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ABSTRAK 

 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran pemberdayaan SDM 

terhadap kinerja SDM dengan motivasi ekstrinsik sebagai pemediasi. Jenis 

penelitian yang digunakan adalah penelitian eksplanatory research dengan 

pendekatan kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh SDM di Biro 

SDM Polda Kepulauan Riau yang berjumlah 73 personil, dan teknik sampling yang 

digunakan adalah teknik sampling sensus, sehingga sampel penelitian terdiri dari 

seluruh personil tersebut. Data dikumpulkan melalui angket tertutup dengan 

interval pernyataan 1-5, yang menunjukkan tingkat persetujuan dari "Sangat Tidak 

Setuju" (STS) hingga "Sangat Setuju" (SS). Analisis data dilakukan menggunakan 

Partial Least Square (PLS).  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pemberdayaan SDM berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap motivasi ekstrinsik dan kinerja SDM. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa semakin efektif pemberdayaan yang dilakukan, semakin 

tinggi pula motivasi dan kinerja karyawan. Selain itu, motivasi ekstrinsik terbukti 

memberikan kontribusi positif dan signifikan terhadap kinerja SDM, yang 

menunjukkan bahwa faktor eksternal berperan penting dalam meningkatkan 

produktivitas kerja. 

 

Kata Kunci: pemberdayaan SDM; motivasi ekstrinsik; kinerja SDM  

 

  



 

  vi 

ABSTRACT 

 

This study aims to analyze the role of human resource empowerment on 

employee performance with extrinsic motivation as a mediator. The type of research 

used is explanatory research with a quantitative approach. The population in this 

study consists of all human resources in the HR Bureau of the Kepulauan Riau 

Police, totaling 73 personnel, and the sampling technique used is census sampling, 

so the sample consists of all personnel. Data were collected using a closed-ended 

questionnaire with a statement interval of 1-5, ranging from "Strongly Disagree" 

(STS) to "Strongly Agree" (SS). Data analysis was conducted using Partial Least 

Squares (PLS).  

The results of this study show that human resource empowerment has a positive 

and significant effect on both extrinsic motivation and employee performance. These 

findings indicate that the more effective the empowerment efforts, the higher the 

motivation and performance of employees. In addition, extrinsic motivation was 

found to positively and significantly contribute to employee performance, showing 

that external factors play an important role in improving work productivity. 

 

Keywords: human resource empowerment; extrinsic motivation; employee 

performance  
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BAB I    

PENDAHULUAN 

 

1.1.  Latar Belakang 

 Sumber daya manusia  merupakan sumber daya yang paling 

strategis yang dimiliki oleh suatu organisasi, meskipun tetap diakui 

pentingnya sumber daya lain seperti modal, mesin, waktu, energi, informasi, 

dan lainnya Sumber daya manusia (Hidayani, 2016). Salah satu instansi 

yang memiliki cakupan sumber daya yang cukup luas adalah institusi Polri.  

Institusi Polri, atau Kepolisian Negara Republik Indonesia, memiliki peran 

yang luas dalam memberikan rasa aman kepada negara, masyarakat, dan 

harta benda dari berbagai ancaman seperti kriminalitas dan bencana alam 

(Gaussyah, 2012). POLRI, sesuai dengan Undang-undang No.22 tahun 

1999 tentang Otonomi Daerah dan Undang-undang No.25 tahun 1999 

tentang Perimbangan Keuangan, memiliki tanggung jawab penting dalam 

mengelola sumber daya manusia, terutama pegawai POLRI, agar semua 

peraturan yang berlaku dapat berjalan dengan lancar. Kompleksitas kinerja 

birokrasi di Indonesia saat ini menjadi tantangan, dan keterbatasan sumber 

daya menyebabkan lambatnya respon pemerintah terhadap keinginan 

masyarakat (Muradi, 2018). 

Aparat kepolisian, dihadapkan pada tuntutan untuk menerapkan 

good governance, di mana transparansi dan akuntabilitas dalam kinerja 

birokrasi menjadi fokus utama. Kerangka Revitalisasi yang diterapkan 
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melibatkan penguatan institusi, terobosan kreatif, dan peningkatan integritas 

(Mabes Polri, 2010).   

Sumber Daya Manusia Polri menjadi aset kunci dalam mewujudkan 

reformasi birokrasi dan mencapai tujuan Undang-Undang Republik 

Indonesia Nomor 2 Tahun 2002 tentang Kepolisian Negara Republik 

Indonesia. Kualitas dan keunggulan SDM menjadi fondasi dalam 

membangun daya saing bangsa. Dalam konteks ini, Polri perlu 

mempersiapkan diri menjadi institusi yang memiliki kompetensi andal, 

dengan anggota yang profesional, bermoral, dan modern. 

Sejak diperkenalkannya reformasi birokrasi di departemen/lembaga, 

pemerintah terus melakukan reformasi untuk mendukung program 

manajemen aparatur negara berbasis kinerja (Fitriawan & Fitriati, 2020). 

Adanya kebutuhan akan penataan manajemen keanggotaan berbasis kinerja 

diakui sebagai respons terhadap tuntutan era globalisasi yang penuh 

tantangan dan persaingan. Oleh karena itu, karakteristik yang diharapkan 

dari aparatur pemerintah melibatkan keterampilan dan keahlian tinggi, 

wawasan dan pengetahuan luas, bakat dan potensi, kepribadian dan motif 

kerja, serta moral dan etos kerja yang tinggi (Muradi, 2018). 

Namun, fakta yang muncul menunjukkan bahwa kinerja pemerintah, 

khususnya di kepolisian, sering kali dianggap belum profesional dan belum 

berbasis kinerja (berorientasi output) oleh sebagian masyarakat. Oleh 

karena itu, banyak kalangan pemerhati birokrasi mendorong pemerintah 
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untuk memberikan penekanan pada pengelolaan SDM aparatur pemerintah 

dengan manajemen keanggotaan berbasis kinerja. 

Kemampuan kepolisian dalam mewadahi aktivitas pemerintahan, 

pelayanan publik, dan pembangunan diukur dari aspek sumber daya 

manusia (Tri Brata & Nashar, 2022). Menurut Nanzushi (2015: 2),  kinerja 

karyawan dipengaruhi oleh faktor lingkungan kerja, motivasi kerja, dan 

kepuasan kerja (Sudibya & Utama, 2012). Kepuasan kerja menjadi isu 

strategis karena ketidakpuasan dapat berdampak pada hasil kerja yang 

kurang optimal, dengan kualitas rendah dan target yang tidak tercapai 

(Hussain & Mohamed, 2011; Soleman et al., 2020). Oleh karena itu, 

organisasi perlu fokus pada upaya meningkatkan kepuasan kerja untuk 

mencegah kemunduran.  

Pemberdayaan karyawan telah menjadi salah satu strategi penting 

dalam pengelolaan sumber daya manusia di berbagai organisasi. 

Pemberdayaan tidak hanya berfokus pada peningkatan keterampilan dan 

pengetahuan karyawan, tetapi juga pada pemberian tanggung jawab, 

otonomi, dan kesempatan untuk berkontribusi dalam pengambilan 

keputusan. Hal ini diharapkan dapat meningkatkan rasa memiliki dan 

komitmen karyawan terhadap organisasi.  

Empowerment atau pemberdayaan merujuk pada pendelegasian 

wewenang pengambilan keputusan dalam suatu domain operasional tertentu 

tanpa perlu persetujuan dari pihak lain (Larasati Ahluwalia, 2020). 

Empowerment merupakan bentuk keterlibatan karyawan yang memiliki arti 
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penting (Deni et al., 2019; Michigan, 1995). Proses memberdayakan 

individu melibatkan peralihan mereka dari posisi yang biasanya hanya 

mengikuti instruksi menjadi posisi yang memberikan peluang untuk lebih 

bertanggung jawab (M. A. Islam et al., 2018).  

 Penelitian terkait pemberdayaan terhadap kinerja masih membuka 

celah penelitian dengan meninggalkan beberapa kontroversi hasil. 

Diantaranya adalah penemuan penelitian oleh Baird menyoroti pentingnya 

meningkatkan pemberdayaan karyawan dan meningkatkan kualitas kinerja 

(Baird et al., 2020). Namun, hasil tersebut berbeda dengan temuan bahwa 

pemberdayaan karyawan memiliki dampak positif namun tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan (Ratri Nugrahaningsih, 2021). Berdasarkan 

uraian di atas, penelitian ini berusaha untuk menjembatani gap tersebut 

melalui motivasi ekstrinsik dan kepuasan kerja. Sebagaimana terdahulu 

bahwa tingkat motivasi kerja memiliki dampak signifikan terhadap kinerja 

SDM (Bundtzen, 2020).   

Motivasi merupakan faktor internal yang mempengaruhi seberapa 

besar karyawan berusaha untuk mencapai tujuan organisasi. Ketika 

karyawan merasa diberdayakan, mereka cenderung memiliki dorongan yang 

lebih besar untuk bekerja dengan baik dan mencapai hasil yang diinginkan. 

Di sisi lain, kepuasan kerja berperan penting dalam memastikan bahwa 

karyawan merasa dihargai dan puas dengan pekerjaan mereka, yang pada 

gilirannya dapat meningkatkan kinerja mereka. Keterkaitan antara 

pemberdayaan, motivasi, dan kepuasan kerja dalam memengaruhi kinerja 
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karyawan menjadi aspek yang menarik untuk diteliti, karena organisasi yang 

berhasil mengelola faktor-faktor ini cenderung memiliki karyawan yang 

lebih produktif dan berkomitmen.   

Intrinsik motivasi adalah dorongan yang muncul sebagai hasil dari 

keinginan untuk memenuhi kebutuhan yang belum terpenuhi (P.-Y. 

Oudeyer & Kaplan, 2013). Motivasi intrinsik terjadi ketika seseorang 

terlibat dalam suatu tugas untuk kesenangan dirinya sendiri, karena tugas 

tersebut menarik dan menyenangkan sebagai pekerjaan itu sendiri, dengan 

tujuan tugas yang ditetapkan sendiri, untuk kepuasan diri termasuk 

lingkungan kerja, kualitas rekan kerja, kemampuan, dan kebebasan serta 

kreativitas untuk mencapai keinginan seseorang (P. Y. Oudeyer & Kaplan, 

2009). Sumber daya manusia, khususnya tenaga kerja, memerlukan 

motivasi yang berkelanjutan untuk menjalankan pekerjaannya secara efektif 

dan efisien (P. Y. Oudeyer et al., 2016). Tanpa motivasi, seorang karyawan 

akan merasa kurang termotivasi untuk menyelesaikan tugas dan mudah 

tergoda untuk menyerah (Huang, 2015).   

Berdasarkan fenomena dan research gap maka ditambhkan variabel 

baru yaitu motivasi sebagai solusi atas gap research yg ada. Judul penelitian 

Peningkatan Kinerja berbasis Pemberdayaan dimediasi Motivasi.  

 

1.2.Perumusan Masalah 

Dari uraian yang dijabarkan pada latar belakang dan berdasarkan 

pengamatan serta pengalaman yang dialami, maka penulis mencoba 
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merumuskan permasalahan penelituan yaitu “peran pemberdayaan SDM 

terhadap kinerja SDM dengan motivasi ektrinsik sebagai pemediasi?” 

Pertanyaan penelitian yang muncul adalah sebagai mana berikut : 

1. Bagaimanakah pengaruh pemberdayaan SDM  terhadap motivasi 

ektrinsik? 

2. Bagaimanakah pengaruh pemberdayaan personil terhadap kinerja 

SDM?  

3. Bagaimanakah pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap kinerja SDM? 

 

1.3. Tujuan Penelitian  

Adapun tujuan penelitian ini : 

1. Untuk mengetahui  dan menganalisis pengaruh pemberdayaan personil  

terhadap motivasi ekstrinsik. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pemberdayaan personil terhadap 

kinerja SDM. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi ekstrinsik 

terhadap kinerja SDM. 

 

1.4. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat yang penulis harapkan dari penelitian ini adalah:  

1. Penelitian ini dapat memberikan kontribusi signifikan dalam 

memperkuat pemberdayaan, motivasi, dan kepuasan kerja, yang pada 
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gilirannya diharapkan dapat meningkatkan motivasi dan hasil kinerja 

kesatuan. 

2. Identifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja akan memberikan 

wawasan mendalam tentang aspek-aspek yang perlu diperhatikan untuk 

meningkatkan efektivitas dan efisiensi dalam tugas dan tanggung jawab 

Institusi. 

3. Temuan dari penelitian ini dapat dijadikan sebagai acuan berharga bagi 

penelitian-penelitian selanjutnya dalam bidang yang sama, memberikan 

landasan yang kokoh untuk pengembangan pengetahuan lebih lanjut 

mengenai pemberdayaan, motivasi, dan kepuasan kerja. 

 

 



 

 

 

8 

BAB II    

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1. Kinerja SDM 

   Kinerja menurut (Shields et al., 2015) penyelesaian pekerjaan yang 

dibebankan kepada seorang individu dengan memenuhi beberapa aspek / 

standar yang telah ditentukan oleh organisasinya.  Kinerja SDM  merupakan 

catatan tentang hasil – hasil yang diperoleh dari fungsi – fungsi pekerjaan 

tertentu atau kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu (Manaf et al., 

2018). Hal ini berarti bahwa kinerja suatu organisasi itu dapat dilihat dari 

sejauh mana organisasi dapat mencapai tujuan yang sudah ditetapkan 

sebelumnya. 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). 

Kinerja merupakan tingkat pencapaian hasil seseorang dalam suatu 

organisasi dihubungkan dengan tujuan organisasi yang akan dicapai (Yee, 

2018).     Produktivitas kinerja sumber daya manusia diukur dengan efesiensi 

dan efektifitas (Robbins, 2002).  Efesiensi juga mengacu pada sejauh mana 

sumber daya manusia dapat lebih hemat biaya dan waktu secara efektif. 

Menurut (Gidey, 2016) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja 
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SDM adalah akumulasi hasil yang dicapai seseorang secara kualitas dan 

kuantitas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Sony & 

Mekoth, 2016).     

Sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja karyawan 

baik dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang 

telah ditentukan. Sedangkan indikator untuk mengukur kinerja pegawai 

menurut adalah: (a) Kualitas hasil pekerjaan, dapat diukur dari ketepatan 

waktu, ketelitian kerja dan kerapiankerja; (b) Kuantitas hasil pekerjaan, 

dapat diukur dari jumlah pekerjaan yang diselesaikan; (c) ketepatan waktu, 

dapat diukur dengan pencapaian waktu yang dicapai dalam melaksanakan 

kerja (Robbins, S. P., & Judge, 2013). 

Faktor – faktor yang mempengaruhi kinerja SDM individu tenaga kerja, 

yaitu : kemampuan, motivasi, dukungan yang diterima, keberadaan 

pekerjaan yang mereka lakukan dan hubungan mereka dengan organisasi 

(Aureli & Del Baldo, 2019). Menurut Bernardin and Russel (2003) untuk 

mengukur kinerja SDM karyawan dapat  digunakan  beberapa  kriteria  

kinerja  SDM,  antara  lain adalah :   kualitas (Quality), kuantitas (Quantity), 

ketepatan waktu (Timeliness), efektivitas biaya (Cost effectiveness) dan 

hubungan antar perseorangan (interpersonal impact) (Bernardin & Russel, 

2013).  

Maka dapat disimpulkan bahwa kinerja SDM adalah hasil kerja yang 

dicapai individu pada suatu periode waktu tertentu sesuai dengan standar 

waktu tertentu. Faktor faktor yang mempengaruhi kinerja adalah  (a) 
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Kualitas hasil pekerjaan, dapat diukur dari ketepatan waktu, ketelitian kerja 

dan kerapiankerja; (b) Kuantitas hasil pekerjaan, dapat diukur dari jumlah 

pekerjaan yang diselesaikan; (c) ketepatan waktu, dapat diukur dengan 

pencapaian waktu yang dicapai dalam melaksanakan (Robbins & Judge, 

2007). 

2.2. Pemberdayaan 

 "Pemberdayaan" atau empowerment adalah suatu proses di mana 

seseorang atau lebih diberikan kesempatan untuk berpikir, berbicara, 

bertindak, dan membuat keputusan terkait dengan pekerjaannya (Larasati 

Ahluwalia, 2020).   Menurut Nyoman Rasmen et al (2021) pemberdayaan 

adalah proses di mana pimpinan berperan membantu bawahan agar mereka 

dapat memahami dan menggunakan kekuatan yang diperlukan dalam 

pengambilan keputusan terkait kondisi kerja dan situasi personal mereka.  

Pemberdayaan karyawan didefinisikan sebagai cara-cara di mana 

organisasi memberikan kepada karyawan tingkat otonomi dan kontrol 

tertentu dalam kegiatan sehari-hari mereka (M. A. Islam et al., 2018). 

Pemberdayaan karyawan merujuk pada wewenang dan kebebasan yang 

diberikan perusahaan kepada karyawannya untuk membuat keputusan dan 

mengambil langkah-langkah yang diperlukan untuk mencapai tujuan (Baird 

et al., 2020). Memberikan karyawan lebih banyak kendali atas pekerjaan 

mereka adalah cara terbaik untuk mengoptimalkan kinerja mereka dan 

memberikan manfaat bagi organisasi (Nykodym et al., 2011).  
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Pemberdayaan disimpulkan sebagai rangkaian kegiatan yang bertujuan 

mendorong serta memberikan kepercayaan kepada karyawan untuk 

meningkatkan potensi yang dimilikinya. Peran pemimpin sangat penting 

dalam memastikan bahwa proses pemberdayaan berjalan dengan efektif. 

Variabel Employee Empowerment diukur dari empat indikator, yaitu 

competence, meaningfull, self-determination, dan impact (Conger & 

Kanungo, 1988). 

2.3. Motivasi Ekstrinsik 

 Motivasi kerja adalah serangkaian kekuatan internal dan eksternal 

yang menyebabkan pekerja memilih cara bertindak dan mengarah pada 

perilaku tertentu (Van Den Broeck et al., 2021). Motivasi sering digunakan 

untuk memprediksi perilaku (Ondabu, 2014). Karena variasinya besar 

antara individu, motivasi sering harus dikombinasikan dengan kemampuan 

dan faktor lingkungan yang memengaruhi perilaku dan kinerja karyawan 

(Andersen et al., 2018). 

 Motivasi adalah proses merangsang dan mendorong individu untuk 

bertindak dalam suatu cara tertentu (R. Islam & Ismail, 2008). Dalam konteks 

organisasi, motivasi mengimplikasikan mendorong dan mendorong 

karyawan untuk berkinerja sebaik mungkin guna mencapai tujuan yang 

diinginkan oleh organisasi tersebut (Locke & Schattke, 2019).  Motivasi dapat 

menggambarkan pembicaraan, kekuatan, atau pesan dari berbagai jenis, dan 

dalam hal ini, merupakan kata sifat. Dalam teori harapan-nilai, motivasi 
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dianggap sebagai fungsi dari harapan akan keberhasilan dan nilai yang 

dirasakan (Furlich, 2016). 

Perbedaan paling dasar terletak pada motivasi intrinsik, yang mengacu 

pada melakukan sesuatu karena secara intrinsik menarik atau 

menyenangkan (Gkorezis & Kastritsi, 2017; Sansone & Tang, 2019), 

sedangkan motivasi ekstrinsik, yang mengacu pada melakukan sesuatu 

karena mengarah pada hasil yang dapat dipisahkan (Locke & Schattke, 

2019). Motivasi intrinsik berasal dari dalam diri, sedangkan motivasi 

ekstrinsik muncul dari faktor eksternal (P.-Y. Oudeyer & Kaplan, 2013). 

Ketika seseorang memiliki motivasi intrinsik, maka terlibat dalam suatu 

aktivitas karena menikmatinya dan mendapatkan kepuasan pribadi dari 

melakukannya. Seseorang dengan motivasi ekstrinsik akan melakukan 

sesuatu dengan tujuan memperoleh imbalan eksternal (Hennessey et al., 

2015). Motivasi ekstrinsik didefinisikan sebagai motivasi untuk 

berpartisipasi dalam suatu aktivitas berdasarkan pencapaian tujuan 

eksternal, memperoleh pujian dan persetujuan, memenangkan kompetisi, 

atau menerima penghargaan atau pembayaran (Locke & Schattke, 2019). 

Motivasi ekstrinsik melibatkan melakukan sesuatu karena ingin 

mendapatkan imbalan atau menghindari hukuman (Fishbach & Woolley, 

2022).  

Ada empat jenis motivasi ekstrinsik: external regulation, introjected 

regulation, identification, dan integrated regulation (Mercader-Rubio et al., 

2022) :  
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1) Regulasi Eksternal (External Regulation). Motivasi ini terjadi 

ketika seseorang melakukan suatu aktivitas karena adanya 

pengaruh atau kontrol dari faktor eksternal.  Contohnya, 

seseorang hanya bekerja keras karena takut dipecat atau demi 

mendapatkan bonus. 

2) Regulasi Introjek (Introjected Regulation). Merupakan motivasi 

yang muncul ketika seseorang melakukan suatu aktivitas karena 

adanya tekanan internal, seperti rasa bersalah atau perasaan 

wajib. Contohnya jika seseorang mengerjakan tugas karena 

merasa bersalah jika tidak melakukannya, bukan karena 

memang benar-benar ingin melakukannya. 

3) Identifikasi (Identification). Motivasi ini terjadi ketika seseorang 

menyadari pentingnya suatu aktivitas dan melibatkan diri dalam 

aktivitas tersebut karena melihat nilai atau manfaat jangka 

panjang. Contohnya jika seseorang dapat mengidentifikasi nilai 

belajar dari pekerjaannya dan, oleh karena itu, dengan antusias 

bekerja. 

4) Regulasi Terintegrasi (Integrated Regulation). Jenis motivasi ini 

mencakup situasi di mana individu sepenuhnya menerima dan 

menginternalisasi tujuan atau nilai yang mendasari aktivitas 

ekstrinsik. Sebagai contoh jika seseorang mungkin secara 

pribadi meyakini bahwa pekerjaannya memiliki nilai moral atau 
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etis, sehingga mereka bekerja keras tanpa perlu dorongan 

eksternal. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi ekstrinsik adalah 

dorongan untuk berpartisipasi dalam suatu aktivitas berdasarkan pencapaian 

tujuan eksternal, memperoleh pujian dan persetujuan, memenangkan 

kompetisi, atau menerima penghargaan atau pembayaran. Indikator 

motivasi ekstrinsik adalah  : external regulation, introjected regulation, 

identification, dan integrated regulation  (Mercader-Rubio et al., 2022). 

 

2.4.  Pengaruh antar variabel 

2.5.1. Bagaimanakah pengaruh pemberdayaan personil  terhadap motivasi 

ekstrinsik? 

Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa Pemberdayaan 

secara langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

motivasi kerja pada prajurit Politeknik Angkatan Darat  (Supriyono, 

2020). Pemberdayaan berpengaruh positip signifikan terhadap 

Kinerja pegawai dan motivasi kerja (Anuraga et al., 2017). Demikian 

juga beberapa penelitian lain menyatakan hasil yang sama yaitu 

terdapat pengaruh langsung dan positif Pemberdayaan terhadap 

motivasi kerja (Siringoringo et al., 2023).  

Sehingga dengan demikian hypothesis yang diajukan adalah :  

H1 : Semakin tinggi pemberdayaan personil akan semakin 

tinggi motivasi ektrinsik  



 

 

 

 

15 

 

2.5.2. Pengaruh pemberdayaan personil terhadap kinerja SDM 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Anuraga et al (2017) 

menemukan pengaruh positif yang signifikan dari pemberdayaan 

terhadap kinerja karyawan. Menurut Endah (2020) pemberdayaan 

karyawan adalah suatu proses yang tidak hanya mendorong 

karyawan tetapi juga manajemen untuk memaksimalkan 

pemanfaatan keterampilan dan keahlian mereka.  Siringoringo et al., 

(2023) mengungkapkan bahwa memberdayakan karyawan dapat 

berdampak positif pada kinerja mereka, di mana pemberdayaan yang 

efektif akan meningkatkan kinerja karyawan. Minh Hieu (2022) 

mengartikan pemberdayaan karyawan sebagai suatu proses yang 

tidak hanya mendorong karyawan, tetapi juga mendorong 

manajemen untuk memaksimalkan pemanfaatan keterampilan dan 

keahlian karyawan.   

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah : 

H2 : Semakin baik pemberdayaan personil akan semakin baik 

kinerja SDM 

 

 

2.5.3. Pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap kinerja SDM 

Karyawan yang termotivasi secara intrinsik akan menikmati 

pekerjaan yang memungkinkan mereka menggunakan kreativitas 
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dan inovasi, bekerja dengan tingkat otonomi yang tinggi, dan tidak 

perlu dipantau secara ketat (Sitopu et al., 2021). Dengan 

memberikan motivasi kerja, diharapkan dapat meningkatkan kinerja 

karyawan (Mulang, 2021). Hal ini sesuai dengan hasil penelitian 

oleh (Alex Acquah et al., 2021; Ali & Anwar, 2021; Anastasya 

Sinambela, 2021; Hamid et al., 2021; Nilasari et al., 2021; Yanti et 

al., 2021) yang menyatakan bahwa motivasi intrinsik memengaruhi 

kinerja karyawan. 

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah : 

H3 : Semakin tinggi motivasi ekstrinsik akan semakin tinggi 

kinerja SDM 

  

2.6. Model Empirik Penelitian 

Gambar 2.1  

Model Empirik Penelitian 
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BAB III      

METODE PENELITIAN 

 

 

3.1  Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan tipe 

penelitian eksplanatory research yang bersifat asosiatif, yaitu bertujuan 

untuk mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2018). 

Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengujian hipotesis dengan 

maksud membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang 

pada akhirnya dapat memperkuat teori yang dijadikan sebagai pijakan. 

Dalam hal ini adalah menguji pengaruh pemberdayaan SDM, motivasi 

ekstrinsik,  kepuasan kerja dan kinerja SDM.  

3.2  Populasi dan Sampel 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari subyek atau 

subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya 

(Sugiyono, 2018). Dalam penelitian ini, populasi yang dimaksud adalah 

seluruh SDM di Biro SDM Polda Kepulauan Riau  sebanyak 73 personil.  

Sampel adalah sebagian dari populasi yang mewakili keseluruhan 

obyek yang diteliti. Penarikan sampel ini didasarkan bahwa dalam suatu 

penelitian ilmiah tidak ada keharusan atau tidak mutlak semua populasi 

harus diteliti secara keseluruhan tetapi dapat dilakukan sebagian saja dari 

populasi tersebut. Teknik sampling sensus adalah metode pengambilan 
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sampel di mana seluruh populasi atau keseluruhan elemen yang ada di dalam 

suatu populasi diikutsertakan dalam penelitian atau survei. Dengan kata 

lain, teknik ini melibatkan pengambilan data dari setiap anggota populasi, 

bukan hanya sebagian kecil dari populasi. Sehingga dalam penelitian ini 

sample  yang dimaksud adalah seluruh SDM di Biro SDM Polda Kepulauan 

Riau  sebanyak 73 personil.  

 

3.3  Jenis dan Sumber Data 

Sumber data pada studi ini mencakup data primer dan skunder. Data 

primer data yang diperoleh langsung dari obyeknya (Widodo, 2017). Data 

primer studi adalah mencakup : pemberdayaan SDM, motivasi ekstrinsik,  

kepuasan kerja dan kinerja SDM. Data skunder adalah data yang diperoleh 

dari pihak lain. Data tersebut meliputi  data statistic dan referensi yang 

berkaitan dengan studi ini. 

3.4  Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan 

beberapa cara sebagai berikut :  

1. Data Primer 

Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari kuesioner yaitu 

metode pengumpulan data yang dilakukan dengan mengajukan 

lembaran angket yang berisi daftar pertanyaan kepada responden  yaitu 

terkait variable pemberdayaan SDM, motivasi ekstrinsik,  kepuasan 

kerja dan kinerja SDM. Pengukuran variable penelitian ini dilakukan 
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dengan menggunakan kuesioner secara personal (Personality 

Quesitionnaires). Data dikumpulkan dengan menggunakan angket 

tertutup. Interval pernyataan dalam penelitian ini adalah 1-5 dengan 

pernyataan jankarnya Sangat Tidak Setuju (STS) hingga Sangat Setuju 

(SS). 

Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan 

dengan menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya 

adalah sebagai berikut : 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

Sangat 

Setuju 

 

2. Data Sekunder 

Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung terkait 

dengan hasil penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa : 

a. Jurnal, diperoleh dari beberapa penelitian terdahulu guna 

mendukung penelitian. 

b. Literature berupa beberapa referensi dari beberapa buku dalam 

mendukung penelitian. 

3.5  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

Indrianto dan Supomo (2012) menyatakan definisi operasional 

adalah penentuan contruk sehingga menjadi variabel yang dapat diukur. 

Variabel penelitian ini mencakup pemberdayaan SDM, motivasi ekstrinsik,  
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kepuasan kerja dan kinerja SDM. Adapun masing-masing indikator 

Nampak pada table 3.1 

 

 

Table 3.1 

Variabel dan Indikator Penelitian 

 

No Variabel Indikator Sumber 

1. Pemberdayaan SDM 

Rangkaian kegiatan yang 

bertujuan mendorong serta 

memberikan kepercayaan 

kepada karyawan untuk 

meningkatkan potensi yang 

dimilikinya.      

1) competence,  

2) meaningfull,  

3) self-determination,  

4) impact   

Conger & 

Kanungo, 

1988; 

2. Motivasi ekstrinsik  

dorongan untuk 

berpartisipasi dalam suatu 

aktivitas berdasarkan 

pencapaian tujuan eksternal, 

memperoleh pujian dan 

persetujuan, memenangkan 

kompetisi, atau menerima 

penghargaan atau 

pembayaran.      

1) external regulation,  

2) introjected regulation,  

3) identification,  

4) integrated regulation.   

 

 (Morris 

et al., 

2022) 

3. Kinerja Personil  

hasil kerja yang dicapai 

individu pada suatu periode 

waktu tertentu sesuai dengan 

standar waktu tertentu.          

1) Kualitas hasil pekerjaan,  

2) Kuantitas hasil pekerjaan,  

3) ketepatan waktu   

 (Robbins 

& Judge, 

2007). 

 

3.6  Metode Analisis Data 

3.6.1. Analisis Deskriptif Variabel 

Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada 

perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan 

gambaran tentang keaddan tertenru dengan cara menguraikan tentang sifat-
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sifat dari obyek penelitian (Umar, 2012). Dalam hal ini dilakukan dengan 

menggunakan analisa non statistic untuk menganalisis data kualitatif, yaitu 

dengan membaca tabel-tabel, grafik / angka-angka berdasarkan hasil 

jawaban responden terhadap variabel penelitian kemudian dilakukan uraian 

dan penafsiran. 

3.6.2. Analisis Uji Partial Least Square 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least 

Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling 

(SEM) yang berbasis komponen atau varian. PLS merupakan pendekatan 

alternative yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi 

berbasis varian. SEM yang berbasis kovarian umumnya menguji 

kuasalita/teori sedangkan PLS lebih bersifat predictive model. PLS 

merupakan metode analisis yang powerfull, karena tidak didasarkan pada 

banyak asumsi. 

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan 

prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten 

adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk 

menciptakan komponen skor variabel laten didapat bersadarkan 

bagaimana inner model (model structural yang menghubungkan antar 

variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan antara 

indikator dengan kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual 

variance dari variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator) 

diminimumkan. 
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Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least 

Square) dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah 

weight estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. 

Kedua mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan 

variabel laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya (loading). 

Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai 

konstanta regresi) untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh 

ketiga estimasi tersebut, PLS (Partial Least Square) menggunakan proses 

iterasi tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu 

sebagai berikut: 

1. Menghasilkan weight estimate. 

2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model. 

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta). 

3.6.3. Analisa model Partial Least Square 

  Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang 

dilakukan adalah sebagai Discriminant Validity 

Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi 

indikator dinilai berdasarkan berikut: 

1. Convergent Validity 

Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif 

indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component 

score yang dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual dikatakan 

tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70% dengan kontruk yang diukur. 
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Namun menurut Chin (1998) dalam Ghozali dan Hengky (2015) untuk 

penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai 

loading 

crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika korelasi kontruk 

dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran kontruk lainnya, 

maka hal tersebut menunjukkan kontruk laten memprediksi ukuran 

pada blok mereka lebih baik daripada ukuran pada blok lainnya. Metode 

lain untuk menilai Discriminant Validity adalah membandingkan nilai 

Root Of Average Variance Extracted (AVE) setiap kontruk dengan 

korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnya dalam model. Jika nilai 

AVE setiap kontruk lebih besar daripada nilai korelasi antara kontrik 

dengan kontruk lainnya dalam model, maka dikatakan memiliki nilai 

Discriminant Validity yang baik (Fornell dan Larcker, 1981 dalam 

Ghozali dan Hengky, 2015). Berikut ini rumus untuk menghitung AVE: 

 

  

 

Keterangan : 

AVE : Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari seperangkat 

variabel laten yang di estimasi melalui loading standarlize 

indikatornya dalam proses iterasi algoritma dalam PLS. 

 : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah jumlah 

indikator. 
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2. Validitas Konvergen 

Validitas konvergen terjadi jika skor yang dioeroleh dari dua 

instrument yang berbeda yang mengyjur kontruk yang mana 

memounyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS dengan 

indikator reflektif dinilai berdasarkan loading factor (korelasi antara 

skor item atau skor jomponen dengan skor kontruk) indikator-indikator 

yang mengukur kontruk tersebut. (Hair et al, 2016) mengemukakan 

bahwa rule of thumb yang biasanya digunakan untuk membuat 

pemeriksaan awal dari matrik faktor adalah  30 dipertimbangkan telah 

memenuhi level minimal, untuk loading  40 dianggap lebih baik, dan 

untuk loading > 0.50 dianggap signifikan secara praktis. Dengan 

demikian semakin tinggi nilai faktor loading, semakin penting peranan 

loading dalam menginterpetasi matrik faktor. Rule of thumb yang 

digunakan untuk validitas konvergen adalah outer loading > 0.7, 

cummunality > 0.5 dan Average Variance Extracted (AVE) > 0.5 (Chin, 

1995 dalam Abdillah & Hartono, 2015). Metode lain yang digunakan 

untuk menilai validitas diskriminan adalah dengan membandingkan 

akar AVE untuk setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan 

kontruk lainnya dalam model. Model mempunyai validitas diskriminan 

yang cukup jika akar AVE untuk setiap kontruk lebih besar daripada 

korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnta dalam model (Chin, 
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Gopan & Salinsbury, 1997 dalam Abdillah & Hartono, 2015). AVE 

dapat dihitung dengan rumus berikut: 

Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai 

berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika korelasi 

kontruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik 

dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut metode lain 

untuk menilai discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai 

squareroot of average variance extracted (AVE). 

3. Composite reliability 

Merupakan indikator untuk mengukur suatu kontruk yang dapat 

dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk mengevaluasi 

composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency 

dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran tersebut apabila nilai yang 

dicapai adalah > 0,70 maka dapat dikatakan bahwa kontruk tersebyr 

memiliki reliabilitas yang tinggi. 

4. Cronbach’s Alpha  

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil 

dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel 

apabila memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7.  Uji yang dilakukan 

diatas merupakan uji pada outer model untuk indikator reflektif. 

Sedangkan untuk indikator formartif dilakukukan pengujian yang 

berbeda. Uji indikator formatif yaitu: 

a. Uji Significance of weight  
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Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus 

signifikan. 

b. Uji Multikolineritas 

Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui hubungan antar 

indikator. Utuk mengetetahui apakah indikator formatif mengalami 

multikolineritas dengan mengetahui nilai VIF. Nilai VIF antara 5 – 

10 dapat dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi 

multikolineritas. 

5. Analisa Inner Model 

Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner 

relation, structural model dan substantive theory) yang mana 

menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasrkan pada 

substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu dengan 

menggunakan R-square untuk kontruk dependen, Stone-Geisser Q-

square test untuk predictive relevance dan uji t serta signifikansi dari 

koefisien parameter jalur structural (Stone, 1974; Geisser, 1975). 

Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS (Partial Least Square) 

dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap variabel laten 

dependen. Kemudian dalam penginterprtasiannya sama dengan 

interpretasi pada regresi.  

Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk menilai 

pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap variabel laten 

dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif. Selain melihat 
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nilai (R2), pada model PLS (Partial Least Square) juga dievaluasi 

dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi untuk model 

konstruktif. Q2 mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh 

model dan estimasi parameternya. Nilai Q2 lebih besar dari 0 (nol) 

menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive relevance, 

sedangkan apabila nilai Q2 kurang dari nol (0), maka menunjukkan 

bahwa model kurang memiliki predictive relevance. 

Merupakan spesifikasi hubungan antar variabel laten 

(structuralmodel), disebut juga inner relation, menggambarkan 

hubungan antar variabel laten berdasarkan teori substantif penelitian. 

Tanpa kehilangan sifat umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten 

dan indikator atau variabel manifest diskala zeromeans dan unit varian 

sama dengan satu sehingga para meter lokasi (parameter konstanta) 

dapat dihilangkan dari model inner model yang diperoleh adalah : 

Y = b1X1 + b2X2 + b3Z + e 

Y = b1X1 + b2X2 + (b1X1 * b3Z ) + (b2X2 * b3Z )  +  e 

Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer 

model memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma 

PLS. Setelah itu diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus untuk 

setiap variabel laten diestimasi dalam PLS  yakni : 

ξb=  ΣkbWkbXkb 

η1 =   ΣkiWkiXki 
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DimanaWkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk 

membentuk estimasi variabel laten endogen (η)   dan eksogen (ξ). 

Estimasi variabel laten adalah linier agrega dari indikator yang nilai 

weightnya didapat dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi 

oleh inner dan outer model dimana variabel laten endogen (dependen) 

adalah η dan variabel laten eksogen adalah ξ (independent), sedangkan 

ζ merupakan residual dan β dan ì  adalah matriks koefisien jalur 

(pathcoefficient)  

Inner model diukur menggunakan R-square variable laten 

eksogen dengan interpretasi yang sama dengan regresi. Q Square 

predictive relevante untuk model konstruk, mengukur seberapa baik 

nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. 

Nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki predictive relevance, 

sebaliknya jika nilai Q-square ≤ 0 menunjukkan model kurang 

memiliki   predictive relevante. Perhitungan Q-Square dilakukan 

dengan rumus : 

Q² = 1 – (1-R1²)(1-R2²)......(1-Rp²) 

Dimana (1-R1²)(1-R2²)......(1-Rp²) adalah R-square eksogen dalam 

model persamaan. Dengan asumsi data terdistribusi bebas (distribution 

free), model struktural pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-

Square untuk konstruk endogen (dependen), Q-square test untuk 

relevansi prediktif, t-statistik dengan tingkat signifikansi setiap 

koefisien path dalam model struktural. 
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6.  Pengujian Hipotesis 

 Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh masing 

masing variabel bebas secara individu terhadap variabel terikat. 

Langkah langkah pengujiannya adalah  :  

1) Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif  

a) Ho : β1 = 0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel 

bebas  terhadap  variable terikat 

 Ho : β1 ≠ 0, ada pengaruh signifikan dari variabel bebas  

terhadap  variable terikat 

2) Menentukan level of significance : α = 0,05  dengan Df = (α;n-k) 

3) Kriteria pengujian  

Ho diterima bila thitung < ttabel  

Ho diterima bila thitung ≥ ttabel 

4) Perhitungan nilai t :  

a) Apabila thitung ≥ ttabel berarti ada pengaruh secara partial 

masing masing variabel independent terhadap variabel 

dependent.  

b) Apabila thitung < ttabel berarti  tidak ada pengaruh secara 

partial masing masing variabel independent terhadap 

variabel dependent.  

7. Evaluasi Model. 

Model pengukuran atau outer model dengan indikator 

refleksif dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari 
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indikatornya dan composit realibility untuk blok indikator.  Model 

strukrur alat auinner model dievaluasi dengan melihat presentase 

varian yang dijelaskanya itu dengan melihat R² untuk konstruk laten 

eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test   

dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari 

estimasi ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang 

didapat melalui prosedur bootstrapping.  

8. Pengujian Hipotesa 

Dalam pengujian hipotesa dapat dilihat dari nilai t-statistik dan nilai 

probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan 

nilai statistic maka untuk  = 0,05 nilai t-statistik yang digunakan 

adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis 

adalah Ha diterima dan H0  di tolak ketika t-statistik > 1,96. Untuk 

menolak atau menerima hiootesis menggunakan probabilitas maka Ha 

diterima jika nilai p < 0,05. 
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BAB IV  

PEMBAHASAN  HASIL PENELITIAN 

 

 

4.1. Deskripsi Responden 

 Penelitian ini menggunakan responden seluruh personil di Kantor Biro 

SDM Polda Kepulauan Riau sebanyak 73 personil. Gambaran karakteristik 

responden penelitian yang ditampilkan dengan data statistik yang diperoleh melalui 

penyebaran kuesioner. Penelitian dilaksanakan dengan mendistribusikan kuesioner 

kepada seluruh personil pada tanggal 19 - 25 April 2025. Dalam pelaksanaan di 

lapangan seluruh responden bersedia mengisi kuesioner, sehingga dari hasil 

penelitian diperoleh 73 kuesioner penelitian yang terisi lengkap dan dapat 

digunakan dalam analisis data penelitian ini. Deskripsi responden akan disajikan 

berdasarkan karakteristik yang telah ditetapkan berikut: 

1. Jenis Kelamin 

Profil responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini dapat 

dijelaskan berdasarkan faktor jenis kelamin sebagai berikut. 

Tabel 4.1 

Data Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

Pria 53 73 

Wanita 20 27 

Total 73 100.0 

Sumber: Hasil pengolahan data, 2025. 
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Sajian data pada Tabel 4.1, terlihat bahwa mayoritas responden adalah 

pria, dengan jumlah 53 responden (73%), sedangkan responden wanita 

berjumlah 20 orang (27%). Personil pria umumnya cenderung lebih terfokus 

pada satu tugas pada suatu waktu dan sering kali dianggap lebih langsung dalam 

menyelesaikan masalah. Di sisi lain, personil wanita dianggap lebih unggul 

dalam melakukan multitasking dan mampu menangani beberapa tugas secara 

bersamaan. 

2. Usia 

Profil responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini dapat 

dijelaskan berdasarkan faktor tingkat usia sebagai berikut. 

Tabel 4.2 

Data Karakteristik Responden Menurut Usia 

Usia Frekuensi Persentase 

20 - 30 tahun 36 49% 

31 - 40 tahun 23 32% 

41 - 50 tahun 12 16% 

51 - 60 tahun 2 3% 

Total 73 100.0 

Sumber: Hasil pengolahan data, 2025. 

 Berdasarkan data karakteristik responden menurut usia, mayoritas 

responden berada pada rentang usia 20–30 tahun sebanyak 36 orang atau 

sebesar 49% dari total responden. Selanjutnya, sebanyak 23 responden (32%) 

berada pada kelompok usia 31–40 tahun. Responden yang berusia antara 41–

50 tahun berjumlah 12 orang atau setara dengan 16%, sedangkan kelompok 

usia 51–60 tahun merupakan kelompok dengan jumlah responden paling 

sedikit, yaitu hanya 2 orang atau sebesar 3%. Dengan demikian, dapat 
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disimpulkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini berasal dari 

kelompok usia muda  

3. Pendidikan Terakhir 

Profil responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini dapat 

dijelaskan berdasarkan faktor pendidikan terakhir sebagai berikut. 

 

Tabel 4.3 

Data Karakteristik Responden Menurut Pendidikan Terakhir 

Pendidikan Frekuensi Persentase 

SMA/SMK 27 37% 

Diploma 3 4% 

Sarjana 29 40% 

S2 13 18% 

S3 1 1% 

Total 73 100.0 

Sumber : Hasil Hasil pengolahan data, 2025. 

 

 Berdasarkan data karakteristik responden pada tabel 4.3 tampak bahwa  Biro 

SDM Polda Kepulauan Riau menurut pendidikan terakhir, mayoritas 

responden memiliki tingkat pendidikan Sarjana (S1), yaitu sebanyak 29 orang 

atau 40% dari total responden. Selanjutnya, 27 responden (37%) merupakan 

lulusan SMA/SMK. Responden dengan pendidikan terakhir Strata Dua (S2) 

berjumlah 13 orang atau 18%, sementara responden dengan latar belakang 

pendidikan Diploma merupakan yang paling sedikit, yaitu hanya 3 orang atau 

setara dengan 4%. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa sebagian besar 

responden memiliki latar belakang pendidikan menengah hingga tinggi, 

dengan dominasi lulusan Sarjana. 
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4. Masa Kerja 

Profil responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini dapat dijelaskan 

berdasarkan faktor masa kerja sebagai berikut. 

Tabel 4.4 

Data Karakteristik Responden Menurut Masa Kerja 

Masa Kerja Frekuensi Persentase 

0 - 10 tahun 36 49% 

11 - 20 tahun 28 38% 

21 - 30 tahun 9 12% 

Total 73 100.0 

Berdasarkan data karakteristik responden di Biro SDM Polda Kepulauan 

Riau menurut masa kerja, diketahui bahwa sebagian besar responden memiliki 

masa kerja antara 0–10 tahun, yaitu sebanyak 36 orang atau 49% dari total 

responden. Selanjutnya, sebanyak 28 responden (38%) memiliki masa kerja 

antara 11–20 tahun. Sementara itu, responden dengan masa kerja 21–30 tahun 

merupakan kelompok paling sedikit, yaitu hanya 9 orang atau sebesar 12%. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden berada pada 

kategori masa kerja awal hingga menengah. 

 

 

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian  

Analisis deskriptif ditujukan untuk memperoleh gambaran penilaian 

responden terhadap variabel yang diteliti. Melalui analisis deskriptif akan diperoleh 

informasi mengenai kecenderungan responden dalam menanggapi item-item 

indikator yang digunakan untuk mengukur variabel penelitian ini.  
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 Data dijelaskan dengan memberikan bobot penilaian untuk setiap pernyataan 

dalam kuesioner. Kriteria tanggapan responden mengikuti skala penilaian berikut: 

Sangat Setuju (SS) skor 5, Setuju (S) skor 4, Cukup Setuju (CS) skor 3, Tidak Setuju 

(TS) skor 2, Sangat Tidak Setuju (STS) skor 1. Selanjutnya dari skala teresbut akan 

dibentuk kategorisasi data menjadi 3 kelompok. Untuk menentukan kriteria skor 

setiap kelompok dapat dihitung sebagai berikut (Sugiyono, 2017): 

a. Skor tertinggi  = 5  

b. Skor terendah  = 1  

c. Range   = Skor tertinggi – skor terendah = 5 - 1 = 4 

d. Interval kelas  = Range / banyak kategori = 4/3 = 1,33 

Berdasarkan besaran interval kelas tersebut, maka kriteria dari ketiga 

kategori tersebut, yaitu: kategori rendah, skor = 1,00 – 2,33 , kategori sedang, skor 

= 2,34 – 3,66  dan kategori tinggi/baik, dengan skor 3,67  – 5,00. Deskripsi masing-

masing variabel secara lengkap disajikan berikut ini: 

Tabel 4.5.  

Deskripsi Variabel Penelitian 

No Variabel dan indikator Mean Standar 

Deviasi 

1 Pemberdayaan SDM 3.84  
 a. competence 3.84 0.73 

 b. meaningfull 3.88 0.82 
 c. self-determination 3.81 0.83 
 d. impact   3.82 0.79 

2 Motivasi Ekstrinsik 3.75  
 a. external regulation 3.73 0.99 
 b. introjected regulation 3.71 0.86 
 c. identification 3.75 0.86 
 d. integrated regulation 3.81 0.88 

3 Kinerja SDM 3.79  
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 a. Kualitas hasil pekerjaan 3.71 0.87 
 b. Kuantitas hasil pekerjaan 3.85 0.74 
 c. ketepatan waktu   3.82 0.75 

 

Tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Pemberdayaan SDM 

secara keseluruhan sebesar 3,84 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67  – 

5,00). Artinya, bahwa responden berpandangan bahwa organisasi memberikan 

dukungan yang baik kepada anggota.  Hasil deskripsi data pada variabel 

Pemberdayaan SDM didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator 

Meaningfull (3,88) dan terendah pada indikator self-determination (3,81). 

Pada variabel Motivasi Ekstrinsik secara keseluruhan diperoleh nilai mean 

sebesar 3,75 terletak pada kategori tinggi/baik (3,67 – 5,00). Artinya, bahwa 

responden umumnya merasa Motivasi Ekstrinsik telah terpenuhi.  Hasil deskripsi 

data pada variabel Motivasi Ekstrinsik didapatkan dengan nilai mean tertinggi 

adalah indikator Integrated regulation (3,81) dan terendah pada indikator 

Introjected regulation (3,71). 

Pada variabel Kinerja SDM secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar 

3,79 terletak pada rentang kategori baik (3,66 – 5,00). Artinya, bahwa saat ini 

responden merasa sejahtera secara mental dan emosional ketika bekerja di 

lingkungan Polda Kepulauan Riau. Hasil deskripsi data pada variabel Kinerja SDM 

didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Kuantitas hasil pekerjaan 

(3,85) dan terendah pada indikator Kualitas hasil pekerjaan (3,71). 
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4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)  

Proses analisis data penelitian ini selanjutnya dilakukan dengan 

menggunakan PLS (Partial Least Square) dan data diolah dengan menggunakan 

program Smart PLS 4.1.0. Seperti dijelaskan Ghozali dan Latan (2015:7) model 

pengukuran PLS terdiri dari model pengukuran (outer model), kriteria Goodness 

of fit (GoF) dan model struktural (inner model). PLS bertujuan untuk menguji 

hubungan prediktif antar konstruk dengan melihat apakah ada pengaruh atau 

hubungan antar konstruk tersebut. 

Pengujian model pengukuran (outer model) menunjukkan bagaimana 

variabel manifest atau observed variabel mempresentasi variabel laten untuk 

diukur. Evaluasi model pengukuran dilakukan untuk uji validitas dan reliabilitas 

model. Kriteria validitas diukur dengan convergent dan discriminant validity, 

sedangkan kriteria reliabilitas konstruk diukur dengan composite reliability, 

Average Variance Extracted (AVE), dan cronbach alpha.  

4.3.1. Convergent Validity  

Convergent validity dari model pengukuran dengan refleksif dindikator 

dinilai berdasarkan korelasi antara item score componen score yang dihitung 

menggunakan PLS. Ukruan refleksif individual dinyatakan tinggi jika nilai 

loading factor lebih dari 0,7 dengan konstruksi yang diukur untuk penelitian 

yang bersifat confirmatory dan nilai loading factor antara 0,6 - 0,7 untuk 

penelitian yang bersifat exploratory masih dapat diterima serta nilai Average 

Variance Extracted (AVE) harus lebih besar dari 0,5.. 
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Evaluasi validitas konvergen (convergent validity) pada masing-masing 

variabel laten, dapat disajikan pada bagian nilai outer loading yagn 

menggambarkan kekuatan indikator dalam menjelaskan variabel laten. Hasil uji 

validitas konvergen tersebut dapat dipaparkan sebagai berikut: 

1. Evaluasi Validitas Konvergen Pemberdayaan SDM (X1) 

Pengukuran variabel Pemberdayaan SDM pada penelitian ini merupakan 

refleksi dari empat indikator. Nilai loading faktor masing-masing indikator 

variabel Pemberdayaan SDM menunjukkan evaluasi model pengukuran outer 

model. Berikut ditampilkan besaran outer loading bagi konstruk Pemberdayaan 

SDM. 

Tabel 4.9 

Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Pemberdayaan SDM  

(X1) 

Kode Indikator Outer loadings Keterangan 

X11 Competence 0.755 Valid 

X12 Meaningfull 0.921 Valid 

X13 Self-determination 0.923 Valid 

X14 Impact   0.853 Valid 

 

Sajian data atas menunjukkan seluruh indikator variabel Pemberdayaan 

SDM (X1) memiliki nilai loading faktor di atas angka 0,700. Atas dasar hasil 

tersebut, dapat dinyatakan bahwa variabel Pemberdayaan SDM (X1) mampu 

dijelaskan secara baik atau secara convergent dapat disebut valid oleh indikator 

Competence, Meaningfull, Self-determination, dan Impact   

2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Motivasi Ekstrinsik 

Pengukuran variabel Motivasi Ekstrinsik pada penelitian ini merupakan 

refleksi dari empat indikator. Nilai loading faktor masing-masing indikator 



 

 

 

 

39 

variabel Motivasi Ekstrinsik menunjukkan evaluasi model pengukuran outer 

model. Berikut ditampilkan besaran outer loading bagi konstruk Motivasi 

Ekstrinsik. 

Tabel 4.10 

Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Motivasi Ekstrinsik 

(Y1) 

Kode Indikator Outer loadings Keterangan 

Y11 External regulation 0.861 Valid 

Y12 Introjected regulation 0.928 Valid 

Y13 Identification 0.909 Valid 

Y14 Integrated regulation 0.917 Valid 

 

Data yang disajikan di atas menunjukkan seluruh indikator variabel 

Motivasi Ekstrinsik (Y1) memiliki nilai loading faktor berada di atas angka 

0,700. Atas dasar hasil tersebut, dapat dinyatakan bahwa variabel Motivasi 

Ekstrinsik (Y1) mampu dijelaskan secara baik atau secara convergent dapat 

disebut valid oleh indikator External regulation, Introjected regulation, 

Identification, dan Integrated regulation. 

3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kinerja SDM  

Variabel Kinerja SDM pada penelitian ini diukur dari refleksi tiga 

indikator. Evaluasi model pengukuran (outer model) diidentifikasi dari nilai 

loading faktor dari setiap indikator variabel Kinerja SDM Berikut ditampilkan 

besaran nilai loading bagi variabel Kinerja SDM. 

 

 

Tabel 4.11 

Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Kinerja SDM (Y2) 

Kode Indikator Outer loadings Keterangan 

Y21 Kualitas hasil pekerjaan 0.856 Valid 
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Y22 Kuantitas hasil pekerjaan 0.857 Valid 

Y23 Ketepatan waktu   0.805 Valid 

 

 

Tabel di atas memperlihatkan besarnya loading faktor setiap indikator 

untuk variabel Kinerja SDM (Y2) berada di atas angka 0,700 Atas dasar hasil 

tersebut, dapat dinyatakan bahwa variabel Kinerja SDM (Y2) mampu dijelaskan 

secara baik atau secara convergent dapat disebut valid oleh indikator Kualitas 

hasil pekerjaan, Kuantitas hasil pekerjaan, dan ketepatan waktu.   

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing 

variabel, dapat dikatakan seluruh indikator yang digunakan dalam model 

penelitian ini dinyatakan valid, sehingga dapat dipakai sebagai ukuran bagi 

variabel yang digunakan pada penelitian ini. 

 

4.3.2. Discriminant Validity 

Untuk pengujian discriminant validity dilakukan dengan tiga cara yaitu: 1) 

melihat kriteria Fornell Lacker Criterion yang diketahui dari ukuran square root of 

average variance extracted (AVE) atau akar  AVE, 2) melihat nilai Heterotrait-

Monotrait Ratio (HTMT), dan 3) memeriksa cross loading. Hasil pengujian pada 

masing-masing variabel dapat dijelaskan sebagai berikut: 

 

 

 

1. Fornell Lacker Criterion 
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Pengujian Fornell Lacker Criterion yaitu menguji validitas indikator dengan 

membandingkan nilai akar Average Variance Extract (AVE) dengan korelasi antar 

konstruk dengan konstruk lainnya. 

Tabel 4.12 

Nilai Fornell Lacker Criterion 

  

Kinerja 

SDM 

Motivasi 

ekstrinsik 

Pemberdayaan 

SDM 

Kinerja SDM 0.864     

Motivasi ekstrinsik 0.603 0.904   

Pemberdayaan SDM 0.541 0.497 0.866 
Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE. 

Apabila akar AVE lebih besar daripada korelasi antar konstruk dengan 

konstruk lainnya, maka uji Fornell Lacker Criterion terpenuhi.  Berdasarkan Tabel 

4.12 di atas terlihat bahwa nilai akar AVE lebih tinggi dari nilai korelasi antar 

konstruk lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa konstruk dalam model yang 

diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang tinggi, artinya hasil 

analisis data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan hubungan antar 

konstruk berkembang dan nilai akar AVE memiliki nilai yang lebih besar daripada 

nilai korelasi antar konstruk. Hal ini dapat berarti bahwa seluruh konstruk memiliki 

discriminant validity yang baik. Dengan demikian instrumen penelitian yang 

digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau variabel laten dalam penelitian 

ini telah memenuhi criteria validitas diskriminan. 

2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima 

adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas  diskriminan diterima.   
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Tabel 4.13 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) 

  

Kinerja 

SDM 

Motivasi 

ekstrinsik 

Pemberdayaan 

SDM 

Kinerja SDM       

Motivasi ekstrinsik 0.684     

Pemberdayaan SDM 0.609 0.539   

Sumber: Data primer yang diolah (2024) 

 

Tabel 4.13 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak ada 

yang melebihi angka 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas  

diskriminan dapat diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat 

diketahui bahwa syarat uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) telah terpenuhi 

sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria 

discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima. 

 

3. Cross Loading  

Analisis terhadap cross loading dilakukan untuk melihat besarnya korelasi 

indikator dengan konstruk laten. Tabel cross-loading berikut ini menampilkan hasil 

dari analisis korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau dengan indikator 

lainnya. 

Tabel 4.13 

Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading) 

  Kinerja SDM 

Motivasi 

ekstrinsik 

Pemberdayaan 

SDM 

X1_1 0.284 0.348 0.755 

X1_2 0.564 0.475 0.921 

X1_3 0.504 0.467 0.923 

X1_4 0.466 0.414 0.853 

Y1_1 0.585 0.861 0.493 
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Y1_2 0.552 0.928 0.463 

Y1_3 0.490 0.909 0.400 

Y1_4 0.543 0.917 0.430 

Y2_1 0.761 0.505 0.529 

Y2_2 0.902 0.500 0.424 

Y2_3 0.922 0.549 0.437 

 

 

Pengujian diskriminasi validitas dianggap valid apabila nilai korelasi 

konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk lainnya, 

dan jika semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan konstruk 

lainnya menunjukkan nilai yang positif. Semua konstruk dalam model yang 

diestimasikan memenuhi kriteria validitas discriminant yang tinggi, seperti yang 

ditunjukkan oleh hasil pengolahan data yang ditampilkan pada tabel cross-

loading.atas dasar tersebut, maka hasil analisis data dapat diterima bahwa data 

memiliki validitas discriminant yang baik. 

 

4.3.3. Uji Reliabilitas 

Uji realibilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, kosnsiten dan 

ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk. Dalam Structural Equation 

Modeling berbasis Partial Least Squares (SEM-PLS), uji reliabilitas dan validitas 

konstruk merupakan langkah penting untuk memastikan bahwa instrumen yang 

digunakan dalam penelitian benar-benar mengukur apa yang seharusnya diukur. 

Tiga indikator utama yang umum digunakan untuk menguji reliabilitas dan validitas 

konstruk adalah : 

a. Cronbach alpha. Uji ini bertujuan mengukur konsistensi internal suatu konstruk 

berdasarkan korelasi antar indikator dalam konstruk tersebut. Kriteria skor 
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cronbach alpha yang lebih dari 0,70 memiliki arti bahwa reliabilitas konstruk 

yang diteliti tergolong baik (Ghozali, 2014). 

b. Composite Reliability. Uji ini digunakan untuk menilai reliabilitas internal 

konstruk, tetapi lebih akurat dibanding Cronbach’s Alpha karena 

mempertimbangkan bobot (loading) masing-masing indikator. Nilai composite 

reliability disyaratkan bernilai lebih dari 0,70. 

c. Average Variance Extracted (AVE). Kriteria AVE mengukur sejauh mana 

indikator-indikator dalam satu konstruk berkorelasi tinggi satu sama lain Kriteria 

AVE yang berada di atas 0,5 menunjukkan indikator yang membentuk variabel 

penelitian dikatakan reliabel, sehingga dapat dipergunakan dalam analisis lebih 

lanjut dalam penelitian.  

Nilai-nilai cronbach's alpha, composite reliability, dan AVE untuk masing-

masing konstruk penelitian ini tersaji seluruhnya dalam tabel di bawah ini: 

Tabel 4.14 

Hasil Uji Reliabilitas 

  

Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average 

variance 

extracted 

(AVE) 

Kinerja SDM 0.827 0.898 0.747 

Motivasi ekstrinsik 0.925 0.947 0.817 

Pemberdayaan 

SDM 0.888 0.922 0.749 
 Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2024) 

 

Hasil uji reliabilitas masing-masing struktur ditunjukkan pada tabel di atas. 

Temuan menunjukkan bahwa nilai cronbach alpha masing-masing konstruk lebih 

dari 0,7, selanjutnya nilai reliabilitas komposit (Composite reliability) masing-
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masing konstruk lebih dari 0,7, dan nilai AVE masing-masing konstruk lebih dari 

0,5. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas tersebut, maka dapat disimpulkan 

bahwa instrumen penelitian memiliki reliabilitas yang tinggi. 

Sesuai hasil pengujian convergent validity, discriminant validity, dan 

reliabilitas variabel penelitian ini, maka kesimpulan yang dapat ditarik yaitu 

indikator-indikator yang digunakan dalam pengukuran variabel laten, seluruhnya 

dapat dinyatakan sebagai indikator pengukur yang valid dan reliabel.  

 

4.3.4. Uji Multikolinieritas 

Pengujian multikolinieritas perlu dilakukan sebelum pegnujian hipotesis. 

Multikolinearitas merupakan kondisi di mana terdapat korelasi yang tinggi atau 

sempurna antara variabel bebas dalam model regresi. Multikolinearitas dapat 

menyebabkan ketidaktepatan estimasi parameter mengenai pengaruh masing-

masing variabel terhadap variabel hasil. Uji multikolinieritas dapat dilakukan 

dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF) pada inner VIF. Values. Apabila 

inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada multikolinieritas. 

Tabel 4.15  

Hasil Uji Multikolinieritas 

  VIF 

Motivasi ekstrinsik -> Kinerja SDM 1.328 

Pemberdayaan SDM -> Kinerja SDM 1.328 

Pemberdayaan SDM -> Motivasi 

ekstrinsik 1.000 
Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2024) 

Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel 

berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak terdapat adanya 
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masalah multikolinieritas. Degnan demikian analisis dapat dilanjutkan  dengan 

pengujian hipotesis. 

 

4.4. Pengujian Goodness of Fit 

Kriteria Goodness of Fit (GoF) digunakan untuk menilai model struktural 

serta model pengukuran. Pengujian GoF bertujuan untuk menguji kebaikan dari 

model struktural atau inner model. Penilaian inner model berarti mengevaluasi 

hubungan antar konstruk laten melalui hasil estimasi koefisien parameter jalur dan 

signifikansinya (Ghozali, 2011). Dalam penelitian ini, uji goodness of fit model 

struktural dievaluasi dengan mempertimbangkan R-square (R2) dan Q2 (model 

relevansi prediktif). Q2 menentukan seberapa baik model menghasilkan nilai 

observasi. Koefisien determinasi (R2) dari semua variabel endogen menentukan 

Q2. Besaran Q2 memiliki nilai dalam rentang dari 0 hingga 1 dan menunjukkan 

bahwa semakin dekat dengan nilai 1 bermakna semakin baik model yang dibentuk.  

4.3.5. R-square (R2) 

Tabel di bawah ini menunjukkan hasil perhitungan koefisien determinasi 

(R2) untuk kedua variabel endogen.  

Tabel 4.16 

Nilai Koefisien Determinasi (R-Square) 

  R-square 

R-square 

adjusted 

Kinerja SDM 0.441 0.425 

Motivasi ekstrinsik 0.247 0.237 
Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2024) 

Tabel 4.16 di atas memperlihatkan adanya nilai koefisien determinasi (R-

square) yang diperoleh pada model variabel Kinerja SDM sebesar 0,441. Nilai 



 

 

 

 

47 

tersebut dapat diartikan bahwa variabel Kinerja SDM dapat dijelaskan oleh variabel 

Pemberdayaan SDM dan Motivasi Ekstrinsik sebesar 44,1%, sedangkan sisanya 

55,9% diperoleh dari pengaruh variabel lainnya yang tidak dimasukkan dalam 

model penelitian ini. 

Koefisien determinasi (R-square) pada model variabel Motivasi Ekstrinsik 

bernilai 0,247. Artinya Motivasi Ekstrinsik dapat dipengaruhi oleh Pemberdayaan 

SDM sebesar 24,7% dan sisanya 75,3% diperoleh oleh pengaruh dari variabel 

lainnya yang tidak terdapat dalam model penelitian ini. 

 

4.3.6. Q-Square (Q2) 

Nilai Q-Square (Q2) merupakan salah satu uji dalam melihat kebaikan 

model struktural, yaitu menunjukkan seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan 

oleh model dan estimasi parameternya. Q2 > 0 menunjukkan model mempunyai 

predictive relevance dan jika Q2 < 0 menunjukkan bahwa model kurang memiliki 

predictive relevance. Nilai Q2 sebesar 0,02; 0,15; dan 0,35 menunjukkan lemah, 

moderate dan kuat (Ghozali & Latan, 2015). Nilai Q-Square untuk model struktural 

penelitian ini dapat diperoleh dari hasil perhitungan blindfolding PLS sebagai 

berikut: 

Tabel 4.17 

Nilai Q-Square 

  SSO SSE 

Q² (=1-

SSE/SSO) 

Kinerja SDM 219.000 151.323 0.309 

Motivasi ekstrinsik 292.000 235.253 0.194 

Pemberdayaan SDM 292.000 292.000 0.000 

 



 

 

 

 

48 

Perhitungan Q-square (Q2) dihasilkan nilai Q square sebesar 0,344 untuk 

variabel Kinerja SDM dan pada variabel Motivasi Ekstrinsik didapatkan nilai Q 

square sebesar 0,309. Nilai-nilai tersebut lebih besar dari 0,15 berarti model 

memiliki predictive relevance yang cukup kuat (moderate). Nilai semuanya berada 

Q2 di atas 0, menunjukkan bahwa model struktur mempunyai kesesuaian yang baik 

atau fit dengan data. Artinya, nilai estimasi parameter yang dihasilkan model sesuai 

dengan nilai observasi.  

 

4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Analisis inner model dalam PLS merupakan analisis model struktural untuk 

melihat bagaimana hubungan antar variabel penelitian. Dalam hal ini pengolahan 

data digunakan dengan berbantuan perangkat lunak SmartPLS v4.1.0. Hasil 

pengolahan data tersebut tampak pada gambar berikut: 

 
Gambar 4.1. 

Inner Model SEM-PLS  

Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.0 (2024) 
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4.5.1. Analisis Pengaruh Langsung 

Dalam bagian ini, hasil pengujian hipotesis yang dilakukan di bab 

sebelumnya disajikan. Untuk mengetahui penerimaan hipotesis, dapat dilakukan 

perbandingan antara thitung dan t-tabel, dengan asumsi bahwa thitung lebih besar 

dari t-tabel. Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% adalah 1,96. Tabel berikut 

menunjukkan hasil uji pengaruh antar variabel dengan menggunakan analisis 

Partial Least Square. 

Tabel 4.18 

Path Coefficients  

  

Original 

sample (O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) P values 

Motivasi ekstrinsik -> 

Kinerja SDM 0.444 0.448 0.116 3.819 0.000 

Pemberdayaan SDM -> 

Kinerja SDM 0.320 0.318 0.124 2.574 0.010 

Pemberdayaan SDM -> 

Motivasi ekstrinsik 0.497 0.500 0.095 5.238 0.000 

Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 

 
Melalui sajian hasil olah data tersebut, selanjutnya dapat dilakukan pengujian untuk setiap hipotesis penelitian, yaitu: 

1. Pengujian Hipotesis 1:  

H1 : Semakin tinggi pemberdayaan SDM akan semakin tinggi motivasi ektrinsik 

Uji hipotesis pertama dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien 

(original sample) pengaruh Pemberdayaan SDM  terhadap motivasi ektrinsik 

yakni 0,497. Hasil itu memberi bukti bahwa Pemberdayaan SDM memberi 

pengaruh positif terhadap motivasi ektrinsik. Hasil uji t menguatkan temuan 

tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung (5.238) lebih dari t-tabel (1,96) 

dengan p (0,000) lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa Pemberdayaan SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
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motivasi ektrinsik. Hasil ini berarti semakin baik Pemberdayaan SDM, maka 

motivasi ektrinsik akan cenderung menjadi lebih meningkat. Atas dasar 

tersebut, maka hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini yaitu 

“Semakin tinggi pemberdayaan SDM akan semakin tinggi motivasi ektrinsik 

“dapat diterima. 

2. Pengujian Hipotesis 2:  

H2 : Semakin baik pemberdayaan SDM akan semakin baik kinerja SDM 

 Uji hipotesis kedua dilakukan dengan melihat pemberdayaan SDM 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja SDM.  Nilai estimasi koefisien 

(original sample estimate) pengaruh Pemberdayaan SDM terhadap Kinerja 

SDM yakni 0,320. Hasil itu memberi bukti bahwa Pemberdayaan SDM 

memberi pengaruh positif kepada Kinerja SDM . Hasil uji t menguatkan temuan 

tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung (2.574) lebih dari t-tabel (1,96) 

dengan p (0,010) lebih kecil dari 0,05. Simpulan dari uji tersebut yaitu 

Pemberdayaan SDM secara positif dan signifikan mempengaruhi Kinerja SDM. 

Hasil ini berarti semakin baik Pemberdayaan SDM, maka Kinerja SDM akan 

cenderung semakin tinggi. Atas dasar tersebut, maka hipotesis kedua yang 

diajukan dalam penelitian ini yaitu ” Semakin baik pemberdayaan SDM akan 

semakin baik kinerja SDM ” dapat  diterima. 

 

3. Pengujian Hipotesis 3:  

H3 : Semakin tinggi motivasi ekstrinsik akan semakin tinggi kinerja SDM 
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Uji hipotesis ketiga dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien (original 

sample estimate) pengaruh Motivasi Ekstrinsik terhadap Kinerja SDM yakni 

0,443. Hasil itu memberi bukti bahwa Motivasi Ekstrinsik memberi pengaruh 

positif kepada Kinerja SDM. Hasil uji t menguatkan temuan tersebut, di mana 

diketahui besarnya t-hitung (3.819) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,000) 

lebih kecil dari 0,05. Simpulan dari uji tersebut yaitu Motivasi Ekstrinsik secara 

positif dan signifikan mempengaruhi Kinerja SDM. Hasil ini berarti apabila 

Motivasi Ekstrinsik semakin baik, maka Kinerja SDM akan cenderung menjadi 

semakin meningkat. Atas dasar tersebut, maka hipotesis ketiga yang diajukan 

dalam penelitian ini yaitu ‘Semakin tinggi motivasi ekstrinsik akan semakin 

tinggi kinerja SDM’ dapat diterima. 

Ringkasan hasil uji hipotesis dalam penelitian ini disajikan secara 

menyeluruh pada tabel 4.15.  

Tabel 4.15 

Ringkasan Hasil Uji Hipotesis  

 Hipotesis Nilai t  Nilai p Kesimpulan 

H1 Semakin tinggi pemberdayaan 

SDM akan semakin tinggi 

motivasi ektrinsik  

5.238 0.000 
Diterima 

 

H2 Semakin baik pemberdayaan SDM 

akan semakin baik kinerja SDM 2.574 0.000 
Diterima 

 

H3 Semakin tinggi motivasi ekstrinsik 

akan semakin tinggi kinerja SDM 3.819 0.000 
Diterima 

 

Keterangan: Hipotesis diterima jiak t>1,96 dan p value < 0,05 

Sumber : Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 
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4.5.2. Analisis Pengaruh Tidak Langsung Pemberdayaan SDM terhadap 

Kinerja SDM melalui mediasi Motivasi Ekstrinsik 

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk 

melihat pengaruh yang diberikan oleh suatu variabel eksogen (Pemberdayaan 

SDM) terhadap variabel endogen (Kinerja SDM) melalui variabel intervening, 

yaitu variabel Motivasi Ekstrinsik. Pengaruh tidak langsung Pemberdayaan 

SDM terhadap Kinerja SDM melalui mediasi Motivasi Ekstrinsik digambarkan 

pada diagram jalur berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.2. 

Koefisien Jalur Pengaruh Pemberdayaan SDM terhadap Kinerja SDM 

melelui Motivasi Ekstrinsik 

Keterangan :  

 : Pengaruh langsung 

 : Pengaruh tidak langsung 

 

Hasil pengujian pengaruh tidak langsung dari hasil perhitungan 

dengan smartPLS dapat disajikan pada tabel berikut. 

Tabel 4.16 

Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung  

Pemberdayaan 

SDM 

Motivasi 

Ekstrinsik 

Kinerja SDM 

 

3.819 
5.238 

2.574 

0.221 
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Original 

sample (O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) P values 

Pemberdayaan SDM -> 

Motivasi ekstrinsik -> 

Kinerja SDM 0.221 0.228 0.084 2.626 0.009 

Sumber : Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 

 

Pengaruh mediasi Motivasi Ekstrinsik dalam kaitan variabel 

Pemberdayaan SDM terhadap Kinerja SDM diketahui sebesar 0,221. Hasil 

uji indirect effect menghasilkan besaran t-hitung 2,262 (t>1.96) dengan p = 

0,009 < 0,05. Simpulan dari pengujian tersebut yaitu bahwa Motivasi 

Ekstrinsik memediasi pengaruh Pemberdayaan SDM terhadap Kinerja 

SDM. Artinya, dukungan organisasi yang dirasakan anggota akan 

meningkatkan Motivasi Ekstrinsik, selanjutnya hal ini akan berkontribusi 

pada peningkatan Kinerja SDM secara keseluruhan. 

 

4.6. Pembahasan  

4.5.3. Pengaruh pemberdayaan SDM terhadap  motivasi ektrinsik 

Pemberdayaan SDM  terbukti memiliki pengaruh positif  signifikan 

terhadap motivasi ektrinsik. Hasil ini berarti semakin baik Pemberdayaan SDM, 

maka motivasi ektrinsik akan cenderung menjadi lebih meningkat.  Hasil 

penelitian ini mengkonfirmasi penelitian sebelumnya yaitu terdapat pengaruh 

langsung dan positif Pemberdayaan terhadap motivasi kerja (Siringoringo et al., 

2023). 

Pengukuran variabel Pemberdayaan SDM pada penelitian ini 

merupakan refleksi dari empat indikator yaitu indikator indikator Competence, 
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Meaningfull, Self-determination, dan Impact. Sedangkan Pengukuran variabel 

Motivasi Ekstrinsik pada penelitian ini merupakan refleksi dari empat indicator 

yaitu indikator External regulation, Introjected regulation, Identification, dan 

Integrated regulation.  

Hasil pengukuran variabel Pemberdayaan Sumber Daya Manusia 

(SDM) menunjukkan bahwa indikator Self-determination memiliki nilai outer 

loading tertinggi, sedangkan pada variabel Motivasi Ekstrinsik, indikator 

Introjected regulation memiliki nilai outer loading tertinggi. Hal ini 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat Self-determination yang 

dimiliki individu, semakin kuat pula pengaruhnya terhadap Introjected 

regulation. Artinya, individu yang memiliki kemampuan untuk menentukan 

tujuan dan arah secara mandiri cenderung memiliki motivasi yang lebih besar 

untuk melakukan aktivitas, meskipun pengaruh eksternal tetap ada. Motivasi ini 

berhubungan dengan usaha untuk memenuhi ekspektasi yang datang dari dalam 

diri, meskipun masih dipengaruhi oleh faktor luar. 

Di sisi lain, hasil pengukuran variabel Pemberdayaan SDM 

menunjukkan bahwa indikator Competence memiliki nilai outer loading 

terendah, sementara pada variabel Motivasi Ekstrinsik, indikator External 

regulation menunjukkan nilai outer loading terendah. Temuan ini menunjukkan 

bahwa semakin baik kompetensi yang dimiliki individu, semakin meningkat 

pula regulasi eksternal yang diterimanya. Artinya, individu yang memiliki 

kompetensi yang lebih baik cenderung lebih mudah menerima dan 

menyesuaikan diri dengan pengaruh eksternal, seperti arahan atau peraturan 
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yang datang dari luar diri. Namun, meskipun regulasi eksternal ini memainkan 

peran penting, tingkat penerimaan dan dampaknya akan lebih optimal jika 

kompetensi individu terus ditingkatkan. 

 

 

4.5.4. Pengaruh pemberdayaan SDM terhadap  Kinerja SDM 

Pemberdayaan SDM  terbukti memiliki pengaruh positif  signifikan 

terhadap kinerja SDM. Hasil ini berarti semakin baik Pemberdayaan SDM, maka 

kinerja SDM akan cenderung menjadi lebih meningkat.  Hasil penelitian ini 

mengkonfirmasi penelitian sebelumnya yaitu Siringoringo et al., (2023) 

mengungkapkan bahwa memberdayakan karyawan dapat berdampak positif 

pada kinerja mereka. 

Pengukuran variabel Pemberdayaan SDM pada penelitian ini 

merupakan refleksi dari empat indikator yaitu indikator indikator Competence, 

Meaningfull, Self-determination, dan Impact sedangkan Kinerja SDM pada 

penelitian ini diukur dari refleksi tiga indikator yaitu indikator Kualitas hasil 

pekerjaan, Kuantitas hasil pekerjaan, dan ketepatan waktu.   

 Hasil pengukuran pada variabel Pemberdayaan SDM menunjukkan 

bahwa indikator yang memiliki nilai outer loading tertinggi adalah Self-

determination, sementara pada variabel Kinerja SDM, indikator dengan nilai 

outer loading tertinggi adalah Kuantitas hasil pekerjaan. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat determinasi diri seorang 

individu, maka semakin baik pula kuantitas hasil pekerjaan yang dapat dicapai. 

Dengan kata lain, individu yang memiliki tingkat determinasi diri yang tinggi 
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cenderung lebih mampu mengatur dirinya sendiri untuk mencapai hasil kerja 

yang lebih banyak dan berkualitas. 

Di sisi lain, hasil pengukuran pada variabel Pemberdayaan SDM 

menunjukkan bahwa indikator dengan nilai outer loading terendah adalah 

Kompetensi, sementara pada variabel Kinerja SDM, indikator dengan nilai outer 

loading terendah adalah Ketepatan waktu. Hal ini menunjukkan bahwa 

peningkatan kompetensi individu akan berdampak positif pada peningkatan 

ketepatan waktu dalam penyelesaian tugas atau pekerjaan. Artinya, semakin 

tinggi tingkat kompetensi yang dimiliki oleh seorang individu, semakin baik 

pula kemampuan mereka untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan jadwal 

yang telah ditentukan. 

4.5.5.  Pengaruh Motivasi Ektrinsik terhadap  Kinerja SDM 

Motivasi Ektrinsik  terbukti memiliki pengaruh positif  signifikan 

terhadap kinerja SDM. Hasil ini berarti semakin baik Motivasi Ektrinsik  , maka 

kinerja SDM akan cenderung menjadi lebih meningkat.  Hasil penelitian ini 

mengkonfirmasi penelitian sebelumnya yaitu oleh (Alex Acquah et al., 2021; Ali 

& Anwar, 2021; Anastasya Sinambela, 2021; Hamid et al., 2021; Nilasari et al., 

2021; Yanti et al., 2021) yang menyatakan bahwa motivasi intrinsik 

memengaruhi kinerja karyawan. 

Pengukuran variabel Motivasi Ekstrinsik pada penelitian ini merupakan 

refleksi dari empat indikator. yaitu indikator External regulation, Introjected 

regulation, Identification, dan Integrated regulation. Sedangkan Pengukuran 

variabel Kinerja SDM pada penelitian ini diukur dari refleksi tiga indikator yaitu 
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indikator Kualitas hasil pekerjaan, Kuantitas hasil pekerjaan, dan ketepatan 

waktu.    

Hasil pengukuran pada variabel motivasi ekstrinsik menunjukkan bahwa 

indikator Introjected regulation memiliki nilai outer loading tertinggi. 

Sedangkan pada variabel kinerja SDM, indikator Kuantitas hasil pekerjaan 

mencatatkan nilai outer loading tertinggi. Temuan ini menunjukkan bahwa 

semakin baik Introjected regulation yang diterapkan, semakin tinggi pula 

kuantitas hasil pekerjaan yang dapat dicapai. Dengan kata lain, motivasi 

ekstrinsik yang berasal dari tekanan atau dorongan internal, seperti perasaan 

harus memenuhi harapan atau standar tertentu, dapat meningkatkan 

produktivitas dan jumlah pekerjaan yang dihasilkan oleh individu. Hal ini 

mengindikasikan bahwa pengaturan diri yang lebih baik dalam menghadapi 

dorongan eksternal dapat mendorong individu untuk bekerja lebih banyak dan 

menghasilkan output yang lebih besar. 

Di sisi lain, hasil pengukuran pada variabel motivasi ekstrinsik 

menunjukkan bahwa indikator External regulation memiliki nilai outer loading 

terendah. Begitu pula pada variabel kinerja SDM, indikator Ketepatan waktu 

mencatatkan nilai outer loading terendah. Temuan ini menunjukkan bahwa 

semakin baik External regulation, semakin tinggi pula ketepatan waktu dalam 

penyelesaian pekerjaan. Artinya, meskipun External regulation berfokus pada 

motivasi yang berasal dari faktor eksternal, seperti penghargaan atau hukuman 

dari pihak luar, penerapan motivasi ini dapat berkontribusi pada peningkatan 

ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas. Ini mengindikasikan bahwa 
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meskipun pengaruh eksternal seringkali berfokus pada kontrol dan instruksi, hal 

tersebut tetap dapat membantu individu untuk memenuhi tenggat waktu dan 

menghasilkan pekerjaan tepat waktu. 
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BAB V  

PENUTUP 

 

5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran peran pemberdayaan 

SDM terhadap kinerja SDM dengan motivasi ektrinsik sebagai pemediasi. 

Jawaban atas pertanyaan penelitian yang muncul adalah sebagai mana berikut : 

1) Pemberdayaan SDM  terbukti memiliki pengaruh positif  signifikan 

terhadap motivasi ektrinsik. Hasil ini berarti semakin baik Pemberdayaan 

SDM, maka motivasi ektrinsik akan cenderung menjadi lebih meningkat.   

2) Pemberdayaan SDM  terbukti memiliki pengaruh positif  signifikan 

terhadap kinerja SDM. Hasil ini berarti semakin baik Pemberdayaan 

SDM, maka kinerja SDM akan cenderung menjadi lebih meningkat 

3) Motivasi Ektrinsik  terbukti memiliki pengaruh positif  signifikan 

terhadap kinerja SDM. Hasil ini berarti semakin baik Motivasi Ektrinsik, 

maka kinerja SDM akan cenderung menjadi lebih meningkat.    

Kesimpulannya adalah, penelitian ini menunjukkan bahwa 

pemberdayaan sumber daya manusia berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi ekstrinsik maupun kinerja SDM. Hal ini mengindikasikan 

bahwa semakin efektif upaya pemberdayaan yang dilakukan, maka akan 

mendorong peningkatan motivasi dan kinerja karyawan. Selain itu, motivasi 

ekstrinsik juga terbukti memberikan kontribusi positif dan signifikan terhadap 
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kinerja SDM, yang menunjukkan bahwa dorongan dari faktor eksternal turut 

berperan dalam meningkatkan produktivitas kerja. 

Motivasi ekstrinsik terbukti berperan sebagai variabel mediasi dalam 

hubungan antara pemberdayaan sumber daya manusia dan kinerja SDM. 

Artinya, pemberdayaan yang diberikan organisasi kepada karyawan mampu 

meningkatkan motivasi yang berasal dari faktor eksternal, seperti penghargaan, 

insentif, atau pengakuan. Peningkatan motivasi ini kemudian berkontribusi 

pada peningkatan kinerja SDM secara keseluruhan, sehingga proses 

pemberdayaan tidak hanya berdampak langsung, tetapi juga memperkuat 

kinerja melalui peningkatan motivasi ekstrinsik karyawan. 

 

5.2. Implikasi Teoritis 

Berdasarkan korelasi antar indikator dalam pembuktian hipothesis maka 

penelitian ini memberikan kontribusi pada pemahaman hubungan antara 

pemberdayaan SDM, motivasi ekstrinsik, dan kinerja SDM.  

1) Pemberdayaan SDM terbukti memiliki pengaruh positif yang signifikan 

terhadap motivasi ekstrinsik, yang menunjukkan bahwa individu yang 

diberdayakan, dengan kemampuan untuk menentukan tujuan dan arah 

secara mandiri, cenderung memiliki motivasi yang lebih besar untuk 

melakukan aktivitas. Meskipun pengaruh eksternal tetap ada, individu yang 

lebih diberdayakan lebih mampu mengarahkan diri mereka untuk mencapai 

tujuan, yang berhubungan dengan usaha untuk memenuhi ekspektasi 

internal yang berasal dari dalam diri, meskipun tetap dipengaruhi oleh faktor 
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eksternal. Temuan ini mendukung teori pemberdayaan SDM yang 

menekankan pentingnya otonomi dan pengaruh internal dalam membentuk 

motivasi kerja individu. 

2) Pemberdayaan SDM juga memiliki pengaruh positif terhadap kinerja SDM. 

Semakin tinggi tingkat determinasi diri individu, semakin baik pula 

kuantitas hasil pekerjaan yang dapat dicapai. Hal ini menunjukkan bahwa 

individu dengan tingkat determinasi diri yang tinggi cenderung lebih 

mampu mengatur dirinya sendiri untuk mencapai hasil kerja yang lebih 

banyak dan berkualitas. Peningkatan kompetensi individu juga 

berkontribusi pada peningkatan ketepatan waktu dalam penyelesaian tugas. 

Dengan demikian, pemberdayaan SDM tidak hanya mempengaruhi 

motivasi individu tetapi juga berperan penting dalam meningkatkan kinerja 

kerja melalui pengembangan kompetensi dan penguatan pengaturan diri. 

3) Terkait peran Motivasi ekstrinsik dalam meningkatkan kinerja SDM. 

Penerapan Introjected regulation, yang berfokus pada tekanan atau 

dorongan internal untuk memenuhi harapan atau standar tertentu, dapat 

meningkatkan produktivitas dan jumlah pekerjaan yang dihasilkan oleh 

individu. Hal ini menunjukkan bahwa pengaturan diri yang baik dalam 

menghadapi dorongan eksternal dapat mendorong individu untuk bekerja 

lebih banyak dan menghasilkan output yang lebih besar. Sementara itu, 

External regulation, yang berfokus pada motivasi yang berasal dari faktor 

eksternal seperti penghargaan atau hukuman, berkontribusi pada 

peningkatan ketepatan waktu dalam penyelesaian pekerjaan. Meskipun 
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pengaruh eksternal sering kali berfokus pada kontrol dan instruksi, 

penerapan motivasi ekstrinsik ini tetap efektif dalam membantu individu 

memenuhi tenggat waktu dan menghasilkan pekerjaan sesuai jadwal. 

 

5.3. Implikasi Praktis 

 Implikasi praktis dari hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa untuk 

meningkatkan kinerja SDM, langkah yang dapat diambil adalah dengan 

meningkatkan pemberdayaan SDM dan memfokuskan pada pengembangan 

motivasi ekstrinsik dengan langkah sebagaimana berikut : 

1) Terkait  upaya meningkatkan efektivitas pemberdayaan sumber daya 

manusia (SDM), organisasi perlu mempertahankan aspek Self-

determination, karena indikator ini memiliki kontribusi paling tinggi 

terhadap konstruk Pemberdayaan SDM. Hal ini menandakan bahwa 

kebebasan dan kemandirian dalam bekerja sangat dihargai oleh pegawai dan 

mampu mendorong kinerja secara optimal. Sebaliknya, indikator 

Competence menunjukkan kontribusi paling rendah, sehingga perlu 

mendapatkan perhatian lebih melalui pelatihan yang relevan, peningkatan 

keahlian, serta umpan balik yang konstruktif agar pegawai merasa lebih 

percaya diri dan kompeten dalam menjalankan tugasnya. 

2) Terkait variabel Motivasi Ekstrinsik, indikator Introjected regulation 

tercatat memiliki nilai outer loading tertinggi. Hal ini menunjukkan bahwa 

dorongan dari dalam individu yang bersifat emosional, seperti rasa bangga 

atau malu, telah menjadi motivator penting dalam meningkatkan kinerja. 
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Oleh karena itu, organisasi disarankan untuk mempertahankan strategi yang 

mampu menumbuhkan rasa tanggung jawab dan komitmen pribadi terhadap 

pekerjaan. Di sisi lain, indikator External regulation memiliki kontribusi 

terendah, yang berarti bahwa motivasi yang berasal dari imbalan eksternal 

atau tekanan dari pihak luar belum optimal. Maka dari itu, organisasi perlu 

mengkaji ulang sistem penghargaan, insentif, atau aturan kerja agar lebih 

mampu mendorong perilaku kerja yang produktif. 

 

5.4. Limitasi Hasil Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan dalam 

menafsirkan hasil temuan.  

1. Nilai koefisien determinasi (R-square) variabel Kinerja SDM  yang rendah  

mengindikasikan bahwa  variabilitas Kinerja SDM yang dipengaruhi oleh 

faktor lain yang tidak tercakup dalam model penelitian ini. Hal ini 

menunjukkan bahwa terdapat variabel lain di luar Pemberdayaan SDM dan 

Motivasi Ekstrinsik yang berpotensi berkontribusi signifikan terhadap 

peningkatan kinerja sumber daya manusia, namun belum diteliti dalam studi 

ini. 

2. Demikian pula, rendahnya nilai R-square pada variabel Motivasi Ekstrinsik   

mengindikasikan bahwa terdapat faktor-faktor lain, baik dari aspek 

individu, lingkungan kerja, maupun kebijakan organisasi, yang mungkin 

berperan penting dalam membentuk motivasi ekstrinsik pegawai. 

Oleh karena itu, keterbatasan ini memberikan ruang bagi penelitian selanjutnya 

untuk mempertimbangkan dan menguji variabel-variabel tambahan yang relevan 
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guna memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif terhadap faktor-faktor 

yang memengaruhi motivasi dan kinerja SDM. 

 

5.5. Agenda Penelitian Mendatang 

Berdasarkan pada limitasi penelitian maka agenda penelitian mendatang 

dapat diarahkan pada : 

1. Perluasan model penelitian dengan memasukkan variabel-variabel lain yang 

berpotensi memengaruhi motivasi ekstrinsik dan kinerja SDM seperti 

kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, kepuasan kerja, iklim 

organisasi, serta faktor individu seperti kepribadian dan nilai-nilai pribadi. 

2. Penelitian selanjutnya juga disarankan untuk menggunakan pendekatan 

campuran (mixed methods) guna memperoleh pemahaman yang lebih 

mendalam dan menyeluruh terkait dinamika motivasi dan kinerja. Selain itu, 

memperluas objek penelitian pada sektor atau instansi yang berbeda serta 

meningkatkan ukuran sampel juga dapat membantu meningkatkan 

generalisasi temuan. 
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