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Article Info Abstract

Keywords: Research to explore problems and solve problems of job
Job Performance, performance of police officers at the Pandegelang Police used a
Transformational causal study of police officers at the Pandegelang Police,

Leadership, EffectiveBanten, Indonesia, for a sample of 46 Apparatus. Data for each
Commitment And Jobvariable was collected separately by respondents who filled out
Satisfaction a questionnaire. The method used in this research is quantitative
survey method, while the analysis technique used is regression
analysis. The results prove that there is a positive direct effect of
transformational leadership on job performance. This means
that an increase in transformational leadership will improve job
performance of the Pandeglang Police Apparatus. There is a
direct positive effect of effective commitment on job
performance. This means that an increase in effective
commitment will improve job performance of the Pandeglang
Police Apparatus. There is a positive direct effect of job
satisfaction on job performance. This means that an increase in
the job satisfaction of the police apartment will affect job
performance improvement of the Pandeglang Police Apparatus.
There is a positive direct influence between transformational
leadership, effective commitment and job satisfaction on job
performance. This means that increased transformational
leadership, effective commitment and job satisfaction will affect
job  performance improvement of the Pandeglang Police
Apparatus. These findings recommend that organizations should
consider transformational leadership, effective commitment and
job satisfaction variables in human resource planning and
development at the Pandegelang Police.

Penelitian untuk menggali persoalan dan penyelesaian masalah
kinerja aparatur kepolisian di Polres Pandegelang menggunakan
studi kausal pada aparatur kepolisian di Polsek Pandegelang,
Banten , Indonesia, untuk sampel 46 Aparatur. Data untuk setiap
variabel dikumpulkan secara terpisah oleh responden yang
mengisi kuesioner. Metode yang digunakan dalam penelitian ini
adalah metode kuantitatif survei, sedangkan teknik analisis yang
digunakan adalah analisis regresi. Hasil membuktikan bahwa
Terdapat Terdapat pengaruh langsung positif kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja. Artinya adalah peningkatan
pada kepemimpinan transformasional akan meningkatkan kinerja
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Aparatur Kepolisian Polsek pandeglang. Terdapat pengaruh
langsung positif komitmen efektif terhadap kinerja. Artinya
adalah peningkatan pada komitmen efektif akan meningkatkan
kinerja Aparatur Kepolisian Polsek pandeglang. Terdapat
pengaruh langsung positif kepuasan kerja terhadap kinerja.
Artinya adalah peningkatan kepuasan kerja apartur kepolisian
akan mempengaruhi penigkatan kinerja Aparatur Kepolisian
Polsek pandeglang.Terdapat pengaruh langsung positif antara
kepemimpinan transformasional, komitmen efektif dan kepuasan
kerja terhadap kinerja. Artinya adalah peningkatan
kepemimpinan transformasional, komitmen efektif dan kepuasan
kerja akan memengaruhi penigkatan kinerja Aparatur Kepolisian
Polsek pandeglang. Temuan ini merekomendasikan bahwa
organisasi  seharusnya mempertimbangkan  variabel
kepemimpinan transformasional, komitmen efektif dan kepuasan
kerja dalam perencanaan dan pengembangan sumber daya
©2022 EJSM. Al rights reserved  manusia di Polres Pandegelang.

Pendahuluan

Kinerja anggota kepolisian di era 4.0 semakin komplek, dengan kemajuan
teknologi dan berbagai macam pola kejahatan yang dikembangkan, menjadi tantangan
tersendiri bagi anggota kepolisian, berbagai akselari yang dilakukan oleh individu atau
sekelompok orang dalam mengupayakan kriminalisasi, penyimpangan dan atau membuat
sesuatu pelanggaran dalam berbagai bentuk, membutuhkan pelayanan aggota kepolisian
yang militan, handal, kompeten, berwibawa dan beribu tuntutan negara agar polisi dapat
menjalankan tugasnya secara cerdas, arif dan bijaksana.

Tuntutan ini dijawab oleh institusi kepolisian di level polsek dengan
mengoptimalkan kinerja anggota kepolisian. Kinerja menurut Schepers, 2011 merupakan
gambaran seberapa baik unjuk kerja seseorang dalam pekerjaannya (Schepers, 2011:10).
Ungkapan yang sama disampaikan oleh Colquitt, dkk yang mengatakan bahwa kinerja
adalah proses melakukan pekerjaan dengan hasil yang sesuai dengan tujuan perushaan
(Colquitt, LePine, & Wesson, 2018 : 23). Untuk itu sebuah organisasi membutuhkan
individu yang berkinerja tinggi untuk memenuhi tujuannya melalui penciptaan produk dan
layanan yang unggul serta peningkatan daya saing (Sonnentag, 2002 : 4). Dengan
demikian, penting bagi organisasi untuk mempertahankan, meningkatkan, dan
mengoptimalkan kinerja pegawai (Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Lerner, de Vet, Van
der Beek, 2016 : 609).

Temuan di Kantor Polsek seluruh Kabupaten Pandegelang berdasarkan informasi
dari sub bagian kepegawaian gejala-gejala yang menunjukan masih kurang optimal kinerja
anggota kepolisiannya. Seperti terhimpun dalam data berikut ini:

Tabel 1. Daftar Rekafitulasi Hasil Kinerja Polsek di Kabupaten Pandegelang

No | Indikator Target Relisasi
1. | Displin 100% 87%
2. | Kehadiran 100% 94%
3. | Kepatuhan pada perintah 100% 86%
4. | Komitmen kerja 100% 78%
5. | Motivasi 100% 89%
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| 6. | Integritas 100% 75%
Data diolah dari SMK Anggota Kepolisian se Polsek Pandegelang Tahun 2020

Dari data diatas dapat dijelaskan bahwa ada beberapa anggota kepolisian yang
kurang berdisiplin, kemudian ada juga yang masih belum optimal dari sisi kehadiran, dan
belum memtuhi 100% perintah atasannya. Ini menunjukan bahwa masih ada anggota
kepolisian yang belum puas dengan kepeimpinan atasannya. Kemudian masih ada
beberapa anggota kepolisian yang kurang antusias terhadap pekerjaan yang diberikan,
banyak melakukan aktivitas yang bukan tupoksinya, bisnis dan tidak fokus dengan
pekerjaannya. Disamping itu beberapa anggota kepolisian dinilai cenderung tidak memiliki
passion dalam bekerja, kurangnya inisiatif, perasaan kurang bahagia dan bahkan tingkat
komitmennya masih rendah. Bersamaan dengan itu masih ada anggota kepolisian yang
itegritasnya belum sesuai dengan harapan, misalnya berprilaku kurang pantas, bahkan
menyalahi aturan yang berlaku.

Menurut Colquitt at al., (2018) terdapat beberapa variabel yang menjadi
antecentent bagi variabel kinerja adalah kepemimpinan tranformasional, kepuasan kerja
dan komitmen afektif. Kepemimpinan tranformasional menurut Zacher, Pearce, Rooney,
dan McKenna, (2014) adalah perilaku pemimpin yang sesuai bagi bawahan, dan
keyakinan anggota tim terhadap kepemimpinannya. Talwar (2014) menyatakan bahwa
kepemimpinan transformasional adalah perilaku atasan yang dapat dipercaya dan adil, dan
mereka memberi karyawan kepercayaan dan kesempatan untuk melaksanakan pekerjaan
yang menantang yang dapat dicapai. Pada temuan hasil pengamatan sementara seperti
dijelaskan pada tabel diatas ada beberapa aspek yang terjadi akibat pemimpin yang belum
melakukan tarnsformasi secara baik. Selanjutnya variable yang mempengaruhi kinerja
adalah komitmen afektif pekerja. Sesuai dengan Yumhi, Y. (2021). Sutisna, A. J. (2021).
Yumbhi, Y. (2020 Sutisna, A. J., & Heryandi, H. (2020). Yumhi, Y. (2021). Yumhi, Y., &
Deddy, O. S. (2020). Noor, J., & Mulyono, M. (2020). Hilmawan, H., & Yumhi, Y.
(2019). Yumbhi, y., Martoyo, d., Tunnufus, z., & Timotius, e. (2021). Mudawanah, S.
(2019).

Komitmen afektif adalah keinginan untuk tetap menjadi anggota suatu organisasi
karena keterikatan emosional dengan organisasi (Colquitt at al., 2018 : 63). Pengaruh
komitmen afektif terhadap kinerja pegawai didukung oleh sejumlah penelitian diantaranya
Yalabik at al., (2013), manajemen sumber daya manusia berbasis komitmen dan pekerjaan
yang memuaskan akan dapat meningkatkan kinerja tugas. Somedo dan Coelho (2015)
menemukan hubungan positif dan signifikan komitmen afektif dan kinerja individu,
dengan memprediksi kreativitas pegawai.

Salin bebrapa variabel diatas kepuasan kerja juga mempengaruhi kinerja. Menurut
Robbin dan Judge (2017 : 116) kepuasan kerja merupakan representasi dari sikap pegawai,
yang menggambarkan perasaan positif tentang pekerjaannya, yang dihasilkan dari evaluasi
karakteristiknya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan
positif tentang pekerjaannya, sementara orang dengan tingkat yang rendah memiliki
perasaan negatif. Seseorang cenderung bekerja dengan penuh semangat apabila kepuasan
dapat diperoleh dari pekerjaannya. Kepuasan kerja yang tinggi akan membuat pegawai
semakin loyal kepada organisasi, bekerja dengan rasa senang dan yang lebih penting lagi
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kepuasan kerja yang tinggi akan memperbesar kemungkinan tercapainya kinerja yang
tinggi pula. Pegawai yang tidak merasa puas terhadap pekerjaannya, cenderung akan
melakukan atau menghindar dari situasi pekerjaan baik yang bersifat fisik maupun
psikologis.

Sejumlah penelitan telah menemukan pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja.
Sanjeev dan Surya, (2016) menemukan bahwa pegawai yang mempunyai level kepuasan
kerja yang baik akan menghasilkan kinerja yang meningkat, tinggal lebih lama dalam
pekerjaan mereka yang tentunya hal ini akan dapat meningkatkan stabilitas organisasi.
Hsieh (2016) menemukan hasil yang signifikan antara kepuasan kerja dan kinerja pegawai.
Meneghel, Borgogni, Miraglia, Salanova, Martinez (2016) mengungkapkan dalam
penelitiannya bahwa kepuasan kerja sepenuhnya memediasi hubungan antara persepsi
kolektif dari konteks sosial dan kinerja pekerjaan.

Kinerja

Kinerja didefinisikan secara formal sebagai nilai dari setiap perilaku karyawan
yang berkontribusi, baik secara positif maupun negatif, untuk pencapaian tujuan
organisasi. ( Colquitt, LePine, & Wesson, 2015 : 32). Kinerja adalah suatu pola tindakan
yang dilakukan untuk mencapai tujuan yang di ukur berdasarkan perbandingan dengan
berbagai standar (Dessler; 2017 : 113) . Menurut Carlos dan Rodrigues (2015) kinerja
didefinisikan sebagai perilaku evaluatif dan episodik yang diadopsi seseorang terhadap
pekerjaannya.

Kepemimpinan Tranformasional

Danim (2004:54) berpendapat bahwa kepemimpinan transformasional adalah
kemampuan pemimpin dalam berkerja melalui orang lain untuk mentransformasikan
secara optimal sumber daya organisasi dalam rangka mencapai tujuan. Zacher, Pearce,
Rooney, dan McKenna, (2014) seorang pemimpin yang mempunyai gaya kepemimpinan
transformasional mampu membangun iklim kerja dan prilaku karyawan yang kondusif,
kemudian Robbins dan Coutler, (2008:90) mendefinisikan kepemimpinan
transformasional adalah pemimpin yang memberikan inspirasi dan meiliki pengaruh yang
luarbiasa bagi bawahannya.

Komitmen Afektif

Komitmen afektif menurut Colquitt at al., (2018:63) didefinisikan sebagai
keinginan untuk tetap menjadi anggota suatu organisasi karena keterikatan emosional
dengan organisasi. Menurut Allen dan Meyer (1990 :1) komitmen afektif mengacu pada
keterikatan emosional karyawan dengan organisasi, identifikasi dengan organisasi, dan
keterlibatan dalam organisasi.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja pada dasarnya mencerminkan sejauh mana seseorang menyukai
pekerjaannya. Kepuasan kerja merupakan respon afektif atau emosional terhadap berbagai
hal aspek pekerjaan. Kepuasan kerja memiliki aspek yang luas dan bukanlah merupakan
konsep tunggal, seseorang secara relatif puas dalam satu aspek pekerjaannya namun bisa
saja tidak puas dengan satu atau lebih aspek pekerjaan lainnya (Kinicki dan Fugate, 2018 :
62).
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Metode Penelitian
Populasi

Menurut Noor (2014) , “populasi adalah seluruh elemen atau anggota dari suatu
wilayah yang menjadi sasaran penelitian atau merupakan keseluruhan (universum) dari
obyek penelitian. anggota kepolisian di seluruh Polsek Pandegelang - Banten. Populasi
anngota kepolisian di seluruh Polsek Pandegelang sebanyak 463 personil diluar PNS
Polri.

Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi
(Sugiyono, 2010:62). Pengambilan sampel dalam penelitian ini dengan teknik rendom
sampling yaitu pengambilan sampel menggunakan teknik acak. Menurut Sugiyono
(2010:63), Probability sampling adalah teknik pengambilan sampel yang memberikan
peluang yang sama bagi setiap unsur populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel.
Besarnya sampel dalam penelitian ini ditentukan dengan mengikuti pendapat dari Donald
Cooper bahwa “A sampling examine a portion of the target population, and the portion
must be carefully selected to represent that population”. Cooper, (2008 : 90) Cooper juga
menyatakan bahwa pengambilan sampel dilakukan bila jumlah subjek besar (lebih dari
100), dapat diambil antara 10% - 15% atau 20%-25% atau lebih. Untuk itu dalam
penelitian ini sampel yang diambil sebanyak 10% dari 463 aparatur kepolisian, sehingga
diperoleh 46 anggota kepolisian.

Teknik pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah angket atau
kuisioner. Angket atau kuisioner merupakan teknik pengumpulan data dengan
memberikan atau menyebarkan daftar pertanyaan kepada responden dengan harapan
memberikan respons atas daftar pertanyaan tersebut. Peneliti menggunakan teknik ini
untuk mendapatkan data tentang kepemimpinan tranformasional, komitmen afektif dan
keuasan kerja serta kinerja. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan angket langsung
dan tertutup dengan bentuk rating-scak, dimana daftar pertanyaan ditanggapi langsung
oleh responden sendiri dengan memilih jawaban yang sudah tersedia. Sebelum menyusun
angket, terlebih dahulu dibuat konsep alat ukur yang sesuai dengan penelitian yang
dilakukan.

Konsep alat ukur ini berupa kisi-kisi angket. Kisi-kisi angket kemudian dijabarkan
kedalam variabel dan indikator, selanjutnya dijadikan landasan dan pedoman dalam
menyusun item-item pertanyaan atau pertanyaan sebagai instrumen penelitian. Pertanyaan
yang diajukan harus sesuai dengan aspek yang tertuang dalam Kkisi-kisi yang telah
disusun. Untuk menentukan nilai jawaban angket dari masing-masing pertanyaan yang
diajukan dengan modifikasi skala likert. Skala likert merupakan teknik mengukur sikap di
mana subyek diminta untuk mengindikasikan tingkat kesetujuan atau ketidaksetujuan
mereka terhadap masing-masing pertanyaan.

Instrumen di uji terlebih dahulu sebelum dipergunakan dalam penelitian.
Pengujian instumen tersebut meliputi uji keabsahan (validity) dan keandalan (reliability).
Dan hasil pengujian tersebut di peroleh butir- butir instrumen yang valid. Instrumen yang
tidak valid di buang atau tidak dipergunakan dalam penelitian. Instrumen penelitian yang
digunakan adalah instrumen baku yang disusun berdasarkan definisi konseptual dan
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operasional dari masing-masing variabel penelitian. Tapi variabel dilengkapi dengan
alternatif pilihan yang di sediakan tiap butir pernyataan dalam instrumen penelitian yang
digunakan.

Hasil dan Pembahasan
1. Kepemimpinan transformasional (X;) terhadap Kinerja (Y)

Diketahui nilai Sig. untuk pengaruh X1 terhadap Y adalah sebesar 0,280 > 0,05
dan nilai t piwng 1,094 < t el 0.05.44) 2.01, sehingga dapat disimpulkan bahwa H1
diterima yang berarti terdapat pengaruh X1 terhadap Y. Temuan ini dapat
diintepretasikan bahwa Kepemimpinan transformasional (X;) berpengaruh langsung
positif terhadap Kinerja (Y). Artinya, perbaikan Kepemimpinan transformasional akan
mengakibatkan peningkatan Kinerja aparatur Kepolisian Polsek Pandeglang.

2. Komitmen efektif (X2) terhadap Kinerja (Y)

Diketahui nilai Sig. untuk pengaruh X2 terhadap Y adalah sebesar 0,002 < 0,05
dan nilai t piwng 3.364 > t el 0.0544) 2.01, sehingga dapat disimpulkan bahwa H1
diterima yang berarti terdapat pengaruh X2 terhadap Y. Temuan ini dapat
diintepretasikan bahwa Komitmen efektif (X;) berpengaruh langsung positif terhadap
Kinerja (Y). Artinya, peningkatan Komitmen efektif akan mengakibatkan peningkatan
Kinerja Kepolisian Polsek Pandeglang.

3. Kepuasan Kerja (X3) terhadap Kinerja (Y)

Diketahui nilai Sig. untuk pengaruh X3 terhadap Y adalah sebesar 0,002 < 0,05
dan nilai t piwng 3.353 > t abel (0.0544) 2.01, sehingga dapat disimpulkan bahwa H1
diterima yang berarti terdapat pengaruh X3 terhadap Y. Temuan ini dapat
diintepretasikan bahwa Kepuasan Kerja (X;) berpengaruh langsung positif terhadap
Kinerja (Y). Artinya, peningkatan Kepuasan Kerja akan mengakibatkan peningkatan
Kinerja Kepolisian Polsek Pandeglang.

4. Kepemimpinan transformasional (X1), Komitmen efektif (X2) dan, Kepuasan
Kerja (X3) terhadap Kinerja (Y)
Diketahui nilai Sig. untuk pengaruh X1 terhadap Y adalah sebesar 0,280 > 0,05
dan nilai t hitung 1,094 <t tapel (0.05,44) 2.01, X2 terhadap Y adalah sebesar 0,002 < 0,05
dan nilai t piwng 3.364 > t apel (0.0544) 2.01, dan X3 terhadap Y adalah sebesar 0,002 <
0,05 dan nilai t ping 3.353 > t tabel 0.05,44) 2.01 sehingga dapat disimpulkan bahwa H1
diterima yang berarti terdapat pengaruh X1,X2 dan X3 terhadap Y. Temuan ini dapat
diintepretasikan bahwa Kepemimpinan transformasional (X1) Komitmen efektif (X;)
dan Kepuasan Kerja (X3) berpengaruh langsung positif terhadap Kinerja (Y). Artinya,
peningkatan Kepemimpinan transformasional, Komitmen efektif dan Kepuasan Kerja
akan mengakibatkan peningkatan Kinerja Kepolisian Polsek Pandeglang.
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Pembahasan Hasil Penelitian

1.

44

Pengaruh Kepemimpinan transformasional Terhadap Kinerja

Hasil penelitian empirik menemukan bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif terhadap kinerja Aparatur Kepolisian Polsek Pandeglang, temuan
ini diperkuat dengan bukti bahwa keberhasilan suatu perusahaan sangat bergantung
kepada keberhasilannya dalam menciptakan kepemimpinan transformasional yang
khas sebagai bagian dari rencana strategic. Ivancevich, Konopaske, dan Matteson
(2008:36) dan Ivancevich (2008:142) melihat kepemimpinan transformasional
sebagai persepsi pekerja dalam menciptakan pola keyakinan, nilai, dan harapan
berpengaruh betul pada kinerja pegawai demikian juga pendapat Robbins dan Judge
(2009:585). Kemudian pendapat Djokosantoso (2005:21) mengatakan kepemimpinan
transformasional dengan kinerja organisasi snagat ada relevansinya, semakin baik
kualitas kepemimpinan transformasional makin baik kualitas makin baik kinerja
pegawai. Demikian pendapat dan temuan Yudha (2018) bahwa kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja.

Pengaruh Komitmen efektif Terhadap Kinerja

Hasil penelitian empirik menemukan bahwa komitmen efektif berpengaruh
positif terhadap kinerja Aparatur Kepolisian Polsek Pandeglang, temuan ini diperkuat
Studi tentang Motivasi sangat benyak yang mengungkapkan bahwa motivasi
berpengaruh terhadap kinerja Coquitt, (2012) merekkonstruksi model organizational
behaviour berdasarkan temuan penelitiannya yang sudah banya diujicobakan,
menjelaskan secara explisit bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja. Kemudian
pendapat dan temuan lainnya adalah temuan penelitian McShane dan Glinow (2018)
dan Robbin dan Judge (2017 ) semunya mengemukakan bahwa komitmen efektif
berpengaruh terhadap kinerja.

Kemudian penelitian Moon & Moo Hur & Hyun (2017) dan penelitian Rico ,
Purba dan Heryanto (2019) terbaru yang sudah dipublikasikan dalam jurnal juga
menguatkan pendapat bahwa komitmen efektif berpengaruh terhadap kinerja. Dengan
demikian komitmen efektif mempunyai impilikasi terhadap kinerja, semakin tinggi
komitmen efektif maka semakin baik kinerja.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Hasil penelitian empirik menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja Aparatur Kepolisian Polsek Pandeglang, temuan ini diperkuat
Studi tentang kepuasan kerja telah dilakukan sejak lama dan jumlahnya cukup banyak,
dikaitkan dengan tingkat produktivitas maupun kinerja karyawan. Kepuasan kerja
salah satu ukuran dari kualitas kehidupan dalam organisasi semakin tinggi kepuasan
kerja seseorang, maka semakin baik kinerja seseorang, wesley Hutabarat (2015),
diperkuat dengan hasil penelitian Benna, Brahmasari dan Nugroho (2017). Dalam
banayak aspek kepuasna kerja ditunjukan pada : (1). Kualitas kerja, (2). Kuantitas
kerja, (3). Pengetahuan tentang pekerjaan, (4). Pendapatan atau pernyataan yang
disampaikan, dan (5). Perencanaan kerja. Demikian temuan Mc Shane dan Glinow
(2018 ) dan Colquitt et al (2012). Dengan demikian bahwa kepuasan kerja
berpengaruh terhadap kinerja dan semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin baik
kinerja pegawai
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4. Pengaruh Kepemimpinan transformasional, Komitmen efektif, Kepuasan Kerja

Terhadap Kinerja

Hasil penelitian empirik menemukan bahwa kepemimpinan transformasional,
komitmen efektif, kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja Aparatur
Kepolisian Polsek Pandeglang, temuan ini diperkuat Ivancevich, Konopaske, dan
Matteson (2008:36) dan Ivancevich (2008:142) melihat kepemimpinan
transformasional sebagai persepsi pekerja dalam menciptakan pola keyakinan, nilai,
dan harapan berpengaruh betul pada kinerja pegawai demikian juga pendapat Robbins
dan Judge (2009:585). Kemudian pendapat Djokosantoso (2005:21) mengatakan
kepemimpinan transformasional dengan kinerja organisasi snagat ada relevansinya,
semakin baik kualitas kepemimpinan transformasional makin baik kualitas makin baik
kinerja pegawai.

Kemudian pendapat dan temuan lainnya adalah temuan penelitian McShane
dan Glinow (2018) dan Robbin dan Judge (2017 ) semunya mengemukakan bahwa
komitmen efektif berpengaruh terhadap kinerja. Kemudian penelitian Moon & Moo
Hur & Hyun (2017) dan penelitian Rico , Purba dan Heryanto (2019) terbaru yang
sudah dipublikasikan dalam jurnal juga menguatkan pendapat bahwa komitmen
efektif berpengaruh terhadap kinerja. Dengan demikian komitmen efektif mempunyai
impilikasi terhadap kinerja, semakin tinggi komitmen efektif maka semakin baik
kinerja.

Studi tentang kepuasan kerja telah dilakukan sejak lama dan jumlahnya cukup
banyak, dikaitkan dengan tingkat produktivitas maupun kinerja karyawan. Kepuasan
kerja salah satu ukuran dari kualitas kehidupan dalam organisasi semakin tinggi
kepuasan kerja seseorang, maka semakin baik kinerja seseorang, wesley Hutabarat
(2015), diperkuat dengan hasil penelitian Benna, Brahmasari dan Nugroho (2017).
Dalam banayak aspek kepuasna kerja ditunjukan pada : (1). Kualitas kerja, (2).
Kuantitas kerja, (3). Pengetahuan tentang pekerjaan, (4). Pendapatan atau pernyataan
yang disampaikan, dan (5). Perencanaan kerja. Demikian temuan Mc Shane dan
Glinow (2018 ) dan Colquitt et al (2012). Dengan demikian bahwa kepuasan kerja
berpengaruh terhadap kinerja dan semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin baik
kinerja pegawai.

Kesimpulan

1.

Terdapat pengaruh langsung positif kepemimpinan transformasional terhadap kinerja.
Artinya adalah peningkatan pada kepemimpinan transformasional akan meningkatkan
kinerja Aparatur Kepolisian Polsek pandeglang.

Terdapat pengaruh langsung positif komitmen efektif terhadap kinerja. Artinya adalah
peningkatan pada komitmen efektif akan meningkatkan kinerja Aparatur Kepolisian
Polsek pandeglang.

Terdapat pengaruh langsung positif kepuasan kerja terhadap kinerja. Artinya adalah
peningkatan kepuasan kerja apartur kepolisian akan mempengaruhi penigkatan
kinerja Aparatur Kepolisian Polsek pandeglang.

Terdapat pengaruh langsung positif antara kepemimpinan transformasional, komitmen
efektif dan kepuasan kerja  terhadap kinerja. Artinya adalah peningkatan
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kepemimpinan transformasional, komitmen efektif dan kepuasan kerja akan
memengaruhi penigkatan kinerja Aparatur Kepolisian Polsek pandeglang.
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