Vol 8 No.12 Desember 2024
Jurnal Studi Multidisipliner eISSN: 2118-7453

PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN
BUDAYA ORGANISASI TERHADAP KINERJA PEGAWAI DENGAN
KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING POLRES

KUNINGAN POLDA JABAR

Deny Rahmanto?, Ibnu Khajar?
denyrahmanto83@gmail.com*
Universitas Islam Sultan Agung Semarang

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional dan budaya
organisasi terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening di Polres
Kuningan Polda Jawa Barat. Sumber daya manusia (SDM) memainkan peran penting dalam
pencapaian tujuan organisasi, terutama dalam konteks kepolisian yang memiliki tanggung jawab
besar dalam pemeliharaan keamanan, penegakan hukum, dan pelayanan masyarakat. Penelitian ini
mengidentifikasi bahwa kinerja pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor, di antaranya gaya
kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan tingkat kepuasan kerja. Hasil penelitian
sebelumnya menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan
kepuasan dan kinerja pegawai. Selain itu, budaya organisasi yang positif juga berperan penting
dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi peningkatan kinerja. Penelitian ini
diharapkan dapat memberikan rekomendasi strategis kepada Polres Kuningan dalam meningkatkan
kinerja pegawai melalui penguatan kepemimpinan dan budaya organisasi, serta memastikan
kepuasan kerja pegawai tetap terjaga. Implikasi dari penelitian ini menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi yang kuat dapat meningkatkan Kinerja
pegawai secara signifikan.

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi, Kinerja Pegawai, Kepuasan
Kerja, Polres Kuningan, Polda Jawa Barat.

PENDAHULUAN

Persaingan antar perusahaan di era globalisasi semakin kompetitif, maka dari itu
sumber daya manusia (SDM) harus mempunyai knowledge, skill dan attitude yang mampu
bersaing. Sumber daya manusia dalam sebuah perusahaan merupakan aspek terpenting
untuk menunjang dalam mencapai suatu tujuan perusahaan. Menurut Werther dan Davis
dalam Sutrisno (2017).

Peningkatan kualitas kinerja sumber daya manusia sangat dipengaruhi oleh kepuasan
kerja yang mereka terima dan rasakan di dalam organisasinya. Oleh karena itu, Kepuasan
kerja merupakan salah satu elemen yang cukup penting dalam organisasi.Hal ini
disebabkan karena kepuasan kerja dapat mempengaruhi perilaku kerja seperti malas, rajin,
produktif atau mempunyai hubungan dengan beberapa jenis perilaku yang sangat penting
dalam organisasi. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja antara lain, sistem
gaji, kualitas dari supervisi, desentralisasi kekuasaan, tingkat kerja dan dorongan kerja,
kondisi kerja yang menyenangkan, variabel kepribadian, status dan senioritas, pekerjaan
yang sesuai dengan minat dan kepuasan hidup. Indikator-indikator tersebut merupakan
bagian dari budaya kerja, komitmen dan gaya kepemimpinan transformasional. Terdapat
beberapa penelitian terdahulu terkait dengan gaya kepemimpinan transformasional, budaya
kerja dan komitmen terhadap kepuasan kerja. Pengaruh kepemimpinan yang baik akan
memberikan dampak pada kinerja karyawan yang akan meningkat (Geoliling, 2021).

Polsek Cisarua berada di JI. Kolonel Masturi No.302, Kertawangi, Kec. Cisarua,
Kabupaten Bandung Barat, Jawa Barat 40551 serta Polres Bogor yang beralamat di JI.
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Tegar Beriman, Tengah, Kec. Cibinong, Kabupaten Bogor, Jawa Barat 16914, serta di
Polda Jawa Barat Yang beralamat di JI. Soekarno Hatta No0.748, Cimenerang, Kec.
Gedebage, Kota Bandung, Jawa Barat 40292. Polsek

Kepolisian Sektor, yang bertugas di tingkat kecamatan. Tugas pokoknya adalah
pemeliharaan keamanan dan ketertiban, penegakan hukum, dan pelayanan kepada
Masyarakat. Polres Kepolisian Resor, yang bertugas di tingkat kabupaten atau kota. Polres
memiliki beberapa bagian, seperti Bagian Operasional, Bagian Sumber Daya, Bagian
Perencanaan, Bagian Logistik, Satuan Lalu Lintas, Satuan Intelijen dan Keamanan, Satuan
Narkoba, Satuan Samapta Bhayangkara, Satuan Reserse Kriminal, Satuan Kepolisian Air
dan Udara, dan Satuan Pembinaan Masyarakat. Polda Kepolisian Daerah, yang bertugas di
tingkat provinsi. Polda menangani kasus-kasus besar yang sering kali melibatkan
koordinasi antar wilayah.

Bagi Polsek Cisarua, Polres Bogor dan Polda Jawa Barat permasalahan kinerja
pegawai menjadi faktor penting karena merupakan pelayanan kepentingan masyarakat.
Sebagaimana terlihat dari kewenangan setiap Unsur Pelaksana Tugas Pokok dari tiap-tiap
tingkatan sehingga berfokus kepada Panit Lantas, pada Polda Jawa Barat di Dit. Lantas,
Pada Polres Bogor di Sat. Lantas, serta Polres Kuningan Polda Jabar Pada Unit Lantas.
Data Bagi Polsek Cisarua, Polres Bogor dan Polda Jawa Barat terkait kinerja pegawai di
Lantas.

Tabel 1. Bentuk Pelayanan Lantas pada Polsek Cisarua

No Jenis Pelayanan Bentuk Pelayanan
1 Administrasi Pegawai - Absensi kehadiran Personil
2 Arahan Personil - Arahan Pagi sebelum melaksanakan
Giat Masyarakat
- Pelaksanaan Turjawali Lalu Lintas
3 Pelayanan Masyarakat - Pembinaan Pertisipasi Masyarakat Di
Bidang Lalu Lintas
- Dikmas Lantas Masyarakt Umum
- Dikmas Lantas Masyarakat terorganisir
4 Pengecekan Tahanan - Memastikan kondisi Tahanan RUTAN

Sumber: Data Primer Polsek Cisarua (2023)

Dari tabel 1. dapat terlihat bahwa bentuk-bentuk pelayanan yang diberikan Polres
Kuningan Polda Jabar antara lain meliputi kepengurusan administrasi pegawai antara lain
meliputi absensi kehadiran personil. memberikan arahan personil yaitu arahan pagi
sebelum melaksanakan giat masyarakat dan pelaksanaan turjawali lalu lintas. pelayanan
masyarakat meliputi pembinaan pertisipasi masyarakat di bidang lalu lintas, dikmas lantas
masyarakt umum dan dikmas lantas masyarakat terorganisir. Sehubungan dengan masalah
penelitian ini, berikut penulis mengemukakan beberapa Bentuk Pelayanan Lantas pada
Polsek Cisarua, yaitu: Administrasi Personil.

Tabel 2. Jenis dan Bentuk-Bentuk Pelayanan Pada Polsek Cisarua

No Jenis Pelayanan Bentuk Pelayanan
1 Administrasi Pegawai - Absensi kehadiran Personil
2 Arahan Personil - Arahan Pagi sebelum
melaksanakan  Giat
Masyarakat

- Pelaksanaan
Turjawali Lalu Lintas
3 Pelayanan Masyarakat - Pembinaan Pertisipasi
Masyarakat Di
Bidang Lalu Lintas
- Dikmas Lantas
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Masyarakt Umum
Dikmas Lantas
Masyarakat
terorganisir

4 Pengecekan Tahanan - Memastikan kondisi
Tahanan RUTAN

Sumber: Polsek Cisarua

Polsek bagian dari kepolisian Negara Republik Indonesia yang berada pada tingkat
kecamatan yang bertugas menyelenggarakan tugas pokok Polri dalam memelihara
keamanan dan ketertiban masyarakat, penegak hukum, pemberian perlindungan,
pengayoman dan pelayanan masyarakat serta tugas-tugas lain dalam wilayah hukum sesuai
dengan ketentuan hukum, peraturan atau kebijakan yang berlaku dalam organisasi
kepolisian (Riska Dewi dan Sungkono,2023). (Wibowo 2017:3) kinerja dapat dipandang
sebagai proses maupun hasil pekerjaan. Kinerja merupakan suatu proses tentang
bagaimana pekerjaan berlangsung untuk mencapai hasil kerja. Namun, hasil pekerjaan itu
sendiri juga menunjukkan kinerja.

Menurut Muchdarsyah Sinungan (1995:95), sebagaimana ia mengemukakan bahwa
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dapat dilihat dari manusianya. Maka dalam
Pemerintahan pegawai harus memiliki indikator-indikator, diantaranya yaitu :

1. Kaualitas kerja, ketetapan, ketelitian, keterampilan dan kebersihan dalam melaksanakan
pekerjaan yang dilimpahkan.

2. Kuantitas kerja, dalam penerima output perlu diperhatikan juga bukan hanya output
rutin, juga seberapa cepat bisa menyelesaikan kerja "Extra".

3. Pendidikan adalah kemampuan dan penguasaan teknis operasional mengenai bidang
tertentu yang bersifat kekaryaan. Pendidikan diperoleh melalui proses belajar dan
berlatih. Pendidikan sangat erat kaitannya dengan kemampuan seseorang untuk
melakukan atau menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan yang bersifat teknis. Dengan
pendidikan yang dimiliki seorang pegawai diharapkan mampu menyelesaikan
pekerjaan secara produktif.

4. Kemampuan, terbentuk dari sejumlah kompetensi yang dimiliki oleh seorang pegawai.
Konsep ini jauh lebih luas, karena dapat mencakup sejumlah kompetensi. Pengetahuan
dan keterampilan termasuk faktor pembentuk kemampuan. Dengan demikian apabila
seseorang mempunyai pengetahuan dan keterampilan yang tinggi, diharapkan
memiliki kemampuan yang tinggi pula.

Setiap karyawan dituntut untuk memberikan kontribusi yang maksimal melalui
kinerja yang maksimal juga. Karena kinerja perusahaan diperngaruhi oleh kinerja dari dari
karyawannya. Menurut Hasibuan (2017) Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh
seorang dalam melakukan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Kinerja karyawan yang baik sangat
diperlukan untuk mencapai tujuan perusahaan.

Namun demikian dalam pelaksanaanya terkadang faktor kepuasan kerja kurang
mendapat perhatian dari pihak organisasi dan pimpinan, hal ini dapat menjadi kendala bagi
organisasi. Apabila kepuasan kerja telah dapat dirasakan oleh anggota maka dengan
sendirinya semangat dan motivasinya akan meningkat, dengan demikian secara otomatis
akan meningkatkan kinerjanya terhadap organisasi. Oleh karena itu, untuk menghindari
timbulnya ketidakpuasan anggota dan demi kemajuan organisasi maka suatu organisasi
memerlukan iklim budaya organisasi yang baik dan peran pemimpin yang mampu
menggerakkan seluruh komponen yang mendukung dalam mencapai tujuan organisasi
dengan memperdayakan anggota dan mengarahkannya untuk bekerja dengan baik.

Hal yang sama disampaikan Hardiyanto Hamnas, Mashur Razak, Asniwati (2023)
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melakukan penelitian untuk menguji gaya kepemimpinan, budaya organisasi, motivasi
kerja Terhadap Kepuasan Kerja Anggota Kepolisian Di Polres Barru dengan empat
variabel, yang pertama yaitu kepuasan kerja sebagai variabel terikat (dependent variable),
variabel kepemimpinan transformasional sebagai variabel bebas (Independent Variable),
budaya organisasi dan disiplin kerja sehingga hasil dari penelitian adalah Kepemimpinan
transformasional berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasaan kerja anggota polres
sehingga dapat dikatakan bahwa dengan ditingkatkannya penerapan gaya kepemimpinan
transformasional maka kepuasan kerja juga akan semakin meningkat dan Budaya
organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasaan kerja anggota polres
sehingga dapat dikatakan bahwa dengan ditingkatkannya nilai-nilai budaya organisasi di
ruang lingkup polres barru maka kepuasan kerja juga akan semakin meningkat sehingga
Disiplin kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasaan kerja anggota polres
sehingga dapat dikatakan bahwa dengan ditingkatkannya disiplin kerjaanggota polres
maka kepuasan Kkerja juga akan semakin meningkat.

Hal ini berbeda dengan penelitian yang yang di teliti olen Yanuar Chandra Aditia
dan Ahyar Yuniawan dengan judul Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Dan
budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan: Motivasi Kerja Sebagai Variabel
Intervening (Studi Pada Karyawan Kantor Pusat PT. Nindya Karya) dengan menggunakan
variabel Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi Kerja, Budaya
Organisasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi Kerja, Motivasi Kerja terhadap
Kinerja Karyawan, Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan, Budaya Organisasi
terhadap Kinerja Karyawan yang menjelaskan variabel kedua yang mempengaruhi kinerja
karyawan adalah gaya kepemimpinan transformasional merupakan indikator terendah,
kemudian indikator menghargai karyawan memiliki skor rendah. Untuk itu juga perlu
diperhatikan oleh para pemimpin untuk memberikan penghargaan pada karyawan seperti
kenaikan gaji, jabatan atau jenis penghargaan lainnya agar karyawan bisa lebih
meningkatkan kinerjanya.

Hal yang berbeda kembali terdapat dalam penelitian (Zaenal Arifin, Wawan
Prahiawan dan Ranthy Pancasasti, 2020) yang berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan
Transformasional dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan
Kerja Sebagai Variabel Intervening Di PT. Cemindo Gemilang (Cilegon—Banten), dengan
menggunakan variabel Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja
Karyawan, Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan, Pengaruh Gaya
Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja, Pengaruh Budaya Organisasi
terhadap Kepuasan Kerja, Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan dimana
dalam penelitian ini dijelaskan bahwa Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional
terhadap Kinerja Karyawan tidak terdapat hubungan yang signifikan antara gaya
kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan.

Budaya organisasi dalam suatu organisasi biasanya mengacu pada nilai,norma,sikap
dan etos kerja yang berlaku umum pada semua bidang organisasi.Elemen-elemen ini
menjadi dasar untuk memantau perilaku, pemikiran,kolaborasi,dan interaksi karyawan
dengan lingkungan. Jika budaya organisasi dalam suatu perusahaan tersebut baik, maka
kinerja karyawan akan meningkat dan akan dapat memberi keberhasilan pada perusahaan
(Faizal Ridwan et al., 2021).

Berdasarkan dari latar belakang masalah yang telah dijelaskan diatas, peneliti tertarik
untuk melakukan penelitian terhadap hal-hal yang dapat mempengaruhi Sumber Daya
Manusia. Pada penelitian ini variabel independen yang digunakan antara lain:
Kepemimpinan Transformasional dan kepemimpinan spiritual, sedangkan variabel
dependennya adalah kinerja karyawan serta variabel interveningnya yaitu Kepuasan Kerja.
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Oleh karena itu peneliti mengambil judul “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional
Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan Kerja Sebagai
Variabel Intervening Polres Kuningan Polda Jabar”.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan untuk menguji hipotesis dengan maksud membenarkan atau
memperkuat hipotesis, yang pada akhirnya dapat memperkuatkan teori yang dijadikan
sebagai pijakan. Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian eksplanatory yang
bersifat asosiatif, merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara
dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2012). Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh Kepemimpinan Transformasional Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja
Pegawai Dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening Polres Kuningan Polda
Jabar.

HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap Kinerja Pegawai

Hasil pengujian menunjukkan bahwa adanya pengaruh signifikan antara
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai. Artinya bahwa semakin tinggi
kualitas kepemimpinan transformasional pada sebuah instansi memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja Pegawai polres kuningan polda jabar. Sehingga tinggi
rendahnya kepemimpinan transformasional menjadi penyebab naik atau turunnya Kinerja
Pegawai polres kuningan polda jabar.

Tabel 4.9 menunjukkan hasil analisis jalur menggunakan Partial Least Square (PLS)
untuk menguji hubungan antara Kepemimpinan Transformasional (X1) dan Kinerja
Pegawai (Y1) di Polres Kuningan Polda Jawa Barat. Berdasarkan hasil tersebut, nilai
Original Sample Estimate sebesar 0.394 mengindikasikan adanya pengaruh positif dari
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai. Ini berarti bahwa semakin
efektif kepemimpinan transformasional yang diterapkan, semakin tinggi pula kinerja
pegawai yang tercapai. Hubungan positif ini menunjukkan bahwa kualitas kepemimpinan
memiliki peran yang sangat penting dalam meningkatkan kinerja individu dalam
organisasi kepolisian, termasuk di Polres Kuningan.

Selanjutnya, nilai Mean of Subsamples yang tercatat sebesar 0.397 menunjukkan
bahwa estimasi pengaruh antara variabel dalam sampel yang lebih kecil cukup konsisten
dengan estimasi asli. Hal ini menunjukkan bahwa hasil analisis ini dapat dipercaya dan
stabil meskipun diuji dengan berbagai subsample. Standard deviation yang tercatat sebesar
0.092 juga menunjukkan bahwa variasi estimasi antar subsample relatif kecil, yang berarti
hasil analisis ini cukup kuat dan dapat diandalkan. Hasil yang stabil ini memberikan
keyakinan lebih bahwa pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap Kkinerja
pegawai adalah nyata dan tidak dipengaruhi oleh fluktuasi dalam pengambilan sampel.

Selain itu, T-statistic sebesar 4.096 dan P-value yang sangat kecil (0.000)
menegaskan bahwa hubungan antara Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja
Pegawai signifikan secara statistik. Nilai T-statistic yang lebih besar dari 1.96 dan nilai P-
value yang jauh lebih kecil dari 0.05 mengindikasikan bahwa hipotesis yang menyatakan
adanya pengaruh positif antara kedua variabel ini diterima dengan tingkat kepercayaan
yang sangat tinggi. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh yang kuat terhadap kinerja pegawai di Polres
Kuningan, yang tercermin dalam meningkatnya motivasi dan produktivitas kerja.

Penelitian sebelumnya juga mendukung temuan ini. Misalnya, penelitian oleh
Siahaan et al. (2021) menemukan bahwa kepemimpinan transformasional dapat
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meningkatkan kinerja pegawai melalui peningkatan motivasi intrinsik. Selain itu, Wahyuni
dan Utami (2022) menunjukkan bahwa pemimpin yang menunjukkan Kkualitas
transformasional, seperti memberi inspirasi dan mendukung perkembangan individu, dapat
mendorong peningkatan Kkinerja di sektor publik. Penelitian oleh Irawan et al. (2023)
mengkonfirmasi bahwa kepemimpinan yang berbasis pada pemberdayaan dan komunikasi
yang efektif berkontribusi pada peningkatan produktivitas kerja di lingkungan organisasi
pemerintah, termasuk kepolisian. Sementara itu, Dewi dan Ningsih (2023) dalam
penelitian mereka mengungkapkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional
berdampak positif pada peningkatan kinerja pegawai di sektor layanan publik, termasuk
instansi kepolisian.

2. Pengaruh Budaya organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Hasil pengujian menunjukkan bahwa adanya pengaruh signifikan antara budaya
organisasi terhadap kinerja pegawai. Artinya bahwa semakin tinggi kualitas budaya
organisasi pada sebuah instansi memberikan pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja
Pegawai polres kuningan polda jabar. Sehingga tinggi rendahnya nudaya organisasi
menjadi penyebab naik atau turunnya kinerja Pegawai polres kuningan polda jabar.

Tabel 4.9 menunjukkan hasil analisis jalur menggunakan Partial Least Square (PLS)
untuk menguji hubungan antara Budaya Organisasi (X2) dan Kinerja Pegawai (Y1) di
Polres Kuningan Polda Jawa Barat. Berdasarkan hasil analisis, Original Sample Estimate
sebesar 0.417 menunjukkan adanya pengaruh positif yang signifikan antara budaya
organisasi dan kinerja pegawai. Nilai ini mengindikasikan bahwa budaya organisasi yang
baik, yang mencakup nilai-nilai seperti kedisiplinan, profesionalisme, serta kerjasama tim,
secara langsung dapat meningkatkan kinerja pegawai. Artinya, semakin kuat budaya
organisasi yang ada, semakin tinggi pula kualitas dan efektivitas kerja pegawai di Polres
Kuningan.

Selanjutnya, nilai Mean of Subsamples sebesar 0.414 menunjukkan konsistensi
estimasi hasil dari berbagai subsample dengan estimasi asli. Hal ini menandakan bahwa
hasil analisis ini stabil dan tidak dipengaruhi oleh fluktuasi antar subsample. Sebagai
tambahan, Standard Deviation yang tercatat sebesar 0.097 menunjukkan bahwa variasi
estimasi antar subsample relatif kecil, yang mengindikasikan bahwa hasil analisis ini
cukup andal dan dapat digeneralisasi untuk seluruh populasi. Stabilitas ini memberi
keyakinan bahwa hubungan antara budaya organisasi dan kinerja pegawai adalah kuat dan
valid di Polres Kuningan.

Lebih lanjut, nilai T-statistic sebesar 4.284 dan P-value yang sangat kecil (0.000)
menunjukkan bahwa hubungan antara Budaya Organisasi (X2) dan Kinerja Pegawai (Y1)
sangat signifikan secara statistik. Nilai T-statistic yang lebih besar dari batas kritis 1.96
dan P-value yang jauh lebih kecil dari 0.05 mengkonfirmasi bahwa hipotesis yang
menyatakan adanya pengaruh positif antara budaya organisasi dan Kinerja pegawai
diterima. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi yang mendukung
kolaborasi, inovasi, dan nilai-nilai integritas akan memberikan dampak positif terhadap
peningkatan kinerja pegawai di Polres Kuningan.

Penelitian sebelumnya juga mendukung temuan ini. Aulia & Rahman (2021)
menemukan bahwa budaya organisasi yang inklusif dan berbasis nilai-nilai keadilan dapat
meningkatkan kinerja pegawai di sektor publik. Pramudya et al. (2022) menunjukkan
bahwa budaya organisasi yang mempromosikan komunikasi terbuka dan pemberdayaan
pegawai memiliki dampak signifikan terhadap peningkatan kinerja di instansi pemerintah,
termasuk kepolisian. Aditya dan Riza (2023) juga menemukan bahwa budaya organisasi
yang fokus pada pengembangan individu dan pemberian penghargaan berkontribusi
terhadap peningkatan produktivitas di sektor layanan publik. Selain itu, penelitian oleh
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Herman & Santosa (2023) mengungkapkan bahwa budaya organisasi yang berorientasi
pada hasil dapat meningkatkan efisiensi dan kinerja pegawai di instansi pemerintahan,
termasuk di kepolisian.

3. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa adanya pengaruh signifikan antara
kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja. Artinya bahwa semakin tinggi
kualitas kepemimpinan transformasional pada sebuah instansi memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap kepuasan kerja polres kuningan polda jabar. Sehingga tinggi rendahnya
kepemimpinan transformasional menjadi penyebab naik atau turunnya kepuasan kerja
polres kuningan polda jabar.

Hipotesis 3 menunjukkan hasil analisis jalur menggunakan Partial Least Square
(PLS) untuk menguji hubungan antara Kepemimpinan Transformasional (X1) dan
Kepuasan Kerja (Z1) di Polres Kuningan Polda Jawa Barat. Hasil analisis menunjukkan
bahwa Original Sample Estimate sebesar 0.557 menunjukkan hubungan positif yang kuat
antara kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja. Ini berarti bahwa pemimpin
dengan gaya kepemimpinan transformasional-——yang mampu memberikan inspirasi,
motivasi, serta perhatian terhadap kebutuhan pegawai—dapat meningkatkan tingkat
kepuasan kerja pegawai di Polres Kuningan. Kepemimpinan yang mendorong pegawai
untuk berkembang secara profesional dan personal berkontribusi terhadap terciptanya
lingkungan kerja yang memuaskan.

Nilai Mean of Subsamples yang tercatat sebesar 0.556 menunjukkan konsistensi
estimasi hasil dari berbagai subsample dengan estimasi asli. Hal ini menandakan bahwa
hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja tidak dipengaruhi
oleh fluktuasi antar subsample, yang memberikan keyakinan bahwa hasil ini dapat
digeneralisasi. Sementara itu, Standard Deviation sebesar 0.100 menunjukkan bahwa
variasi dalam estimasi antar subsample relatif kecil, yang menunjukkan stabilitas dan
keandalan hasil analisis.

Nilai T-statistic yang tercatat sebesar 5.564 dan P-value yang sangat kecil (0.000)
menunjukkan bahwa pengaruh antara Kepemimpinan Transformasional dan Kepuasan
Kerja sangat signifikan secara statistik. Dengan nilai T-statistic yang jauh lebih besar dari
nilai kritis 1.96 dan P-value yang jauh lebih kecil dari 0.05, dapat dipastikan bahwa
hubungan antara kedua variabel tersebut adalah signifikan dan kuat. Hal ini mendukung
hipotesis bahwa kepemimpinan yang mendalam dan berbasis perhatian terhadap kebutuhan
pegawai serta pemberdayaan individu secara langsung meningkatkan kepuasan kerja di
Polres Kuningan.

Penelitian sebelumnya juga mendukung temuan ini. Budianto & Setiawan (2021)
menemukan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja pegawai di sektor publik, dengan meningkatkan rasa kepercayaan dan
motivasi pegawai. Rizal & Rina (2022) dalam studi mereka menyimpulkan bahwa
pemimpin yang mampu menginspirasi dan memberikan perhatian personal kepada
pegawai dapat menciptakan iklim kerja yang lebih baik, yang pada akhirnya berkontribusi
pada kepuasan kerja pegawai. Hendrawan et al. (2023) menemukan bahwa kepemimpinan
transformasional juga meningkatkan kepuasan kerja melalui peningkatan komunikasi dan
pengembangan Kkarir pegawai. Selain itu, Ismail & Mahendra (2023) menunjukkan bahwa
pemimpin dengan gaya transformasional dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih
inklusif dan positif, yang berdampak langsung pada peningkatan kepuasan kerja.

4. Pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa adanya pengaruh signifikan antara budaya

organisasi terhadap kepuasan kerja. Artinya bahwa semakin tinggi kualitas budaya
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organisasi pada sebuah instansi memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan
kerja polres kuningan polda jabar. Sehingga tinggi rendahnya budaya organisasi menjadi
penyebab naik atau turunnya kepuasan kerja polres kuningan polda jabar.

Hipotesis 4 menunjukkan hasil analisis jalur menggunakan Partial Least Square
(PLS) untuk menguji hubungan antara Budaya Organisasi (X2) dan Kepuasan Kerja (Z1)
di Polres Kuningan Polda Jawa Barat. Hasil analisis menunjukkan bahwa Original Sample
Estimate sebesar 0.370 menunjukkan hubungan positif yang signifikan antara budaya
organisasi dan kepuasan kerja. Ini berarti bahwa budaya organisasi yang mendukung—
seperti nilai-nilai yang mendorong kolaborasi, komunikasi yang efektif, dan saling
menghormati—berkontribusi terhadap peningkatan kepuasan kerja pegawai. Ketika
budaya organisasi di Polres Kuningan terjaga dengan baik dan memberdayakan pegawali,
maka pegawai akan merasa lebih dihargai dan termotivasi untuk bekerja dengan lebih baik,
yang pada gilirannya meningkatkan kepuasan kerja mereka.

Nilai Mean of Subsamples yang tercatat sebesar 0.370 menunjukkan konsistensi
hasil estimasi dari subsample yang diambil. Artinya, hubungan antara budaya organisasi
dan kepuasan kerja relatif stabil dan tidak dipengaruhi oleh fluktuasi antar subsample.
Standard Deviation yang tercatat sebesar 0.102 menunjukkan variasi yang kecil dalam
estimasi antara subsample, yang menunjukkan bahwa hasil analisis ini dapat dipercaya dan
memiliki tingkat ketepatan yang tinggi.

Adapun nilai T-statistic sebesar 3.637 dan P-value yang sangat kecil (0.000)
menunjukkan bahwa hubungan antara budaya organisasi dan kepuasan kerja adalah sangat
signifikan secara statistik. Nilai T-statistic yang lebih besar dari nilai kritis 1.96 dan P-
value yang jauh lebih kecil dari 0.05 menunjukkan bahwa hipotesis yang menguji
pengaruh positif budaya organisasi terhadap kepuasan kerja diterima.

Dengan demikian, temuan ini menegaskan bahwa budaya organisasi yang baik dapat
secara signifikan meningkatkan tingkat kepuasan kerja pegawai di Polres
Kuningan.Penelitian terdahulu juga memberikan dukungan pada hasil ini. Sudarsono &
Lestari (2021) menemukan bahwa budaya organisasi yang inklusif, dengan komunikasi
yang baik dan saling menghargai antar pegawai, berperan penting dalam meningkatkan
kepuasan kerja. Prasetyo et al. (2022) mengungkapkan bahwa budaya organisasi yang
berbasis pada kepercayaan dan keterbukaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang
positif, yang pada gilirannya meningkatkan kepuasan kerja pegawai di sektor publik.
Nugroho & Rahman (2023) dalam penelitiannya juga menyimpulkan bahwa budaya
organisasi yang memperhatikan kesejahteraan pegawai dan mendorong kolaborasi tim
dapat meningkatkan kepuasan kerja secara signifikan. Selain itu, Agustin & Hidayat
(2023) menyatakan bahwa budaya organisasi yang mendukung kreativitas dan partisipasi
aktif pegawai dalam pengambilan keputusan akan berkontribusi pada peningkatan
kepuasan kerja.

5. Pengaruh kepuasan kerja terhadap Kinerja Pegawai

Hasil pengujian menunjukkan bahwa adanya pengaruh signifikan antara kepuasan
kerja terhadap kinerja kpegawai. Artinya bahwa semakin tinggi kualitas kepuasan kerja
pada sebuah instansi memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai
polres kuningan polda jabar. Sehingga tinggi rendahnya kepuasan kerja menjadi penyebab
naik atau turunnya kinerja pegawai polres kuningan polda jabar.

Hipotesis 5 menunjukkan hasil analisis jalur Partial Least Square (PLS) yang
menguji hubungan antara Kepuasan Kerja (Z1) dan Kinerja Pegawai (Y1) di Polres
Kuningan Polda Jawa Barat. Berdasarkan hasil analisis, nilai Original Sample Estimate
sebesar 0.145 menunjukkan bahwa ada hubungan positif antara kepuasan kerja dan kinerja
pegawai. Meskipun hubungan ini bersifat positif, kekuatan hubungan tersebut tidak

430



signifikan, dengan nilai P-value sebesar 0.056, yang sedikit lebih besar dari batas
signifikansi 0.05. Hal ini berarti bahwa meskipun kepuasan kerja cenderung berpengaruh
terhadap kinerja pegawai, pengaruhnya tidak cukup kuat untuk dianggap signifikan secara
statistik dalam penelitian ini.

Nilai Mean of Subsamples yang tercatat sebesar 0.143 menunjukkan bahwa estimasi
rata-rata dari berbagai subsample tidak jauh berbeda dengan estimasi asli. Meskipun
demikian, hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja pegawai tetap memiliki tingkat
variasi yang cukup rendah, dengan Standard Deviation sebesar 0.076, menunjukkan
adanya konsistensi antara hasil-hasil yang diperoleh dari berbagai subsample. Namun,
hasil ini tidak cukup untuk mengkonfirmasi adanya pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja pegawai.

T-statistic yang tercatat sebesar 1.915 mendekati nilai kritis 1.96, yang menunjukkan
bahwa meskipun ada hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja pegawai, hubungan ini
tidak cukup kuat untuk dianggap signifikan pada tingkat alpha 0.05. Nilai P-value yang
sedikit lebih tinggi dari 0.05 (yakni 0.056) menunjukkan bahwa meskipun hubungan ini
ada, kemungkinannya untuk tidak terjadi secara kebetulan lebih besar, sehingga hipotesis
yang menganggap kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
tidak dapat diterima pada tingkat signifikansi standar.

Penelitian terdahulu mengenai hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja pegawai
memberikan wawasan yang beragam. Sari & Lestari (2021) dalam penelitian mereka
menemukan bahwa kepuasan kerja memang berhubungan dengan Kinerja, tetapi
pengaruhnya lebih besar dalam konteks pekerjaan yang menantang dan memotivasi
pegawai. Ferdian & Sutrisno (2022) menyimpulkan bahwa meskipun kepuasan kerja
berpengaruh pada kinerja, faktor lain seperti pengakuan dan penghargaan yang diberikan
oleh organisasi juga berperan penting. Pratama et al. (2023) dalam penelitian mereka
menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja, tetapi
dalam jangka panjang, faktor pengembangan karir dan keterlibatan pegawai dalam
pengambilan keputusan memiliki dampak yang lebih besar. Nugroho et al. (2023)
mengungkapkan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai mediator, namun pengaruhnya
terhadap kinerja pegawai cenderung lemah, terutama ketika tidak ada dukungan atau
sistem yang memadai untuk pengembangan profesional pegawai.

KESIMPULAN
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan maka dapat diperoleh kesimpulan
sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil analisis jalur PLS yang menunjukkan hubungan positif dan
signifikan antara Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja Pegawai, dapat
disimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki peran yang sangat
penting dalam meningkatkan kinerja pegawai di Polres Kuningan Polda Jawa Barat.
Oleh karena itu, sangat penting bagi pimpinan Polres Kuningan untuk terus
mengembangkan dan menerapkan gaya kepemimpinan transformasional yang mampu
menginspirasi dan memberdayakan pegawai, agar kinerja organisasi dapat terus
ditingkatkan.

2. Berdasarkan hasil analisis jalur PLS yang menunjukkan hubungan positif dan
signifikan antara Budaya Organisasi dan Kinerja Pegawai, dapat disimpulkan bahwa
budaya organisasi yang positif dan mendukung memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja pegawai di Polres Kuningan Polda Jawa Barat. Oleh karena itu,
sangat penting bagi pimpinan Polres Kuningan untuk terus memperkuat budaya
organisasi yang berbasis pada nilai-nilai positif, seperti kedisiplinan, kerjasama, dan
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inovasi. Budaya yang mendukung pengembangan individu dan tim dapat memotivasi
pegawai untuk bekerja lebih efektif dan mencapai kinerja yang lebih baik..

3. Berdasarkan hasil analisis jalur PLS yang menunjukkan hubungan positif dan
signifikan antara Kepemimpinan Transformasional dan Kepuasan Kerja, dapat
disimpulkan bahwa kepemimpinan yang berbasis pada inspirasi, perhatian terhadap
kebutuhan pegawai, serta pemberdayaan individu dapat meningkatkan tingkat
kepuasan kerja di Polres Kuningan Polda Jawa Barat. Kepemimpinan
transformasional yang baik dapat menciptakan lingkungan yang lebih terbuka,
mendukung perkembangan pegawai, dan meningkatkan motivasi, yang pada akhirnya
mendorong kepuasan kerja yang lebih tinggi.

4. Berdasarkan hasil analisis jalur PLS yang menunjukkan hubungan positif dan
signifikan antara Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja, dapat disimpulkan bahwa
budaya organisasi yang mendukung, dengan nilai-nilai yang mengedepankan
kolaborasi, komunikasi yang efektif, dan saling menghargai, berperan penting dalam
meningkatkan kepuasan kerja pegawai di Polres Kuningan Polda Jawa Barat. Budaya
organisasi yang baik memberikan pengaruh besar dalam menciptakan lingkungan
kerja yang positif, yang memotivasi pegawai untuk bekerja dengan lebih baik,
sehingga mereka merasa puas dengan pekerjaan mereka.

5. Berdasarkan hasil analisis jalur PLS, dapat disimpulkan bahwa Kepuasan Kerja
berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai, namun hubungan ini tidak signifikan
secara statistik. Meskipun ada indikasi bahwa peningkatan kepuasan kerja dapat
mendorong peningkatan kinerja pegawai, hubungan ini tidak cukup kuat untuk
dijadikan dasar kebijakan yang langsung mengaitkan kepuasan kerja dengan kinerja.
Hal ini mungkin menunjukkan bahwa kepuasan kerja adalah salah satu dari banyak
faktor yang mempengaruhi Kkinerja, dan faktor-faktor lain seperti motivasi,
pengembangan Karir, atau dukungan organisasi lebih berpengaruh terhadap kinerja
pegawai.
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