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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pemberdayaan
personil terhadap kinerja personil Direktorat Reskrimsus Polda Papua, dengan
kompetensi profesional sebagai variabel mediasi dan koordinasi lintas fungsi
sebagai variabel moderasi. Latar belakang dari penelitian ini berakar pada tuntutan
masyarakat terhadap kinerja kepolisian yang profesional, akuntabel, dan responsif
dalam menghadapi tantangan keamanan yang kompleks, khususnya di wilayah
Papua. Permasalahan kinerja personil yang belum optimal diduga disebabkan oleh
kurangnya pemberdayaan serta belum maksimalnya kompetensi profesional yang
dimiliki oleh anggota kepolisian.

Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan
jenis penelitian explanatory research. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
anggota Direktorat Reskrimsus Polda Papua yang berjumlah 114 orang, dan seluruh
populasi digunakan sebagai sampel (sensus). Teknik analisis data menggunakan
Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS) untuk
menguji hubungan antar variabel.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pemberdayaan personil berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja personil, serta memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap peningkatan kompetensi profesional. Kompetensi profesional
juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja personil. Selain
itu, kompetensi profesional. mampu memediasi - secara signifikan pengaruh
pemberdayaan terhadap Kkinerja. Koordinasi lintas fungsi memperkuat hubungan
antara pemberdayaan dan kompetensi dengan kinerja personil, menunjukkan
pentingnya integrasi lintas unit dalam organisasi kepolisian.

Nilai R? sebesar 0,816 untuk variabel kinerja personil menunjukkan bahwa
model penelitian'mampu menjelaskan 81,6% variasi kinerja personil, sedangkan
18,4% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model. Penelitian ini memberikan
kontribusi teoretis dalam pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia,
serta kontribusi praktis bagi institusi kepolisian dalam merancang strategi
pemberdayaan dan pengembangan kompetensi personil untuk meningkatkan
Kinerja secara berkelanjutan.

Kata kunci: Pemberdayaan personil, Kompetensi profesional, Kinerja personil,
Koordinasi lintas fungsi, Direktorat Reskrimsus Polda Papua.



ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of personnel empowerment on the
performance of personnel of the Papua Police Directorate of Criminal
Investigations, with professional competence as a mediation variable and cross-
functional coordination as a moderation variable. The background of this research
is rooted in the community's demand for professional, accountable, and responsive
police performance in the face of complex security challenges, especially in the
Papua region. The problem of personnel performance that is not optimal is
suspected to be caused by a lack of empowerment and not the maximum
professional competence possessed by police members.

The research method used is a quantitative approach with the type of
explanatory research. The population in this study is all members of the Papua
Police Criminal Investigation Directorate which totals 114 people, and the entire
population is used as a sample (census). The data analysis technique uses Structural
Equation Modeling (SEM) based on Partial Least Square (PLS) to test the
relationships between variables.

The results of the study show that personnel empowerment has a positive
and significant effect on personnel performance, as well as has a positive and
significant influence on improving professional competence. Professional
competence has also been proven to have a positive and significant effect on
personnel performance. In addition, professional competence is able to significantly
mediate the influence of empowerment on performance. Cross-functional
coordination strengthens the relationship between empowerment and competence
and personnel performance, demonstrating the importance of cross-unit integration
in police organizations.

The R2 value of 0.816 for the personnel performance variable showed that
the research model was able to explain 81.6% of personnel performance variations,
while 18.4% was influenced by other factors outside the model. This research
makes a theoretical contribution to the development of human resource
management science, as well as a practical contribution to police institutions in
designing strategies for empowerment and personnel competency development to
improve performance in a sustainable manner.

Keywords: Personnel empowerment, Professional competence, Personnel
performance, Cross-functional coordination, Papua Police Criminal Investigation
Directorate.
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BAB |
PENDAHULUAN
1.1  Latar Belakang

Undang-Undang Nomor 2 Tahun 2002 tentang Kepolisian Republik
Indonesia mengatur peran polisi sebagai aparat penegak hukum yang
berinteraksi langsung dengan masyarakat dan menghadapi berbagai
fenomena. Undang-Undang ini menekankan fungsi kepolisian dalam
menjaga keamanan, ketertiban, menegakkan hukum, serta memberikan

perlindungan dan pelayanan kepada masyarakat. Pasal 4 menyatakan bahwa



tujuan kepolisian adalah menciptakan keamanan dalam negeri, dengan
mengutamakan hak asasi manusia, sementara Pasal 13 menetapkan tugas
pokok kepolisian yang meliputi pemeliharaan ketertiban, penegakan
hukum, serta pemberian perlindungan dan pelayanan. Tugas ini menjadi
tantangan besar, terutama dengan adanya globalisasi, perkembangan
teknologi, dan tuntutan hak asasi manusia.

Syarat utama untuk mencapai kemampuan bersaing dan kemandirian
dalam jajaran Kepolisian Negara Republik Indonesia adalah perbaikan
kinerja anggota polisi (Arif, 2021). Pelaksanaan kinerja anggota Polri
didasarkan pada sistem manajemen kinerja yang diatur oleh Pasal 5 dalam
Peraturan Kepolisian Negara Republik Indonesia Nomor 2 Tahun 2018
tentang penilaian kinerja anggota Kepolisian Negara Republik Indonesia.
Sistem manajemen Kinerja ini mencakup tahapan perencanaan Kinerja,
pemantauan Kinerja, pelaksanaan penilaian Kinerja, dan evaluasi kinerja

Harapan masyarakat agar pelaksanaan tugas dan fungsi kepolisian
sebagai pemelihara keamanan dan ketertiban masyarakat, penegak hukum,
pelindung, pengayom, dan pelayan masyarakat dilakukan secara
profesional, transparan, responsif, dan akuntabel semakin meningkat.
Sebagai respons terhadap ekspektasi masyarakat, berbagai upaya
pembenahan, penataan, penguatan, dan reformasi telah dilakukan oleh Polri
untuk menjadi institusi kepolisian yang profesional dan dipercaya
masyarakat (Agustina et al., 2023).

Polri menetapkan sasaran dalam penataan dan instasi melalui



berbagai upaya. Pada periode 2005-2009, Polri fokus membangun
kepercayaan publik (trust building). Pada periode 2010-2014, Polri
berusaha membangun kemitraan (partnership building), dan pada periode
2015-2025, Polri menargetkan pencapaian keunggulan (strive for
excellence).

Polri sebagai lembaga penanggung jawab keamanan dalam negeri
perlu mempersiapkan personelnya untuk mengantisipasi perkembangan
yang dinamis. Instasi sikap dan perilaku anggota Polri menjadi kunci dalam
menjawab tuntutan kepolisian yang demokratis, transparan, akuntabel, serta
mengedepankan supremasi hukum dan hak asasi manusia (Gaussyah, 2012).

Dalam lingkungan organisasi yang semakin kompleks, kolaborasi
antar unit atau divisi- menjadi krusial untuk efisiensi dan efektivitas.
Koordinasi lintas fungsi tidak hanya mengandalkan komunikasi yang baik,
tetapi juga pemberdayaan individu serta peningkatan kompetensi
profesional yang dimiliki oleh personil. Pemberdayaan personil diharapkan
dapat mendorong mereka untuk lebih mandiri, bertanggung jawab, dan
proaktif dalam menjalankan tugasnya. Hal ini akan memberikan ruang bagi
personil untuk mengoptimalkan potensi yang dimiliki, sekaligus
memperkuat kolaborasi di antara berbagai fungsi dalam organisasi.
Sementara itu, kompetensi profesional yang tinggi menjadi faktor penentu
dalam keberhasilan koordinasi lintas fungsi. Personil yang memiliki
keterampilan, pengetahuan, dan sikap profesional yang baik dapat

menyelesaikan tugas dengan lebih efektif, memperkecil kesalahan, dan



meningkatkan kualitas output yang dihasilkan.

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
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 (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). Kemudian,
tantangan yang sering dihadapi adalah bagaimana memastikan
pemberdayaan dan kompetensi profesional dapat terintegrasi dalam praktik
sehari-hari dan berdampak positif pada profesionalitas kerja personil. Salah
satu aspek penting dalam persiapan profesional personil polisi adalah
tingkat keterampilan dan kompetensi professional (Wulan et al., 2022).

Pentingnya mengembangkan kompetensi dan keterampilan petugas

patroli juga mencakup penguasaan teknik pengaruh fisik, penggunaan alat



khusus, senjata api, serta keterampilan mengemudi dalam kondisi ekstrem.
Pengaruh psikologis terhadap pelanggar dan kemampuan meyakinkan untuk
mematuhi persyaratan hukum juga menjadi fokus penting.

Penelitian terdahulu terkait peran kompetensi terhadap kinerja
PERSONIL masih menyisakan kontroversi hasil. Diantaranya adalah dari
hasil penelitian kompetensi memiliki pengaruh signifikan secara langsung
terhadap kinerja organisasi (Reza Aulia, 2023) hasil ini bertentangan dengan
pengembangan kompetensi tidak mempunyai pengaruh signifikan terhadap
variabel kinerja organisasi (Sudewo et al., 2022). Sehingga dalam
penelitian ini koordinasi lintas fungsi diajukan sebagai variable moderasi
untuk menjawab gap tersebut.

Koordinasi lintas fungsi melibatkan kerjasama dan komunikasi yang
harmonis di antara berbagai unit atau fungsi khusus dalam sebuah organisasi
kepolisian (Ayu, 2016). Kepolisian merupakan upaya yang melibatkan
berbagai aspek, memerlukan integrasi yang lancar antara berbagai
departemen, seperti patroli, investigasi, intelijen, keterlibatan masyarakat,
dan unit administratif. Koordinasi lintas fungsi yang efektif sangat penting
untuk mengoptimalkan kinerja keseluruhan kepolisian.

Salah satu aspek kritis dari koordinasi lintas fungsi dalam kepolisian
adalah berbagi informasi dan intelijen di antara berbagai unit (Utami, 2017).
Pertukaran data yang tepat waktu dan akurat antara unit investigasi dan
petugas patroli, misalnya, meningkatkan kemampuan untuk merespons

dengan cepat terhadap ancaman atau aktivitas kriminal yang muncul. Aliran



informasi ini juga membantu dalam mengembangkan strategi komprehensif
untuk pencegahan kejahatan dan intervensi.

Selain itu, koordinasi sangat penting selama acara besar atau krisis,
di mana berbagai unit dengan keahlian yang berbeda perlu bekerja bersama
dengan lancer (Sokolowski, 2021). Misalnya, selama acara publik berskala
besar atau situasi darurat, koordinasi antara unit pengendalian lalu lintas,
tim manajemen kerumunan, dan unit investigasi menjadi sangat penting
untuk memastikan keselamatan publik, mengelola kerumunan dengan
efektif, dan mengatasi potensi masalah keamanan.

Fenomena permasalahan yang dihadapi oleh personil kepolisian
dalam menjaga keamanan di Papua sangat kompleks dan memerlukan
pendekatan yang holistik. Papua, dengan keberagaman budaya, sosial, dan
geografisnya yang luas, menghadirkan -tantangan besar dalam upaya
menjaga stabilitas keamanan di wilayah tersebut. Personil kepolisian di
Papua sering kali menghadapi situasi yang sangat dinamis, yang melibatkan
konflik sosial, ketegangan politik, serta ancaman dari kelompok-kelompok
separatis yang berupaya mengguncang kedamaian di wilayah tersebut.

Salah satu permasalahan utama adalah tantangan dalam hal
komunikasi dan koordinasi antarinstansi terkait. Geografis Papua yang
terbilang sulit, dengan wilayah yang terisolasi dan terbentang luas,
memperumit distribusi personil dan logistik kepolisian. Hal ini mengurangi
efektivitas pengawasan serta respons terhadap insiden yang terjadi, terutama

di daerah-daerah yang terpencil. Selain itu, keterbatasan jumlah personil dan



fasilitas pendukung juga menjadi kendala besar, mengingat luasnya wilayah
yang harus dijaga dan dilindungi.

Selain faktor geografis, ketegangan sosial dan politik antara
masyarakat lokal dan aparat kepolisian juga memperburuk situasi
keamanan. Ketidakpercayaan terhadap pihak keamanan, baik karena sejarah
konflik atau persepsi tentang ketidakadilan, sering kali mengarah pada sikap
antagonisme terhadap personil kepolisian. Hal ini menjadi tantangan besar
dalam membangun hubungan yang lebih baik antara polisi dan masyarakat,
yang sangat penting dalam menjaga ketertiban dan keamanan.

Ancaman dari kelompok separatis atau kelompok bersenjata juga
menjadi fenomena yang kerap dihadapi oleh personil kepolisian di Papua.
Aksi kekerasan, seperti serangan terhadap pos polisi atau aparat keamanan
lainnya, sering terjadi, yang mengharuskan personil kepolisian untuk selalu
waspada dan siap dalam menghadapi situasi berbahaya. Terlebih lagi,
konflik yang terjadi sering kali melibatkan dimensi etnis dan identitas yang
mempengaruhi stabilitas sosial di Papua.

Oleh karena itu, upaya untuk meningkatkan Kkinerja personil
kepolisian di Papua dalam menjaga keamanan memerlukan perhatian lebih
terhadap pemberdayaan personil, pelatihan yang lebih intensif, serta strategi
pendekatan yang lebih humanis dan berbasis kearifan lokal. Selain itu,
penting juga untuk meningkatkan koordinasi antara berbagai lembaga

pemerintah, masyarakat adat, serta organisasi masyarakat sipil dalam



menciptakan kondisi yang kondusif bagi keamanan dan perdamaian di
Papua.
1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan pernyataan di atas, maka peneliti menarik rumusan
masalah dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut:
1. Bagaimana pengaruh pemberdayaan Personil terhadap Kkinerja
Personil?
2. Bagaimana pengaruh pemberdayaan Personil terhadap kompetensi
profesional?
3. Bagaimana pengaruh kompetensi profesional terhadap kinerja
Personil?
1.3.  Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian ini
dilakukan yaitu sebagai berikut:
1. Mendiskripsikan dan menganalisis pengaruh pemberdayaan Personil
terhadap kinerja Personil.
2. Mendiskripsikan dan menganalisis pengaruh pemberdayaan Personil
terhadap kompetensi profesional.
3. Mendiskripsikan dan menganalisis pengaruh kompetensi profesional
terhadap kinerja Personil.
1.4, Manfaat

1. Manfaat Teoritis



Memberikan kontribusi dan sumbangan bagi pengembangan ilmu
Manajemen khususnya manajemen sumber daya manusia.

Manfaat Praktis

Sebagai sumber informasi, refrensi dan bahan pengambilan keputusan
bagi Polres Jepara dalam usaha meningkatkan kinerja PERSONIL
sumber daya manusia khususnya anggota  Personil Direktorat
Reskrimsus polda Papua sebagai wujud usaha dalam memberikan

pelayanan prima kepada masyarakat.



BAB 11
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Kinerja Personil Kepolisian

Kinerja Sumber Daya Manusia (PERSONIL) pada dasarnya
mencakup tindakan atau ketidaklakuan yang dilakukan oleh karyawan, yang
mempengaruhi sejauh mana kontribusi mereka terhadap organisasi.
Meningkatkan kinerja PERSONIL, baik secara individu maupun kelompok,
menjadi perhatian utama dalam upaya meningkatkan kinerja organisasi secara
keseluruhan (Mathis & John H. Jackson, 2012).

Kinerja PERSONIL organisasi mencerminkan tingkat pencapaian hasil
dalam mencapai tujuan perusahaan (Sedarmayanti, 2017). Manajemen
kinerja PERSONIL mencakup segala kegiatan yang bertujuan meningkatkan
kinerja PERSONIL perusahaan atau organisasi, termasuk kinerja PERSONIL
dari individu dan kelompok kerja di dalamnya (Kadarisman, 2012). Sesuali
dengan pendapat Dessler (2009), kinerja PERSONIL (prestasi kerja)
karyawan adalah hasil kerja aktual yang dibandingkan dengan prestasi yang
diharapkan dari karyawan. Prestasi yang diinginkan adalah ukuran yang
dijadikan acuan untuk mengevaluasi kinerja sumber daya manusia
(PERSONIL) karyawan berdasarkan posisi mereka, dan kemudian
dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan. Dalam perspektif lain
(Handoko, 2012) pengertian kinerja PERSONIL adalah hasil kerja yang
dicapai oleh individu dalam suatu periode waktu tertentu. Faktor-faktor yang
memengaruhi kinerja PERSONIL individu melibatkan kuantitas kerja,

kualitas kerja (Robbins, S. P., & Judge, 2013).
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Kinerja personil kepolisian merupakan pelaksanaan tugas dan tanggung
jawab mereka dalam menjaga keamanan dan Kketertiban masyarakat,
menegakkan hukum, memberikan perlindungan, pengayoman, dan pelayanan
masyarakat (Agustina et al., 2023). Sebagai aparat penegak hukum, kinerja
personil kepolisian mencakup kemampuan mereka dalam merespons
berbagai situasi, penanganan penyelidikan, kerja sama tim, serta interaksi
positif dengan masyarakat (Anis et al., 2022).

Definisi ini juga dapat diperluas untuk mencakup aspek-aspek spesifik
yang unik untuk kepolisian, seperti integritas, etika, dan keterlibatan aktif
dalam upaya pencegahan kejahatan (Tinggi et al., 2019). Kinerja personil
kepolisian juga dapat dinilai dari sejaun mana mereka dapat menjunjung
tinggi hak asasi manusia, memberikan perlindungan yang adil, serta
membangun hubungan positif dan berkelanjutan dengan masyarakat yang
mereka layani (Agustina et al., 2023).

Dalam kerangka manajemen kinerja personil kepolisian, evaluasi
terhadap kinerja individual - maupun kelompok menjadi penting untuk
memastikan bahwa setiap anggota polisi dapat memenuhi standar yang
ditetapkan oleh organisasi (Wulan et al., 2022). Evaluasi tersebut dapat
mencakup kriteria seperti keberhasilan dalam penanganan kasus, tingkat
respons terhadap kebutuhan masyarakat, serta tingkat kepatuhan terhadap
etika dan kode etik kepolisian (Riadi & Kurniawati, 2022).

Dengan demikian, kinerja personil kepolisian dapat didefinisikan sebagai
pelaksanaan tugas dan tanggung jawab mereka dalam menjaga keamanan dan
ketertiban masyarakat, menegakkan hukum, serta memberikan perlindungan,

pengayoman, dan pelayanan kepada masyarakat. Pengukuran kinerja personil



kepolisian dilakukan melalui kriteria seperti keberhasilan dalam penanganan
kasus, tingkat respons terhadap kebutuhan masyarakat, serta tingkat
kepatuhan terhadap etika dan kode etik kepolisian (Riadi & Kurniawati,
2022).

2.2 Pemberdayaan Personil

Pemberdayaan karyawan mengacu pada pemberian wewenang dan
kebebasan oleh perusahaan kepada karyawan untuk mengambil keputusan
serta melaksanakan tindakan yang dibutuhkan guna mencapai tujuan yang
ditetapkan (Baird etal., 2020). Pemberdayaan didefinisikan sebagai rangkaian
kegiatan yang bertujuan mendorong serta memberikan kepercayaan kepada
karyawan untuk meningkatkan potensi yang dimilikinya (Nykodym et al.,
2011). "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).

Pemberdayaan Sumber Daya Manusia (PERSONIL) disimpulkan sebagai
proses di mana organisasi memberikan dukungan, wewenang, pelatihan, serta
kesempatan kepada individu atau kelompok dalam organisasi untuk
mengembangkan kemampuan, meningkatkan kinerja, dan mengambil
keputusan yang berdampak pada pencapaian tujuan organisasi. Pemberdayaan
ini bertujuan untuk meningkatkan motivasi, tanggung jawab, dan partisipasi
aktif karyawan dalam mengelola dan mengembangkan potensi mereka,
sehingga dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan

inovatif.



2.3

Pemberdayaan personil kepolisian merujuk pada proses memberikan
wewenang, tanggung jawab, dan dukungan kepada anggota kepolisian untuk
membuat keputusan yang tepat, melaksanakan tugas dengan otonomi, serta
mengembangkan potensi diri mereka. Variabel Employee Empowerment
diukur dari empat indikator, yaitu competence, meaningfull, self-
determination, dan impact (Conger & Kanungo, 1988).

Kompetensi Profesional

Kompetensi profesional merujuk pada kemampuan seseorang untuk
menguasai materi secara luas dan mendalam, memungkinkan mereka
memenuhi  standar kompetensi yang telah ditetapkan oleh organisasi
(Setiawan & Syaifuddin, 2020). Indah et al., (2018) juga menggambarkan
kompetensi sebagai kecakapan atau kemampuan untuk melaksanakan tugas,
peran, atau tanggung jawab, yang melibatkan integrasi pengetahuan,
keterampilan, sikap, dan nilai-nilai pribadi. Selain itu, (Utami, 2017)
menjelaskan bahwa kompetensi mencerminkan karakteristik yang mendasari
perilaku seseorang yang berkinerja unggul di tempat kerja, termasuk aspek-
aspek seperti motif, karakteristik pribadi, nilai-nilai, pengetahuan, atau
keahlian.

Ada lima karakteristik utama yang membentuk kompetensi (Robbins,
2002), yaitu pengetahuan (melibatkan masalah teknis, administratif, proses
kemanusiaan, dan sistem), keterampilan (kemampuan untuk melakukan suatu
kegiatan), konsep diri dan nilai-nilai (sikap, nilai-nilai, dan citra diri

seseorang), karakteristik pribadi (termasuk karakteristik fisik dan konsistensi



tanggapan terhadap situasi), dan motif (emosi, hasrat, kebutuhan psikologis,
atau dorongan lain yang memicu tindakan). Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa kompetensi profesional merujuk pada kemampuan dan
keterampilan individu dalam bidang pekerjaannya yang mendukung
pelaksanaan Kkinerja sumber daya manusia yang efektif dan unggul dalam
konteks pekerjaan tertentu, sesuai dengan standar kompetensi yang
ditetapkan oleh organisasi.

Kompetensi profesional personil kepolisian merujuk pada
kemampuan, pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang dimiliki oleh
anggota kepolisian untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka
secara efektif dan efisien. Kompetensi ini mencakup aspek teknis, seperti
kemampuan dalam penyelidikan dan penegakan hukum, serta aspek non-
teknis, seperti komunikasi, etika, dan kepemimpinan. Seorang personil
kepolisian yang memiliki kompetensi profesional yang tinggi dapat
menghadapi berbagai situasi dengan bijaksana, menjaga keamanan dan
ketertiban, ' serta membangun kepercayaan publik terhadap institusi
kepolisian.

Sehingga disimpulkan bahwa kompetensi profesional personil
kepolisian mencakup kemampuan, pengetahuan, keterampilan, dan sikap
yang memungkinkan mereka melaksanakan tugas dengan efektif dan efisien,
baik dalam aspek teknis maupun non-teknis, untuk menjaga keamanan,

ketertiban, dan membangun kepercayaan publik. Indikator yang digunakan



adalah pengetahuan, keterampilan, konsep diri dan nilai-nilai, karakteristik
pribadi, dan motif (Robbins, 2002).
2.4 Koordinasi Lintas Fungsi

Koordinasi lintas fungsi telah menjadi penyebaran yang cepat di
berbagai organisasi, digunakan untuk meningkatkan koordinasi dan integrasi
melintasi batas organisasi (Sokolowski, 2021). Hal ini terbukti dapat
memangkas waktu perputaran dalam pengembangan produk (Foerstl et al.,
2013).

Fungsi koordinasi lintas fungsi dianggap krusial untuk memenangkan
persaingan menurut (Bendoly et al., 2012). Dalam pelaksanaan proyek rutin
dan temporer, diperlukan kerjasama antar individu dari berbagai fungsi.
Namun, terdapat perbedaan kepentingan dan pandangan yang tidak
terhindarkan ketika individu dari berbagai fungsi bekerja sama dalam suatu
organisasi. Perbedaan ini dapat muncul dari orientasi berbeda dalam
mencapai tujuan, hubungan perorangan, dan faktor-faktor luar (Li et al.,
2022).

Membangun - koordinasi - lintas fungsi -memerlukan peningkatan
kepemimpinan dan keterampilan anggota tim, serta perlu adanya budaya
organisasi yang lebih interaktif (Phong Nguyen, 2020). Hal ini diharapkan
dapat mendukung upaya inovasi, yang merupakan bagian dari langkah-
langkah yang diperlukan agar suatu organisasi dapat berkembang secara
inovatif (Sokolowski, 2021).

Secara umum, koordinasi lintas fungsi dapat dipandang sebagai

hubungan terstruktur yang melibatkan kerjasama antar sub-unit, yang



2.5.

dibentuk sebagai fondasi untuk organisasi fungsional yang telah ada.
Kelompok ini memungkinkan integrasi antar fungsi dan kemampuan untuk
menyelesaikan masalah yang timbul dari produk dan layanan inovatif.
Koordinasi lintas fungsi menjadi dasar dari konsep sinergi, di mana interaksi
antar faktor individu dan faktor lainnya dapat menghasilkan hasil yang lebih
besar atau lebih kecil, serta lebih berdampak dibandingkan jika individu
bekerja secara terpisah (Ayu, 2016).

Sehingga disimpulkan bahwa Koordinasi lintas fungsi kepolisian
adalah upaya kolaboratif antar unit atau divisi dalam kepolisian yang
bertujuan untuk meningkatkan efektivitas operasional, memecahkan masalah
secara bersama, dan mencapal tujuan keamanan yang lebih baik melalui
komunikasi yang baik, saling mendukung, dan integrasi antar fungsi. Dalam
penelitian ini, indikator koordinasi lintas fungsi mencakup hubungan dengan
unit lain, membangun komunikasi yang efektif antar sub-unit, dan saling

mendukung (Ayu, 2016).

Hubungan antar Variabel
2.5.1. Pengaruh pemberdayaan terhadap kinerja personil
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.

Namun, hasil tersebut berbeda dengan temuan bahwa
pemberdayaan pegawai memiliki dampak positif namun tidak
signifikan terhadap kinerja (Ratri Nugrahaningsih, 2021). Safitri
(2022) dan Saputra dan Fermayani (2019) yang menemukan
pemberdayaan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :

H1 : Semakin baik pemberdayaan personil akan semakin baik
Kinerja personil
2.5.2. Pengaruh pemberdayaan terhadap kompetensi profesional

Penelitian Purwanto & Nugroho (2021) menunjukkan

hubungan simultan antara pemberdayaan personil terhadap
Kompetensi. Hasil penelitian oleh Firi et al (2019) menunjukkan
bahwa pemberdayaan personil memiliki pengaruh positif dan
signifikan secara langsung terhadap kompetensi pegawai.
Selanjutnya, penelitian lain juga mengkonfirmasi hasil yang sama

yaitu pemberdayaan dapat mendukung kompetensi (Deni et al., 2019).



Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :
H : Semakin baik pemberdayaan personil maka akan semakin

baik kompetensi profesional

2.5.3. Pengaruh kompetensi profesional terhadap kinerja personil

Hasil penelitian (Kristianty Wardany, 2020) menyebutkan
bahwa persamaan regresi profesionalisme terhadap kinerja personil
berpengaruh sangat signifikan. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi
kompetensi profesionalisme individu semakin tinggi kinerja personil
individu tersebut. Hal ini selaras dengan hasil Penelitian (Nabela
Selvi, Fitria Happy, 2021) menyatakan bahwa terdapat hubungan
antara kompetensi profesional dengan Kinerja personil. Yang artinya
bahwa semakin tinggi profesional kompetensi seseorang maka akan
semakin tinggi kinerja personil nya. (Basori Alwi et al., 2021) dalam
penelitiannya  menyatakan  bahwa  kompetensi  profesional
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja personil. Semakin
tinggi kompetensi profesional yang dimiliki personil maka akan
semakin meningkatkan kinerja personil (Bondarenko et al., 2023).

Beda halnya penelitian yang dilakukan oleh Fitriah (2023)
kompetensi profesional tidak berpengaruh terhadap kinerja, karena
disebabkan oleh salah satu faktor yaitu rentan usia diatas 40 tahun
sehingga rata-rata penguasaan SDMnya dibidang IT masih rendah.

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :



H : Semakin baik kompetensi profesional maka akan semakin

baik kinerja personil

2.5. Model Empirik Penelitian
Berdasarkan uraian diatas maka dapat dirumuskan model empirik

sebagaimana berikut :

Kinerja
Personil

rdayaan Personil H1

stensi profesiona

Gambar 2.1
Model Empirik Penelitian



BAB Il
METODE PENELITIAN

Pada bab ini diuraikan tentang arah dan cara melaksanakan penelitian yang
mencakup jenis penelitian, sumber data, metode pengumpulan data, populasi dan
sampel, variabel dan indikator serta teknis analisi.
3.1 Jenis 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, artinya penelitian ini
menekankan pada hubungan variabel penelitian dengan menguji hipotesis
uraiannya mengandung deskripsi tetapi fokusnya terletak pada hubungan antar
variabel (Singarimbun,1982).
3.2 Sumber Data

3.2.1 Data Primer

Merupakan data yang berasal langsung dari sumber data yang dikumpulkan

secara khusus dan berhubungan langsung dengan permasalahan yang teliti

(Cooper & Emory,1998). Adapun sumber data primer di dapat dari opini

responden yang diteliti, berupa jawaban tertulis dari beberapa kuesioner,

hasil observasi terhadap obyek yang diteliti dan hasil pengujian. Data primer

yang akan digali adalah identitas serta persepsi responden mengenai
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variabel — variabel penelitian peningkatan kinerja Personil, pemberdayaan

PERSONIL, koordinasi lintas fungsi, dan kompetensi profesional.

3.2.2 Data Sekunder

3.3

Adalah data publikasi yang dikumpulkan tetapi tidak ditujukan untuk satu
tujuan, misalnya kepentingan penelitian, tetapi juga untuk tujuan lain
(Supomo,2002). Data sekunder diperoleh dari jurnal — jurnal penelitian,
artikel —artikel, majalah, buku — buku ilmiah yang ada hubungannya dengan
penelitian ini.
Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan adalah :

3.3.1 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. Keputusan menggunakan pertanyaan terbuka atau tertutup
amat tergantung dari berapa jauh si peneliti memahami masalah
penelitian (Kuncoro,2003). Pertanyaan terbuka adalah pertanyaan yang
memberikan kebebasan kepada responden untuk menjawab pertanyaan
— pertanyaan sesuai dengan jalan pikirannya (Kuncoro, 2003).
Pertanyaan tertutup adalah pertanyaan dimana jawaban — jawabannya
telah dibatasi oleh peneliti sehingga menutup kemungkinan bagi
responden untuk menjawab panjang lebar sesuai dengan jalan

pikirannya.
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3.3.2 Penyebaran kuesioner, merupakan pengumpulan data secara langsung
yang dilakukan dengan mengajukan daftar pertanyaan pada responden.
Kuesioner diserahkan secara langsung pada pimpinan tersebut dalam
amplop dan dikembalikan dalam amplop tertutup untuk menjaga

kerahasiaannya.

3.4. Populasi dan Sampel

Populasi merupakan jumlah individu yang akan menjadi sasaran
generalisasi dari hasil — hasil penelitian yang diperoleh dari sampel
penelitian (Hadi,2000). Populasi yang ditetapkan dalam penelitian ini
adalah seluruh Anggota Personil Direktorat Reskrimsus polda Papua yang
berjumlah 114 orang.

Metode pengambilan sampel menggunakan metode sensus, artinya
jumlah sampel sama dengan populasi. Teknik sampling sensus adalah
metode pengambilan sampel di mana seluruh anggota populasi yang relevan
dilibatkan dalam penelitian, tanpa ada pengecualian. Dalam teknik ini,
setiap individu atau elemen dalam populasi memiliki kesempatan yang sama
untuk dimasukkan dalam sampel, sehingga hasil yang diperoleh dapat
mencerminkan kondisi secara menyeluruh. Sampling sensus sering
digunakan ketika populasi yang diteliti relatif kecil atau ketika peneliti ingin
mendapatkan data yang sangat akurat dan representatif tanpa adanya

sampling bias. Sehingga sample dalam penelitian ini adalah seluruh
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Anggota Personil Direktorat Reskrimsus polda Papua yang berjumlah 114

orang.

3.4  Variabel dan Indikator
Variabel dalam penelitian ini adalah peningkatan kinerja
PERSONIL sumber daya manusia (PERSONIL), kualitas pengetahuan,
koordinasi lintas fungsi dan pengalaman dengan menggunakan definisi
masing — masing variabel dijelaskan pada tabel 3.1.
Tabel 3.1
VARIABEL DAN INDIKATOR PENELITIAN
No Variabel Indikator Skala
Pengukuran
1 Kinerja personil kepolisian 1. keberhasilan dalam
pelaksanaan tugas dan. tanggung penanganan-kasus,
jawab 'mereka dalam-. menjaga | 2. tingkat respons .
keamanan dan ketertiban terhadap kebutuhan Skalalleert
masyarakat, menegakkan - hukum, masyarakat, s/d5
serta memberikan perlindungan, | 3. tingkat kepatuhan
pengayoman, dan  pelayanan terhadap etika dan
kepada masyarakat. kode etik kepolisian
2. Pemberdayaan personil kepolisian-| 1. = competence,
proses memberikan = wewenang, | 2. meaningfull,
tanggung jawab, dan dukungan | 3. self-determination, Skala Likert
kepada anggota kepolisian untuk | 4. impact 1
membuat keputusan yang tepat, s/d5
melaksanakan tugas dengan
otonomi, serta mengembangkan
potensi diri mereka.
3. Kompetensi profesional 1. pengetahuan,
kemampuan, pengetahuan, | 2. keterampilan,
keterampilan, dan sikap yang | 3. konsep diri
memungkinkan mereka | 4. nilai-nilai, Skala Likert
melaksanakan tugas dengan efektif | 5. karakteristik pribadi, 1
dan efisien, baik dalam aspek teknis | 6. motif s/d5
maupun non-teknis, untuk menjaga
keamanan, ketertiban, dan
membangun kepercayaan publik.
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3.5 Teknik Analisis Data

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. Di samping itu metode analisis PLS powerful karena dapat diterapkan
pada semua skala data, tidak membutuhkan banyak asumsi dan ukuran
sampel tidak harus besar. Adapun langkah-langkah pengujian model empiris
penelitian berbasis Partial Least Square (PLS) dengan software Smart PLS
adalah sebagai berikut :
a. Spesialisasi Model.

Analisis jalur hubungan antar variabel terdiri dari :

1) Outer model, yaitu spesifikasi hubungan antara variabel laten
dengan indikatornya, disebut juga dengan outer relation atau
measurement model, mendefinisikan karakteristik konstruk dengan
variabel manifesnya. Blok dengan indikator refleksif dapat ditulis
persamaannya:
y1l : aix1 + axxz +e (tanpa moderasi)

Y2 = aiX1| X1—Xa| +axx2|X2—x3| + & (dengan moderasi)
Outer model dengan indikator refleksif masing-masing diukur

dengan :
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a)

b)

Convergent Validity yaitu korelasi antara skor indikator
refleksif dengan skor variabel latennya. Untuk hal ini loading
0,5 sampai 0,6 dianggap cukup, karena merupakan tahap awal
pengembangan skala pengukuran dan jumlah indikator per
konstruk tidak besar, berkisar antara 1 sampai 4 indikator.

Discriminant Validity yaitu pengukuran indikator refleksif
berdasarkan cross loading dengan variabel latennya. Metode
lain dengan membandingkan nilai square root of Avarage
Variance Extracted (AVE) setiap kontruk, dengan korelasi
antar kontruk lainnya dalam model. Jika nilai pengukuran
awal kedua metode tersebut lebih baik dibandingkan dengan
nilai konstruk lainnya dalam model, maka dapat disimpulkan
konstruk tersebut memiliki nilai discriminant validity yang
baik, dan sebaliknya. Direkomendasikan nilai pengukuran

harus lebih besar dari 0,50.

A2
AVE =

A2+ Zivar (g1)

Composit Reliability, adalah indikator yang mengukur
konsistensi internal dari indikator pembentuk konstruk,
menunjukkan derajat yang mengindikasikan common latent

(unobserved). Nilai batas yang diterima untuk tingkat
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reliabilitas komposit adalah 0,7 walaupun bukan merupakan
standar absolut.
(Zh)?

pc =
( ZM)%+ Zivar (1)

2) Inner Model, yaitu spesifikasi hubungan antar variabel laten
(structural model), disebut juga innerrelation, menggambarkan
hubungan antar variabel laten berdasarkan teori substantif
penelitian. Tanpa kehilangan sifatumumnya, diasumsikan bahwa
variabel laten dan indikator atau variabel manifest di skala
zeromeans dan unitvarian sama dengan satu sehingga para meter
lokasi (parameter konstanta) dapat dihilangkan dari model inner
model yang diperoleh adalah :
yl=Bixst+e
y2 = BiXyt P1yi+ €
¥2 = PuXat Bayis € + Ba(Xs —X2) + Pa(y1 —x2) +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 :

&= ZkwWkbXkb

m= ZkWKkiXKi
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DimanaWkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk
membentuk estimasi variabel laten endogen () dan eksogen ().
Estimasi variabel laten adalah linier agregat dari indikator yang nilai
weightnya didapat dengan prosedur estimasi PLS seperti
dispesifikasi oleh inner dan outer model dimana variabel laten
endogen (dependen) adalah ndan variabel laten eksogen adalah &
(independent), sedangkan {merupakan residual dan  dan i 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-R1?)(1-R2?)......(1-Rp?)

Dimana (1-R1?)(1-R22)......(1-Rp?) 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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b. 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:pl=0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel
bebas terhadap variable terikat
Ha:P1=0, ada pengaruh signifikan dari variabel bebas
terhadap variable terikat
2) Menentukan level of significance : o.= 5 pengujian tabel t dua sisi (two
tailed ) nilai t2*¢' =1,996
Df = (a;n-k)
3) Kiriteria pengujian
Ho diterima bila — t @ < t Bhitung = gtabel

Ho ditolak artinya Ha diterima bila t"“"9 > gbe! atay thiting < tabel

c. Evaluasi Model.

Model pengukuran atau outermodel dengan indikator refleksif
dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya
dan composit realibility untuk blok indikator. Model struktur alat inner
model dievaluasi dengan melihat presentase varian yang dijelaskan yaitu
dengan melihat R2 untuk konstruk laten eksogen dengan menggunakan

ukuran Stone Gaisser Q Square test dan juga melihat besarnya koefisien
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jalur strukturalnya.  Stabilitas dari estimasi ini dievaluasi dengan

menggunakan uji t-statistik yang didapat melalui prosedur bootstrapping.

UNISSULA
aetllul)|Zonlololuinala
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1 Deskripsi Obyek Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah Personil Direktorat Reskrimsus polda
Papua. Proses penyebaran kuesioner dilakukan secara langsung dan dengan melalui
Google Form sehingga diperolen sampel sebanyak 114 responden yaitu total
Personil Direktorat Reskrimsus polda Papua. Data dianalisis berdasarkan hasil dari
penyebaran kuesioner yang telah kemudian diolah dengan menggunakan Software
Smart PLS. untuk mengetahui Gambaran tentang para responden tersebut, maka
dapat dijelaskan sebagai berikut

1.1.1 Gambaran Umum Responden

Tabel 4. 1 Karakteristik Responden

Karakteristik Keterangan Jumlah Persentase
Jenis kelamin Laki-laki 102 89.47%
Perempuan 12 10.53%
20-30 40 35.09%
Usia Responden 31-40 50 43.86%
41-50 24 21.05%
SMA 15 13.16%
Tingkat D3 35 30.70%
Pendidikan S1 50 43.86%
S2 14 12.28%

Sumber: data primer yang diolah 2024

Berdasarkan karakteristik responden yang dijelaskan pada tabel di atas,
dapat disimpulkan beberapa hal terkait dengan profil personil yang terlibat dalam
penelitian ini. Tanggapan responden berdasarkan jenis kelamin menunjukkan

bahwa sebagian besar personil Direktorat Reskrimsus Polda Papua adalah laki-laki,
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dengan persentase mencapai 89.47%, sementara perempuan hanya 10.53%. Hal ini
mencerminkan dominasi laki-laki di lingkungan kerja tersebut.

Tanggapan responden berdasarkan usia menunjukkan bahwa sebagian besar
personil berusia antara 31 hingga 40 tahun, yaitu sebanyak 43.86%. Kelompok usia
ini merupakan usia produktif yang memiliki pengalaman kerja yang cukup dan telah
melewati masa pembelajaran. Usia ini juga menunjukkan kesiapan mereka untuk
menghadapi tantangan yang lebih kompleks di lapangan. Sementara itu, kelompok
usia 20-30 tahun sebanyak 35.09%, dan 41-50 tahun sebanyak 21.05%,
menggambarkan adanya keberagaman dalam rentang usia yang ada.

Tanggapan responden berdasarkan tingkat pendidikan menunjukkan bahwa
personil dengan tingkat pendidikan S1 mendominasi, yaitu sebanyak 43.86%,
diikuti olen mereka yang memiliki pendidikan D3 sebanyak 30.70%. Sebanyak
13.16% personil memiliki tingkat pendidikan SMA, dan hanya 12.28% yang
memiliki pendidikan S2. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas personil memiliki
latar belakang pendidikan yang cukup tinggi, yaitu setara dengan pendidikan
sarjana (S1). Dengan tingkat pendidikan yang baik, diharapkan personil dapat
meningkatkan kompetensinya dan melaksanakan tugas dengan lebih profesional
dan efektif.

1.1.2 Analisis Deskriptif Variabel

Analisis deskriptif bertujuan untuk mengetahui tanggapan responden
terhadap masing-masing pertanyaan yang diajukan. Dalam hal ini analisis deskriptif
menjelaskan tanggapan para masyarakat terhadap pertanyaan yang diajukan

masing-masing variabel Kompetensi profesional, Pemberdayaan personil, dan
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Kinerja personil. Untuk mengetahui tanggapan responden terhadap masing-masing
variabel, maka dalam penelitian ini dikelompokan dalam satu katagori skor dengan
menggunakan rentang skala dengan rumus sebagai berikut (Umar, 2012). Angka
indeks dapat menyimpulkan derajat persepsi responden akan indikator-indikator
dari variabel dalam penelitian. Cara menghitung indeks jawaban dari responden
dapat dilakukan dengan rumus sebagai berikut :
e Skor penilaian terendah berada pada angka 1
e Skor penilaian tertinggi pada angka 5
e Interval = (Nilai Maksimal — Nilai Minimal) / (Jumlah Kelas) = (5-1)/3 =
1,3
Dengan demikian intervalnya dijelaskan sebagai berikut:
1. 1,00 - 2,29 = Rendah
2. 2,30- 3,59 = Sedang
3. 3,60 — 5,00 = Tinggi
43.1.1 Statistik Deskriptif VVariabel Pemberdayaan Personil

Statistik  deskriptif Pemberdayaan personil akan menggambarkan
Pemberdayaan personil Personil Direktorat Reskrimsus polda Papua. Tanggapan
dari responden mengenai Pemberdayaan personil Personil Direktorat Reskrimsus
polda Papua ditunjukan pada tabel 4.2 sebagai berikut:

Tabel 4. 2 Nilai Indeks Variabel Pemberdayaan personil

Kode Indikator SST 'SF N | S | SS | Mean Kr::e”
Ppk 1 | Competence 9 |20 | 31 |29 | 25 | 3.360 | Sedang
Ppk 2 | Meaningfull 17 |10 | 34 | 30 | 23 | 3.281 | Sedang
Ppk 3 | Self-determination 13 | 16 | 26 | 25 | 34 | 3.447 | Sedang
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Ppk4 | Impact | 15 | 14| 31 |24 | 30 | 3.351 | Sedang

Rata-rata 3.360 | Sedang
Sumber : Data primer diolah, 2025

Berdasarkan data pada Tabel 4.2, Dari data yang diperoleh mengenai Nilai
Indeks Variabel Pemberdayaan Personil di Direktorat Reskrimsus Polda Papua,
dapat disimpulkan bahwa secara keseluruhan, hasilnya berada dalam kategori
Sedang dengan skor rata-rata sebesar 3,360. Hal ini menunjukkan bahwa
pemberdayaan personil di Direktorat Reskrimsus Polda Papua perlu adanya
perhatian lebih untuk meningkatkan kualitasnya. Meskipun demikian, indikator-
indikator yang diukur, seperti Kompetensi, Makna, Penentuan Diri, dan Dampak,
semuanya memiliki skor rata-rata yang berada dalam kriteria Sedang, yang berarti
bahwa responden menilai bahwa masih ada ruang untuk peningkatan dalam aspek

pemberdayaan ini.

Secara rinci, indikator Kompetensi memperoleh skor rata-rata sebesar
3,360, yang menandakan bahwa meskipun ada upaya untuk meningkatkan
kemampuan personil, namun perlu adanya peningkatan dalam hal pengembangan
kompetensi profesional. Indikator Makna dengan skor rata-rata 3,281 juga
menunjukkan bahwa meskipun personil memahami tujuan dan makna dari tugas
mereka, mereka masih membutuhkan pemahaman yang lebih mendalam terkait
kontribusi mereka terhadap organisasi. Penentuan Diri, dengan skor rata-rata 3,447,
menunjukkan bahwa personil memiliki tingkat kebebasan dalam pengambilan
keputusan yang relatif baik, tetapi masih ada kesempatan untuk memberikan

otonomi lebih dalam pekerjaan mereka. Indikator Dampak dengan skor rata-rata
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3,351 menunjukkan bahwa meskipun personil merasa bahwa pekerjaan mereka
memberikan dampak, masih ada aspek yang dapat ditingkatkan untuk memperkuat

rasa pengaruh terhadap hasil pekerjaan mereka.

Secara keseluruhan, meskipun Nilai Indeks Pemberdayaan Personil di
Direktorat Reskrimsus Polda Papua tergolong dalam kategori Sedang, hal ini
memberikan gambaran bahwa pemberdayaan personil telah dilaksanakan, namun
ada beberapa area yang memerlukan peningkatan, terutama dalam hal kompetensi,
pemahaman makna, dan dampak dari pekerjaan yang dilakukan. Oleh karena itu,
Direktorat Reskrimsus Polda Papua disarankan untuk lebih fokus pada
pengembangan kompetensi personil, meningkatkan pemahaman mereka terhadap
makna tugas dan dampak yang dihasilkan, serta memberikan lebih banyak
kesempatan bagi personil untuk memiliki kendali atas pekerjaan mereka. Dengan
upaya tersebut, diharapkan pemberdayaan personil dapat ditingkatkan dan
berkontribusi lebih optimal terhadap kinerja organisasi di masa yang akan datang.

4.3.1.2 Statistik Deskriptif Variabel Kompetensi profesional

Statistik deskriptif Kompetensi profesional akan menggambarkan kepuasan
Personil Direktorat Reskrimsus polda Papua. Tanggapan dari responden mengenai
Kompetensi profesional Personil Direktorat Reskrimsus polda Papua ditunjukan
pada tabel 4.3 sebagai berikut :

Tabel 4. 3 Nilai Indeks Variabel Kompetensi profesional

Kod Indikator STITIN | s | ss | Mean | Kriter
e S S a

Kp 1 | Pengetahuan 8 |16 | 43 | 23 | 24 | 3.342 | Sedang

Kp 2 | Keterampilan 12 |16 | 36 | 22 | 28 | 3.333 | Sedang
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Kp 3 | Konsep diri 18 | 12 | 34 | 23 | 27 | 3.254 | Sedang
Kp 4 | Nilai-nilai 14 |14 | 31 | 26 | 29 | 3.368 | Sedang
Kp5 | Karakteristik pribadi 12 |18 | 24 | 31 | 29 | 3.412 | Sedang
Kp 6 | Motif 11 |18 | 33 | 24 | 28 | 3.351 | Sedang

Rata-rata 3.177 | Sedang

Sumber : Data primer diolah, 2025

Dari tabel 4.3 Diketahui bahwa rata-rata skor Nilai Indeks Variabel
Kompetensi Profesional di Direktorat Reskrimsus Polda Papua adalah sebesar
3,177. Hal ini menunjukkan bahwa secara keseluruhan, kompetensi profesional
yang dimiliki oleh personil di Direktorat Reskrimsus Polda Papua berada dalam
kategori Sedang. Meskipun berada dalam kategori sedang, hal ini menunjukkan
bahwa terdapat peluang untuk meningkatkan kompetensi profesional di lingkungan
kerja. Rincian dari masing-masing indikator menunjukkan bahwa pengetahuan
memperoleh skor rata-rata sebesar 3,342, keterampilan sebesar 3,333, konsep diri
sebesar 3,254, nilai-nilai sebesar 3,368, karakteristik pribadi sebesar 3,412, dan
motif sebesar 3,351. Semua indikator ini juga berada dalam kriteria sedang, yang
berarti bahwa kompetensi profesional pada aspek pengetahuan, keterampilan,
konsep diri, nilai-nilai, karakteristik pribadi, dan motif sudah cukup
terimplementasi, namun masih memiliki ruang untuk peningkatan.

Kategori sedang ini memberikan gambaran bahwa Direktorat Reskrimsus
Polda Papua telah memiliki kompetensi profesional yang cukup baik, namun masih
perlu adanya upaya berkelanjutan untuk meningkatkan kualitas setiap aspek
kompetensi tersebut. Khususnya pada aspek konsep diri yang memperoleh skor
rata-rata terendah, Direktorat Reskrimsus Polda Papua disarankan untuk lebih fokus

pada pengembangan rasa percaya diri dan sikap positif personil, sehingga dapat
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memperkuat kinerja dan hasil yang dicapai. Selain itu, perlu juga diperhatikan
untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan personil, agar mereka dapat
beradaptasi dengan instasi dan tantangan yang ada di lingkungan kerja. Dengan
demikian, meskipun kompetensi profesional sudah dalam kategori sedang, upaya
pengembangan lebih lanjut akan sangat penting untuk mencapai tingkat yang lebih

tinggi dalam memberikan kontribusi terhadap kinerja personil di masa depan.
4.3.1.3 Statistik Deskriptif Variabel Kinerja personil

Statistik deskriptif Kinerja personil akan menggambarkan Kinerja personil
pada Direktorat Reskrimsus polda Papua. Tanggapan dari responden mengenai
Kinerja Personil Direktorat Reskrimsus polda Papua ditunjukan pada tabel 4.4
sebagai berikut :

Tabel 4. 4 Nilai Indeks Variabel Kinerja Personil

Kode Indikator % TSI N | s | s | Mean | TN

Kpk | Keberhasilan dalam

11 | 17 | 22 | 32 | 32 | 3.500 | Sedang
1 penanganan kasus

Kpk | Tingkat respons terhadap

5 kebutuhan masyarakat 15 | 12 | 29 | 34 | 24 | 3.351 | Sedang

Kok Tingkat kepatuhan
g terhadap etika dan kode | 14 | 15 | 27 [ 26 | 32 | 3.412 | Sedang
etik kepolisian

Rata-rata 3.421 | Sedang

Sumber : Data primer diolah, 2025

Dari tabel 4.4 Berdasarkan data yang diperoleh, nilai indeks variabel kinerja
personil di Direktorat Reskrimsus Polda Papua menunjukkan rata-rata skor sebesar
3.421, yang termasuk dalam kategori Sedang. Hal ini mengindikasikan bahwa
secara umum, kinerja personil di Direktorat Reskrimsus Polda Papua berada dalam

kondisi yang perlu perhatian lebih untuk ditingkatkan. Adapun rincian skor dari
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masing-masing indikator kinerja personil adalah sebagai berikut: Keberhasilan
dalam penanganan kasus (Kpk 1) memperoleh skor rata-rata 3.500, tingkat respons
terhadap kebutuhan masyarakat (Kpk 2) 3.351, dan tingkat kepatuhan terhadap
etika dan kode etik kepolisian (Kpk 3) 3.412. Meskipun ketiga indikator ini
memperoleh skor yang cukup baik, namun semuanya masih berada dalam kategori
Sedang, yang berarti ada ruang untuk peningkatan lebih lanjut.

Dengan skor rata-rata yang berada dalam kategori Sedang, perlu adanya
upaya yang lebih serius dari pithak Direktorat Reskrimsus Polda Papua untuk
meningkatkan kinerja personil. Salah satu fokus utama yang perlu diperhatikan
adalah meningkatkan keberhasilan dalam' penanganan kasus, yang meskipun
memperoleh skor tertinggi (3.500), tetap perlu upaya lebih agar mencapai kategori
yang lebih baik. Selain itu, tingkat respons terhadap kebutuhan masyarakat juga
perlu diperbaiki, karena ini adalah indikator yang sangat penting dalam
menciptakan hubungan yang baik antara kepolisian dan masyarakat. Peningkatan
dalam kepatuhan terhadap etika dan kode etik kepolisian juga sangat penting untuk
menjaga integritas dan profesionalisme personil.

Secara keseluruhan, meskipun hasil yang diperoleh menunjukkan kinerja
yang cukup baik, tetap dibutuhkan strategi pemberdayaan personil yang lebih
efektif untuk meningkatkan kompetensi dan profesionalisme mereka. Dengan
memperhatikan aspek-aspek yang masih berada dalam kategori Sedang, Direktorat
Reskrimsus Polda Papua disarankan untuk fokus pada pengembangan kompetensi
profesional dan peningkatan motivasi personil dalam mencapai kinerja yang lebih

optimal di masa mendatang.
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4.2 Hasil Penelitian

4.2.1 Hasil Outer Model (Measurement Model)
a. Uji Convergent Validity

Pengujian validitas diterapkan pada semua item pertanyaan di setiap
variabel. Terdapat beberapa tahap pengujian yang akan dilakukan yaitu melalui
Uji validitas mencakup convergent validity, dan discriminant validity

Tabel 4. 5 Uji Convergent Validity

Nilai
g Outer T- Keteranga
Kode YHEES Loadin | statistik n
g
Kompetensi profesional
Kp 1 | Pengetahuan 0.804 26.639
Kp2 | Keterampilan 0.837 35.258 VALID
Kp 3 | Konsep diri 0.831 32.226
Kp 4 | Nilai-nilai 0.840 Sy
Kp5 | Karakteristik pribadi 0.841 34.833
Kp6 | Motif 0.840 34.216
Pemberdayaan personil
Ppk 1 | Competence 0.869 39.343
Meaningfull
Ppk 2 eaningfu u 0.858 36.695 VALID
Ppk 3 | Self-determination 0.863 38.457
Ppk 4 | Impact 0.866 40.685
Kinerja Personil
Kpk 1 II((eberhasnan dalam  penanganan 0.879 47 471
asus
Tingkat respons terhadap kebutuhan
Kpk 2 masyarakat 0.873 40.410 VALID
Kpk 3 ngkat_ kepatur_]a_n terhadap etika dan 0.885 48.797
kode etik kepolisian

Sumber: data output PLS 2025

Berdasarkan hasil pada tabel 4.5 pada masing-masing instrument variabel

menunjukkan bahwa semua indikator variabel diketahui valid, karena nilai loading
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lebih besar dari 0.5, sehingga indikator tersebut memenuhi kelayakan untuk
dilakukan penelitian dan dikatakan valid.
b.  Discriminant Validity

Tabel 4. 5 Uji Discriminant Validity

Avarange
Variabel I;/ﬁ[rrI::tgz Sign off
(AVE)
Kompetensi Profesional 0.693 0,5
Pemberdayaan Personil 0.746 0,5
Kinerja Personil 0.773 0,5

Sumber: hasil olah data PLS 2025

Berdasarkan hasil uji discriminant validity disimpulkan bahwa akar (AVE)
konstruk pada masing-masing variabel Pemberdayaan personil, Kompetensi
profesional, Kinerja personil menunjukkan nilai AVE telah melebihi ketentuan
sebesar 0.5.

c. Composite Reliability

Nilai composite reliability dalam PLS digunakan untuk
mengukur konsistnsi dari blok indikator dalam model
pengukuran reflektif. Nilai composite reliability yang
tinggi menunjukkan konsistensi yang tinggi dari blok
indikator dalam mengukur konstruk. Untuk melakukan uji
reliabilitas pada instrumen pengumpul data melalui menu
Algorithm Report dengan melihat nilai Quality Criteria
Composite Kompetensi profesional profesionalite

Reliability 2 dari 0,70. Dengan demikian instrumen yang
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sedang diujicobakan dapat dinyatakan reliabel, artinya
sebagail sebuah alat pengukuran, instrumen tersebut dapat
mengukur secara konsisten.

Tabel 4. 6 Uji Composite Reliability

: Composite . .
Variabel Reliability Sign off Kesimpulan
Pemberdayaan personil 0.922 0.7 RELIABLE
Kompetensi profesional 0.931 0.7 RELIABLE
Kinerja Personil 0.911 0.7 RELIABLE

Sumber: hasil olah data PLS 2025

Hasil pengujian nilai Composite Reliability menunjukkan bahwa seluruh
nilai Composite Reliability pada masing-masing variabel penelitian telah melebihi
dari nilai standarisasi sebesar 0,70, sehingga pengujian pada variabel
Pemberdayaan personil, Kompetensi profesional, Kinerja personil dapat dipercaya
atau diandalkan untuk mengungkapkan data yang sebenarnya dari suatu obyek.

4.2.2 Hasil Inner Model

Pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk melihat
hubungan antara variabel, nilai signifikansi dan R-square dari model penelitian.
Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan melihat R-Square untuk setiap
variabel laten dependen (Ghozali, 2011). Penelitian ini menggunakan Teknik
structural equation model (SEM) dengan menggunakan metode Partial Least
Square yang berfungsi untuk mengetahui pengaruh variabel Pemberdayaan
personil, Kompetensi profesionaldan Kinerja personil. Berdasarkan hasil pengujian

diperoleh hasil sebagai berikut
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Tabel 4. 7 Hasil Analisis Jalur Partial Least Square

Origina Mean of Standart T P
Kode Variabel | sample deviatio - Hasil
. subsamples statistic | Values
estimate n
Pemberdayaa
n personil > SIGNIF
H1 Kinerja 0.380 0.377 0.095 4.003 0.000 IKAN
Personil
Pemberdayaa
n personil > SIGNIF
H2 Kompetensi 0.887 0.887 0.019 45.791 | 0.000 IKAN
profesional
Kompetensi
profesional > SIGNIF
H3 Kinerja 0.551 0.554 0.093 5.948 0.000 IKAN
Personil
Sumber: Data olahan PLS 2025

Hasil analisis jalur antar variabel penelitian dapat diinterpretasikan sebagai berikut:

1.

Pengarun Pemberdayaan Personil terhadap Kinerja Personil. Hasil
analisis jalur menunjukkan bahwa pemberdayaan personil memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja personil di Direktorat
Reskrimsus Polda Papua. Berdasarkan nilai T-statistic yang diperoleh
sebesar 4,003 dan P-value sebesar 0,000, yang lebih kecil dari 0,05, dapat
disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara
pemberdayaan personil dan Kinerja personil. Nilai original sample estimate
sebesar 0,380 menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat pemberdayaan
yang diberikan kepada personil, semakin baik pula kinerja yang dihasilkan.
Oleh karena itu, pemberdayaan personil dapat menjadi faktor penting dalam
meningkatkan kinerja personil di lingkungan Direktorat Reskrimsus Polda
Papua.

Pengaruh Pemberdayaan Personil terhadap Kompetensi Profesional.

Hasil analisis jalur juga menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan
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antara pemberdayaan personil terhadap kompetensi profesional. Dengan
nilai T-statistic sebesar 45,791 dan P-value sebesar 0,000, yang lebih kecil
dari 0,05, dapat dipastikan bahwa pemberdayaan personil memiliki
hubungan yang sangat kuat terhadap kompetensi profesional. Nilai original
sample estimate sebesar 0,887 mengindikasikan bahwa pemberdayaan
personil secara langsung berkontribusi pada peningkatan kompetensi
profesional personil. Oleh karena itu, peningkatan pemberdayaan dapat
menjadi langkah strategis untuk mengembangkan kompetensi profesional
yang lebih baik di kalangan personil Direktorat Reskrimsus Polda Papua.
3. Pengaruh Kompetensi -~ Profesional terhadap Kinerja Personil.
Kompetensi profesional terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja personil. Berdasarkan hasil analisis jalur, nilai T-statistic sebesar
5,948 dan P-value sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05 menunjukkan
bahwa kompetensi profesional berperan penting dalam peningkatan kinerja
personil. Nilai original sample estimate sebesar 0,551 menunjukkan bahwa
peningkatan kompetensi profesional dapat memperbaiki kinerja personil
secara signifikan. Oleh karena itu, pengembangan kompetensi profesional
personil dapat menjadi faktor kunci dalam mendorong kinerja yang lebih
optimal di Direktorat Reskrimsus Polda Papua.
4.2.3 Indirect Effect
Setelah melakukan uji model pengukuran, dilakukan uji model struktusal.
Pengujian hipotesis menggunakan dua kriteria untuk menentukan diterima atau

ditolaknya hipotesis. Kriteria yang pertama adalah t-statistics atau nilai kritis, di
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mana hipotesis diterima apabila hipotesis memiliki nilai kritis (T-Statistics) lebih
dari 1.980. Kriteria yang kedua adalah P-Value, di mana hipotesis diterima

Tabel 4. 8 Hasil Indirect Effect

Hubungan Variabel T-statistic P Value Kesimpulan

Pemberdayaan personil Terhadap Kinerja

Personil Melalui Kompetensi profesional 5831 0,000 MENDUKUNG

Sumber: Data primer yang diolah 2025

Berdasarkan hasil analisis Indirect Effect, hubungan antara pemberdayaan
personil terhadap kinerja personil melalui kompetensi profesional menunjukkan
nilai t-statistic sebesar 5,831 dengan P value sebesar 0,000. Jika dibandingkan
dengan nilai t tabel sebesar 1,980, nilai t-statistic yang lebih besar menunjukkan
bahwa hubungan ini signifikan. P value yang jauh lebih kecil dari 0,05 semakin
memperkuat kesimpulan bahwa hubungan ini mendukung hipotesis yang diajukan.
Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa pemberdayaan personil memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja personil melalui peningkatan
kompetensi profesional. Dengan demikian, pemberdayaan yang lebih baik dapat
mendorong pengembangan kompetensi profesional personil, yang pada gilirannya
berkontribusi secara langsung pada peningkatan kinerja mereka.

4.2.4 Pengujian Hipotesis

Dalam PLS pengujian secara statistik setiap hubungan yang dihipotesiskan
dilakukan dengan menggunakan simulasi. Dalam hal ini dilakukan metode
bootstrap terhadap sampel. Pengujian hipotesis ini akan dijelaskan ketertarikan
pengaruh langsung dan tidak langsung antar variabel, seperti dijelaskan pada hasil

berikut;
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1) Pengaruh Pemberdayaan Personil Terhadap Kinerja Personil

2)

Hasil analisis menunjukkan bahwa pengaruh Pemberdayaan Personil
terhadap Kinerja Personil memiliki nilai T-statistik sebesar 4,003, yang
lebih besar dari nilai T-tabel sebesar 1,980, serta p-value sebesar 0,000.
Nilai ini menunjukkan bahwa pengaruh tersebut signifikan secara statistik.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Pemberdayaan Personil
berpengaruh positif terhadap Kinerja Personil. Artinya, semakin baik
pemberdayaan yang diberikan kepada personil, maka akan semakin
meningkatkan kinerja mereka dalam organisasi. Oleh karena itu, hipotesis
pertama yang menyatakan bahwa Pemberdayaan Personil berpengaruh
terhadap Kinerja Personil dapat diterima. Hal ini menunjukkan pentingnya
pemberdayaan yang efektif sebagali salah satu faktor utama dalam
meningkatkan kinerja individu dalam organisasi.

Pengaruh Pemberdayaan Personil Terhadap Kompetensi Profesional
Hasil pengujian menunjukkan bahwa pengaruh Pemberdayaan Personil
terhadap Kompetensi Profesional memiliki nilai T-statistik sebesar 45,791,
yang jauh lebih besar dari nilai T-tabel sebesar 1,980, dengan nilai p-value
sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh tersebut signifikan
secara statistik. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Pemberdayaan
Personil berpengaruh signifikan terhadap Kompetensi Profesional. Artinya,
semakin tinggi pemberdayaan yang diberikan kepada personil, semakin

besar pula peningkatan kompetensi profesional mereka. Berdasarkan hasil
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3)

ini, hipotesis kedua yang menyatakan bahwa Pemberdayaan Personil
berpengaruh terhadap Kompetensi Profesional diterima.

Pengaruh Kompetensi Profesional Terhadap Kinerja Personil

Hasil pengujian menunjukkan bahwa pengaruh Kompetensi Profesional
terhadap Kinerja Personil memiliki nilai T-statistik sebesar 5,948, yang
lebih besar dari nilai T-tabel sebesar 1,980, serta nilai p-value sebesar 0,000.
Nilai ini menunjukkan bahwa pengaruh tersebut signifikan secara statistik.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Kompetensi Profesional
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Personil. Artinya, semakin tinggi
tingkat Kompetensi Profesional yang dimiliki oleh personil, maka akan
semakin baik pula Kinerja yang ditunjukkan oleh personil di dalam
organisasi. Berdasarkan hasil ini, hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa
Kompetensi Profesional berpengaruh terhadap Kinerja Personil diterima.
4.2.5 R Square

Tabel 4. 9 Rangkuman Hasil R Square

No. Keterangan R Square

1 Kinerja personil 0.816

2 Kompetensi profesional 0.785

Sumber: data primer diolah 2025

Berdasarkan hasil perhitungan R Square, diperoleh nilai R Square untuk

variabel Kinerja Personil sebesar 0,816, yang berarti bahwa 81,6% variasi Kinerja
Personil dapat dijelaskan oleh variabel-variabel independen dalam penelitian ini.
Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar faktor yang mempengaruhi Kinerja

Personil telah tercakup dalam model penelitian. Namun, masih terdapat 18,4%
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variasi Kinerja Personil yang dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti
dalam penelitian ini.

Sementara itu, nilai R Square untuk variabel Kompetensi Profesional adalah
sebesar 0,785, yang menunjukkan bahwa 78,5% variasi Kompetensi Profesional
dapat dijelaskan oleh variabel-variabel dalam model penelitian. Artinya,
kompetensi profesional sebagian besar dipengaruhi oleh faktor-faktor yang
dianalisis dalam penelitian ini, sementara 21,5% sisanya dipengaruhi oleh faktor
lain di luar model yang digunakan dalam penelitian ini.

4.3 Pembahasan

4.3.1 Pengaruh Pemberdayaan Personil Terhadap Kinerja Personil

Hipotesis 1 menunjukkan bahwa Pemberdayaan Personil berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Personil dengan nilai estimasi sampel asli
sebesar 0,380. Nilai ini mengindikasikan bahwa setiap peningkatan unit
Pemberdayaan Personil akan diikuti oleh peningkatan kinerja personil sebesar
0,380 satuan. Konsistensi hasil diperkuat oleh Mean of Subsamples sebesar 0,377,
yang sangat dekat dengan estimasi asli, serta Standar Deviasi yang relatif kecil yaitu
0,095, yang menandakan rendahnya variasi hasil pengujian. Uji t-statistik
menghasilkan nilai 4,003, yang jauh melampaui nilai kritis t tabel (1,980 pada o =
0,05), dan didukung oleh P-Value 0,000, sehingga hipotesis ditolak HO dan diterima
H1 pada tingkat kepercayaan 95%. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
Pemberdayaan Personil secara signifikan meningkatkan Kinerja Personil Direktorat

Reskrimsus Polda Papua.
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Temuan ini sejalan dengan penelitian Handayani dan Putra (2020), yang
menyatakan bahwa program pemberdayaan yang meliputi pelatihan, delegasi
wewenang, dan umpan balik konstruktif mampu mendorong motivasi serta
efektivitas kerja karyawan di lingkungan instansi pemerintahan. Demikian pula,
studi oleh Sari dan Pratama (2022) menegaskan bahwa kepemimpinan partisipatif
dan sistem penghargaan berbasis kinerja berperan penting dalam meningkatkan
komitmen dan produktivitas personil, yang pada akhirnya berkontribusi pada

peningkatan kualitas pelayanan kepada masyarakat.

4.3.2 Pengaruh Pemberdayaan Personil Terhadap Kompetensi Profesional

Hipotesis 2 menguji pengaruh Pemberdayaan personil terhadap Kompetensi
profesional, dan hasil analisis menunjukkan bahwa variabel Pemberdayaan personil
memiliki pengaruh yang sangat signifikan terhadap Kompetensi profesional. Nilai
estimasi sampel asli sebesar 0,887 menunjukkan hubungan yang sangat kuat antara
pemberdayaan personil dan peningkatan kompetensi profesional. Nilai Mean of
Subsamples yang sebesar 0,887 menunjukkan konsistensi yang tinggi, hampir
identik dengan estimasi asli, yang memperkuat keandalan hasil analisis ini. Standar
deviasi yang kecil, yaitu 0,019, menunjukkan bahwa hasil ini memiliki variasi yang
sangat rendah, menandakan kestabilan dalam data yang diperoleh. T-statistik yang
mencapai 45,791 jauh melebihi nilai kritis 1,980, dan nilai P sebesar 0,000
menunjukkan bahwa hasil ini signifikan secara statistik pada tingkat kepercayaan
99%. Dengan demikian, hipotesis bahwa Pemberdayaan personil berpengaruh

positif terhadap Kompetensi profesional dapat diterima.
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Hasil ini menegaskan bahwa pemberdayaan yang efektif akan
meningkatkan kemampuan dan keterampilan profesional personil, yang pada
gilirannya akan memperbaiki kualitas kerja mereka. Pemberdayaan personil tidak
hanya memperkuat kepercayaan diri dan Kketerlibatan mereka, tetapi juga
memberikan mereka kesempatan untuk mengembangkan keterampilan yang

relevan dengan tuntutan pekerjaan.

Penelitian sebelumnya juga menunjukkan temuan serupa, seperti yang
dilakukan oleh Puspita dan Rina (2020), yang menyatakan bahwa pemberdayaan
dalam organisasi meningkatkan keterampilan dan kompetensi individu, yang

berkontribusi pada peningkatan kinerja keseluruhan.

4.3.3 Pengaruh Kompetensi Profesional Terhadap Kinerja Personil

Hipotesis 3 menunjukkan bahwa variabel Kompetensi Profesional memiliki
pengaruh signifikan terhadap Kinerja Personil dengan nilai estimasi sampel asli
sebesar 0,551. Nilai ini mengindikasikan bahwa kompetensi profesional
memberikan kontribusi positif yang cukup kuat terhadap peningkatan kinerja
personil. Mean of Subsamples yang sebesar 0,554, yang hampir sama dengan
estimasi asli, menegaskan konsistensi hasil pengujian ini. Standar deviasi sebesar
0,093 menunjukkan adanya variasi yang lebih besar dibandingkan dengan hasil
pada hipotesis pertama, namun masih dalam batas yang dapat diterima. Dengan t-
statistik sebesar 5,948 yang jauh lebih tinggi dari nilai kritis 1,980, hasil ini

signifikan secara statistik, didukung pula dengan nilai P sebesar 0,000 yang
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menunjukkan signifikansi pada tingkat kepercayaan 99%. Oleh karena itu, hipotesis
bahwa Kompetensi Profesional berpengaruh positif terhadap Kinerja Personil

diterima.

Hasil ini menggaris bawahi pentingnya peningkatan kompetensi profesional
dalam mendorong kinerja personil yang lebih baik. Kompetensi profesional yang
tinggi dapat meningkatkan keterampilan dan pengetahuan personil, yang pada
gilirannya memungkinkan mereka untuk menjalankan tugas-tugas dengan lebih

efisien dan efektif.

Penelitian sebelumnya oleh Sulistyo dan Wijaya (2020) juga menunjukkan
bahwa peningkatan kompetensi profesional berhubungan langsung dengan
peningkatan produktivitas dan kualitas kerja di sektor pemerintahan. Oleh karena
itu, penting bagi organisasi untuk terus mengembangkan kompetensi profesional

personil melalui pelatihan, pendidikan, dan pengalaman kerja yang relevan.
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BAB V
PENUTUP
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan maka dapat diperoleh
kesimpulan sebagai berikut:

1. Pemberdayaan personil memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
personil. Hasil ini menunjukkan bahwa upaya pemberdayaan personil yang
efektif dan konsisten dapat memberikan kontribusi positif yang besar
terhadap peningkatan kinerja individu. Dengan memperkuat pemberdayaan,
personil akan lebih  termotivasi untuk bekerja dengan lebih baik,
menghasilkan hasil yang optimal bagi organisasi.

2. Pemberdayaan personil terbukti memiliki-pengaruh signifikan terhadap
pengembangan kompetensi profesional. Hal ini mengindikasikan bahwa
ketika personil diberikan kebebasan, tanggung jawab, dan dukungan dalam
lingkungan kerja, mereka dapat lebih berkembang dalam keterampilan dan
pengetahuan ' profesional. Dengan demikian, pemberdayaan yang baik
bukan hanya meningkatkan Kinerja tetapi juga memperkaya kemampuan
individu untuk menjalankan tugas dengan lebih baik.

3. Kompetensi profesional memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
personil. Peningkatan kompetensi profesional yang berkelanjutan dapat
langsung meningkatkan kualitas kerja personil, memungkinkan mereka
untuk mencapai hasil yang lebih baik dan lebih efisien. Oleh karena itu,

kompetensi profesional yang kuat sangat penting dalam mencapai tujuan
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organisasi, serta mendukung kinerja yang optimal dan produktivitas tinggi
dari personil yang bersangkutan.
5.2 Implikasi Manajerial
Implikasi manajerial dalam penelitian ini dapat diterapkan oleh Direktorat
Reskrimsus polda Papua adalah sebagai berikut:

1. Direktorat Reskrimsus polda Papua perlu menciptakan budaya yang inklusif
dan partisipatif, serta memberikan otoritas dan kepercayaan kepada personil
untuk mengambil keputusan dan bertindak sesuai dengan tugasnya. Dengan
memberikan lebih banyak otonomi dan peluang bagi personil untuk
berkontribusi, organisasi dapat mendorong Kinerja yang lebih tinggi dan
inovatif. Pelatihan yang berfokus pada keterampilan manajerial,
kepemimpinan, dan kolaborasi juga akan memperkuat pemberdayaan dan
meningkatkan kinerja secara keseluruhan.

2. Direktorat Reskrimsus polda Papua organisasi perlu menyediakan
kesempatan yang lebih banyak bagi personil untuk mengembangkan
keterampilan profesional mereka, baik melalui pendidikan formal, pelatihan
berkelanjutan, maupun pengalaman kerja. Selain itu, pemberdayaan yang
dilakukan dengan memberi personil akses terhadap sumber daya yang
mereka butuhkan untuk berkembang akan mempercepat proses peningkatan
kompetensi profesional. Dengan adanya pemberdayaan, personil akan
merasa lebih diberdayakan untuk meningkatkan kemampuan diri mereka,
yang pada gilirannya akan membawa dampak positif terhadap kualitas

Kinerja mereka.
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3. Pimpinan Direktorat Reskrimsus polda Papua harus fokus pada
pengembangan dan peningkatan kompetensi personil, dengan mengadakan
program pelatihan yang relevan dan memberikan kesempatan untuk
mendapatkan pengalaman yang mendalam di bidang tugas mereka. Dengan
personil yang memiliki keterampilan dan pengetahuan yang memadai,
mereka dapat lebih efektif dan efisien dalam menjalankan tugas-tugas
mereka, yang akhirnya meningkatkan kinerja secara keseluruhan.

5.3 Keterbatasan Penelitian
Dalam penelitian ini terdapat beberapa keterbatasan yang menjadi salah satu
faktor penelitian ini kurang sempurna sehingga bisa menjadi perhatian bagi peneliti
selanjutnya yang melakukan penelitian dengan variabel yang sama dengan
penelitian ini. Adapun yang menjadi keterbatasan dalam penelitian ini diantaranya:

1. Penelitian ini hanya dilakukan pada Personil Direktorat Reskrimsus polda
Papua, sehingga hasilnya mungkin tidak dapat digeneralisasi ke lingkungan
organisasi lain, terutama yang memiliki karakteristik budaya, struktur, dan
pola kerja yang berbeda.

2. Data yang digunakan dalam penelitian ini dikumpulkan melalui metode
kuantitatif menggunakan teknik survei. Pendekatan ini memungkinkan
pengukuran hubungan antar variabel, tetapi tidak menggali secara
mendalam faktor-faktor kualitatif yang mungkin juga mempengaruhi
Kinerja personil, seperti motivasi intrinsik, gaya kepemimpinan, atau

dinamika hubungan antar individu.
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3. Variabel-variabel dalam penelitian ini terbatas pada Pemberdayaan
personil, Kompetensi profesional, dan Kinerja Personil. Faktor eksternal
lain seperti kebijakan organisasi, iklim kerja, tekanan tugas, dan faktor
sosial tidak dimasukkan, padahal faktor-faktor tersebut juga berpotensi

memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja.

5.4 Agenda Penelitian Mendatang

Pada penelitian selanjutnya sebaiknya perlu menambahkan variabel lain
yang berkaitan dengan Kinerja Personil seperti kebijakan organisasi, iklim kerja,

tekanan tugas dan sebagainya untuk menunjang hasil penelitian yang lebih baik.
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