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Abstrak 

Polisi Republik Indonesia merupakan salah satu institusi yang mengemban fungsi 
pelayanan kepada masyarakat sehingga Polisi Republik Indonesia dituntut untuk 
memberikan pelayanan yang terbaik pada masyarakat, dengan cara menunjukkan 
kinerja yang baik, profesional dan handal dalam bidangnya. Berdasarkan 
kesenjangan penelitian dan fenomena Gap yang ada, penelitian ini akan 
mengembangkan model peningkatan hard working dan motivasi berprestasi (need of 
achievements) personil Kepolisian Resor Jakarta Timur yang diharapkan akan mampu 
mendukung kinerja personil. Populasi yang ditetapkan dalam penelitian ini adalah 
seluruh Anggota Polres Jakarta Timur yang berjumlah 356 orang. Adapun metode 
pengambilan sampel menggunakan metode purposive Sampling. Sample dalam 
penelitian ini adalah anggota Polisi yang mengikuti pelatihan dan kejuruan 
kompetensi khusus dan kompetensi utama Kepolisian berjumlah 110 orang. 
Pengukuran menggunakan likert 1 s/d 5 dan data diolah dengan menggunakan SEM 
PLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Need for Achievement, Need for Power 
memiliki hubungan yang positif signifikan terhadap Hard Working; Need for Affiliation 
memiliki hubungan yang negative signifikan terhadap Hard Working; Need for 
Achievement, Need for Power dan Need for Affiliation memiliki hubungan yang positif 
signifikan terhadap Smart working. Hard working tidak memiliki hubungan yang 
signifikan terhadap Kinerja SDM sedangkan Smart working memiliki hubungan yang 
positif signifikan terhadap Kinerja SDM. 
Kata kunci: Need for Achievement, Need for Power, Need for Affiliation, Hard 
Working, Smart working, Kinerja SDM. 
 

Abstract 
The Republic of Indonesia Police is one of the institutions that carries out the function of 
serving the community so that the Republic of Indonesia Police is required to provide the best 
service to the community, by showing good, professional and reliable performance in their 
fields. Based on the research gap and the existing Gap phenomenon, this study will develop a 
model for increasing hard working and achievement motivation (need of achievements) of 
Jakarta Timur Police personnel which is expected to be able to support personnel performance. 
The population determined in this study was all members of the Jakarta Timur Police, totaling 
356 people. The sampling method used the purposive sampling method. The sample in this 
study were members of the Police who participated in special competency training and 
vocational and main competency of the Police totaling 110 people. Measurement using Likert 
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1 to 5 and data processed using SEM PLS. The results of the study indicate that Need for 
Achievement, Need for Power have a significant positive relationship with Hard Working; 
Need for Affiliation has a significant negative relationship with Hard Working; Need for 
Achievement, Need for Power and Need for Affiliation have a significant positive relationship 
with Smart working. Hard working does not have a significant relationship with HR 
Performance while Smart working has a significant positive relationship with HR 
Performance. 
Keywords: Need for Achievement, Need for Power, Need for Affiliation, Hard 
Working, Smart working, HR Performance. 
 
PENDAHULUAN 

Dalam era globalisasi dan persaingan yang semakin ketat, organisasi 
kepolisian dihadapkan pada tantangan untuk meningkatkan kinerja dan efisiensi 
dalam menjalankan tugasnya. Salah satu cara untuk mencapai hal ini adalah dengan 
menerapkan konsep smart working, yang memungkinkan anggota kepolisian untuk 
bekerja lebih efektif dan efisien. 

Motivasi merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja individu 
dalam organisasi. Teori motivasi McClelland menyebutkan bahwa kebutuhan akan 
pencapaian (need achievement), kebutuhan akan kekuasaan (need power), dan 
kebutuhan akan afiliasi (need affiliation) merupakan faktor-faktor yang mempengaruhi 
motivasi individu. 

Dalam konteks kepolisian, motivasi dan kinerja anggota sangat penting untuk 
meningkatkan kualitas pelayanan kepada masyarakat. Namun, masih belum banyak 
penelitian yang meneliti tentang pengaruh kebutuhan akan pencapaian, kekuasaan, 
dan afiliasi terhadap smart working di kepolisian. 

Dengan demikian, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 
kebutuhan akan pencapaian, kekuasaan, dan afiliasi terhadap smart working di 
Kepolisian Republik Indonesia, dengan studi kasus di Polres Jakarta Timur. Hasil 
penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi yang bermanfaat bagi 
pimpinan kepolisian untuk meningkatkan kinerja dan efisiensi anggota kepolisian. 

Kinerja adalah hasil proses kerja yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok 
orang dalam organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing – 
masing dalam rangka upaya untuk mencapai tujuan organisasi yang diukur dengan 
standar yang telah ditetapkan organisasi (Choi 2020). 

Motivasi berasal dari bahasa latin yaitu “Movere” yang artinya adalah 
“Menggerakkan”. Motivasi adalah proses-proses psikologis yang menyebabkan 
Stimulasi, arahan, dan kegigihan terhadap sebuah kegiatan yang dilakukan secara 
sukarela yang diarahkan pada suatu tujuan” (Maslow 1958). Teori Motivasi 
mengemukakan keterkaitan Motivasi dengan kebutuhan-kebutuhan manusia 
(Lazaroiu 2015). Need for Achievement (n-Ach) adalah salah satu motif kebutuhan yang 
membedakan dari kebutuhan lainnya. Need for Achievement adalah pencapaian 
sesuatu yang sulit untuk menguasai, memanipulasi, atau mengorganisir sasaran fisik, 
manusia atau ide- ide, untuk mengerjakan secara cepat dan independen, untuk 
menyaingi atau melebihi orang lain, dan untuk meningkatkan hal- hal yang berkaitan 
dengan target (Li, Li, and Chen 2018).  

Seseorang dikatakan memeiliki need for power yang tinggi jika mampu 
menggunakan waktunya untuk memikirkan, mampu mempengaruhi dan mampu 
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menguasai orang lain, mengubah tingkah laku seseorang, dan memiliki keinginan 
untuk mencapai suatu kedudukan atau "status" tertentu (Dendi Zainuddin, Indra, and 
Iwan Rizal 2019). Need of affiliation mendorong ikatan yang kuat dengan orang lain 
membuat seseorang merasa seolah-olah mereka adalah bagian dari sesuatu yang 
penting yang menciptakan dampak yang kuat (Nguyen et al. 2020). Hard working 
adalah bentuk usaha yang terarah dalam mendapatkan sebuah hasil dengan 
menggunakan energi sendiri sebagai input (Hung, 2020). Smart working adalah cara 
mengatur pekerjaan dengan cara yang baru bagi bisnis dan pekerja dengan 
memanfaatkan ilmu pengetahuan dan tehnologi untuk meminimalkan resiko 
kegagalan (Neri et al. 2017). 
 
METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan untuk menguji hipotesis dengan maksud 
membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang pada akhirnya 
dapat memperkuat teori yang dijadikan sebagai pijakan. Berkaitan dengan hal 
tersebut di atas, maka jenis penelitian yang digunakan adalah “ Explanatory Research 
“ atau penelitian yang bersifat menjelaskan. Penelitian terdiri dari data primer dan 
data sekunder.  

Populasi yang ditetapkan dalam penelitian ini adalah seluruh Anggota Polres 
Jakarta Timur yang berjumlah 356 orang dan Sample dalam penelitian ini adalah 
anggota Polisi yang mengikuti pelatihan dan kejuruan kompetensi khusus dan 
kompetensi utama Kepolisian berjumlah 110 orang. 

Pengumpulan data yang dilakukan adalah :Study pustaka, Data primer dalam 
penelitian ini merupakan main data sedangkan data sekunder sebagai supporting 
data. Data primer diperoleh melalui kuesioner, yang terdiri dari pertanyaan tertutup 
dan terbuka. Analisis yang digunakan untuk menjawab hipotesis adalah permodelan 
persamaan structural dengan menggunakan pendekatan Partial Least Square (PLS). 
Pendekatan ini digunakan karena pendugaan variable latent dalam PLS adalah sebagai 
exact kombinasi linier dari indikator, sehingga mampu menghindari masalah 
indeterminacy dan menghasilkan skor komponen yang tepat.  

Dalam penelitian kuantitatif, teknik pemeriksaan dan keabsahan data 
umumnya meliputi uji validitas dan uji reliabilitas instrumen. Namun, jika kamu juga 
melibatkan metode kualitatif (misalnya melalui wawancara atau observasi), maka 
digunakan teknik keabsahan data kualitatif seperti triangulasi atau member check. 
 
HASIL PENELITIAN 

Analisis ini dilakukan untuk mendapatkan gambaran deskriptif mengenai 
variabel-variabel penelitian yang digunakan antara lain Need for Achievement, Need for 
Power, Need for Affiliation, Hard Working, Smart working dan Kinerja SDM.  

Berdasarkan tanggapan tentang indicator variable Need for Achievment dari 
perhitungan hasil jawaban kuesioner untuk indikator variable Need for Achievment 
menunjukkan angka 3,46, yang menunjukkan sebagian besar responden menilai 
bahwa Need for Achievment pada anggota POLRES JAKARTA TIMUR masuk kategori 
Sedang. Indikator tertinggi dari variable Need for Achievment adalah indikator 
Bertanggung jawab dengan nilai sebesar 3,57.  
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Berdasarkan tanggapan tentang indicator Need for Power dari perhitungan hasil 
jawaban kuesioner untuk indikator variable Need for Power menunjukkan angka 3,53, 
yang menunjukkan sebagian besar responden menilai bahwa Need for Power pada 
anggota POLRES JAKARTA TIMUR masuk kategori Sedang. Indikator tertinggi dari 
variable Need for Power adalah indikator Mempengaruhi orang lain sebesar 3,71.  

Berdasarkan tanggapan tentang indicator Need for Affiliation dari perhitungan 
hasil jawaban kuesioner untuk indikator variable Need for Affiliation menunjukkan 
angka 3,55, yang menunjukkan sebagian besar responden menilai bahwa Need for 
Affiliation pada anggota Polres JAKARTA TIMUR masuk kategori Sedang. Indikator 
tertinggi dari variable Need for Affiliation adalah indikator Menghabiskan lebih banyak 
waktu saat berinteraksi dengan orang lain sebesar 3,67.  

Berdasarkan tanggapan tentang indicator variable Hard working dari 
perhitungan hasil jawaban kuesioner untuk indikator variable Hard working 
menunjukkan angka 5,78, yang menunjukkan sebagian besar responden menilai 
bahwa Hard working pada anggota POLRES JAKARTA TIMUR masuk kategori Tinggi 
atau Baik. Indikator tertinggi dari variable Hard working adalah indikator bergairah 
untuk bekerja dan indikator mencari keterlibatan dengan nilai masing masing sebesar 
4,21 dan masuk kategori tinggi. 

Berdasarkan tanggapan tentang indicator variable Smart working dari 
perhitungan hasil jawaban kuesioner untuk indikator variable Smart working 
menunjukkan angka 3,53, yang menunjukkan sebagian besar responden menilai 
bahwa Smart working pada anggota POLRES JAKARTA TIMUR masuk kategori 
Sedang. Indikator tertinggi dari variable Smart working adalah indikator Kolaborasi 
Perangkat Lunak dengan nilai sebesar 3,59 danmasuk kategori sedang. 

Berdasarkan Tabel 4.10 tanggapan tentang indicator variable Kinerja SDM dari 
perhitungan hasil jawaban kuesioner untuk indikator variable Kinerja SDM 
menunjukkan angka 3,53, yang menunjukkan sebagian besar responden menilai 
bahwa Kinerja SDM pada anggota POLRES JAKARTA TIMUR masuk kategori 
Sedang. Indikator tertinggi dari variable Kinerja SDM adalah indikator Ketepatan 
Waktu sebesar 3,67 dan masuk kategori tinggi. 

Croanbach Alpha, untuk menilai reliabilitas suatu konstruk dapat juga 
dilakukan dengan melihat Composite Reliability antar konstruk dengan indikator-
indikatornya memberikan hasil yang baik yaitu di atas 0,70. dimana hasil loading factor 
0,70 ke atas adalah baik. 

Tabel 1 Composite Reliability 
Composite Reliability 

Hard Working 0,932 

Kinerja SDM 0,828 
Need of Achievment 0,843 
Need of Affiliation 0,810 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 
Tabel diatas menunjukkan dari hasil composite reliability masing- masing 

konstruk baik yaitu di atas 0,7. Menurut Chin (1998) suatu indikator dikatakan 
mempunyai reliabilitas yang baik jika nilainya di atas 0,70 serta dapat dipertahankan 
dan diterima pada nilai 0,50 hingga 0,60. Terlihat disini nilai untuk keseluruhan 
variabel memiliki nilai composite reliability > 0,5 artinya memiliki nilai reliabilitas yang 
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baik dan dapat digunakan untuk proses penelitian selanjutnya. Yang dimaksud 
dengan reliabel disini adalah bahwa indicator yang digunakan dalam penelitian nyata 
sesuai dengan kondisi riil obyek penelitian. 

Setelah model yang diestimasi memenuhi kriteria Outer Model, berikutnya 
dilakukan pengujian model structural (Inner model). Berikut adalah nilai Adjusted R-
Square pada konstruk: 

Tabel 2 Adjusted R-Square 

Adjusted R-square 
Hard Working 0,054 
Smart working 0,698 

Kinerja SDM 0,619 
Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Tabel 3 dibawah ini memberikan nilai 0.054 untuk konstruk Hard working yang 
berarti bahwa Need for Achievement, Need for Power dan Need for Affiliation mampu 
menjelaskan varians Hard working sebesar 5.4% sisanya 94.6% dijelaskan variasi lain 
yang tidak masuk dalam model. Nilai R juga terdapat pada Smart working yang 
dipengaruhi oleh Need for Achievement, Need for Power dan Need for Affiliation yaitu 
sebesar 69.8% sisanya sebesar 30.2% dipengaruhi variabel lain yang tidak masuk 
kedalam model. Dan Nilai R juga terdapat pada Kinerja SDM yang dipengaruhi oleh 
Hard working dan Smart working yaitu sebesar 61.9% sisanya sebesar 38.1% 
dipengaruhi variabel lain yang tidak masuk kedalam model. Pengujian hipotesis 
adalah sebagai berikut: 

Tabel 3 Uji Hipotesis 

  
Sampel 

 
Asli (O) 

T Statistik 
(| 
 

O/STDEV 
|) 

P 
 

Values 
Ket 

H1 
Need of Achievment -> Hard 
Working 

-0,174 1,166 0,244 Ditolak 

H2 
Need of Achievment -> Smart 
working 

0,511 6,037 0,000 Diterima 

H3 Need of affiliation -> Hard Working -0,222 2,198 0,028 Diterima 

H4 Need of affiliation -> Smart working 0,149 2,011 0,045 Diterima 

H5 Need of Power -> Hard Working 0,433 3,166 0,002 Diterima 

H6 Need of Power -> Smart working 0,287 3,105 0,002 Diterima 

H7 Smart working -> Kinerja SDM 0,790 14,794 0,000 Diterima 

H8 Hard working -> Kinerja SDM 0,048 0,786 0,432 Ditolak 
Sumber: Data primer yang diolah, 2025 

Pengaruh tidak langsung dalam model penelitian ini hanya tampak pada 
pengaruh need of achievements terhadap kinerja SDM melalui Smart working dan 
Need of Power terhadap kinerja SDM melalui Smart working. Sehingga dalam 
penelitian ini Smart working berperan sebagai variabel intervening dalam pengaruh 
need of achievements dan need of power terhadap kinerja SDM. Smart working mampu 
memediasi pengaruh need of achievements dan need of power terhadap kinerja SDM 
namun tidak dapat memediasi pengaruh Need of affiliation terhadap kinerja SDM. 
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Variabel Hard working tidak mampu meemdiasi pengaruh need of achievements, need of 
power dan Need of affiliation terhadap kinerja SDM, sehingga dalam penelitian ini Hard 
working bukan sebagai variabel intervening. 

Berdasarkan analisa jalur pengaruh tidak langsung tersebut dapat diketahui 
bahwa jalur yang paling berpengaruh terhadap kinerja SDM adalah jalur need for 
achievment terhadap kinerja SDM melalui Smart working dan jalur need for power 
terhadap kinerja SDM melalui smart working. Berikut adalah diagram nilai T statistic 
berdasarkan output dengan SmartPLS Versi 3: 

 
Gambar 1 Output Bootstrapping 

 
 
PEMBAHASAN 

Penelitian ini menunjukkan bahwa Need for Achievment tidak memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap Hard Working. Semakin tinggi keinginan untuk 
berprestasi maka tidak akan mempengaruhi kemampuan untuk bekerja keras. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa Need for Achievment memiliki pengaruh 
positif signifikan terhadap Smart working. Semakin tinggi keinginan untuk berprestasi 
maka akan semakin tinggi kemampuan untuk bekerja secara cerdas. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa perilaku kerja cerdas Anggota POLRES JAKARTA TIMUR 
dibentuk dari keinginan untuk berprestasi. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa Need for Power memiliki pengaruh positif 
signifikan terhadap Hard Working. Semakin tinggi keinginan untuk berkuasa maka 
akan semakin tinggi kemampuan untuk bekerja keras. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa perilaku kerja keras Anggota POLRES JAKARTA TIMUR dibentuk dari 
keinginan untuk berkuasa. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa Need for Power memiliki pengaruh positif 
signifikan terhadap Smart working. Semakin tinggi keinginan untuk berkuasa maka 
akan semakin tinggi kemampuan untuk bekerja secara cerdas. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa perilaku kerja cerdas Anggota POLRES JAKARTA TIMUR 
dibentuk dari keinginan untuk berkuasa. 
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Penelitian ini menunjukkan bahwa Need for Affiliation memiliki pengaruh 
negatif signifikan terhadap Hard Working. Semakin tinggi keinginan untuk berafiliasi 
maka akan semakin menurun kemampuan untuk bekerja keras. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa keinginan untuk berafiliasi akan menurunkan perilaku kerja 
keras Anggota Polres JAKARTA TIMUR. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa Need for Affiliation memiliki pengaruh 
positif signifikan terhadap Smart working. Semakin tinggi keinginan untuk berafiliasi 
maka akan semakin tinggi kemampuan untuk bekerja secara cerdas. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa perilaku kerja cerdas Anggota POLRES JAKARTA TIMUR 
dibentuk dari keinginan untuk berafiliasi. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa Hard working tidak memiliki pengaruh 
positif signifikan terhadap kinerja SDM. Semakin tinggi perilaku kerja keras Anggota 
POLRES JAKARTA TIMUR tidak akan mempengaruhi kinerjanya. Sehingga dapat 
didimpulkan bahwa kinerja personil POLRES JAKARTA TIMUR tidak dibentuk dari 
perilaku kerja keras. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa Smart working memiliki pengaruh positif 
signifikan terhadap kinerja SDM. Semakin tinggi perilaku kerja cerdas Anggota 
POLRES JAKARTA TIMUR akan semakin tinggi kinerjanya. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa kinerja personil POLRES JAKARTA TIMUR dibentuk dari 
kemampuan personel untuk bekerja dengan cerdas. 
 
SIMPULAN 

Penelitian ini merupakan penjabaran research gap mengenai pengaruh 
motivasi terhadap kinerja. Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah bagaimana 
peningkatan kinerja SDM anggota POLRES Jakarta Timur melalui motivasi 
McClelland dan hard working. Hasil penelitian yang dilakukan pada 110 personel 
POLRES Jakarta Timur menunjukkan bahwa hard working dibangun oleh need for 
power, sementara need for affiliation memiliki hubungan yang negatif signifikan 
terhadap hard working. Smart working dibangun oleh need for achievement, need for 
power, dan need for affiliation, sementara kinerja SDM dibangun oleh smart working. 
Oleh karena itu, untuk meningkatkan perilaku kerja keras SDM, dapat dilakukan 
dengan cara meningkatkan keinginan untuk memiliki pengaruh (kekuasaan) dan 
memperhatikan pola afiliasi yang terjadi dalam organisasi, agar dampak buruk 
terhadap kinerja SDM dapat diminimalkan.  

Peningkatan perilaku kerja cerdas dapat dilakukan melalui motivasi 
McClelland, yaitu keinginan untuk berprestasi, berkuasa, dan berafiliasi. Kemudian, 
kinerja SDM dapat ditingkatkan melalui perilaku kerja cerdas yang mampu 
memanfaatkan sumber daya yang ada agar dapat melakukan pekerjaan secara efektif 
dan efisien. Adapun hasil penelitian dapat disimpulkan sebagai berikut: need for 
achievement tidak signifikan terhadap hard working, need for power memiliki 
hubungan yang positif signifikan terhadap hard working, need for affiliation 
memiliki hubungan yang negatif signifikan terhadap hard working, need for 
achievement memiliki hubungan yang positif signifikan terhadap smart working, 
need for power memiliki hubungan yang positif signifikan terhadap smart working, 
need for affiliation memiliki hubungan yang positif signifikan terhadap smart 
working, hard working tidak memiliki hubungan yang signifikan terhadap kinerja 
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SDM, dan smart working memiliki hubungan yang positif signifikan terhadap kinerja 
SDM. 
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