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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja personil, serta menguji peran mediasi kepercayaan 

kepada pimpinan dalam hubungan tersebut pada Biro SDM Polda Jawa Barat. Latar 

belakang penelitian ini adalah pentingnya gaya kepemimpinan yang mampu 

membangun kepercayaan dalam rangka meningkatkan efektivitas kerja personil 

kepolisian di tengah dinamika tantangan organisasi dan tuntutan pelayanan publik. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode explanatory 

research. Seluruh populasi berjumlah 201 personil dijadikan sampel melalui teknik 

sensus. Data dikumpulkan melalui kuesioner tertutup dan dianalisis dengan metode 

Partial Least Square (PLS). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja personil dan kepercayaan kepada 

pimpinan. Kepercayaan kepada pimpinan juga berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja personil. Selain itu, kepercayaan kepada pimpinan terbukti menjadi 

variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dan kinerja. Nilai R-square menunjukkan bahwa model memiliki 

daya jelaskan yang tinggi. 

Temuan ini menegaskan pentingnya penguatan kepemimpinan 

transformasional yang mencakup pengaruh ideal, motivasi inspirasional, stimulasi 

intelektual, dan perhatian individual, yang mampu membangun kepercayaan serta 

berdampak pada peningkatan kinerja personil. Implikasi praktis dari penelitian ini 

adalah perlunya pengembangan kebijakan organisasi yang mendorong gaya 

kepemimpinan transformasional dan membangun budaya kerja yang berlandaskan 

kepercayaan. 

 

 

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Kepercayaan kepada Pimpinan, 

Kinerja Personil, Polri, PLS.  
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 ABSTRACT 

This study aims to analyze the influence of transformational leadership on 

personnel performance, as well as examine the role of trust mediation to leaders in 

the relationship in the West Java Police Human Resources Bureau. The background 

of this research is the importance of a leadership style that is able to build trust in 

order to improve the work effectiveness of police personnel in the midst of the 

dynamics of organizational challenges and public service demands. This study uses 

a quantitative approach with an explanatory research method. The entire population 

of 201 personnel was sampled through census techniques. Data was collected through 

a closed-ended questionnaire and analyzed using the Partial Least Square (PLS) 

method. 

The results of the study show that transformational leadership has a positive 

and significant effect on personnel performance and trust in leadership. Trust in the 

leadership also has a significant positive effect on personnel performance. In 

addition, trust in leadership has been shown to be a significant mediating variable in 

the relationship between transformational leadership and performance. The R-square 

value indicates that the model has a high explainability. 

These findings affirm the importance of strengthening transformational 

leadership that includes ideal influence, inspirational motivation, intellectual 

stimulation, and individual attention, which can build trust and have an impact on 

improving personnel performance. The practical implication of this research is the 

need to develop organizational policies that encourage transformational leadership 

styles and build a work culture based on trust. 

 

  

Keywords: Transformational Leadership, Trust in Leadership, Personnel 

Performance, Police, PLS.  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Saat ini, Polri tengah menyusun Grand Strategy Polri 2045 untuk 

mendukung Visi Indonesia 2045. Setelah visi tersebut ditetapkan, diperlukan 

desain yang lebih operasional dalam jangka menengah untuk penyusunan 

Rencana Pembangunan Jangka Menengah Nasional (RPJMN) 2024-2029, 

yang akan menjadi acuan untuk Polri dalam menjalankan tiga tugas 

utamanya: menjaga ketertiban dan keamanan, melindungi serta mengayomi 
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masyarakat, dan menegakkan hukum. Desain operasional ini juga akan 

memperkuat Rencana Strategis Polri 2024-2029 yang selaras dengan RPJMN 

dan menjadi pedoman kerja lima tahunan Polri. 

Reformasi birokrasi untuk mencapai pelayanan publik yang lebih baik 

menjadi bagian integral dari tugas Polri. Berdasarkan Undang-Undang Dasar 

Negara RI 1945 Pasal 30 ayat (4), Polri memiliki peran penting dalam 

menjaga keamanan dan ketertiban, serta melayani masyarakat. Meski regulasi 

yang ada sudah cukup rinci melalui UU Polri, upaya reformasi birokrasi di 

Polri masih menghadapi tantangan besar, seperti korupsi dan kualitas 

birokrasi yang menghambat daya saing Indonesia. Selain itu, masalah kualitas 

pelayanan publik di Polri tetap menjadi sorotan, dengan laporan Ombudsman 

RI menunjukkan bahwa Polri konsisten berada di tiga besar institusi negara 

dengan keluhan terbanyak mengenai pelayanan publik. Komnas HAM juga 

mencatat bahwa aparat kepolisian sering terlibat dalam kasus pelanggaran 

hak asasi manusia. 

Dalam menghadapi tantangan-tantangan tersebut, diperlukan 

manajemen dan kepemimpinan yang tepat di Polri untuk mengatasi berbagai 

permasalahan dan meningkatkan kualitas pelayanan publik. Manajemen yang 

efektif harus mampu mengintegrasikan visi dan misi yang telah ditetapkan 

dalam Grand Strategy Polri 2045 ke dalam strategi operasional dan rencana 

kerja jangka menengah seperti RPJMN 2024-2029. Kepemimpinan 

transformasional menjadi kunci dalam menggerakkan anggota Polri untuk 

memiliki integritas, empati, dan dedikasi yang tinggi dalam melayani 
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masyarakat. Melalui kepemimpinan yang berorientasi pada peningkatan 

profesionalisme, akuntabilitas, dan transparansi, Polri dapat memperkuat 

kepercayaan publik dan memastikan pelayanan yang lebih adil dan efektif. 

Hal ini tidak hanya akan memperkuat citra Polri sebagai lembaga penegak 

hukum yang terpercaya, tetapi juga mempercepat reformasi birokrasi dan 

peningkatan kualitas pelayanan publik yang sejalan dengan Visi Indonesia 

2045. 

Salah satu aspek pokok dari pekerjaan manajemen yang berkaitan 

dengan sumber daya manusia adalah aspek yang berkaitan dengan kinerja 

pegawai dan bagian manajemen yang mengelola ini lebih dikenal dengan 

sebutan manajemen kinerja (Kadarisman, 2012). Dari literatur manejemen 

diketahui beragam konsep tentang kinerja (performance), pada umumnya, 

mengacu pada hasil (prestasi atau penampilan) kerja yang dicapai oleh orang 

atau kelompok orang dalam suatu organisasi (perusahaan) berdasarkan satuan 

waktu atau ukuran tertentu (Hidayani, 2016). Pemahaman seperti ini 

mengandung penafsiran yang luas, terutama dari segi pendekatan dan ruang 

lingkup kajiannya serta penggunaan kriteria atau indikator untuk menentukan 

prestasi atau penampilan kerja.   

Pemimpin dapat meMeinkan peran penting dalam pengembangan dan 

pelatihan anggota tim agar sesuai dengan nilai-nilai budaya kerja. Mereka 

dapat memberikan dukungan untuk pengembangan keterampilan dan 

pemahaman yang diperlukan (Madi Odeh et al., 2023). Salah satu gaya 
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kepemimpinan yang dianggap sesuai dalam pengembangan keterampilan dan 

pemahaman  adalah Kepemimpinan Transformational (Thuan, 2020) . 

Gaya kepemimpinan yang berfokus pada menginspirasi, memotivasi, dan 

mengembangkan bawahan untuk mencapai tujuan yang lebih tinggi (Saira et 

al., 2021). Kepemimpinan transformasional sering kali mencakup 

pengembangan visi yang kuat, memberikan inspirasi, memberdayakan orang 

lain, dan mendukung pertumbuhan professional  (Chen et al., 2022). 

Kepemimpinan merupakan suatu keterampilan yang diperlukan atau 

dibutuhkan oleh seseorang dalam memimpin suatu kelompok (D’Innocenzo 

et al., 2016). Kepemimpinan juga mencakup kemampuan praktis yang bisa 

dimiliki seseorang untuk memimpin, sedangkan pemimpin adalah orang yang 

memimpin suatu kelompok (Kalangi et al., 2021).  

Kepemimpinan merujuk kepada perencanaan, pengelolaan, 

pengontrolan, dan pelaksanaan dalam suatu kegiatan (Jaya & Mukhlsin, 

2021). Seorang pemimpin memiliki peran yang sangat penting karena seorang 

pemimpin menentukan berhasil atau tidaknya sebuah organisasi. Pemimpin 

yang berhasil dapat dilihat dari segi keterampilan, perilaku, dan seluruh 

tindakan yang dilakukannya (Jaya & Mukhlsin, 2021). 

Teori dan konsep kepemimpinan yang paling banyak dibahas  dan 

dikaitkan dengan kinerja sejak kemunculannya hingga saat ini, baik secara 

teoritis maupun empiris,  diterapkan dalam berbagai unit analisis adalah 

kepemimpinan transformasional   (Alrowwad et al., 2020; Ariffin, 2014; Cho 
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et al., 2019; H. ur R. Khan et al., 2018; Masa’deh et al., 2016; Weller et al., 

2019) termasuk dalam konteks pendidikan (Anderson, 2017). 

Kepemimpinan yang diharapkan berorientasi pada masa depan dapat 

diiperoleh  menerapkan gaya kepemimpinan transformasional yang ditandai 

dengan idealized Influence /pengaruh yang diidealkan, artinya memberikan 

pengaruh yang mendorong tumbuhnya ide-ide baru, (b) inspirational 

motivation / motivasi inspirasional, artinya berusaha memberikan motivasi 

terus menerus yang menyebabkan tumbuhnya inspirasi baru yang 

mengembangkan suasana kerja yang produktif, (c) intellectual Stimullation/ 

rangsangan intelektual, yaitu selalu berusaha memberikan rangsangan 

intelektual untuk mengembangkan kemampuan dan keterampilannya demi 

peningkatan kerja, dan (d) individualized consideration, yaitu memperhatikan 

aspek individu dari orang yang dipimpinnya, seperti bakat, minat, harapan, 

motivasi, sikap dan sejenisnya (Burns & Bass, Bernard M, 2008).  

Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Kepemimpinan 

berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Parjaya & 

Pasaribu, 2019) hasil ini berbeda dengan hasil penelitian yang menunjukkan 

bahwa ada pengaruh positif dan signifikan Kepemimpinan terhadap Kinerja 

(Hasibuan & Bahri, 2018).   

Sehingga untuk menjawab gap tersebut, variable trust in leader 

diajukan sebagai variable pemoderasi. Ketika bawahan memiliki kepercayaan 

pada atasannya, mereka cenderung lebih menerima pengaruh dari atasan 

mereka yang dapat mempengaruhi sikap dan perilaku kerja karyawan karena 
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pemimpin dianggap sebagai sumber utama panduan etis bagi karyawan 

(Kleynhans et al., 2022). 

Dari perspektif pertukaran sosial, konseptualisasi dua faktor persepsi 

kepercayaan ini penting karena menunjukkan bahwa hubungan antara 

bawahan dan atasan dapat bersifat saling mempercayai.  Hal ini terjadi ketika 

baik atasan maupun bawahan memiliki tingkat kepercayaan yang seimbang 

satu sama lain, serta saling sadar akan niat dan kepercayaan masing-masing 

(Scandura & Pellegrini, 2008a). 

Meskipun kepercayaan saling diakui memiliki dampak positif yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan, bukti langsung tentang efeknya masih 

terbatas. Penelitian lebih lanjut diperlukan untuk memahami lebih dalam 

bagaimana kepercayaan saling mempengaruhi kerjasama yang efektif dan 

berkelanjutan di dalam organisasi (Legood et al., 2021).  Ghayas et al (2022) 

memperingatkan tentang kurangnya penelitian dan menyarankan untuk 

melakukan penelitian tentang kepercayaan pada eksekutif sebagai variabel 

pemoderasi. Dengan mempertimbangkan rekomendasi dan diskusi ini, studi 

ini berfokus pada manajemen senior karena penelitian mengenai gaya 

kepemimpinan dan sebagainya.   Dengan demikian maka penelitian terkait 

trust in leader  dalam peran Transformational leadership terhadap kinerja 

SDM akan menjadi penelitian yang sangat menarik.  
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1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan kontroversi studi (research gap) dan fenomena diatas, 

maka rumusan masalah dalam studi ini adalah “peran moderasi Trust in 

Leader dalam pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap  kinerja 

SDM di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya 

Pabean A Semarang?” Kemudian pertanyaan penelitian (question research) 

adalah sebagai berikut:  

1) Bagaimanakah pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap 

Kinerja Personil? 

2) Bagaimanakah pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap 

Kepercayaan Kepada Pimpinan? 

3) Bagaimanakah pengaruh Kepercayaan Kepada Pimpinan terhadap Kinerja 

Personil? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian 

ini adalah untuk: 

1) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh 

Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Personil. 

2) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh 

Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepercayaan Kepada 

Pimpinan. 
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3) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh 

Kepercayaan Kepada Pimpinan terhadap Kinerja Personil. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Dari tujuan-tujuan di atas, maka manfaat yang diharapkan dari 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

a. Penelitian ini diharapkan menambah jumlah referensi bagi 

organisasi yang dapat digunakan sebagai bahan masukan untuk 

memperbanyak pengetahuan tentang pengaruh  Transformational 

Leadership, trust in leader dan kinerja SDM.  

b. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan referensi untuk 

melengkapi kepentingan penelitian penelitian  selanjutnya tentang 

pengaruh Transformational Leadership, trust in leader, dan kinerja 

SDM. 

2. Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan pertimbangan dalam 

meningkatkan pengetahuan metodologi penelitian dan sarana 

menerapkan langsung teori-teori yang sudah didapatkan dan dipelajari.



 

 

 

BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1  Kinerja Sumber Daya Manusia 

Kinerja SDM menurut para ahli adalah kinerja SDM adalah hasil 

kerja kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang Sumber Daya 

Manusia dalam melaksanakan tugasnya yaitu sesuai dengan tanggung jawab 

yang telah diberikan kepada karyawan (Sedarmayanti, 2017). Sedangkan 

menurut (Sakban et al., 2019) kinerja adalah suatu keadaan yang berkaitan 

dengan keberhasilan organisasi dalam menjalankan misi dan dimilikinya 

yang dapat diukur dari tingkat produktivitas, kualitas layanan responsivitas, 

responsibilitas dan akuntabilitas. 

Secara umum kinerja dapat diartikan sebagai keseluruhan proses 

bekerja dari individu yang hasilnya dapat digunakan landasan untuk 

menentukan apakah pekerjaan individu tersebut baik atau sebaliknya.  

Menurut Robbins & Judge (2013) mengemukakan bahwa indicator 

kinerja yaitu: 

1. Kualitas 

Kualitas kerja adalag seberapa baik Sumber Daya Manusia 

mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan. 

2. Kuantitas  

Kuantitas kerja adalah seberapa lama seseorang pegawai bekerja dalam 

satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap 

Sumber Daya Manusia masing-masing. 
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3. Pelaksanaan tugas 

Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh Sumber Daya Manusia mampu 

melakukan pekerjaan dengan akurat atau tidak ada kesalahan. 

4. Tanggung jawab 

Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban 

karyawan untuk melakukan pekerjaan yang diberikan perusahaan. 

Sehingga pengertian dari kinerja SDM dapat disimpulkan sebagai 

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang diukur dari tingkat 

produktivitas, kualitas layanan responsivitas, responsibilitas dan 

akuntabilitas sesuai dengan tanggungjawab yang telah diberikan kepada 

karyawan. Indicator yang digunakan adalah Menurut Robbins & Judge 

(2013) yaitu kualitas, kuantitas, pelaksanaan tugas dan tanggungjawab.  

 

2.2.  Kepemimpinan Transformational   

Kepemimpinan transformasional adalah teori kepemimpinan di 

mana seorang pemimpin bekerja dengan tim atau pengikut di luar 

kepentingan langsung mereka untuk mengidentifikasi perubahan yang 

diperlukan, menciptakan visi untuk memandu perubahan melalui pengaruh, 

inspirasi, dan melaksanakan perubahan bersama-sama dengan anggota 

kelompok yang berkomitmen (Bass, 1999). Perubahan kepentingan pribadi 

ini meningkatkan tingkat kedewasaan dan cita-cita pengikut, serta kepedulian 

mereka terhadap pencapaian (Antonakis & Robert, 2013). Teori ini sangat 

sulit untuk dilatih atau diajarkan karena merupakan kombinasi dari banyak 

teori kepemimpinan. Pengikut mungkin dimanipulasi oleh para pemimpin 
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dan ada kemungkinan mereka kehilangan lebih banyak daripada yang mereka 

peroleh. Sebagian besar kritik tentang kepemimpinan transformasional 

adalah tentang etika dan nilai-nilai moral pemimpin yang dapat 

mengakibatkan penyalahgunaan kekuasaan dan konsekuensi yang tidak 

diinginkan  (Northouse, 2007). 

Kepemimpinan transformasional bekerja dengan menginspirasi 

anggota tim untuk memotivasi diri mereka sendiri, yang dapat menyebabkan 

kurangnya fokus pada tugas-tugas penting (Bass, 1999). Pemimpin 

transformasional bertujuan untuk memimpin dengan contoh dan model 

perilaku karyawan yang ideal, yang mungkin tidak memberikan struktur dan 

bimbingan yang cukup untuk beberapa karyawan (Weller et al., 2019). Salah 

satu aspek terpenting dari keuntungan dan kerugian dari kepemimpinan 

transformasional adalah kemampuan untuk menemukan celah dan masalah 

dalam sebuah visi dan menghasilkan perubahan untuk menyelesaikannya 

dengan cepat (Cho et al., 2019). Pemimpin juga dapat "menjual" solusi baru 

kepada pengikut mereka, yang berarti segera diadopsi (Zuraik & Kelly, 

2019). 

Transformational leadership yang dikembangkan oleh James 

MacGregor Burns dan Bernard M. Bass merupakan gaya kepemimpinan yang 

fokus pada menginspirasi dan memotivasi para pengikut untuk mencapai 

potensi penuh mereka dan melebihi harapan mereka sendiri (Burns & Bass, 

Bernard M, 2008).  Kepemimpinan transformasional adalah teori 

kepemimpinan di mana seorang pemimpin bekerja dengan tim atau pengikut 
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di luar kepentingan langsung mereka untuk mengidentifikasi perubahan yang 

diperlukan, menciptakan visi untuk memandu perubahan melalui pengaruh, 

inspirasi, dan melaksanakan perubahan bersama-sama dengan anggota 

kelompok yang berkomitmen (Bass, 1985). Perubahan kepentingan pribadi 

ini meningkatkan tingkat kedewasaan dan cita-cita pengikut, serta kepedulian 

mereka terhadap pencapaian (Antonakis & Robert, 2013).  

Dalam penelitian ini Transformational leadership didefinisikan 

sebagai suatu gaya kepemimpinan yang menekankan pada kemampuan 

pemimpin untuk menginspirasi, memotivasi, dan mengarahkan para 

pengikutnya menuju pencapaian potensi penuh individu. Pengukuran 

transformational behavior menggunakan Four I (Bass, et.al. 1985), yaitu 

Idealized Influence (Charisma), Intellectual stimulation, Individualized 

Consideration, Intellectual Stimulation  dan Inspirational Motivation.  

2.3. Trust in Leader 

Kepercayaan dapat dijelaskan sebagai kondisi psikologis di mana 

seseorang bersedia menghadapi kerentanan berdasarkan harapan baik terhadap 

niat atau perilaku orang lain (Kleynhans et al., 2022). Kepercayaan kepada 

pimpinan menjadi faktor kunci dalam keefektifan kepemimpinan dan diakui 

pentingnya dalam keberhasilan suatu organisasi (Scandura & Pellegrini, 

2008b). Kepercayaan dibagi menjadi dua jenis utama, yaitu afektif dan kognitif 

(Podsakoff et al., 1990). Kepercayaan afektif berkaitan dengan ikatan 

emosional antara pemimpin dan bawahannya yang muncul melalui proses 

pertukaran sosial, sementara kepercayaan kognitif lebih tentang bagaimana 
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karakteristik dan kemampuan seorang pemimpin dilihat oleh bawahannya 

(Podsakoff et al., 1990). 

Berdasarkan penelitian (Gillespie & Mann, 2004) kepercayaan pada 

pemimpin dapat dibagi menjadi tiga dimensi utama, yaitu kepercayaan 

kognitif, kepercayaan afektif, dan kepercayaan perilaku. Kepercayaan kognitif 

melibatkan persepsi terhadap kemampuan, kebaikan hati, dan integritas 

pemimpin, sementara kepercayaan afektif menyoroti hubungan emosional 

yang terjalin antara pemimpin dan bawahannya. Kepercayaan perilaku 

mencakup bagaimana pemimpin menunjukkan komitmen dan perilaku yang 

konsisten terhadap bawahannya. 

Sementara itu, model kepercayaan pada pemimpin menurut (R. C. Mayer 

et al., 1995) memfokuskan pada tiga dimensi utama, yaitu kemampuan, 

kebaikan hati, dan integritas. Kemampuan berkaitan dengan kemampuan 

pemimpin dalam menyelesaikan masalah, kebaikan hati mencakup niat baik 

dan perhatian pemimpin terhadap kesejahteraan bawahannya, sedangkan 

integritas menekankan konsistensi, kejujuran, dan keadilan dalam perilaku dan 

keputusan pemimpin. 

Definisi kepercayaan kepada pimpinan disimpulkan sebagai  kondisi 

psikologis di mana individu bersedia untuk menjadi rentan berdasarkan 

harapan baik terhadap niat dan perilaku pimpinan. Indikator Trust in Leader 

menurut Gillespie adalah kepercayaan kognitif, kepercayaan afektif, dan 

kepercayaan perilaku, sedangkan menurut (Mayer et al., 1995) adalah 

kemampuan, kebaikan hati, dan integritas. 
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2.4. Hubungan Antar Variabel 

1. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap  kinerja SDM 

Gaya Kepemimpinan seseorang dalam memimpin sangat berpengaruh 

dan menjadi faktor penentu bagi peningkatan karyawan, oleh karena itu 

terlihat jelas bahwa dalam setiap perusahaan membutuhkan gaya 

kepemimpinan yang efektif (Toufaili, 2017).  Selain bergantung pada kualitas 

SDM, organisasi juga harus memiliki sosok pemimpin yang dapat diandalkan 

untuk mendorong kinerja terbaik SDMnya karena kepemimpinan memiliki 

peran sebagai koorddinator, motivator, dan katalis yang akan membawa 

organisasi pada puncak keberhasilan (Anderson, 2017). 

Pemimpin memotivasi pengikut untuk mencapai kinerja melampaui 

harapan dengan mengubah sikap, keyakinan, dan nilai-nilai pengikut  

sehingga dapat meningkatkan kinerja (Scott & Perez-diaz, 2021). Pemimpin 

transformasional menginspirasi pengikut untuk berbagi visi dan 

memberdayakan SDM untuk mencapai kinerjanya  (Lai et al., 2020) Gaya 

kepemimpinan memiliki hubungan positif dengan kinerja organisasi 

(Alrowwad et al., 2020).    

Kepemimpinan Transformational telah banyak diujikan dalam 

penelitian dan terbukti menghasilkan dampak positif pada berbagai kinerja 

organisasi (Ayranci & Ayranci, 2017; Azim, M. T., Fan, L., Uddin, M. A., 

Abdul Kader Jilani, M. M., & Begum, 2019; Buil et al., 2019; A. M. Khan et 
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al., 2019; Lai et al., 2020; Manzoor et al., 2019; Prochazka et al., 2017; Rizki 

et al., 2019; Zhang et al., 2021). 

Lain hal nya penelitian yang dilakukan oleh Randy (2019) menjelaskan 

bahwa Kepemimpinan Transformasional tidak berpengaruh terhadap Kinerja. 

Novitasari (2020) kepemimpinan transformasional tidak secara signifikan 

mempengaruhi kinerja. Yunita (2024) kepemimpinan transformasional 

berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :  

H1 : Semakin baik Transformational Leadership akan semakin 

baik kinerja Biro SDM Polda Jawa Barat 

 

2. Peran moderasi Trust in Leader  dalam pengaruh kepemimpinan 

transformasional  dan   kinerja SDM. 

Kepercayaan pada pemimpin juga telah terbukti berdampak positif 

terhadap kesejahteraan dan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan mereka (Su 

et al., 2021; Wang and Hsieh, 2013). Ini menunjukkan bahwa membangun dan 

menjaga kepercayaan adalah aspek kunci dalam memperkuat hubungan dan 

kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Pemimpin dapat berperan penting dalam pengembangan dan pelatihan 

anggota tim agar selaras dengan nilai-nilai budaya kerja (Idris et al., 2022; 

Indrawati, 2021). Mereka dapat memberikan dukungan untuk pengembangan 

keterampilan dan pemahaman yang diperlukan (Paais & Pattiruhu, 2020b). 
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Kepercayaan terhadap pimpinan meMeinkan peran krusial dalam 

memperkuat efektivitas implementasi kepemimpinan dan budaya organisasi 

(Podsakoff et al., 1990). Ketika karyawan percaya pada pimpinan mereka, 

mereka lebih cenderung terbuka terhadap visi dan perubahan yang diusulkan 

oleh pimpinan tersebut (Gillespie & Mann, 2004). Kepercayaan ini 

meningkatkan komunikasi yang jujur dan terbuka, memungkinkan pimpinan 

untuk memotivasi dan menginspirasi karyawan dengan lebih efektif.  

Kepemimpinan transformasional, yang berfokus pada inspirasi dan 

motivasi, sangat bergantung pada hubungan yang kuat antara pimpinan dan 

karyawan (S. N. Khan et al., 2020). Kepercayaan memungkinkan pimpinan 

untuk memengaruhi karyawan secara positif, mendorong mereka untuk 

mengadopsi nilai-nilai dan tujuan organisasi sebagai bagian dari identitas 

mereka sendiri (Khattak et al., 2020). 

  Karyawan yang percaya pada pimpinan mereka cenderung lebih 

berkomitmen untuk mengikuti dan mendukung kebijakan serta inisiatif yang 

diusung oleh pimpinan. Ini menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan 

produktif, di mana karyawan merasa didukung dan dihargai. Dengan 

kepercayaan yang kuat, pimpinan transformasional dapat lebih mudah 

menanamkan budaya organisasi yang adaptif dan inovatif, yang pada akhirnya 

meningkatkan kinerja dan keberhasilan organisasi secara keseluruhan 

(Michaelis et al., 2009). 

Lainhalnya penelitian yang dilakukan oleh Syukur (2021) kepercayaan 

terhadap atasan tidak berkontribusi secara langsung terhadap kinerja. 
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Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :  

H2 : Semakin baik Transformational Leadership akan semakin 

baik Kepercayaan Kepada Pimpinan Biro SDM Polda Jawa 

Barat. 

H3 : Semakin baik Kepercayaan Kepada Pimpinan akan semakin 

baik Kinerja Personil Biro SDM Polda Jawa Barat. 

 

2.2.  Model Empirik Penelitian 

Berdasarkan kajian pustaka maka model empiric penelitian ini Nampak 

pada Ganbar 2.1 :     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. 1Model Empirik Penelitian
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1  Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan tipe 

penelitian eksplanatory research yang bersifat asosiatif, yaitu bertujuan 

untuk mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2012). 

Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengujian hipotesis dengan 

maksud membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang 

pada akhirnya dapat memperkuat teori yang dijadikan sebagai pijakan. 

Dalam hal ini adalah menguji pengaruh    transformational leadership, trust 

in leader dan  kinerja SDM. 

3.2  Populasi dan Sampel 

 Populasi merupakan sekumpulan individu yang memiliki 

karakteristik yang khas yang mendiami suatu wilayah (Sugiyono, 1999). 

Melalui penelitian yang dilakukan, populasi yang digunakan sebagai objek 

penelitian adalah seluruh Biro SDM Polda Jawa Barat sebanyak 201 

Personil.  

 Sampel merupakan bagian dari populasi yang diperlukan untuk 

mewakili keseluruhan populasi (Ghozali, 2018).  Sample dalam penelitian 

ini menggunakan tehnik sample sensud dikarenakan jumlahnya yang tidak 

terlalu besar. Sehingga sample dalam penelitian ini adalah seluruh Biro 

SDM Polda Jawa Barat sebanyak 201 Personil. 
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3.3  Jenis dan Sumber Data 

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

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

primer studi adalah mencakup : transformational leadership,  trust in leader 

dan  kinerja SDM. 

Data skunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain. Data 

tersebut meliputi jumlah sumber daya manusia serta identitas responden 

diperoleh dari Biro SDM Polda Jawa Barat. 

3.4  Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan beberapa 

cara sebagai berikut :  

1. Data Primer 

Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari kuesioner yaitu 

metode pengumpulan data yang dilakukan dengan mengajukan lembaran 

angket yang berisi daftar pertanyaan kepada responden sumber daya 

manusia (SDM) Biro SDM Polda Jawa Barat yaitu transformational 

leadership,   trust in leader dan  kinerja SDM. 

Pengukuran variable penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 

kuesioner secara personal (Personality Quesitionnaires). Data dikumpulkan 

dengan menggunakan angket tertutup. Interval pernyataan dalam penelitian 

ini adalah 1-10 dengan pernyataan jankarnya Sangat Tidak Setuju (STS) 

hingga Sangat Setuju (SS). 
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Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan 

dengan menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya 

adalah sebagai berikut : 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

Sangat 

Setuju 

 

2. Data Sekunder 

Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung terkait 

dengan hasil penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa : 

a. Jurnal, diperoleh dari beberapa penelitian terdahulu guna 

mendukung penelitian. 

b. Literature berupa beberapa referensi dari beberapa buku dalam 

mendukung penelitian. 

3.5  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

Indriantoro & Supomo (2016)   menyatakan definisi operasional 

adalah penentuan contruk sehingga menjadi variabel yang dapat 

diukur.Variabel penelitian ini mencakup transformational leadership,   trust 

in leader dan  kinerja SDM. Adapun masing-masing indikator Nampak pada 

table 3.1 
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Tabel 3. 1 Variabel dan Indikator Penelitian  

 

No Variabel Indikator 
Skala 

Pengukuran 

1. Kepemimpinan 

Transformational 

gaya kepemimpinan yang 

mendorong, menginspirasi, 

memotivasi, dan mengarahkan 

para pengikutnya menuju 

pencapaian potensi penuh mereka.     

 

1. Idealized Influence 

(Charisma) 

2. Intellectual stimulation 

3. Individualized 

Consideration 

4. Inspirational Motivation. 

Skala Likert 

1 

s/d 5 

2. Kepercayaan Kepada Pimpinan 

kondisi psikologis di mana 

individu bersedia untuk menjadi 

rentan berdasarkan harapan baik 

terhadap niat dan perilaku 

pimpinan. 

1. kemampuan,  

2. kebaikan hati,  

3. integritas   
Skala Likert 

1 

s/d 5 

3. Kinerja Personil 

hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang diukur dari tingkat 

produktivitas, kualitas layanan 

responsivitas, responsibilitas dan 

akuntabilitas sesuai dengan 

tanggungjawab yang telah 

diberikan kepada karyawan. 

1. Kualitas Kerja 

2. Kuantitas 

3. pelaksanaan tugas  

4. tanggungjawab.  
Skala Likert 

1 

s/d 5 

 

3.6  Metode Analisis Data 

3.6.1. Analisis Deskriptif Variabel 

Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada 

perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan 

gambaran tentang keaddan tertenru dengan cara menguraikan tentang sifat-

sifat dari obyek penelitian (Umar, 2012). Dalam hal ini dilakukan dengan 

menggunakan analisa non statistic untuk menganalisis data kualitatif, yaitu 

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

responden terhadap variabel penelitian kemudian dilakukan uraian dan 

penafsiran. 
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3.6.2. Analisis Uji Partial Least Square 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least Square 

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

yang berbasis komponen atau varian. PLS merupakan pendekatan alternative 

yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi berbasis 

varian. SEM yang berbasis kovarian umumnya menguji kuasalita/teori 

sedangkan PLS lebih bersifat predictive model. PLS merupakan metode 

analisis yang powerfull, karena tidak didasarkan pada banyak asumsi. 

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan 

prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten 

adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk 

menciptakan komponen skor variabel laten didapat bersadarkan bagaimana 

inner model (model structural yang menghubungkan antar variabel laten) dan 

outer model (model pengukuran yaitu hubungan antara indikator dengan 

kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual variance dari variabel 

dependen (kedua variabel laten dan indikator) diminimumkan. 

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least Square) 

dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah weight 

estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. Kedua 

mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan variabel 

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

adalah berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai konstanta regresi) 

untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh ketiga estimasi 
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tersebut, PLS (Partial Least Square) menggunakan proses iterasi tiga tahap 

dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu sebagai berikut: 

1. Menghasilkan weight estimate. 

2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model. 

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta). 

3.6.2. Analisa model Partial Least Square 

 Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang 

dilakukan adalah sebagai berikut: 

1. Convergent Validity 

Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif 

indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component 

score yang dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual 

dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70% dengan kontruk 

yang diukur. Namun menurut Chin (1998) dalam Ghozali dan 

Hengky (2015) untuk penelitian tahap awal dari pengembangan 

skala pengukuran nilai loading 

2. Discriminant Validity 

Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi 

indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan 

kontruk. Jika korelasi kontruk dengan item pengukuran lebih besar 

daripada ukuran kontruk lainnya, maka hal tersebut menunjukkan 

kontruk laten memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik 

daripada ukuran pada blok lainnya. Metode lain untuk menilai 
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Discriminant Validity adalah membandingkan nilai Root Of 

Average Variance Extracted (AVE) setiap kontruk dengan korelasi 

antara kontruk dengan kontruk lainnya dalam model. Jika nilai AVE 

setiap kontruk lebih besar daripada nilai korelasi antara kontrik 

dengan kontruk lainnya dalam model, maka dikatakan memiliki nilai 

Discriminant Validity yang baik (Fornell dan Larcker, 1981 dalam 

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

AVE: 

  

 

Keterangan : 

AVE : Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari 

seperangkat variabel laten yang di estimasi melalui loading 

standarlize indikatornya dalam proses iterasi algoritma 

dalam PLS. 

λ : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah jumlah 

indikator. 

3. Validitas Konvergen 

Validitas konvergen terjadi jika skor yang dioeroleh dari dua 

instrument yang berbeda yang mengyjur kontruk yang mana 

memounyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS 

dengan indikator reflektif dinilai berdasarkan loading factor 

(korelasi antara skor item atau skor jomponen dengan skor kontruk) 
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indikator-indikator yang mengukur kontruk tersebut. (Hair et al, 

2016) mengemukakan bahwa rule of thumb yang biasanya 

digunakan untuk membuat pemeriksaan awal dari matrik faktor 

adalah  30 dipertimbangkan telah memenuhi level minimal, untuk 

loading  40 dianggap lebih baik, dan untuk loading > 0.50 dianggap 

signifikan secara praktis. Dengan demikian semakin tinggi nilai 

faktor loading, semakin penting peranan loading dalam 

menginterpetasi matrik faktor. Rule of thumb yang digunakan untuk 

validitas konvergen adalah outer loading > 0.7, cummunality > 0.5 

dan Average Variance Extracted (AVE) > 0.5 (Chin, 1995 dalam 

Abdillah & Hartono, 2015). Metode lain yang digunakan untuk 

menilai validitas diskriminan adalah dengan membandingkan akar 

AVE untuk setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan 

kontruk lainnya dalam model. Model mempunyai validitas 

diskriminan yang cukup jika akar AVE untuk setiap kontruk lebih 

besar daripada korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnta dalam 

model (Chin, Gopan & Salinsbury, 1997 dalam Abdillah & Hartono, 

2015). AVE dapat dihitung dengan rumus berikut: 

Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator 

dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika 

korelasi kontruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka 

lebih baik dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut 

metode lain untuk menilai discriminant validity yaitu dengan 
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membandingkan nilai squareroot of average variance extracted 

(AVE). 

1. Composite reliability 

Merupakan indikator untuk mengukur suatu kontruk yang 

dapat dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk 

mengevaluasi composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu 

internal consistency dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran 

tersebut apabila nilai yang dicapai adalah > 0,70 maka dapat 

dikatakan bahwa kontruk tersebyr memiliki reliabilitas yang 

tinggi. 

2. Cronbach’s Alpha  

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil 

dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan 

reliabel apabila memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7. 

Uji yang dilakukan diatas merupakan uji pada outer model 

untuk indikator reflektif. Sedangkan untuk indikator formartif 

dilakukukan pengujian yang berbeda. Uji indikator formatif 

yaitu: 

a. Uji Significance of weight  

Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus 

signifikan. 

b. Uji Multikolineritas 
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Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui 

hubungan antar indikator. Utuk mengetetahui apakah 

indikator formatif mengalami multikolineritas dengan 

mengetahui nilai VIF. Nilai VIF antara 5 – 10 dapat 

dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi multikolineritas. 

3.6.3. Analisa Inner Model 

Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner 

relation, structural model dan substantive theory) yang mana 

menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasrkan pada 

substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu 

dengan menggunakan R-square untuk kontruk dependen, Stone-

Geisser Q-square test untuk predictive relevance dan uji t serta 

signifikansi dari koefisien parameter jalur structural (Stone, 1974; 

Geisser, 1975). Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS 

(Partial Least Square) dimulai dengan cara melihat R-square 

untuk setiap variabel laten dependen. Kemudian dalam 

penginterprtasiannya sama dengan interpretasi pada regresi. 

Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk menilai 

pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap variabel 

laten dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif. Selain 

melihat nilai (R2), pada model PLS (Partial Least Square) juga 

dievaluasi dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi 

untuk model konstruktif. Q2 mengukur seberapa baik nilai 
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observasi dihasilkan oleh model dan estimasi parameternya. Nilai 

Q2 lebih besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model 

mempunyai nilai predictive relevance, sedangkan apabila nilai Q2 

kurang dari nol (0), maka menunjukkan bahwa model kurang 

memiliki predictive relevance. 

1. Pengujian Hipotesa 

Dalam pengujian hipotesa dapat dilihat dari nilai t-statistik 

dan nilai probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan 

menggunakan nilai statistic maka untuk α = 0,05 nilai t-statistik 

yang digunakan adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan atau 

penolakan hipotesis adalah Ha diterima dan H0  di tolak ketika t-

statistik > 1,96. Untuk menolak atau menerima hiootesis 

menggunakan probabilitas. 

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  

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

terhadap  variable terikat 

 Ha : β1 ≠ 0, ada pengaruh signifikan dari variabel bebas   terhadap  

variable terikat 

2) Menentukan level of significance : α = 5 pengujian tabel t 

dua sisi (two tailed ) nilai ttabel  =1,99 atau 2 
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Df = (α;n-k) 

Pengujian menggunakan pengujian dua sisi  dengan 

probabilita (α) 0,05  dan derajad bebas pengujian adalah   

Df  =   (n-k) 

=   (68-4) 

=  64 

sehingga nilai t tabel untuk df 45 tabel t pengujian dua sisi 

(two tailed) ditemukan koefisien sebesar 1,99 atau 

dibulatkan menjadi 2 

3) Kriteria pengujian  

Ho diterima bila  – t tabel ≤ t hitung ≤  ttabel  

Ho ditolak  artinya Ha diterima bila thitung ≥ ttabel  atauthitung 

≤ ttabel   

3.6.4. EvaluasiModel. 

Model pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif 

dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya 

dan composit realibility untuk blok indikator. Model struktural atau inner 

model dievaluasi dengan melihat presentase varian yang dijelaskanya itu 

dengan melihat R² untuk konstruk laten eksogen dengan menggunakan 

ukuran Stone Gaisser Q Square test   dan juga melihat besarnya koefisien 

jalur strukturalnya. Stabilitas dari  ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-

statistik yang didapat melalui prosedur bootstrapping.
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Deskripsi Obyek Penelitian 

Populasi dalam penelitian ini adalah Seluruh Anggota Personil Biro SDM 

Polda Jawa Barat. Proses penyebaran kuesioner dilakukan secara langsung yaitu 

dengan mendatangai para pelanggan serta penyebaran tidak langung yaitu dengan 

menggunakan media internet melalui Google Form sehingga diperoleh jumlah 

sampel sebesar 201 responden. Untuk mengetahui gambaran tentang para 

responden tersebut, maka dapat dijelaskan sebagai berikut 

4.1.1 Gambaran Umum Responden 

Tabel 4. 1 Karakteristik Responden 

Karakteristik Keterangan Frekuensi Persentase 

Jenis kelamin Laki-laki 

Perempuan 

172 

29 

85,57% 

14,43% 

Usia responden 19 – 24 tahun 

25 – 30 tahun 

31 – 35 tahun 

> 36 tahun 

24 

58 

72 

47 

11,94% 

28,86% 

35,82% 

23,38% 

Tingkat 

pendidikan 

SMA 

Diploma (D3) 

Sarjana (S1) Magister 

(S2) 

43 

59 

85 

14 

21,39% 

29,35% 

42,29% 

6,97% 

Sumber : Data primer yang diolah, 2025 

 Berdasarkan data Tabel 4.1 hasil survei terhadap personel kepolisian di Biro 

SDM Polda Jawa Barat, diketahui bahwa mayoritas responden berjenis kelamin 

laki-laki, yaitu sebanyak 172 orang atau sebesar 85,57% dari total responden. 

Sementara itu, responden perempuan berjumlah 29 orang atau 14,43%. Hal ini 

menunjukkan bahwa komposisi personel Biro SDM Polda Jawa Barat masih 
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didominasi oleh laki-laki, yang merupakan fenomena umum dalam struktur 

keanggotaan institusi kepolisian. 

Dari segi usia, sebagian besar responden berada pada kelompok usia 31–35 

tahun, yaitu sebanyak 72 orang atau 35,82% dari total responden. Kelompok usia 

ini diikuti oleh responden berusia 25–30 tahun sebanyak 58 orang (28,86%) dan 

kelompok usia >36 tahun sebanyak 47 orang (23,38%). Sementara itu, responden 

yang berusia 19–24 tahun berjumlah 24 orang atau sebesar 11,94%. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa mayoritas personel Biro SDM Polda Jawa 

Barat berada pada kelompok usia produktif, yakni 25 hingga 35 tahun, yang 

umumnya memiliki tingkat kesiapan fisik dan mental yang optimal untuk 

menjalankan tugas-tugas kepolisian. 

Terkait dengan tingkat pendidikan, mayoritas responden memiliki latar 

belakang pendidikan Sarjana (S1) sebanyak 85 orang atau 42,29%, diikuti oleh 

lulusan Diploma (D3) sebanyak 59 orang (29,35%), dan lulusan SMA sebanyak 43 

orang (21,39%). Sementara itu, hanya 14 orang (6,97%) yang memiliki tingkat 

pendidikan Magister (S2). Data ini menunjukkan bahwa sebagian besar personel 

memiliki tingkat pendidikan menengah hingga tinggi, yang mencerminkan 

kesiapan intelektual dalam mendukung pelaksanaan tugas yang kompleks dan 

dinamis di lingkungan kepolisian. 

Berdasarkan karakteristik tersebut, dapat disimpulkan bahwa mayoritas 

personel kepolisian yang mengikuti survei di Biro SDM Polda Jawa Barat adalah 

laki-laki berusia 31–35 tahun dengan latar belakang pendidikan Sarjana (S1). 

Komposisi ini mencerminkan profil personel yang berada dalam usia produktif dan 
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memiliki kualifikasi pendidikan yang cukup baik untuk mendukung peningkatan 

kualitas kerja, termasuk dalam hal Kepemimpinan Transformasional, Kepercayaan 

Kepada Pimpinan, dan Kinerja Personil. 

4.1.2 Analisis Deskriptif Variabel 

Analisis deskriptif bertujuan untuk mengetahui tanggapan responden 

terhadap masing-masing pertanyaan yang diajukan. Dalam hal ini analisis deskriptif 

menjelaskan tanggapan para pelanggan terhadap pertanyaan yang diajukan masing-

masing variabel Kinerja persone, Kompetensi professional dan 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). 

RS = TT−TR 

Skala 

Keterangan : 

RS= Rentang Skala Skor tertinggi = 5 

TR = Skor terendah Skor terendah = 1 

TT = Skor tertinggi 
 

5 − 1 

= 5 

= 1,33 



 

40 

 

Dengan demikian intervalnya dapat dijelaskan sebagai berikut: 

● Interval 1 – 2,33 Kategori Rendah 

● Interval 2,34 – 3,67 Kategori Sedang/Cukup 

● Interval 3,68 – 5 Kategori Tinggi 

A. Variabel Kepemimpinan Transformasional 

Hasil tanggapan responden mengenai Kepemimpinan Transformasional, 

diperoleh dari hasil menyebarkan kuesioner kepada masyarakat berjumlah 201 

orang. Kuesioner mengenai Kepemimpinan Transformasional terdiri dari 3 item 

pernyataan yang telah ditanggapi oleh responden. Berikut adalah hasil dari jawaban 

responden yang dapat dilihat pada tabel 4.2. 

Tabel 4.2 Tanggapan Responden Kepemimpinan Transformasional 

Kode 

Deskriptif Variabel 

Frekuensi Jawaban 

Indikator STS TS N S SS 
Mea

n 
Keterangan 

Kt 1 
Idealized Influence 

(Charisma) 
14 8 64 56 59 3.687 Tinggi 

Kt 2 Intellectual stimulation 11 8 62 68 52 3.706 Tinggi 

Kt 3 
Individualized 

Consideration 
13 8 66 50 64 3.716 Tinggi 

Kt 4 Inspirational Motivation. 11 9 64 61 56 3.706 Tinggi 

Rata-rata 3.704 Tinggi 
Sumber : Data primer yang diolah, 2025 

Berdasarkan Tabel 4.2 data yang diperoleh dari hasil survei terhadap 

personil Biro SDM Polda Jawa Barat, tanggapan responden terhadap 

Kepemimpinan Transformasional secara umum berada dalam kategori Tinggi 

dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,704. Hasil ini menunjukkan bahwa para 

personil merasakan penerapan gaya kepemimpinan transformasional yang cukup 

kuat dari para pimpinan mereka. Kepemimpinan transformasional di Biro SDM 
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Polda Jawa Barat sudah membentuk fondasi yang baik dalam mempengaruhi, 

menginspirasi, dan memperhatikan kebutuhan individu anggota organisasi. 

Jika dilihat lebih rinci pada setiap indikator, indikator Individualized 

Consideration memperoleh nilai mean tertinggi sebesar 3,716, yang menunjukkan 

bahwa para pimpinan mampu memberikan perhatian secara individual kepada 

bawahannya, memahami kebutuhan dan perkembangan masing-masing personil. 

Selanjutnya, indikator Intellectual Stimulation dan Inspirational Motivation 

masing-masing mendapatkan mean sebesar 3,706, yang juga termasuk dalam 

kategori Tinggi. Ini mengindikasikan bahwa pimpinan di Biro SDM Polda Jawa 

Barat cukup mampu mendorong anggota untuk berpikir kreatif, berinovasi, serta 

memberikan motivasi yang membangkitkan semangat kerja kolektif dalam 

mencapai tujuan bersama. Indikator Idealized Influence (Charisma) memiliki nilai 

mean sebesar 3,687, sedikit lebih rendah dibandingkan indikator lainnya, tetapi 

tetap dalam kategori Tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa kharisma pimpinan 

sebagai panutan telah cukup dirasakan oleh anggota, meskipun masih terdapat 

ruang untuk lebih memperkuat keteladanan yang mampu membangun loyalitas dan 

rasa hormat yang lebih mendalam dari bawahan. 

Secara keseluruhan, hasil ini mengindikasikan bahwa Kepemimpinan 

Transformasional sudah berjalan efektif di Biro SDM Polda Jawa Barat, namun 

tetap perlu dilakukan upaya penguatan, khususnya dalam aspek pengaruh ideal 

(kharisma) agar kinerja personil dapat terus ditingkatkan secara optimal. 

B. Variabel Kepercayaan Kepada Pimpinan 
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Hasil tanggapan responden mengenai Kepercayaan Kepada Pimpinan, 

diperoleh dari hasil menyebarkan kuesioner kepada masyarakat berjumlah 201 

orang. Kuesioner mengenai Kepercayaan Kepada Pimpinan terdiri dari 5 item 

pernyataan yang telah ditanggapi oleh responden. Berikut adalah hasil dari jawaban 

responden yang dapat dilihat pada tabel 4.3. 

Tabel 4.3 Tanggapan Responden Kepercayaan Kepada Pimpinan 

Kode 

Deskriptif Variabel 

Frekuensi Jawaban 

Indikator STS TS N S 
S

S 

Mea

n 
Keterangan 

kkp 1 kemampuan 11 10 63 52 65 3.746 Tinggi 

Kkp 2 kebaikan hati 8 11 71 56 55 3.692 Tinggi 

Kkp 3 integritas 13 13 51 57 57 3.756 Tinggi 

Rata-rata 3.731 Tinggi 
Sumber : Data primer yang diolah, 2025 

Berdasarkan Tabel 4.2 data yang diperoleh dari hasil survei terhadap 

personel Biro SDM Polda Jawa Barat, tanggapan responden terhadap variabel 

Kepercayaan kepada Pimpinan secara umum berada dalam kategori Tinggi dengan 

nilai rata-rata (mean) sebesar 3,731. Hal ini menunjukkan bahwa para personel Biro 

SDM Polda Jawa Barat memiliki tingkat kepercayaan yang baik terhadap pimpinan 

mereka, yang tercermin dalam persepsi positif terhadap berbagai aspek yang 

diukur. Jika dilihat secara rinci, indikator kemampuan memperoleh nilai mean 

sebesar 3,746, termasuk dalam kategori Tinggi, yang mengindikasikan bahwa para 

pimpinan dipandang memiliki kompetensi dan kecakapan dalam menjalankan tugas 

kepemimpinan mereka. Indikator kebaikan hati mencatat nilai mean sebesar 3,692, 

juga dalam kategori Tinggi, menunjuk kan bahwa para pimpinan dinilai cukup 

memperhatikan kesejahteraan bawahannya dan bertindak dengan itikad baik. 

Sementara itu, indikator integritas mencatat nilai mean sebesar 3,756, tertinggi di 
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antara ketiga indikator, memperlihatkan bahwa para personel menilai pimpinan 

mereka memiliki prinsip moral yang kuat dan konsisten dalam tindakan. 

Secara keseluruhan, tingginya tingkat kepercayaan kepada pimpinan ini 

menjadi faktor penting yang dapat mendukung peningkatan kinerja anggota Polri, 

karena kepercayaan adalah fondasi utama dalam membangun hubungan kerja yang 

efektif, memperkuat loyalitas, serta mendorong keterlibatan dan komitmen personel 

dalam menjalankan tugasnya di lingkungan Biro SDM Polda Jawa Barat. 

C. Variabel Kinerja Personil 

Hasil tanggapan responden mengenai Kinerja Personil, diperoleh dari hasil 

menyebarkan kuesioner kepada masyarakat berjumlah 201 orang. Kuesioner 

mengenai Kinerja Personil terdiri dari 3 item pernyataan yang telah ditanggapi oleh 

responden. Berikut adalah hasil dari jawaban responden yang dapat dilihat pada 

tabel 4.4. 

Tabel 4.4 Tanggapan Responden Kinerja Personil 

Kode 

Deskriptif Variabel 

Frekuensi Jawaban 

Indikator STS TS N S 
S

S 

Mea

n 

Keteranga

n 

Kp 1 Kualitas Kerja 9 13 65 54 60 3.711 Tinggi 

Kp 2 Kuantitas 15 8 57 56 65 3.736 Tinggi 

Kp 3 pelaksanaan tugas 10 14 60 63 54 3.682 Tinggi 

Kp 4 Tanggung jawab 9 14 63 62 53 3.677 Sedang 

Rata-rata 3.702 Tinggi 
Sumber : Data primer yang diolah, 2025 

Berdasarkan Tabel 4.3 data yang diperoleh dari hasil survei terhadap 

personil Biro SDM Polda Jawa Barat, tanggapan responden terhadap kinerja 

personil secara umum berada dalam kategori Tinggi dengan nilai rata-rata (mean) 

sebesar 3.702. Hal ini menunjukkan bahwa para personil merasa bahwa kinerja 
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mereka sudah cukup baik dan memenuhi standar yang diharapkan oleh organisasi. 

Kategori ini mencerminkan bahwa sebagian besar personil Biro SDM Polda Jawa 

Barat telah mampu melaksanakan tugasnya dengan efektif, baik dari segi kualitas 

maupun kuantitas kerja, meskipun tetap diperlukan upaya untuk mempertahankan 

dan meningkatkan konsistensinya. 

Jika dilihat lebih rinci pada masing-masing indikator, indikator Kuantitas 

memperoleh nilai mean tertinggi sebesar 3.736 yang termasuk dalam kategori 

Tinggi. Hal ini mengindikasikan bahwa para personil mampu menyelesaikan tugas 

dalam jumlah yang sesuai atau bahkan melebihi target yang telah ditentukan. 

Selanjutnya, indikator Kualitas Kerja juga menunjukkan hasil yang positif dengan 

nilai mean sebesar 3.711, menandakan bahwa hasil kerja personil tidak hanya 

banyak tetapi juga memiliki mutu yang baik. Indikator Pelaksanaan Tugas 

memperoleh nilai mean sebesar 3.682, yang juga berada dalam kategori Tinggi, 

mengindikasikan bahwa pelaksanaan tugas di lapangan dilakukan dengan cukup 

baik dan sesuai prosedur. 

Sementara itu, indikator Tanggung Jawab mendapatkan nilai mean sebesar 

3.677 yang berada dalam kategori Sedang. Meskipun masih cukup baik, nilai ini 

menunjukkan bahwa masih terdapat ruang untuk meningkatkan rasa tanggung 

jawab individu terhadap tugas dan amanah yang diberikan. Oleh karena itu, 

diperlukan strategi khusus dari pimpinan untuk lebih memperkuat nilai-nilai 

kedisiplinan, kepedulian terhadap tugas, serta rasa memiliki terhadap organisasi 

agar kinerja personil dapat lebih optimal dan berkelanjutan. Dengan perbaikan 
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berkelanjutan pada aspek tanggung jawab, kinerja keseluruhan Biro SDM Polda 

Jawa Barat diharapkan dapat semakin meningkat ke arah yang lebih baik. 

4.2 Hasil Penelitian 

4.2.1 Hasil Outer Model (Measurement Model) 

A. Uji Convergent Validity 

Menurut Abdillah dan Hartono, (2014) validitas konvergen dari outer model 

dapat dilihat jika angka loading factor > 0,70 maka artinya indikator tersebut 

dinyatakan valid dalam mengukur besarnya korelasi antara konstruk dan variabel 

laten. Dalam Hair et al (2021), evaluasi model pengukuran reflektif terdiri dari 

loading factor > 0,70 composite reliability > 0,70 dan cronbach’s alpha >0,70. 

Tabel 4. 5 Pengukuran Reflektif 

Variabel 

Item 

Pengukura

n 

Indikator 

Outer 

Loadin

g 

T-

statisti

k 

Sig

n 

Off 

Keteranga

n 

Kepemimpinan 

Transformasiona

l 

Kt 1 

Idealized 

Influence 

(Charisma) 

0.764 22.057 

0.7

0 
Valid 

Kt 2 
Intellectual 

stimulation 
0.794 25.214 

Kt 3 
Individualized 

Consideration 
0.791 26.469 

Kt 4 
Inspirational 

Motivation.  
0.775 21.306 

Kepercayaan 

Kepada 

Pimpinan 

kkp 1 kemampuan 0.776 21.702 
0.7

0 
Valid Kkp 2 kebaikan hati 0.785 22.620 

Kkp 3 integritas 0.811 33.010 

Kinerja Personil 

Kp 1 Kualitas Kerja 0.785 24.478 

0.7

0 
Valid 

Kp 2 Kuantitas 0.818 29.731 

Kp 3 
pelaksanaan 

tugas 
0.808 28.207 

Kp 4 
Tanggung 

jawab 
0.761 24.403 

Sumber : Data primer yang diolah, 2025 

Tabel 4. 6 Uji Discriminant Validity 
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Variabel 
Avarange Variance 

Extracted (AVE) 
Sign off 

Kepemimpinan 

Transformasional 
0.610 0.50 

Kepercayaan Kepada 

Pimpinan 
0.625 0.50 

Kinerja Personil 0.629 0.50 

Sumber : Data primer yang diolah, 2025 

Tabel 4. 7 Uji Composite Reliability 

Variabel Composite Reliability Sign off Kesimpulan 

Kepemimpinan 

Transformasional 
0.862 0.70 

Reliabel 

Kepercayaan Kepada 

Pimpinan 
0.834 0.70 

Reliabel 

Kinerja Personil 0.872 0.70 Reliabel 

 

Variabel Kepemimpinan Transformasional diukur menggunakan empat 

indikator reflektif, yaitu Idealized Influence (Charisma) (Kt1), Intellectual 

Stimulation (Kt2), Individualized Consideration (Kt3), dan Inspirational 

Motivation (Kt4). Seluruh indikator ini menunjukkan nilai outer loading yang kuat, 

yaitu masing-masing sebesar 0.764, 0.794, 0.791, dan 0.775. Nilai-nilai ini berada 

di atas batas minimum 0.70, sehingga semua indikator dinyatakan valid dalam 

mengukur konstruk Kepemimpinan Transformasional. Uji reliabilitas 

menghasilkan nilai Composite Reliability sebesar 0.862, yang melampaui ambang 

batas 0.70, menandakan bahwa instrumen ini reliabel. Selain itu, nilai Average 

Variance Extracted (AVE) sebesar 0.610 juga menunjukkan validitas konvergen 

yang baik, karena lebih besar dari nilai minimum 0.50. Dari keempat indikator 

tersebut, Intellectual Stimulation (Kt2) memiliki nilai outer loading tertinggi 

sebesar 0.794, yang mengindikasikan bahwa upaya pimpinan dalam mendorong 

inovasi dan berpikir kritis menjadi faktor dominan dalam membentuk persepsi 

Kepemimpinan Transformasional di lingkungan Biro SDM Polda Jawa Barat. 
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 Variabel Kepercayaan kepada Pimpinan diukur melalui tiga indikator, 

yaitu kemampuan (kkp1), kebaikan hati (kkp2), dan integritas (kkp3). Nilai outer 

loading ketiga indikator ini masing-masing adalah 0.776, 0.785, dan 0.811, yang 

semuanya melebihi ambang batas validitas 0.70. Uji reliabilitas menunjukkan nilai 

Composite Reliability sebesar 0.834, menegaskan bahwa instrumen ini cukup 

reliabel. Selain itu, nilai AVE sebesar 0.625 membuktikan adanya validitas 

konvergen yang baik pada variabel ini. Di antara ketiga indikator, integritas (kkp3) 

memiliki nilai outer loading tertinggi yaitu 0.811, menandakan bahwa kejujuran 

dan konsistensi perilaku pimpinan menjadi elemen utama yang membentuk 

kepercayaan personil terhadap atasan mereka. 

 Variabel Kinerja Personil diukur menggunakan empat indikator, yaitu 

Kualitas Kerja (kp1), Kuantitas (kp2), Pelaksanaan Tugas (kp3), dan Tanggung 

Jawab (kp4). Masing-masing indikator menunjukkan nilai outer loading yang 

tinggi, yaitu 0.785, 0.818, 0.808, dan 0.761, mengindikasikan bahwa seluruh 

indikator ini valid. Nilai Composite Reliability sebesar 0.872 juga menunjukkan 

bahwa pengukuran kinerja personil sangat reliabel. Di sisi lain, nilai AVE sebesar 

0.629 menunjukkan validitas konvergen yang baik. Dari keempat indikator 

tersebut, Kuantitas (kp2) memiliki nilai outer loading tertinggi sebesar 0.818, 

menunjukkan bahwa jumlah output atau hasil kerja menjadi faktor utama dalam 

penilaian kinerja personil di Biro SDM Polda Jawa Barat. 

Dengan demikian, seluruh variabel dalam penelitian ini – Kepemimpinan 

Transformasional, Kepercayaan kepada Pimpinan, dan Kinerja Personil – terbukti 
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memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas, sehingga dapat digunakan untuk 

menguji hubungan antara variabel-variabel tersebut secara lebih lanjut. 

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 Kepemimpinan 

Transformasional, Kepercayaan Kepada Pimpinan dan Kinerja Personil. 

Berdasarkan hasil pengujian diperoleh hasil sebagai berikut: 

 Tabel 4. 8 Hasil Path Coefficients 

Variabel 
Original 

Sample 

Mean of 

subsamples 

Standart 

deviation 

T-

statistic 
P-value Hasil 

H1    

Kepemimpinan 

Transformasional   

->  Kinerja Personil 

0.493 0.491 0.061 8.073 0.000 
Positif 

signifikan 

H2    

Kepemimpinan 

Transformasional  -

>  Kepercayaan 

Kepada Pimpinan 

0.764 0.762 0.038 19.990 0.000 
Positif 

signifikan 

H3     Kepercayaan 

Kepada Pimpinan -

>  Kinerja Personil 

0.385 0.386 0.064 6.021 0.000 
Positif 

signifikan 

Sumber : Data primer yang diolah, 2025 

H1 : Berdasarkan tabel yang disajikan, pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Kinerja Personil pada personil Biro SDM Polda 

Jawa Barat menunjukkan nilai original sample sebesar 0,493 dengan P-value 

sebesar 0,000. Karena P-value lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05), maka dapat 
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disimpulkan bahwa Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Personil. Hal ini menunjukkan bahwa semakin 

tinggi tingkat Kepemimpinan Transformasional yang diterapkan, maka semakin 

baik pula kinerja yang ditunjukkan oleh personil dalam pelaksanaan tugas-tugas 

kepolisian. Dengan demikian, penguatan aspek-aspek Kepemimpinan 

Transformasional, seperti pemberian motivasi inspiratif, perhatian individual, 

stimulasi intelektual, dan pengaruh ideal, dapat menjadi strategi efektif dalam 

meningkatkan performa personil Biro SDM Polda Jawa Barat. 

H2 : Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepercayaan kepada 

Pimpinan menunjukkan nilai original sample sebesar 0,764 dengan P-value 

sebesar 0,000. Karena P-value lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05), maka dapat 

disimpulkan bahwa Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kepercayaan kepada Pimpinan. Artinya, semakin tinggi 

penerapan Kepemimpinan Transformasional oleh pimpinan, semakin tinggi 

pula tingkat kepercayaan yang diberikan oleh personil kepada pimpinannya. Ini 

menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang mampu menginspirasi, 

memperhatikan kebutuhan bawahan, serta mendorong inovasi dan kreativitas, 

sangat penting dalam membangun hubungan yang dilandasi oleh rasa saling 

percaya di lingkungan kerja, khususnya di Biro SDM Polda Jawa Barat. 

H3 : Berdasarkan hasil analisis, pengaruh Kepercayaan kepada Pimpinan 

terhadap Kinerja Personil menunjukkan nilai original sample sebesar 0,385 

dengan P-value sebesar 0,000. Karena P-value lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 

0,05), maka dapat disimpulkan bahwa Kepercayaan kepada Pimpinan 
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Personil. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat kepercayaan personil kepada 

pimpinan mereka, semakin baik pula kinerja yang mereka tunjukkan dalam 

melaksanakan tugas. Kepercayaan kepada pimpinan menjadi faktor penting 

yang dapat meningkatkan motivasi, loyalitas, serta kesediaan personil untuk 

bekerja lebih optimal, yang pada akhirnya akan berdampak positif terhadap 

efektivitas pelaksanaan tugas-tugas kepolisian di Biro SDM Polda Jawa Barat. 

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 

mana hipotesis diterima apabila hipotesis memiliki nilai kritis (T-Statistics) lebih 

dari 1.982. kriteria yang kedua adalah P-Value, di mana hipotesis diterima. 

Tabel 4. 9 Indirect Effect 

Hubungan Variabel T-statistic P Value Kesimpulan 

Kepemimpinan Transformasional 

terhadap Kinerja Personil melalui 

Kepercayaan Kepada Pimpinan 

5.694 0.000 Mendukung 

Sumber : Data primer yang diolah, 2025 

Berdasarkan hasil analisis data yang diperoleh dari personil Biro SDM 

Polda Jawa Barat, hubungan antara Kepemimpinan Transformasional terhadap 

Kinerja Personil melalui Kepercayaan Kepada Pimpinan menunjukkan nilai T-

Statistic sebesar 5.694, yang jauh melebihi nilai kritis sebesar 1.982. Selain itu, nilai 

P-Value yang dihasilkan adalah 0.000, yang secara signifikan lebih kecil dari batas 

signifikansi 0.05. Temuan ini menunjukkan bahwa hubungan tersebut signifikan 

secara statistik. Dengan demikian, hipotesis diterima, yang berarti bahwa 
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Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Personil, dengan peran mediasi dari Kepercayaan Kepada Pimpinan. 

Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat 

Kepemimpinan Transformasional yang diterapkan di lingkungan Biro SDM Polda 

Jawa Barat, maka semakin besar pula dorongan bagi personil untuk menunjukkan 

kinerja yang optimal, terutama bila diiringi dengan peningkatan kepercayaan 

terhadap pimpinan. Kepercayaan Kepada Pimpinan berperan penting sebagai 

mediator yang memperkuat pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap 

Kinerja Personil. Dalam konteks ini, pimpinan yang mampu menginspirasi, 

memberikan motivasi, dan menunjukkan perhatian individual kepada anggotanya, 

dapat membangun rasa percaya yang lebih tinggi, sehingga mendorong kinerja yang 

lebih baik. 

Oleh karena itu, penting bagi institusi kepolisian, khususnya di lingkungan 

Biro SDM Polda Jawa Barat, untuk fokus tidak hanya pada aspek formal seperti 

jam kerja atau jumlah pengalaman, tetapi juga pada kualitas kepemimpinan dan 

pembangunan hubungan yang berbasis kepercayaan. Nilai-nilai seperti integritas, 

tanggung jawab, serta komitmen terhadap etika kerja perlu terus dikembangkan di 

antara pimpinan dan anggotanya. Upaya ini bertujuan untuk menciptakan personil 

yang tidak hanya terampil secara teknis, tetapi juga profesional dalam sikap dan 

perilaku. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menegaskan pentingnya 

pengembangan Kepemimpinan Transformasional yang disertai dengan penguatan 

Kepercayaan Kepada Pimpinan sebagai satu strategi terpadu. Langkah ini penting 
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untuk membentuk lingkungan kerja yang dinamis, inovatif, dan adaptif terhadap 

tantangan operasional yang dihadapi oleh Biro SDM Polda Jawa Barat. 

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: 

1) Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja 

Personil 

Hasil pengujian mengenai pengaruh Kepemimpinan Transformasional 

terhadap Kinerja Personil di lingkungan Biro SDM Polda Jawa Barat 

menunjukkan bahwa nilai t-statistik sebesar 8.073 > t-tabel 1.982 dengan 

nilai p-value sebesar 0.000. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan 

bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dan positif antara Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Kinerja Personil. Nilai koefisien jalur sebesar 

0.493 mengindikasikan bahwa setiap peningkatan dalam Kepemimpinan 

Transformasional akan mendorong peningkatan Kinerja Personil secara 

nyata. Temuan ini memperkuat pemahaman bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional, yang menginspirasi, memotivasi, serta membangun 

kepercayaan dan komitmen anggota, mampu meningkatkan kinerja personil 

secara keseluruhan. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa 
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Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif terhadap Kinerja 

Personil dapat diterima dan dinyatakan valid. 

2) Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kepercayaan 

Kepada Pimpinan 

Hasil pengujian mengenai pengaruh Kepemimpinan Transformasional 

terhadap Kepercayaan kepada Pimpinan di lingkungan Biro SDM Polda 

Jawa Barat menunjukkan bahwa nilai t-statistik sebesar 19.990 lebih besar 

dari t-tabel 1.982 dengan nilai p-value sebesar 0.000. Berdasarkan hasil 

tersebut, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan antara Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepercayaan 

kepada Pimpinan. Nilai koefisien jalur sebesar 0.764 mengindikasikan 

bahwa setiap peningkatan dalam Kepemimpinan Transformasional akan 

secara kuat meningkatkan tingkat Kepercayaan Personil terhadap Pimpinan 

mereka. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa 

Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Kepercayaan 

kepada Pimpinan diterima dan dinyatakan valid. 

3) Pengaruh Kepercayaan Kepada Pimpinan Terhadap Kinerja Personil 

Hasil pengujian mengenai pengaruh Kepercayaan kepada Pimpinan 

terhadap Kinerja Personil di Biro SDM Polda Jawa Barat menunjukkan 

bahwa nilai t-statistik sebesar 6.021 lebih besar daripada t-tabel sebesar 

1.982, dengan nilai p-value sebesar 0.000. Hal ini menunjukkan bahwa 

Kepercayaan kepada Pimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Personil. Nilai koefisien jalur sebesar 0.385 
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mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat kepercayaan personil 

terhadap pimpinan mereka, maka kinerja personil juga akan meningkat 

secara signifikan. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa 

Kepercayaan kepada Pimpinan berpengaruh terhadap Kinerja Personil 

diterima dan dinyatakan valid. 

4.2.5 R Square 

Pengujian R-squared (R2) merupakan pengujian yang dilakukan untuk 

mengukur tingkat Goodness of Fit suatu model struktural. Nilai R-squared (R2) 

dipergunakan untuk mengukur seberapa besar variabel laten endogen yang 

merupakan variabel yang dipengaruhi oleh variabel lain (dalam penelitian ini 

adalah variabel dependen dan mediasi) dijelaskan oleh variabel laten eksogen yang 

merupakan variabel independen. 

Tabel 4. 10 R Square 

Variabel Nilai R-Square 

Kinerja Personil 0.678 

Kepercayaan Kepada 

Pimpinan 
0.581 

Sumber : Data primer yang diolah, 2025 

Berdasarkan hasil pengujian nilai R-Square yang diperoleh, variabel Kinerja 

Personil memiliki nilai R-Square sebesar 0,678. Hal ini menunjukkan bahwa 67,8% 

variasi yang terjadi pada Kinerja Personil dapat dijelaskan oleh faktor-faktor dalam 

model, termasuk di antaranya Kepemimpinan Transformasional dan Kepercayaan 

Kepada Pimpinan. Dengan demikian, model ini menunjukkan hubungan yang kuat 

antara kedua variabel independen tersebut dengan Kinerja Personil Biro SDM 

Polda Jawa Barat. Sementara itu, sisanya sebesar 32,2% dipengaruhi oleh faktor-
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faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini, seperti faktor eksternal atau 

variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja, namun tidak dijangkau oleh 

penelitian ini. 

Selain itu, variabel Kepercayaan Kepada Pimpinan menunjukkan nilai R-

Square sebesar 0,581, yang berarti 58,1% variasi dalam Kepercayaan Kepada 

Pimpinan dapat dijelaskan oleh variabel-variabel dalam model ini. Kepemimpinan 

Transformasional, yang menjadi salah satu variabel dalam penelitian ini, berperan 

penting dalam membentuk tingkat kepercayaan personil terhadap pimpinan mereka. 

Sementara itu, sisanya sebesar 41,9% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak 

tercakup dalam penelitian ini. 

Secara keseluruhan, nilai R-Square yang cukup tinggi pada kedua variabel 

ini menunjukkan bahwa model penelitian ini cukup baik dalam menjelaskan 

hubungan antara Kepemimpinan Transformasional, Kepercayaan Kepada 

Pimpinan, dan Kinerja Personil. Temuan ini menguatkan bahwa Kepemimpinan 

Transformasional dan Kepercayaan Kepada Pimpinan memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap peningkatan Kinerja Personil Biro SDM Polda Jawa Barat. 

Dengan demikian, penelitian ini memberikan bukti bahwa peningkatan 

profesionalisme personil dapat terjadi melalui kepemimpinan yang baik dan 

kepercayaan yang terjaga, yang pada akhirnya akan mendorong kinerja yang lebih 

optimal dalam menjalankan tugas-tugas kepolisian. 
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4.3 Pembahasan 

4.3.1 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Personil 

Berdasarkan hasil analisis menggunakan metode Partial Least Square 

(PLS), variabel Kepemimpinan Transformasional menunjukkan pengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja Personil Biro SDM Polda Jawa Barat dengan nilai 

Original Sample sebesar 0.493, T-statistic sebesar 8.073, dan P-value 0.000, yang 

jauh di bawah batas signifikansi 0,05. Ini mengindikasikan bahwa Kepemimpinan 

Transformasional memiliki hubungan yang signifikan secara statistik terhadap 

peningkatan kinerja personil kepolisian. 

Kepemimpinan Transformasional dalam konteks ini mencakup kemampuan 

pimpinan untuk menginspirasi dan memotivasi personil dalam menjalankan tugas 

mereka, serta memberikan bimbingan yang memungkinkan mereka untuk terus 

berkembang dalam kapasitas pribadi dan profesional. Pimpinan yang mengadopsi 

gaya transformasional dapat mendorong personil untuk memiliki pandangan yang 

lebih luas tentang tujuan organisasi, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja 

mereka dalam menjalankan tugas-tugas kepolisian. Hal ini sesuai dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Wulandari dan Nugroho (2023), yang menemukan 

bahwa Kepemimpinan Transformasional berperan penting dalam meningkatkan 

efisiensi kinerja pegawai, termasuk di instansi pemerintah dan lembaga penegak 

hukum. 

Kepemimpinan Transformasional yang efektif mengarah pada peningkatan 

motivasi intrinsik, pengembangan keterampilan, serta kemampuan personil untuk 

beradaptasi dengan cepat dalam menghadapi tantangan yang terus berubah dalam 
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tugas mereka. Pimpinan yang menerapkan prinsip-prinsip transformasional mampu 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung inovasi, kolaborasi, dan 

keberhasilan individu dalam menyelesaikan tugas-tugas yang kompleks. Oleh 

karena itu, hasil penelitian ini menegaskan pentingnya pemberian pelatihan dan 

pengembangan bagi pimpinan di Polri agar mereka dapat mengimplementasikan 

Kepemimpinan Transformasional dengan lebih optimal, yang pada akhirnya akan 

meningkatkan kinerja personil dalam menjalankan fungsi kepolisian dan penegakan 

hukum. 

Penelitian sebelumnya oleh Puspita dan Sutanto (2022) juga menunjukkan 

bahwa gaya kepemimpinan transformasional memiliki dampak signifikan terhadap 

peningkatan kinerja di berbagai sektor, termasuk di lingkungan kepolisian. Temuan 

ini sejalan dengan hasil yang diperoleh dalam penelitian ini, yang mengkonfirmasi 

bahwa Kepemimpinan Transformasional berkontribusi pada peningkatan Kinerja 

Personil di Biro SDM Polda Jawa Barat. 

4.3.2 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kepercayaan 

Kepada Pimpinan 

Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh melalui metode Partial Least 

Square (PLS), variabel Kepemimpinan Transformasional terbukti memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap Kepercayaan Kepada Pimpinan dengan 

nilai original sample sebesar 0.764, T-statistic sebesar 19.990, yang jauh lebih besar 

dari T-tabel sebesar 1.982, serta P-value sebesar 0.000 yang menunjukkan bahwa 

hubungan ini sangat signifikan secara statistik. Pengaruh positif ini menunjukkan 

bahwa semakin baik Kepemimpinan Transformasional yang diterapkan oleh 
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pimpinan, semakin tinggi pula tingkat kepercayaan personil terhadap pimpinan 

mereka. 

Kepemimpinan Transformasional yang dimaksud dalam penelitian ini 

berkaitan dengan cara pemimpin menginspirasi, memotivasi, dan mengarahkan 

bawahannya untuk mencapai tujuan bersama yang lebih besar. Pimpinan yang 

menerapkan pendekatan transformasional cenderung memiliki komunikasi yang 

terbuka, memberikan dukungan moral dan profesional, serta mengarahkan anggota 

untuk berkembang secara pribadi dan profesional. Dalam konteks Polri, pimpinan 

yang menggunakan gaya kepemimpinan ini akan membangun kepercayaan dengan 

menunjukkan komitmen mereka terhadap kesejahteraan personil dan 

mendengarkan aspirasi mereka. 

Penelitian oleh Nurmala & Santosa (2023) mendukung temuan ini, yang 

menyatakan bahwa Kepemimpinan Transformasional yang kuat berperan penting 

dalam membangun hubungan yang saling percaya antara pimpinan dan bawahan. 

Dalam lingkungan Polri, di mana kepercayaan sangat penting untuk mencapai 

tujuan organisasi, pemimpin yang dapat menunjukkan kepemimpinan yang visioner 

dan mendukung perkembangan anggotanya akan lebih mudah mendapatkan 

kepercayaan dari personil. Hal ini berimplikasi pada penciptaan iklim kerja yang 

positif dan kolaboratif, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja organisasi 

secara keseluruhan. 

Oleh karena itu, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengembangan 

Kepemimpinan Transformasional dalam organisasi Polri bukan hanya penting 

untuk meningkatkan kinerja personil, tetapi juga sangat penting untuk memperkuat 
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kepercayaan kepada pimpinan. Pimpinan yang mampu menunjukkan kualitas 

transformasional mereka akan lebih mudah diterima oleh personil, yang pada 

akhirnya akan menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan harmonis. 

4.3.3 Pengaruh Kepercayaan Kepada Pimpinan Terhadap Kinerja Personil 

Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh melalui metode Partial Least 

Square (PLS), variabel Kepercayaan Kepada Pimpinan terbukti memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Personil Kepolisian. Nilai original sample 

sebesar 0.385, T-statistic sebesar 6.021 yang lebih besar dari T-tabel sebesar 1.982, 

serta P-value sebesar 0.000 yang jauh di bawah batas signifikansi 0,05, 

menunjukkan bahwa hubungan antara Kepercayaan Kepada Pimpinan dan Kinerja 

Personil adalah signifikan secara statistik. 

Kepercayaan kepada pimpinan dalam konteks kepolisian mencerminkan 

keyakinan personil terhadap kemampuan dan integritas atasan mereka dalam 

mengambil keputusan yang tepat serta mendukung perkembangan karir mereka. 

Kepercayaan ini dapat memberikan dampak positif terhadap kinerja personil karena 

ketika personil merasa dihargai dan didukung oleh pimpinan, mereka cenderung 

lebih termotivasi untuk bekerja dengan baik, meningkatkan komitmen, serta 

melaksanakan tugas dengan penuh tanggung jawab. 

Hasil ini konsisten dengan temuan penelitian oleh Fitria & Sari (2023), yang 

mengungkapkan bahwa kepercayaan terhadap pimpinan yang kuat dapat 

mendorong peningkatan kinerja pegawai, terutama dalam organisasi yang menuntut 

kerja tim dan kolaborasi. Dalam konteks Polri, kepercayaan kepada pimpinan akan 

memperkuat rasa solidaritas dan semangat kerja personil, yang pada akhirnya akan 
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menghasilkan kinerja yang lebih optimal. Selain itu, pimpinan yang dipercaya juga 

akan lebih efektif dalam mengarahkan dan memberikan contoh yang baik bagi 

anggotanya. 

Lebih lanjut, ketika personil memiliki kepercayaan yang tinggi terhadap 

pimpinan, mereka cenderung lebih terbuka dalam memberikan masukan serta 

mengikuti arahan yang diberikan, karena mereka yakin bahwa keputusan pimpinan 

akan selalu mengedepankan kepentingan bersama dan kemajuan organisasi. Hal ini 

sangat penting dalam membentuk suasana kerja yang kondusif dan meningkatkan 

produktivitas serta kualitas pelayanan publik yang diberikan oleh Polri. 

Oleh karena itu, penting bagi pimpinan Polri untuk terus membangun dan 

menjaga kepercayaan personil dengan cara meningkatkan komunikasi, 

transparansi, dan keterbukaan dalam pengambilan keputusan. Dengan demikian, 

pengaruh positif Kepercayaan Kepada Pimpinan terhadap Kinerja Personil dapat 

terus berkembang, yang pada gilirannya akan mendukung terciptanya pelayanan 

kepolisian yang lebih efektif dan efisien.  
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

 Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan maka dapat diperoleh 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kepemimpinan Transformasional terbukti memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Personil Kepolisian. Hal ini menunjukkan 

bahwa Kepemimpinan Transformasional yang efektif, yang melibatkan 

pembelajaran, pengembangan, serta pemberian arahan yang jelas dan 

inspiratif, dapat meningkatkan kemampuan personil dalam menghadapi 

tantangan tugas dan melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik. 

Peningkatan kualitas kepemimpinan ini berkontribusi pada peningkatan 

kinerja operasional Polri, yang pada akhirnya berhubungan dengan 

efektivitas dalam pelayanan publik dan penegakan hukum. 

2. Kepemimpinan Transformasional memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kepercayaan Kepada Pimpinan. Pimpinan yang 

menunjukkan komitmen dalam membimbing, mendukung, dan 

mengembangkan personil akan meningkatkan kepercayaan mereka 

terhadap kemampuan dan integritas pimpinan. Kepercayaan yang kuat ini 

memperkuat hubungan antara pimpinan dan personil, menciptakan iklim 

kerja yang lebih positif, serta meningkatkan motivasi dan dedikasi personil 

dalam menjalankan tugas mereka. 
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3. Kepercayaan kepada pimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Personil. Personil yang merasa dihargai dan didukung 

oleh pimpinan yang dipercaya cenderung lebih termotivasi untuk bekerja 

secara maksimal. Kepercayaan ini mendorong komitmen yang lebih tinggi, 

meningkatkan semangat kerja, dan menciptakan hubungan yang lebih solid 

antara pimpinan dan anggota, yang akhirnya berdampak pada peningkatan 

kinerja individu dan tim dalam mencapai tujuan organisasi. 

5.2 Implikasi Manajerial 

Implikasi manajerial dalam penelitian ini dapat diterapkan oleh Biro SDM 

Polda Jawa Barat adalah sebagai berikut: 

1. Pimpinan Polri perlu memperkuat dan mengembangkan Kepemimpinan 

Transformasional dengan fokus pada pengembangan kompetensi dan 

motivasi personil melalui pelatihan yang berkelanjutan dan penugasan yang 

menantang. Pimpinan harus memberi contoh, memberikan penghargaan 

atas prestasi, dan mendorong partisipasi personil dalam pengambilan 

keputusan, agar kinerja mereka meningkat. 

2. Pimpinan harus memperhatikan pentingnya membangun dan menjaga 

hubungan yang transparan dan saling percaya dengan personil. Melalui 

komunikasi terbuka, konsistensi tindakan, dan penghargaan terhadap 

kontribusi anggota, pimpinan dapat meningkatkan kepercayaan personil. 

Kepercayaan yang tinggi akan memperkuat dukungan personil terhadap 

kebijakan pimpinan. 
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3. Pimpinan perlu menjaga dan memperkuat kepercayaan personil dengan 

menunjukkan integritas, keadilan, dan transparansi dalam setiap kebijakan. 

Kepercayaan yang tinggi akan meningkatkan semangat kerja personil, 

mendorong komitmen yang lebih besar, dan menghasilkan kinerja yang 

lebih baik. Pimpinan juga harus menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung pengembangan dan memberikan ruang bagi personil untuk 

berkontribusi lebih maksimal. 

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. Keterbatasan jumlah responden yang hanya 201 orang menyebabkan respon 

yang di dapatkan kurang menggambarkan kenyataan yang sesungguhnya. 

2. Responden memberikan informasi yang tidak sesuai dengan kondisi yang 

sesungguhnya dikarenakan adanya perbedaan pemahaman responden 

terhadap pertanyaan dalam kuesion. 

5.4 Agenda penelitian mendatang  

 Pada penelitian selanjutnya sebaiknya perlu menambahkan variabel lain 

yang berkaitan dengan promosi, pelatihan, kepemimpinan dan sebagainya untuk 

menunjang hasil penelitian yang lebih baik.
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LAMPIRAN 

Kepemimpinan Transformasional Kepolisian 

N

O 
kt 1 kt 2 kt 3 kt 4 

1 4 4 3 3 

2 3 3 3 3 

3 3 5 3 3 

4 4 4 5 5 

5 5 4 5 4 

6 4 4 4 4 

7 5 4 5 5 

8 4 4 3 3 

9 4 3 5 4 

10 3 4 3 5 

11 3 4 5 4 

12 4 5 4 3 

13 5 3 3 3 

14 5 4 3 3 

15 5 4 3 4 

16 4 4 3 4 

17 4 5 5 5 

18 3 4 4 4 

19 3 3 3 4 

20 4 3 3 5 

21 3 4 5 5 

22 3 5 5 3 

23 4 4 5 5 

24 1 1 2 2 

25 3 3 1 3 

26 3 3 1 3 

27 1 2 1 1 

28 2 1 2 1 

29 1 3 1 2 

30 1 1 3 1 

31 2 1 2 1 

32 3 3 3 2 

33 3 3 3 3 

34 2 3 3 3 

35 1 3 3 1 

36 3 5 4 5 

37 5 4 5 3 

38 5 4 5 3 

39 3 3 4 4 

40 4 4 3 4 

41 4 4 4 5 

42 4 5 3 5 

43 4 5 5 5 

44 5 3 5 4 

45 3 5 4 3 

46 5 3 4 5 

47 3 5 4 5 
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48 3 3 3 5 

49 3 5 4 3 

50 5 3 5 4 

51 3 3 5 5 

52 3 4 5 5 

53 5 5 3 4 

54 4 3 5 3 

55 4 4 4 4 

56 4 3 3 4 

57 4 4 5 4 

58 5 3 3 3 

59 3 4 3 4 

60 4 3 4 4 

61 5 4 5 4 

62 4 5 3 5 

63 4 5 4 4 

64 5 3 3 3 

65 4 4 4 3 

66 5 4 4 3 

67 4 4 5 4 

68 3 4 4 5 

69 4 3 5 4 

70 5 4 5 3 

71 4 4 3 3 

72 3 5 4 3 

73 3 3 3 3 

74 5 4 4 4 

75 3 3 3 4 

76 3 5 5 5 

77 4 3 3 4 

78 4 3 3 5 

79 4 5 4 4 

80 4 5 5 5 

81 3 5 4 3 

82 5 4 5 3 

83 3 3 3 3 

84 3 4 3 4 

85 5 4 3 3 

86 5 4 4 3 

87 3 3 5 3 

88 5 3 4 5 

89 3 4 3 3 

90 3 4 5 4 

91 5 4 4 5 

92 5 4 3 3 

93 4 5 5 5 

94 5 5 3 5 

95 3 3 3 4 

96 3 4 5 3 

97 5 4 4 4 

98 3 3 5 3 

99 3 5 5 5 
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10

0 
4 5 5 3 

10

1 
4 3 5 4 

10

2 
4 4 3 3 

10

3 
5 3 3 5 

10

4 
5 3 5 4 

10

5 
5 3 3 3 

10

6 
5 5 4 4 

10

7 
4 5 3 3 

10

8 
3 4 5 5 

20

1 
5 4 4 4 

Kepercayaan Kepada Pimpinan 

N

O 
kkp 1 kkp 2 kkp 3 

1 4 3 3 

2 5 3 5 

3 3 3 5 

4 3 4 5 

5 3 3 4 

6 3 5 5 

7 3 3 3 

8 4 5 5 

9 3 4 5 

10 3 5 5 

11 3 3 3 

12 5 5 4 

13 4 4 4 

14 5 3 4 

15 5 3 3 

16 5 3 5 

17 3 4 5 

18 3 5 4 

19 3 3 3 

20 3 4 4 

21 4 4 3 

22 3 4 5 

23 4 3 3 

24 2 1 2 

25 1 1 2 

26 1 1 2 

27 2 1 2 

28 1 2 2 

29 3 3 1 
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30 3 3 3 

31 3 2 1 

32 2 3 1 

33 3 3 1 

34 3 2 1 

35 1 3 1 

36 4 5 4 

37 5 5 5 

38 4 5 3 

39 4 3 4 

40 3 3 4 

41 4 4 4 

42 4 3 5 

43 4 3 3 

44 4 4 4 

45 5 4 3 

46 5 4 4 

47 4 3 3 

48 3 4 5 

49 5 3 3 

50 4 4 4 

51 4 4 5 

52 5 4 5 

53 4 3 5 

54 4 3 4 

55 3 4 4 

56 5 4 4 

57 4 4 4 

58 4 5 4 

59 3 4 5 

60 4 4 5 

61 5 3 3 

62 3 4 5 

63 4 5 3 

64 3 5 5 

65 5 3 4 

66 5 3 5 

67 5 3 5 

68 3 5 3 

69 3 4 4 

70 5 4 4 

71 3 4 3 

72 5 5 4 

73 5 4 3 

74 3 5 5 

75 3 3 5 

76 3 4 5 

77 3 5 5 

78 5 3 3 

79 4 5 4 

80 5 5 4 

81 5 5 3 

82 4 5 5 
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83 5 3 4 

84 3 3 3 

85 3 5 3 

86 5 3 5 

87 5 5 3 

88 3 5 5 

89 3 3 4 

90 5 5 4 

91 3 5 4 

92 5 5 3 

93 5 4 4 

94 3 5 5 

95 5 3 5 

96 4 4 4 

97 4 4 5 

98 3 4 5 

99 5 3 4 

10

0 
4 4 5 

10

1 
5 5 4 

10

2 
3 5 5 

10

3 
4 3 3 

10

4 
4 5 3 

10

5 
3 4 4 

10

6 
5 4 5 

10

7 
5 3 3 

10

8 
3 3 4 

20

1 
3 5 3 

Kinerja Personil Kepolisian 

N

O 
kp 1 kp 2 kp 3 kp 4 

1 5 3 4 4 

2 4 4 4 4 

3 5 4 5 3 

4 5 3 4 4 

5 3 4 5 5 

6 3 4 3 3 

7 5 5 4 5 

8 5 4 5 5 

9 3 3 3 4 

10 5 4 5 3 

11 5 3 4 4 

12 4 4 3 5 
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13 5 5 3 3 

14 4 5 5 3 

15 4 3 3 5 

16 5 5 3 3 

17 3 4 4 4 

18 3 3 4 4 

19 4 3 4 5 

20 5 4 5 3 

21 4 5 4 4 

22 3 3 3 4 

23 5 4 3 3 

24 2 2 1 2 

25 2 3 2 1 

26 1 1 1 2 

27 2 1 1 1 

28 1 1 2 3 

29 2 1 1 1 

30 3 1 2 3 

31 1 2 2 2 

32 3 2 2 1 

33 3 3 1 2 

34 2 1 2 2 

35 1 2 3 1 

36 4 5 4 3 

37 5 5 5 4 

38 5 5 4 5 

39 4 5 5 3 

40 4 5 5 4 

41 4 5 3 3 

42 4 3 3 5 

43 3 3 4 3 

44 5 5 5 5 

45 4 4 3 4 

46 5 5 3 3 

47 5 3 4 3 

48 3 4 5 5 

49 5 5 5 4 

50 4 5 5 5 

51 3 5 4 5 

52 3 3 3 4 

53 4 5 5 4 

54 4 5 5 3 

55 5 5 4 4 

56 3 3 5 3 

57 3 4 3 5 

58 3 5 5 3 

59 5 3 5 3 

60 3 5 3 3 

61 3 5 4 3 

62 3 3 4 3 

63 3 3 4 5 

64 5 4 5 4 

65 3 3 4 4 



 

70 

 

66 3 5 5 3 

67 4 3 3 5 

68 3 3 3 4 

69 5 5 5 5 

70 3 4 5 4 

71 5 3 4 3 

72 4 3 5 5 

73 5 4 5 4 

74 4 5 3 4 

75 3 4 4 5 

76 3 3 5 5 

77 3 4 3 4 

78 4 3 3 5 

79 5 5 4 4 

80 4 5 3 5 

81 5 4 5 4 

82 5 3 5 5 

83 4 5 3 3 

84 5 5 4 4 

85 4 5 3 4 

86 5 5 4 5 

87 4 4 3 3 

88 3 3 4 3 

89 3 5 5 5 

90 5 4 4 4 

91 4 4 3 5 

92 4 4 4 4 

93 5 5 4 4 

94 3 3 5 5 

95 5 4 3 3 

96 5 4 3 5 

97 5 4 5 5 

98 3 5 3 4 

99 5 4 4 5 

10
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5 3 4 5 
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1 
5 3 4 3 

10

2 
4 3 5 4 

10

3 
4 3 5 3 
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4 5 5 3 
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3 4 4 3 
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4 5 3 3 
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5 3 3 3 
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