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BAB I    

PENDAHULUAN 

 

 

1.1. Latar Belakang Penelitian 

Era globalisasi saat ini telah membuat perubahan luas di pasar negara 

berkembang, kemajuan teknologi, revolusi budaya dan komposisi tenaga kerja 

multi-generasi di seluruh dunia (Glinkowska and Kaczmarek 2015). Organisasi, 

baik di sektor privat maupun publik, juga terdampak oleh arus globalisasi ini.  

Organisasi harus menggunakan sumber daya yang dimilikinya secara optimal 

untuk mencapai tujuan organisasi (Glinkowska and Kaczmarek 2015).  

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu bagian dari sumber daya 

organisasi yang mempunyai peran sangat vital dalam mencapai sasaran organisasi. 

Tidak seperti sumber daya lainnya, SDM merupakan sumber inti dari setiap 

organisasi. Banyak organisasi telah menggunakan sumber daya manusia sebagai 

kompetensi inti mereka (Barney, Ketchen, and Wright 2021). Organisasi dapat 

bertahan dan berkembang dengan pemanfaatan sumber daya manusia yang optimal 

(Kaur and Mehta 2017). Sumber daya lain yang ada di perusahaan tidak akan 

menghasilkan kinerja yang optimal apabila tidak didukung oleh kinerja SDM yang 

baik (Widodo 2018).  

Kinerja SDM dapat dikatakan sebagai prestasi kerja atau hasil kerja baik 

yang bersifat kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh sumber daya manusia 

organisasi dalam periode waktu tertentu saat melaksanakan tugas kerjanya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Coutinho et al. 2018). 
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Mengingat SDM menjadi aset penting bagi perusahaan, banyak hal yang perlu 

diperhatikan terkait peningkatkan kinerjanya. 

Manusia memiliki peran sentral dalam sebuah organisasi, karena tanpa 

kehadiran dan kontribusi manusia, organisasi tidak akan dapat berjalan meskipun 

faktor-faktor lainnya telah terpenuhi (Sule & Saefullah, 2008). Manusia menjadi 

penggerak utama dalam menjalankan roda organisasi, sehingga penting bagi 

organisasi untuk memberikan arahan yang positif kepada unsur manusia tersebut 

dengan fokus pada pengembangan sumber daya manusia (Cascio, 2006). 

Dalam berbagai bidang, terutama dalam konteks kehidupan berorganisasi, 

peran manusia menjadi perhatian utama dalam setiap kegiatan. Sebuah organisasi, 

sebagai entitas sosial yang bertujuan mencapai tujuan tertentu, perlu secara terus-

menerus memperhatikan dan meningkatkan kemampuan sumber daya manusianya. 

Upaya ini dianggap kunci untuk meningkatkan kinerja karyawan, yang pada 

gilirannya akan membawa kemajuan bagi perusahaan dalam menghadapi 

persaingan di lingkungan bisnis yang dinamis. Oleh karena itu, upaya untuk 

meningkatkan kinerja pegawai menjadi tantangan serius bagi manajemen, karena 

keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan dan bertahan dalam pasar yang 

kompetitif sangat bergantung pada kualitas kinerja sumber daya manusia yang 

dimilikinya. 

Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan 

tujuan strategis organisasi (Wang, 2020). Tidak terlepas dari tugas polisi tersebut, 

tujuan akhirnya adalah juga peningkatan kinerja, dalam peningkatan kinerja tetap 

diperlukan penerapan gaya kepemimpinan yang baik (Fajar et al., 2022). Hal ini 
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dilakukan untuk menghindari berbagai bentuk kecurangan yang bisa terjadi 

dilingkungan instansi kepolisian yang diakibatkan baik oleh kurang atau tidak 

disiplinya apratur kepolisian, kurang bijaknya pimpinan serta akibat rendahnya 

bentuk kompensasi yang diberikan yang semua ini berdampak terhadap rendahnya 

kinerja kepolisian.     

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja sumber daya manusia pada suatu 

organisasi, salah satunya adalah Person Organization Fit (P-O Fit) (Fikri, 

Rahmadani, and Okfrima (2023). P-O Fit secara umum didefinisikan sebagai 

kesesuaian antara nilai-nilai organisasi dengan nilai-nilai individu Lestari, Maria, 

and Heksarini (2023). P-O Fit juga dapat dikatakan sebagai suatu  kecocokan  yang 

dirasakan antara pegawai yang bekerja didalam suatu perusahaan maupun instansi 

pemerintahan yang dibuktikan  adanya  kesesuaian  nilai,  tujuan,  pemenuhan  

kebutuhan  pegawai  serta  karakteristik kepribadian  (Kristof 1996; Kristof-Brown, 

Schneider, and Su 2023).  

Masalah sumber daya manusia merupakan tantangan bagi manajemen 

instansi kepolisian, karena kinerja suatu instansi sangat bergantung pada kualitas 

sumber daya manusianya. Oleh karena itu, kepemimpinan yang efektif diperlukan 

untuk memotivasi dan membina hubungan yang baik dalam organisasi (Hilton et 

al., 2023). Hubungan yang baik antara atasan dan bawahan, yang didasarkan pada 

kemitraan, dapat meningkatkan disiplin kerja dan mencapai tujuan organisasi. 

Ketegasan seorang pemimpin juga berperan penting dalam mempertahankan 

disiplin kerja dan mendorong kinerja anggota kepolisian. Sebagai lembaga 

pemerintahan, kepolisian memiliki tugas dan wewenang untuk menjaga keamanan 
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dan ketertiban masyarakat, menegakkan hukum, serta memberikan perlindungan, 

pengayoman, dan pelayanan kepada masyarakat. 

Adapun Tugas Pokok Polisi Republik Indonesia itu sendiri sendiri menurut 

Undang- Undang Nomor 2 Tahun 2002 tentang Kepolisian adalah memelihara 

keamanan dan ketertiban masyarakat, menegakan hukum, dan memberikan 

perlindungan, pengayoman, dan pelayanan kepada masyarakat. Tujuan tersebut di 

atas tentunya tidak akan terwujud apabila tidak dilakukan dengan dedikasi tinggi, 

disiplin serta profesionalisme dari para anggota Polisi Republik Indonesia itu 

sendiri untuk berusaha melakukan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya dengan 

baik dan bertanggung jawab. Dengan demikian, dapat di katakan bahwa instansi 

kepolisian sebagai salah satu lembaga pemerintah tentu dalam melaksanakan tugas 

juga memerlukan perencanaan dan manajemen yang bagus dalam pengelolaan 

intansinya (Fajar et al., 2022). 

Pimpinan berperan dalam mengawasi dan memastikan perencanaan serta 

pengawasan berjalan efektif, tercermin dari beberapa indikator yang mencapai 

indeks maksimal (120,00). Dengan kepemimpinan yang tepat, KPPBC TMP 

Tanjung Emas dapat mengatasi tantangan yang ada dan terus meningkatkan kinerja 

organisasi secara keseluruhan. 

Fenomena kepemimpinan di dunia bisnis dan organisasi terus mengalami 

perubahan dan penyesuaian sebagai respons terhadap dinamika lingkungan global, 

perkembangan teknologi, dan perubahan dalam tuntutan karyawan (Adebakin & 

Gbadamusi, 1996; Karp, 2020). Kepemimpinan transformasional tetap menjadi 

konsep yang relevan dengan kemampuan menginspirasi dan memotivasi bawahan 
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untuk mencapai tujuan yang lebih tinggi masih sangat dihargai (A. Khan & Tidman, 

2021). 

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). 

Penelitian terdahulu terkait Person organzation fit dan kepemimpinan 

transformational leadership dengan kinerja SDM masih menyisakan kontroversi 

yang menarik untuk diteliti. Hasil penelitian dari Prahara and Ariawan (2023) 

menyatakan bahwa P-O Fit berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Namun, 

hal ini bertolak belakang dengan hasil penelitian Hamstra, Van Vianen, and Koen 

(2019) yang  menyatakan bahwa tidak terdapat hubungan yang signifikan antara 

Person organzation fit dengan kinerja SDM.  

Kemudian, hasil penelitian terkait kepemimpinan dan kinerja  juga masih 

menyisakan kontroversi hasil. Kepemimpinan Transformational terbukti secara 

empiris sangat berpengaruh dalam pencapaian kinerja  SDM (Nguyen et al., 2020). 

Sementara hasil berbeda menunjukkan bahwa kepemimpinan tidak mempengaruhi 

kinerja karyawan (Paais & Pattiruhu, 2020). Sehingga dalam penelitian ini 

kepuasan kerja diajukan sebagai variable pemediasi untuk menguraikan gap 

tersebut.  

Sehingga dalam penelitian ini, Knowledge Sharing Behaviour  diajukan 

sebagai pemediasi. Salah satu fenomena yang dihadapi kepolisian dalam upaya 
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peningkatan kinerja personilnya adalah tantangan yang terkait dengan keberagaman 

tugas dan peran yang harus diemban oleh anggota kepolisian. Kepolisian seringkali 

dihadapkan pada tekanan yang tinggi untuk menanggapi berbagai masalah 

keamanan dan ketertiban masyarakat. Tugas mereka mencakup penegakan hukum, 

penanggulangan kejahatan, pemeliharaan ketertiban umum, serta berbagai kegiatan 

investigative. Namun, keberagaman tugas tersebut dapat menjadi beban tambahan 

bagi personil kepolisian. Mereka perlu memiliki keterampilan dan pengetahuan 

yang luas, serta mampu beradaptasi dengan situasi yang berubah-ubah (Muradi, 

2018). 

Berbagi pengetahuan dapat membantu meningkatkan kemampuan personil 

polisi dalam mengembangkan solusi yang inovatif dan efektif, sedangkan pelatihan 

kerja dapat membantu meningkatkan keterampilan dan kemampuan personil polisi 

dalam menjawab tantangan yang dihadapi. Selain itu, aspek pengetahuan dan 

teknologi yang terus berkembang juga menjadi faktor penting dalam upaya 

peningkatan kinerja SDM (Al Mamun et al., 2019; Eisenhardt et al., 2000).  

Personil kepolisian perlu terus mengikuti perkembangan hukum, taktik 

kepolisian, dan teknologi terbaru untuk menjalankan tugas mereka secara efektif. 

Tantangan ini memerlukan investasi dalam pelatihan dan pengembangan terus-

menerus, serta manajemen pengetahuan yang baik di dalam organisasi kepolisian. 

Berbagi pengetahuan, sebagai salah satu aspek manajemen pengetahuan, 

memberikan peluang kepada anggota organisasi untuk saling berbagi ilmu, teknik, 

pengalaman, dan ide (Fayyaz et al., 2020). Menerima dan memahami informasi 

penting, menciptakan pengetahuan baru dengan fokus pada pengetahuan 
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sebelumnya, berbagi, menyebarkan, dan mengaplikasikan pengetahuan untuk 

mencapai suatu tugas membuat pengetahuan menjadi suatu proses berkelanjutan 

(Kengatharan, 2019).    

  

2.1. Rumusan masalah 

Berdasarkan perbedaan hasil penelitian antara peran motivasi terhadap kinerja 

SDM maka masalah penelitian yang dibahas adalah” kepemimpinan 

transformational, kesesuaian individu dan organisasi (person organizational vit / P-

O Fit)) dan perilaku berbagi pengetahuan dalam meningkatkan kinerja Personil 

Kepolisian di Polres Cirebon. Pertanyaan penelitian yang muncul adalah 

sebagaimana berikut: 

1. Bagaimanakah pengaruh kepemimpinan transformational terhadap kinerja 

Personil? 

2. Bagaimanakah pengaruh kepemimpinan transformational terhadap perilaku 

berbagi pengetahuan? 

3. Bagaimanakah pengaruh perilaku berbagi pengetahuan terhadap kinerja 

Personil? 

2.2. Tujuan Penelitian 

1. Mendiskripsikan dan menganalis pengaruh kepemimpinan transformational 

terhadap kinerja Personil.  

2. Mendiskripsikan dan menganalis pengaruh kepemimpinan transformational 

terhadap perilaku berbagi pengetahuan. 

3. Mendiskripsikan dan menganalis pengaruh perilaku berbagi pengetahuan terhadap 

kinerja Personil. 
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2.3. Manfaat Penelitian 

2.3.1. Manfaat Teoritis.  

Penelitian ini dapat memberikan pemahaman yang lebih mendalam tentang 

bagaimana motivasi intrinsik mempengaruhi kinerja personil Polres 

Cirebon. Hasil penelitian dapat mengidentifikasi faktor-faktor motivasi 

yang paling berpengaruh dalam meningkatkan kinerja mereka, sehingga 

dapat memberikan wawasan yang berharga bagi manajemen untuk 

merancang program motivasi yang efektif. 

2.3.2. Manfaat Praktis 

1) Bagi organisasi. Penelitian ini juga dapat memberikan wawasan tentang 

kepemimpinan transformational dalam mengidentifikasi area di mana 

perbaikan atau perubahan diperlukan untuk meningkatkan kinerja 

personil. Ini dapat mencakup peningkatan fasilitas, peningkatan 

komunikasi, atau perbaikan dalam dinamika tim. 

2) Bagi Individu. Hasil penelitian ini akan memberikan wawasan yang 

berharga bagi manajemen sumber daya manusia (SDM) untuk 

meningkatkan efektivitas mereka dalam mengelola motivasi dan 

lingkungan kerja personil.   
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BAB II    

KAJIAN TEORITIS 

  

 

2.1. Kinerja Sumber Daya Manusia 

Kinerja SDM menurut para ahli 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. 

Sehingga pengertian dari kinerja SDM dapat disimpulkan sebagai hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai Sumber Daya Manusia yang dapat 

diukur dari tingkat produktivitas, kualitas layanan responsivitas, responsibilitas dan 

akuntabilitas yang dapat digunakan landasan untuk menentukan apakah pekerjaan 

individu tersebut baik atau sebaliknya. Indicator yang digunakan dalam penelitia 

ini menggunakan pengukuran kinerja SDM menurut Robbins & Judge (2013) 

mengemukakan bahwa indicator kinerja yaitu kualitas, kuantitas, pelaksanaan tugas 

dan tanggung jawab. 

 

2.2.  Kepemimpinan Transformational   

Kepemimpinan transformasional adalah teori kepemimpinan di mana 

seorang pemimpin bekerja dengan tim atau pengikut di luar kepentingan langsung 
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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).    

Kepemimpinan transformasional memberikan visi dan motivasi dalam 

menghadapi perubahan lingkungan dan profesional (Nugroho et al., 2020).   

Seorang pemimpin transformasional dapat mengubah sikap dan perilaku pengikut, 

menumbuhkan nilai untuk perubahan, dengan demikian mempromosikan 

perubahan dan meningkatkan pertumbuhan profesional pengikut (Lai et al., 2020). 

Terdapat empat dimensi utama dalam model kepemimpinan transformasional yang 

dikenal sebagai 4I, yang dikemukakan oleh Bernard M. Bass (Burns & Bass, 

Bernard M, 2008).  

1. Idealized Influence (Pengaruh Ideal). Seorang pemimpin transformasional 

menciptakan pengaruh yang positif dengan menjadi contoh yang diikuti oleh 

para pengikutnya. Mereka menunjukkan moralitas, etika, dan perilaku yang 

patut dicontohkan, sehingga para pengikut merasa terinspirasi untuk mengikuti 

jejak pemimpin mereka. 

2. Inspirational Motivation (Motivasi Inspiratif). Pemimpin transformasional 

membantu membangkitkan semangat dan motivasi di antara para pengikutnya 

dengan mengomunikasikan visi yang menarik dan mengilhami, membuat para 

anggota tim merasa termotivasi untuk mencapai tujuan bersama. 
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3. Intellectual Stimulation (Pemikiran Intelektual). Pemimpin transformasional 

merangsang pemikiran kreatif dan inovatif di antara para pengikutnya dengan 

mendorong pengikut untuk berpikir kritis, menantang asumsi-asumsi yang ada, 

dan menghasilkan ide-ide baru. 

4. Individualized Consideration (Pertimbangan Individual). Pemimpin 

transformasional memberikan perhatian khusus terhadap kebutuhan dan 

perkembangan individual para pengikutnya dengan menawarkan dukungan, 

bimbingan, dan pembinaan personal untuk membantu individu mencapai 

potensi maksimal mereka. 

Keempat dimensi ini, yang disebut 4I, menciptakan landasan bagi 

kepemimpinan transformasional yang efektif, dengan fokus pada pengaruh positif, 

motivasi, pengembangan intelektual, dan perhatian terhadap individu. Gaya 

kepemimpinan ini sering dianggap mampu menciptakan perubahan positif dan 

meningkatkan kinerja individu serta organisasi secara keseluruhan. 

Dalam penelitian ini dimensi Transformational leadership didefinisikan 

sebagai suatu gaya kepemimpinan yang fokus pada menginspirasi dan memotivasi 

para pengikut untuk mencapai potensi penuh mereka dan melebihi harapan mereka 

sendiri.   Pengukuran transformational behavior menggunakan Four I (Bass, et.al. 

1985), yaitu Idealized Influence (Charisma), Intellectual stimulation, 

Individualized Consideration, Intellectual Stimulation  dan Inspirational 

Motivation.  
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2.3.  Person Job Fit (kesesuaian individu dan organisasi) 

 Person-organization fit (P-O Fit) atau kesesuaian individu dan organisasi 

secara umum didefinisikan sebagai kesesuaian antara nilai-nilai organisasi dengan 

nilai-nilai individu (Kristof-Brown et al. 2023). PO-Fit merupakan kecocokan atau 

kesesuaian antara kepribadian dan nilai-nilai individu terhadap budaya organisasi. 

Menurut (Hitt, Xu, and Carnes 2016) PO-Fit  adalah kesesuaian antara individu dan 

organisasi yang memiliki dampak penting terhadap kepuasan, komitmen, dan 

kinerja pekerjaan individu pegawai disebut Person-Organization Fit (P-O Fit). 

Fikri et al. (2023) mengatakan kesesuaian individu dan organisasi sebagai 

kesesuaian antara personal dan organisasi, yang terjadi ketika satu pihak 

memberikan kebutuhan pihak lainnya, atau kedua pihak berbagi kepribadian yang 

sama. Person-organization fit / kesesuaian individu dan organisasi telah diartikan 

dalam beberapa cara termasuk kesesuaian nilai, kesesuaian sasaran, dan kecocokan 

antara kebutuhan karyawan (Purbaningrum and Tjahjaningsih 2024). 

Adapun indikator PO-Fit menurut (Kristof 1996) dapat diartikan dalam 

empat konsep yaitu : 

1. Kesesuaian nilai (value congruence) yaitu kesesuaian antara nilai intrinsik  

individu dengan organisasi.  

2. Kesesuaian tujuan (goal congruence) yaitu kesesuaian antara tujuan  individu 

dengan organisasi dalam hal ini adalah pemimpin dan rekan  sekerja.  

3. Pemenuhan kebutuhan karyawan (employee need fulfillment) yaitu  kesesuaian 

antara kebutuhan-kebutuhan karyawan dan kekuatan yang  terdapat dalam 

lingkungan kerja dengan sistem dan struktur organisasi.  
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4. Kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian (culture personality congruence) 

yaitu kesesuaian antara kepribadian dari setiap  individu dan iklim atau kultur 

organisasi. 

Lebih lanjut (Kristof-Brown et al. 2023) menyatakan bahwa kesesuaian 

antara nilai-nilai yang dimiliki individu dan organisasi dapat dilihat dari perspektif 

needs-supplies dan demands abilities. Dilihat dari sisi needs-supplies, kesesuaian 

antara nilai-nilai yangdimiliki individu dan organisasi terjadi ketika organisasi 

dapat memenuhi kebutuhandan keinginan individu. Sedangkan jika dilihat dari sisi 

demands abilities, kesesuaian antara nilai-nilai yang dimiliki individu dan 

organisasi terjadi ketika individu memiliki kemampuan yang dibutuhkan untuk 

memenuhi kebutuhan organisasi. 

Berdasarkan beberapa definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa Person-

Organization Fit merupakan tingkat kesesuaian atau kecocokan sumber daya 

manusia sebagai suatu individu dengan organisasi sebagai suatu kelompok yang 

memiliki dampak penting terhadap kepuasan kerja, komitmen karyawan, dan juga 

kinerja pekerjaan. Adapun indikator yang digunakan dalam mengukur  Person-

Organization Fit adalah menurut (Kristof 1996)   yaitu : 

1. Kesesuaian nilai (value congruence)   

2. Kesesuaian tujuan (goal congruence)   

3. Pemenuhan kebutuhan karyawan (employee need fulfillment)   

4. Kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian (culture personality congruence)   
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2.4.  Perilaku berbagi Pengetahuan 

Berbagi pengetahuan merupakan upaya berbagai pengetahuan yang dapat 

meningkatkan pemahaman antara sesama anggota sehingga antara anggota akan 

saling mendukung yang pada akhirnya berdampak positif bagi kinerja (Anand et 

al., 2021). Fayyaz et al (2020) menyatakan bahwa knowledge sharing merupakan 

sebuah kebutuhan organisasi untuk mendapatkan pengetahuan bagi sumberdaya 

manusianya dan menginovasikan pengetahuan baru tersebut untuk kemajuan 

organisasi.  

Huie et al (2020) berpendapat bahwa knowledge sharing merupakan sebuah 

konsep, dimana terdapat pertukaran pengetahuan antar individu (tacit and explicit 

knowledge) dan penciptaan pengetahuan baru secara kolektif. Definisi ini memiliki 

impilkasi bahwa setiap perilaku knowledge sharing merupakan implikasi dari 

memberi pengetahuan (donating knowledge) dan mendapatkan pengetahuan 

(collecting knowledge).  

Kmieciak (2020) mendifinisikan berbagi pengetahuan sebagai pertukaran 

atau proses transfer dari fakta, opini, ide, teori, prinsip dan model dalam dan antar 

organisasi termasuk kegiatan spekulasi dari hubungan timbal balik untuk mendapat 

dan memberikan pengetahuan.  Castaneda & Cuellar (2020) menyatakan bahwa 

sebuah organisasi menciptakan akses untuk pengetahuan dari dalam maupun luar 

organisasi.  

Perilaku berbagi pengetahuan melibatkan proses aktif memberikan dan 

menerima pengetahuan, baik melalui diskusi langsung, dokumentasi, pelatihan, 

atau platform komunikasi lainnya. Praktik berbagi pengetahuan bertujuan untuk 
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memperluas pemahaman kolektif, meningkatkan keterampilan, dan memfasilitasi 

inovasi dengan memanfaatkan pengetahuan yang tersedia secara internal dalam 

organisasi. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa perilaku berbagi pengetahuan personil 

kepolisian adalah tindakan saling tukar informasi, keterampilan, dan pengalaman 

antara sesama anggota kepolisian untuk meningkatkan kinerja dan efektivitas 

operasional. Panahi, Watson, and Partridge (2012) mengidentifikasi lima dimensi 

dari berbagi pengetahuan, yang terdiri dari: Interaksi Sosial; Berbagi Pengalaman; 

Hubungan Informal; Pengamatan; dan Kepercayaan Bersama (Panahi et al., 2012). 

  

2.5. Hubungan Antar Variabel 

2.5.1. Pengaruh Kepemimpinan Transformational terhadap Kinerja Personil 

Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kepemimpinan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (Ridwan, 2021). 

kepemimpinan pelayan berhubungan positif dengan kinerja (Saleem et al., 

2020). Kemudian, Purwanto menemukan bahwa kepemimpinan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Gaya kepemimpinan 

juga dikonfirmasi memiliki pengaruh yang sangat kuat dalam pencapaian 

kinerja (Nguyen et al., 2020).   

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). 



 16 

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  terbukti  mempengaruhi 

peningkatan kinerja SDM  (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 al., 2019; Lai et al., 2020; Manzoor et al., 2019; Prochazka et 

al., 2017; Rizki et al., 2019; Zhang et al., 2021).   

Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka dapat diajukan hipotesis 

sebagai berikut: 

H1 : Semakin baik kepemimpinan transformational maka akan 

semakin baik kinerja personilnya 

 

2.5.2. Pengaruh Kepemimpinan Transformational terhadap  Perilaku berbagi 

pengetahuan 

Kepemimpinan yang bertanggung jawab memiliki pengaruh positif 

terhadap perilaku berbagi pengetahuan, baik secara langsung maupun tidak 

langsung, melalui mediasi kesesuaian antara individu dan organisasi 

(Haider). Kepemimpinan transformasional berdampak pada perilaku kerja 

inovatif melalui perilaku berbagi pengetahuan (Sudibjo). Penelitian ini 

menekankan pentingnya penerapan kepemimpinan transformasional untuk 
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mendorong perilaku berbagi pengetahuan, yang merupakan dasar penting 

dalam meningkatkan kinerja organisasi (Than Thanh Son). Selain itu, 

ditemukan pula dampak positif langsung dari kepemimpinan 

transformasional terhadap perilaku berbagi pengetahuan (Sawasn Al-

Husseini).  

Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka dapat diajukan hipotesis 

sebagai berikut: 

H2 : Semakin baik kepemimpinan transformational maka akan 

semakin baik perilaku berbagi pengetahuan 

 

2.5.3. Pengaruh kesesuaian individu dan organisasi terhadap Kinerja Personil 

Ketika nilai-nilai individu dan organisasi sesuai (congruance), maka 

hal ini akan meningkatkan kepuasan kerja serta meningkatkan kinerja SDM 

dalam melakukan tugas-tugasnya (Purbaningrum and Tjahjaningsih 2024). 

Hal ini didukung oleh beberapa penelitian telah dilakukan untuk mengetahui 

pengaruh dari Person-Organization Fit (Fikri et al. 2023; Jehanzeb 2020). 

(Haryono 2021) menyatakan PO-Fit bepengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja sumber daya manusia.  

Prahara and Ariawan (2023) juga menjelaskan PO-Fit berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia. Hal ini berarti 

dengan meningkatnya PO-Fit, maka akan dapat mempengaruhi peningkatan 

yang cukup signifikan pada kinerja sumber daya manusia. Berdasarkan 

uraian di atas, maka hipotesis yang diajukan adalah : 
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Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka dapat diajukan hipotesis 

sebagai berikut: 

H3 : Semakin baik motivasi kerja Islami maka akan semakin 

baik kinerja personilnya 

2.5.4. Pengaruh kesesuaian individu dan organisasi terhadap perilaku 

berbagi pengetahuan 

Kesesuaian individu dan organisasi  memiliki pengaruh 

signifikan terhadap perilaku berbagi pengetahuan karena kesesuaian 

antara kemampuan, nilai, dan kebutuhan individu dengan tuntutan 

serta karakteristik pekerjaan menciptakan rasa nyaman dan 

kepuasan dalam bekerja. Ketika individu merasa bahwa 

pekerjaannya sesuai dengan kompetensi dan aspirasi pribadinya, 

mereka cenderung lebih termotivasi untuk berbagi pengetahuan 

secara aktif.   

Beberapa peneliti terdahulu juga menmbuktikan bahwa 

kesesuaian individu dan organisasi  memiliki pengaruh signifikan 

terhadap perilaku berbagi pengetahuan. Berdasarkan uraian tersebut 

di atas, maka dapat diajukan hipotesis sebagai berikut: 

H4 : Semakin baik kesesuaian individu dan organisasi  

maka akan semakin baik perilaku berbagi pengetahuan 
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2.5.5. Pengaruh perilaku berbagi pengetahuan dan organisasi terhadap 

kinerja personil  

Penelitian terdahulu menyatakan bahwa perilaku berbagi 

pengetahuan memiliki dampak terhadap kinerja SDM. Hasil ini 

mendukung hasil penelitian terdahulu yang membuktikan bahwa 

semakin baik perilaku berbagi pengetahuan akan semakin baik 

kinerja SDM.  

 Beberapa peneliti terdahulu juga menmbuktikan bahwa 

kesesuaian individu dan organisasi  memiliki pengaruh signifikan 

terhadap perilaku berbagi pengetahuan. Berdasarkan uraian tersebut 

di atas, maka dapat diajukan hipotesis sebagai berikut: 

H5 : Semakin baik perilaku berbagi pengetahuan maka 

akan semakin baik kinerja SDM 

 

2.6. Model Empiris Penelitian 

Gambar 2.1 Model Empirik Penelitian 
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BAB III   

METODE PENELITIAN 

3.1  Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan tipe 

penelitian eksplanatory research yang bersifat asosiatif, yaitu bertujuan untuk 

mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih (Sugiyono, 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 kepemimpinan transformational, Kesesuaian ondividu dan 

organisasi, perilaku berbagi pengetahuan dan kinerja  Personil.  

3.2 Populasi dan Sampel 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari subyek atau 

subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 

2012). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh personil kepolisian di 

Polres Cirebon.  

Sampel adalah sebagian dari populasi yang mewakili keseluruhan 

obyek yang diteliti. Penarikan sampel ini didasarkan bahwa dalam suatu 

penelitian ilmiah tidak ada keharusan atau tidak mutlak semua populasi harus 

diteliti secara keseluruhan tetapi dapat dilakukan sebagian saja dari populasi 

tersebut. Tehnik sampling yang digunakan adalah sensus, dimana seluruh 

populasi merupakan sample.  
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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 : kepemimpinan transformational, Kesesuaian 

ondividu dan organisasi, perilaku berbagi pengetahuan dan kinerja  Personil.. 

Data skunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain. Data tersebut meliputi  

data kinerja, jumlah personil, dan lainnay terkait dengan penelitian ini.  

3.4  Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan 

beberapa cara sebagai berikut :  

1. Data Primer 

Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari kuesioner yaitu 

metode pengumpulan data yang dilakukan dengan mengajukan 

lembaran angket yang berisi daftar pertanyaan kepada responden  yaitu 

terkait variable penelitian yaitu kepemimpinan transformational, 

Kesesuaian ondividu dan organisasi, perilaku berbagi pengetahuan dan 

kinerja  Personil. 

Pengukuran variable penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan kuesioner secara personal (Personality Quesitionnaires). 

Data dikumpulkan dengan menggunakan angket tertutup. Interval 

pernyataan dalam penelitian ini adalah 1-5 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 

Indrianto dan Supomo (2012) menyatakan definisi operasional 

adalah penentuan contruk sehingga menjadi variabel yang dapat diukur. 

Variabel penelitian ini mencakup kepemimpinan transformational, 

Kesesuaian ondividu dan organisasi, perilaku berbagi pengetahuan dan 

kinerja Personil. Adapun masing-masing indikator Nampak pada table 3.1 

berikut. 

Table 3.1 

Variabel dan Indikator Penelitian 

 

No Variabel Indikator Sumber 

1. Kepemimpinan transformasional   

Suatu gaya kepemimpinan yang 

fokus pada menginspirasi dan 

1. Idealized Influence 

(Charisma),  
2. Intellectual Stimulation,  

 (Bass, 

1985) 
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memotivasi para pengikut untuk 

mencapai potensi penuh mereka dan 

melebihi harapan mereka sendiri.         

3. Individualized 

Consideration 
4. Inspirational Motivation. 

2. Perilaku berbagi pengetahuan  

adalah tindakan saling tukar 

informasi, keterampilan, dan 

pengalaman antara sesama anggota 

kepolisian untuk meningkatkan 

kinerja dan efektivitas operasional  

1. Interaksi Sosial;  

2. Berbagi Pengalaman;  

3. Pengamatan;  

4. Kepercayaan Bersama 

(Panahi et 

al., 2012) 

3. Kinerja personel polisi   

Pencapaian SDM yang diukur dari 

tingkat produktivitas, kualitas 

responsivitas, responsibilitas dan 

akuntabilitas             

1. kualitas,  

2. kuantitas,  

3. pelaksanaan tugas  

4. tanggung jawab. 

 

 

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. 

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 
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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 

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). 
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3.6.3 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 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 
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Larcker, 1981 dalam Ghozali dan Hengky, 2015). Berikut ini rumus 

untuk menghitung AVE: 

 

  

 

 

 

Keterangan : 

AVE : Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari seperangkat 

variabel laten yang di estimasi melalui loading standarlize 

indikatornya dalam proses iterasi algoritma dalam PLS. 

 : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah jumlah 

indikator. 

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) 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 
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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 membandingkan nilai 

squareroot of average variance extracted (AVE). 

4. 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 



 28 

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

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

memiliki reliabilitas yang tinggi. 

5. 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 

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. 

6. Analisa Inner Model 

Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner 

relation, structural model dan substantive theory) yang mana 
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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 observasi dihasilkan oleh 

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

menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive relevance, 

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

bahwa model kurang memiliki predictive relevance. 

Merupakan spesifikasi hubungan antar variabel laten 

(structuralmodel), disebut juga inner relation, menggambarkan 

hubungan antar variabel laten berdasarkan teori substantif penelitian. 

Tanpa kehilangan sifat umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten 
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dan indikator atau variabel manifest diskala zeromeans dan unit varian 

sama dengan satu sehingga para meter lokasi (parameter konstanta) 

dapat dihilangkan dari model inner model yang diperoleh adalah : 

Y = b1X1 + b2X2 + b3Z + e 

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

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

model memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma 

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

setiap variabel laten diestimasi dalam PLS  yakni : 

ξb=  ΣkbWkbXkb 

η1 =   ΣkiWkiXki 

DimanaWkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk 

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

Estimasi variabel laten adalah linier agrega dari indikator yang nilai 

weightnya didapat dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi 

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

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

ζ merupakan residual dan β dan ì  adalah matriks koefisien jalur 

(pathcoefficient)  

Inner model diukur menggunakan R-square variable laten 

eksogen dengan interpretasi yang sama dengan regresi. Q Square 

predictive relevante untuk model konstruk, mengukur seberapa baik 

nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. 
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Nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki predictive relevance 

, sebaliknya jika nilai Q-square ≤ 0 menunjukkan model kurang 

memiliki   predictive relevante. Perhitungan Q-Square dilakukan 

dengan rumus : 

Q² = 1 – (1-R1²)(1-R2²)......(1-Rp²) 

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

model persamaan. Dengan asumsi data terdistribusi bebas (distribution 

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

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

relevansi prediktif, t-statistik dengan tingkat signifikansi setiap 

koefisien path dalam model struktural. 

7.  Pengujian Hipotesis 

 Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh masing 

masing variabel bebas secara individu terhadap variabel terikat. 

Langkah langkah pengujiannya adalah  :  

1) Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif  

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

bebas  terhadap  variable terikatnya 

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

terhadap  variable terikatnya 

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

3) Kriteria pengujian  

Ho diterima bila thitung < ttabel  
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Ho diterima bila thitung ≥ ttabel 

4) Perhitungan nilai t :  

a) Apabila thitung ≥ ttabel berarti ada pengaruh secara partial 

masing masing variabel independent terhadap variabel 

dependent.  

b) Apabila thitung < ttabel berarti  tidak ada pengaruh secara 

partial masing masing variabel independent terhadap 

variabel dependent.  

8. Evaluasi Model. 

Model pengukuran atau outer model dengan indikator 

refleksif dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari 

indikatornya dan composit realibility untuk blok indikator.  Model 

strukrur alat auinner model dievaluasi dengan melihat presentase 

varian yang dijelaskanya itu dengan melihat R² untuk konstruk laten 

eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test   

dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari 

estimasi ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang 

didapat melalui prosedur bootstrapping.  

9. Pengujian Hipotesa 

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

probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan 

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

adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis 
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adalah Ha diterima dan H0  di tolak ketika t-statistik > 1,96. Untuk 

menolak atau menerima hiootesis menggunakan probabilitas maka Ha 

diterima jika nilai p < 0,05.
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Deskripsi Obyek Penelitian 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh anggota aktif di Polres Cirebon. 

Proses penyebaran kuesioner dilakukan secara langsung yaitu dengan mendatangai 

para anggota 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 

145 

56 

72.1 % 

29.9 % 

Usia responden 19 – 24 tahun 

25 – 30 tahun 

31 – 35 tahun 

> 36 tahun 

52 

68 

45 

36 

25.9 % 

33.8 % 

22.4 % 

17.9 % 

Tingkat 

pendidikan 
SMA 

Diploma (D3) 

Sarjana (S1) Magister 

(S2) 

80 

42 

70 

9 

39.8 % 

20.9 % 

34.8 % 

4.5 % 

Sumber : Data primer yang diolah, 2025 

 Berdasarkan data table 4.1 karakteristik responden anggota Polres Cirebon, 

mayoritas responden adalah laki-laki dengan jumlah sebanyak 145 orang atau 

sebesar 72,1%, sementara jumlah responden perempuan sebanyak 56 orang atau 

sebesar 29,9%. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas anggota Polres Cirebon 
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didominasi oleh laki-laki, yang sejalan dengan karakteristik umum di lingkungan 

kepolisian. 

Berdasarkan usia, kelompok usia terbesar adalah responden berusia 25–30 

tahun, yaitu sebanyak 68 orang atau sebesar 33,8%, diikuti oleh responden berusia 

19–24 tahun sebanyak 52 orang atau sebesar 25,9%. Kemudian responden berusia 

31–35 tahun berjumlah 45 orang atau sebesar 22,4%, dan yang paling sedikit adalah 

responden yang berusia lebih dari 36 tahun, yaitu sebanyak 36 orang atau sebesar 

17,9%. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar anggota Polres Cirebon berada 

dalam usia produktif, di mana usia ini biasanya identik dengan semangat kerja yang 

tinggi dan kesiapan fisik yang baik dalam melaksanakan tugas-tugas kepolisian. 

Dari segi tingkat pendidikan, mayoritas responden memiliki pendidikan 

terakhir SMA, dengan jumlah 80 orang atau sebesar 39,8%. Selanjutnya, responden 

yang memiliki tingkat pendidikan Sarjana (S1) sebanyak 70 orang atau sebesar 

34,8%. Sementara itu, responden dengan latar belakang pendidikan Diploma (D3) 

berjumlah 42 orang atau sebesar 20,9%, dan yang memiliki gelar Magister (S2) 

sebanyak 9 orang atau sebesar 4,5%. Data ini menunjukkan bahwa sebagian besar 

anggota Polres Cirebon berpendidikan minimal SMA, meskipun sudah terdapat 

cukup banyak yang memiliki pendidikan tinggi seperti Sarjana dan Magister. 

Kondisi ini mengindikasikan bahwa pengembangan kompetensi, khususnya 

melalui pendidikan lanjutan, masih perlu terus didorong untuk meningkatkan 

profesionalisme dalam pelaksanaan tugas-tugas di lapangan. 
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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 anggota terhadap pertanyaan yang diajukan masing-

masing variabel Kepemimpinan transformational, Perilaku berbagi pengetahuan, 

Kinerja Personil Dan Kinerja SDM. 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 
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 transformational 

Hasil tanggapan responden mengenai Kepemimpinan transformational, 

diperoleh dari hasil menyebarkan kuesioner kepada Anggota Polres Cirebon 

berjumlah 201 orang. Kuesioner mengenai Kepemimpinan transformational terdiri 

dari 4 item pernyataan yang telah ditanggapi oleh responden. Berikut adalah hasil 

dari jawaban responden yang dapat dilihat pada tabel 4.2. 
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Tabel 4.2 Tanggapan Responden Kepemimpinan transformational 

Kode 

Deskriptif Variabel 

Frekuensi Jawaban 

Indikator STS TS N S SS Mean Keterangan 

Kp 1 
Idealized Influence 

(Charisma) 
16 14 54 55 62 3.662 Sedang 

Kp 2 Intellectual stimulation 13 16 53 63 56 3.662 Sedang 
Kp 3 Individualized Consideration 17 11 61 54 58 3.622 Sedang 
Kp 4 Inspirational Motivation 15 15 65 51 55 3.577 Sedang 

Rata-rata 3.631 Sedang 
Sumber : Data primer yang diolah, 2025 

Berdasarkan Tabel 4.2 dari hasil survei terhadap personil kepolisian di 

Polres Cirebon, tanggapan responden terhadap kepemimpinan transformational 

secara keseluruhan berada dalam kategori Sedang, dengan nilai rata-rata (mean) 

sebesar 3.631. Hal ini menunjukkan bahwa penerapan gaya kepemimpinan 

transformational di lingkungan Polres Cirebon sudah mulai terasa oleh personil, 

namun masih belum optimal dalam pelaksanaannya. Keempat indikator dalam 

variabel kepemimpinan transformational, yaitu Idealized Influence (Charisma), 

Intellectual Stimulation, Individualized Consideration, dan Inspirational 

Motivation, semuanya memperoleh nilai rata-rata yang berada dalam kategori 

Sedang, dengan rentang nilai mean antara 3.577 hingga 3.662. 

Indikator Idealized Influence (Charisma) dan Intellectual Stimulation sama-

sama memperoleh nilai mean tertinggi yaitu 3.662. Hal ini menggambarkan bahwa 

para pimpinan di Polres Cirebon telah menunjukkan perilaku yang menginspirasi 

dan mampu memberikan tantangan intelektual kepada anggotanya, meskipun 

belum pada tingkat yang maksimal. Di sisi lain, indikator Individualized 

Consideration memperoleh nilai mean 3.622, menandakan bahwa meskipun para 

pemimpin telah berusaha untuk memperhatikan kebutuhan dan potensi individu, 

pendekatan personal tersebut masih perlu ditingkatkan agar bisa lebih berdampak. 

Sementara itu, indikator Inspirational Motivation memiliki nilai mean terendah, 
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yaitu 3.577, yang mengindikasikan bahwa upaya pemimpin dalam memberikan 

motivasi dan visi inspiratif kepada anggota organisasi masih belum sepenuhnya 

efektif dalam membangkitkan semangat kolektif. 

Secara umum, temuan ini menunjukkan bahwa implementasi 

kepemimpinan transformational di Polres Cirebon masih berada pada tahap 

perkembangan. Untuk meningkatkan kinerja personil secara lebih optimal, perlu 

dilakukan penguatan terhadap seluruh aspek kepemimpinan transformational, 

khususnya dalam hal memberikan motivasi inspiratif dan perhatian personal yang 

lebih intensif kepada anggota. Dengan memperkuat keempat dimensi tersebut, 

diharapkan kepemimpinan transformational dapat menjadi motor penggerak dalam 

mendorong perilaku berbagi pengetahuan serta peningkatan kinerja personil di 

lingkungan Polres Cirebon. 

B. Variabel Perilaku Berbagi Pengetahuan 

Hasil tanggapan responden mengenai Perilaku berbagi pengetahuan, 

diperoleh dari hasil menyebarkan kuesioner kepada Anggota Polres Cirebon 

berjumlah 201 orang. Kuesioner mengenai Perilaku berbagi pengetahuan terdiri 

dari 4 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 Perilaku berbagi pengetahuan 

Kode 

Deskriptif Variabel 

Frekuensi Jawaban 

Indikator STS TS N S SS Mean Keterangan 

Pb 1 
Interaksi Sosial 

22 9 67 49 54 3.517 Sedang 

Pb 2 
Berbagi Pengalaman 

15 13 68 58 47 3.542 Sedang 

Pb 3 
Pengamatan 

9 20 67 57 48 3.672 Sedang 

Pb 4 Kepercayaan Bersama 15 17 62 49 58 3.587 Sedang 
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Rata-rata 3.330 Sedang 

Sumber : Data primer yang diolah, 2025 

Berdasarkan Tabel 4.3 Berdasarkan data hasil survei terhadap 201 personil 

kepolisian di Polres Cirebon, tanggapan responden terhadap perilaku berbagi 

pengetahuan secara umum berada dalam kategori Sedang dengan nilai rata-rata 

(mean) sebesar 3.330. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun personil 

menunjukkan adanya kecenderungan untuk berbagi pengetahuan dalam lingkungan 

kerja, intensitas dan kualitas perilaku tersebut masih belum optimal. Perilaku 

berbagi pengetahuan merupakan aspek penting dalam menciptakan organisasi 

pembelajar yang adaptif, sehingga diperlukan upaya lebih lanjut untuk 

meningkatkan kesadaran dan kebiasaan berbagi di kalangan personil kepolisian. 

Jika ditinjau lebih lanjut pada masing-masing indikator, indikator 

Pengamatan memiliki nilai mean tertinggi yaitu 3.672, diikuti oleh Berbagi 

Pengalaman sebesar 3.542, Kepercayaan Bersama sebesar 3.587, dan Interaksi 

Sosial sebesar 3.517, yang semuanya masih berada pada kategori Sedang. Nilai ini 

mengindikasikan bahwa proses berbagi pengetahuan paling banyak terjadi melalui 

pengamatan terhadap rekan kerja, yang mencerminkan adanya proses pembelajaran 

informal dalam keseharian kerja. Namun, meskipun berbagi pengalaman dan 

kepercayaan bersama cukup terlihat, nilai-nilainya menunjukkan bahwa masih 

terdapat ruang untuk perbaikan, terutama dalam menciptakan suasana kerja yang 

mendukung keterbukaan informasi dan kolaborasi yang lebih erat. 

Sementara itu, indikator Interaksi Sosial memperoleh nilai mean paling 

rendah, yaitu 3.517, menandakan bahwa interaksi antar personil dalam konteks 

berbagi pengetahuan belum berjalan secara intensif. Hal ini bisa disebabkan oleh 
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budaya organisasi yang masih cenderung hierarkis atau kurangnya wadah formal 

untuk berbagi pengetahuan. Dengan demikian, penting bagi institusi seperti Polres 

Cirebon untuk mendorong peningkatan interaksi sosial melalui forum diskusi, 

pelatihan bersama, atau mentoring agar tercipta ekosistem berbagi pengetahuan 

yang lebih kuat dan berkelanjutan. Peningkatan perilaku berbagi pengetahuan ini 

diharapkan dapat menjadi pemediasi yang efektif dalam menghubungkan 

kepemimpinan transformational dengan peningkatan kinerja personil secara 

keseluruhan. 

C. Variabel Kinerja Personil 

Hasil tanggapan responden mengenai Kinerja Personil, diperoleh dari hasil 

menyebarkan kuesioner kepada Anggota Polres Cirebon berjumlah 201 orang. 

Kuesioner mengenai Kinerja Personil terdiri dari 4 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 SS Mean Keterangan 

Kpk 1 Kualitas 11 13 67 56 54 3.642 Sedang 

Kpk 2 Kuantitas  18 15 58 57 53 3.557 Sedang 

Kpk 3 Pelaksanaan tugas 16 12 70 52 51 3.547 Sedang 

Kpk 4 Tanggung jawab 17 13 65 56 50 3.542 Sedang 

Rata-rata 3.572 Sedang 
Sumber : Data primer yang diolah, 2025 

Berdasarkan Tabel 4.4 data yang diperoleh dari hasil survei terhadap 201 

personil kepolisian di Polres Cirebon, tanggapan responden terhadap kinerja 

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

sebesar 3.572. Hal ini mengindikasikan bahwa kinerja personil masih berada pada 

tingkat yang cukup, namun belum mencapai hasil yang optimal. Jika dilihat lebih 
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rinci, indikator Kualitas kerja memperoleh nilai mean tertinggi sebesar 3.642, yang 

menunjukkan bahwa sebagian besar personil mampu melaksanakan tugasnya 

dengan standar mutu yang cukup baik. Namun demikian, aspek Kuantitas kerja 

memperoleh nilai mean sebesar 3.557, sedikit lebih rendah dibandingkan indikator 

lainnya, yang mengisyaratkan bahwa volume pekerjaan yang dapat diselesaikan 

masih perlu ditingkatkan. 

Selanjutnya, indikator Pelaksanaan tugas dan Tanggung jawab masing-

masing memperoleh nilai mean sebesar 3.547 dan 3.542, yang juga berada dalam 

kategori Sedang. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun personil sudah cukup 

bertanggung jawab dan menjalankan tugas sesuai dengan yang diharapkan, namun 

masih ada ruang untuk peningkatan, baik dari segi kedisiplinan, ketepatan waktu, 

maupun ketelitian dalam menyelesaikan tugas. Secara keseluruhan, hasil ini 

menunjukkan bahwa kinerja personil Polres Cirebon belum sepenuhnya maksimal 

dan masih memerlukan dorongan serta strategi peningkatan yang tepat, seperti 

penguatan gaya kepemimpinan transformational dan penerapan perilaku berbagi 

pengetahuan yang dapat memediasi peningkatan kinerja secara lebih efektif. 

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 
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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 

Pengukuran 
Indikator 

Outer 

Loading 

T-

statistik 

Sign 

Off 
Keterangan 

Kepemimpinan 

Transformational 

Kp 1 

Idealized 

Influence 

(Charisma) 

0.814 31.769 

0.70 Valid 
Kp 2 

Intellectual 

stimulation 
0.825 34.393 

Kp 3 
Individualized 

Consideration 
0.834 36.961 

Kp 4 
Inspirational 

Motivation 
0.804 31.296 

Perilaku berbagi 

pengetahuan 

Pb 1 
Interaksi Sosial 

0.822 35.419 

 

0.70 

 

Valid 

Pb 2 
Berbagi 

Pengalaman 0.803 28.575 

Pb 3 
Pengamatan 

0.783 29.288 

Pb 4 
Kepercayaan 

Bersama 
0.814 33.867 

Kinerja Personil 

Kpk 1 Kualitas 0.786 25.889 

0.70 

 

Valid 

 

Kpk 2 Kuantitas 0.833 36.132 

Kpk 3 
Pelaksanaan 

tugas 
0.798 30.285 

Kpk 4 
Tanggung 

jawab 
0.815 31.151 

Sumber : Data primer yang diolah, 2025 

Tabel 4. 6 Uji Discriminant Validity 

Variabel 
Avarange Variance 

Extracted (AVE) 
Sign off 

Kepemimpinan transformational 0.671 0.50 

Perilaku berbagi pengetahuan 0.649 0.50 

Kinerja Personil 0.653 0.50 
Sumber : Data primer yang diolah, 2025 

Tabel 4. 7 Uji Composite Reliability 

Variabel 
Composite 

Reliability 
Sign off Kesimpulan 

Kepemimpinan Transformational 0.891 0.70 Reliabel 

Perilaku berbagi pengetahuan 0.881 0.70 Reliabel 

Kinerja Personil 0.883 0.70 Reliabel 
Sumber : Data primer yang diolah, 2025 
 Variabel Kepemimpinan Transformasional diukur melalui empat 

indikator, yaitu Idealized Influence (Charisma) (Kp1), Intellectual Stimulation 

(Kp2), Individualized Consideration (Kp3), dan Inspirational Motivation (Kp4). 
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Seluruh indikator menunjukkan nilai outer loading yang tinggi, berkisar antara 

0.804 hingga 0.834, dengan nilai tertinggi terdapat pada indikator Kp3 sebesar 

0.834. Hal ini menunjukkan bahwa keempat indikator tersebut mampu 

merepresentasikan konstruk kepemimpinan transformasional secara baik. Nilai 

Composite Reliability untuk variabel ini sebesar 0.891 dan Average Variance 

Extracted (AVE) sebesar 0.671, yang keduanya telah melampaui batas minimum 

yang ditetapkan (≥0.70 untuk reliabilitas dan ≥0.50 untuk AVE). Dengan demikian, 

dapat disimpulkan bahwa instrumen pengukuran untuk variabel kepemimpinan 

transformasional memiliki validitas dan reliabilitas yang baik. 

Variabel Perilaku Berbagi Pengetahuan diukur melalui empat indikator, 

yaitu Interaksi Sosial (Pb1), Berbagi Pengalaman (Pb2), Pengamatan (Pb3), dan 

Kepercayaan Bersama (Pb4). Nilai outer loading pada seluruh indikator juga 

menunjukkan hasil yang tinggi, dengan rentang antara 0.783 hingga 0.822. Indikator 

dengan nilai tertinggi adalah Pb1 dengan nilai 0.822. Hal ini mengindikasikan bahwa 

seluruh indikator tersebut efektif dalam menjelaskan konstruk perilaku berbagi 

pengetahuan. Nilai Composite Reliability sebesar 0.881 dan AVE sebesar 0.649 

menguatkan kesimpulan bahwa instrumen pengukuran pada variabel ini bersifat 

reliabel dan valid, karena telah memenuhi syarat minimum yang berlaku. 

Variabel Kinerja Personil diukur melalui empat indikator, yaitu Kualitas 

(Kpk1), Kuantitas (Kpk2), Pelaksanaan Tugas (Kpk3), dan Tanggung Jawab 

(Kpk4). Nilai outer loading untuk seluruh indikator juga menunjukkan nilai yang 

tinggi, berkisar antara 0.786 hingga 0.833, dengan indikator tertinggi adalah Kpk2. 

Hal ini mencerminkan bahwa semua indikator dapat merepresentasikan konstruk 
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kinerja personil secara baik. Selain itu, nilai Composite Reliability sebesar 0.883 

dan AVE sebesar 0.653 menunjukkan bahwa instrumen pengukuran variabel ini 

telah memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas yang baik. 

4.2.4 Hasil Inner Model 

Tabel 4. 8 Hasil Path Coefficients 

Variabel 
Original 

Sample 

Mean of 

subsamples 

Standart 

deviation 

T-

statistic 
P-value Hasil 

H1  Kepemimpinan 

transformational ->   

kinerja Personil 

0.536 0.536 0.068 7.834 0.000 
Positif 

signifikan 

H2   

Kepemimpinan 

transformational  ->   

Perilaku berbagi 

pengetahuan 

0.847 0.846 0.023 36.767 0.000 
Positif 

signifikan 

H3   Perilaku 

berbagi 

pengetahuan  ->  

kinerja Personil 

0.353 0.353 0.070 5.036 0.000 
Positif 

signifikan 

Sumber : Data primer yang diolah, 2025 

H1 : Berdasarkan hasil analisis, nilai Original Sample untuk hubungan antara 

Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Personil adalah sebesar 

0.536 dengan nilai P-value sebesar 0.000. Nilai P-value yang lebih kecil dari 

0.05 menunjukkan bahwa hubungan ini signifikan secara statistik. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa Kepemimpinan Transformasional 

memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap peningkatan Kinerja 

Personil. Artinya, semakin kuat gaya kepemimpinan yang bersifat 

transformasional yang ditunjukkan melalui pemberian motivasi, inspirasi, 

perhatian terhadap individu, dan dorongan untuk berpikir inovatif maka 

semakin tinggi pula tingkat kinerja personil dalam menjalankan tugasnya di 

lingkungan kepolisian. 
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H2 : Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai Original Sample untuk hubungan 

antara Kepemimpinan Transformasional terhadap Perilaku Berbagi 

Pengetahuan adalah sebesar 0.847 dengan P-value 0.000. Hal ini menandakan 

bahwa hubungan antara kedua variabel tersebut bersifat positif dan signifikan 

secara statistik. Dengan kata lain, kepemimpinan yang transformasional dapat 

mendorong tumbuhnya perilaku berbagi pengetahuan di kalangan personil. 

Pemimpin yang mampu menginspirasi dan memfasilitasi perkembangan 

individu akan menciptakan iklim organisasi yang mendukung kolaborasi dan 

pertukaran informasi, yang sangat penting dalam meningkatkan efektivitas 

kerja dan pencapaian tujuan organisasi. 

H3 : Untuk hubungan antara Perilaku Berbagi Pengetahuan terhadap Kinerja 

Personil, nilai Original Sample adalah 0.353 dengan P-value 0.000, yang juga 

menunjukkan signifikansi statistik. Hasil ini mengindikasikan bahwa perilaku 

berbagi pengetahuan memiliki pengaruh positif terhadap peningkatan kinerja 

personil. Dalam konteks organisasi kepolisian, ketika personil secara aktif 

saling berbagi informasi, pengalaman, dan keterampilan, hal tersebut dapat 

mempercepat proses belajar, meningkatkan kapasitas individu maupun tim, 

serta menciptakan praktik kerja yang lebih efektif dan efisien, yang pada 

akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja. 

4.2.3 Indirect Effect 

Setelah melakukan uji model pengukuran, dilakukan uji model struktusal. 

Pengujian hipotesis menggunakan dua kriteria untuk menentukan diterima atau 

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

dari 1.972. kriteria yang kedua adalah P-Value, di mana hipotesis diterima. 

Hubungan Variabel T-statistic P Value Kesimpulan 

Kepemimpinan transformational 

terhadap kinerja Personil melalui 

Perilaku berbagi pengetahuan. 

4.935 0.000 Mendukung 

Sumber : Data primer yang diolah, 2025 

Kepemimpinan Transformasional memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap peningkatan kinerja personil melalui perilaku berbagi pengetahuan 

sebagai variabel mediasi. Hasil ini terlihat jelas dari nilai T-statistic sebesar 4.935 

yang jauh lebih besar daripada nilai ambang batas T-table 1.972, serta nilai P-value 

sebesar 0.000 yang menunjukkan signifikansi yang sangat kuat, jauh lebih kecil dari 

0.05. 

Dengan demikian, temuan ini mendukung hipotesis penelitian yang 

menyatakan bahwa kepemimpinan transformational berperan penting dalam 

meningkatkan kinerja personil, terutama melalui perilaku berbagi pengetahuan. 

Kepemimpinan yang bersifat transformational mampu menciptakan iklim yang 

mendukung kolaborasi dan berbagi pengetahuan antar anggota, yang pada 

gilirannya memperbaiki efektivitas kerja dan produktivitas personil. 

Di Polres Cirebon, hasil ini memperlihatkan bahwa gaya kepemimpinan 

yang berbasis pada visi yang jelas, pemberdayaan, dan dorongan untuk inovasi 

berkontribusi langsung terhadap peningkatan kemampuan personil dalam 

menjalankan tugas-tugas kepolisian mereka. Kepemimpinan transformational, yang 

mengedepankan komunikasi yang efektif dan pemberian inspirasi, dapat 

meningkatkan rasa percaya diri personil, memperkuat komitmen mereka terhadap 

pekerjaan, serta memotivasi mereka untuk berbagi pengetahuan yang bermanfaat. 
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Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menekankan pentingnya kepemimpinan 

transformational sebagai faktor kunci dalam menciptakan kinerja organisasi yang 

optimal di Polres Cirebon. 

4.2.4 Pengujian Hipotesis 

1. Pengaruh Kepemimpinan Transformational Terhadap Peningkatan Kinerja 

Personil 

Berdasarkan hasil pengujian yang diperoleh, dapat disimpulkan bahwa 

terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Kepemimpinan Transformational 

terhadap Peningkatan Kinerja Personil. Hal ini tercermin dari nilai original sample 

sebesar 0.536, dengan T-statistik sebesar 7.834 yang lebih besar dari nilai T-tabel 

sebesar 1.972, serta p-value sebesar 0.000 yang lebih kecil dari 0.05. Dengan 

demikian, hipotesis H1 yang menyatakan bahwa Kepemimpinan 

Transformational berpengaruh positif terhadap Kinerja Personil dapat diterima. 

Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi penerapan kepemimpinan yang 

transformational, yang melibatkan kemampuan pemimpin dalam memberikan 

inspirasi, motivasi, serta perhatian individual terhadap anggota tim, maka akan 

semakin tinggi pula kinerja personil yang ditunjukkan. Pemimpin transformational 

cenderung lebih fokus pada pengembangan potensi individu, memberikan visi 

yang jelas, serta menciptakan lingkungan yang mendukung pencapaian tujuan 

bersama. Peningkatan kinerja ini terlihat dari aspek seperti tanggung jawab, 

kualitas pekerjaan, serta pencapaian target yang lebih baik. Dengan kata lain, 

kepemimpinan transformational berperan penting dalam mendorong kinerja 

personil yang lebih optimal, khususnya dalam meningkatkan efektivitas 

operasional di Polres Cirebon.  



 48 

2. Pengaruh Kepemimpinan Transformational Terhadap Peningkatan Perilaku 

Berbagi Pengetahuan 

Berdasarkan hasil pengujian yang diperoleh, dapat disimpulkan bahwa 

terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Kepemimpinan Transformational 

terhadap Perilaku Berbagi Pengetahuan. Hal ini terbukti dengan nilai original 

sample sebesar 0.847, nilai T-statistik sebesar 36.767 yang jauh lebih besar dari 

nilai T-tabel sebesar 1.972, serta p-value sebesar 0.000 yang lebih kecil dari 0.05. 

Dengan demikian, hipotesis H2 yang menyatakan bahwa Kepemimpinan 

Transformational berpengaruh positif terhadap Perilaku Berbagi Pengetahuan 

dapat diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin kuat penerapan 

kepemimpinan transformational dalam organisasi, semakin tinggi pula 

kecenderungan personil untuk berbagi pengetahuan mereka. Pemimpin yang 

memiliki kemampuan untuk menginspirasi, memberi motivasi, serta perhatian 

terhadap pengembangan individu mampu menciptakan suasana kerja yang 

mendukung terbentuknya budaya berbagi pengetahuan. Dalam lingkungan yang 

mendukung kolaborasi dan komunikasi terbuka, anggota akan merasa lebih 

nyaman dan termotivasi untuk berbagi pengetahuan yang mereka miliki, yang 

pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja dan kualitas tim secara keseluruhan. 

3. Pengaruh Perilaku Berbagi Pengetahuan Terhadap Peningkatan Kinerja Personil 

Berdasarkan hasil pengujian yang diperoleh, menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Perilaku Berbagi Pengetahuan 

terhadap Peningkatan Kinerja Personil. Hal ini dapat dilihat dari nilai original 

sample sebesar 0.353, nilai T-statistik sebesar 5.036 yang lebih besar dari nilai T-

tabel sebesar 1.972, serta p-value sebesar 0.000 yang lebih kecil dari 0.05. Dengan 
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demikian, hipotesis H3 yang menyatakan bahwa Perilaku Berbagi Pengetahuan 

berpengaruh positif terhadap Kinerja Personil dapat diterima. Temuan ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi perilaku berbagi pengetahuan di antara 

personil, semakin baik pula kinerja yang ditunjukkan. Perilaku berbagi 

pengetahuan memungkinkan anggota organisasi untuk saling bertukar informasi, 

pengalaman, dan keterampilan yang dapat meningkatkan kemampuan individu 

dalam menyelesaikan tugas-tugas mereka dengan lebih efektif. Selain itu, 

perilaku berbagi pengetahuan juga menciptakan lingkungan kolaboratif yang 

mendukung pengembangan kompetensi dan peningkatan kualitas kerja secara 

keseluruhan. Dengan kata lain, perilaku berbagi pengetahuan berperan penting 

dalam meningkatkan sinergi dan efektivitas kerja personil di Polres Cirebon, yang 

pada gilirannya akan berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi secara 

lebih optimal. 

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. 

Variabel Nilai R-Square 

Perilaku berbagi pengetahuan 0.716 

kinerja Personil 0.730 
Sumber : Data primer yang diolah, 2025 
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Berdasarkan hasil penelitian ini, nilai R-Square untuk variabel Perilaku 

berbagi pengetahuan sebesar 0.716 menunjukkan bahwa variabel tersebut dapat 

menjelaskan variasi dalam kinerja personil sebesar 71.6%. Hal ini mengindikasikan 

bahwa perilaku berbagi pengetahuan memiliki pengaruh yang cukup signifikan 

terhadap peningkatan kinerja personil. Artinya, semakin tinggi intensitas personil 

dalam berbagi pengetahuan, semakin besar kontribusinya terhadap peningkatan 

kinerja mereka. Perilaku berbagi pengetahuan ini dapat mempercepat proses 

pembelajaran di dalam organisasi, meningkatkan kemampuan individu, dan 

memperkuat kolaborasi di antara personil, yang pada akhirnya berdampak positif 

terhadap kinerja mereka. 

Sementara itu, nilai R-Square untuk variabel kinerja personil sebesar 0.730 

menunjukkan bahwa model yang digunakan dapat menjelaskan variasi dalam 

kinerja personil sebesar 73%. Angka ini menunjukkan bahwa faktor-faktor yang 

tercakup dalam penelitian, terutama perilaku berbagi pengetahuan, berkontribusi 

cukup besar terhadap peningkatan kinerja personil. Meskipun demikian, sekitar 

27% variasi dalam kinerja personil dapat dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak 

diukur dalam penelitian ini, seperti kepuasan kerja, faktor lingkungan, serta faktor 

pribadi setiap individu, yang juga dapat memengaruhi hasil kinerja secara 

keseluruhan. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini mengonfirmasi bahwa perilaku 

berbagi pengetahuan merupakan faktor yang sangat penting dalam meningkatkan 

kinerja personil. Namun, meskipun memiliki kontribusi yang besar, perlu diingat 

bahwa peningkatan kinerja personil tidak hanya bergantung pada perilaku berbagi 
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pengetahuan, tetapi juga dipengaruhi oleh berbagai faktor lain yang perlu 

diperhatikan dalam pengelolaan sumber daya manusia di Polres Cirebon. 

4.3 Pembahasan 

4.3.1 Pengaruh Kepemimpinan Transformational Terhadap Peningkatan 

Kinerja Personil 

Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh, dapat disimpulkan bahwa 

kepemimpinan transformational memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

peningkatan kinerja personil dengan nilai estimasi sampel sebesar 0,536. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin baik penerapan kepemimpinan transformational, 

semakin tinggi pula kinerja personil yang tercapai. Kepemimpinan 

transformational, yang berfokus pada pengembangan visi inspiratif, peningkatan 

motivasi, dan perhatian terhadap kebutuhan individu, berperan penting dalam 

menciptakan iklim kerja yang mendukung kinerja optimal. Gaya kepemimpinan ini 

mampu mendorong personil untuk berinovasi, meningkatkan komitmen, dan 

melaksanakan tugas-tugas dengan lebih efisien serta efektif. 

Rata-rata nilai subsampel sebesar 0,536 yang hampir setara dengan estimasi 

sampel menunjukkan konsistensi hasil ini di berbagai subsampel. Standar deviasi 

sebesar 0,068 yang relatif kecil menunjukkan bahwa variansi antar data juga 

rendah, yang berarti sebagian besar responden memiliki pandangan yang serupa 

terkait pengaruh kepemimpinan transformational terhadap peningkatan kinerja 

personil. T-statistik yang mencapai 7,834 jauh lebih besar dari t tabel (1,972), yang 

menunjukkan bahwa hubungan ini sangat signifikan. P-value sebesar 0,000 yang 

jauh lebih kecil dari 0,05 semakin memperkuat kesimpulan bahwa pengaruh 



 52 

kepemimpinan transformational terhadap peningkatan kinerja personil adalah 

signifikan. 

Penelitian ini sejalan dengan temuan oleh Givens (2021) bahwa 

kepemimpinan transformational meningkatkan kinerja melalui peningkatan 

kepuasan kerja dan rasa memiliki terhadap organisasi. Oleh karena itu, penerapan 

kepemimpinan transformational yang efektif, yang fokus pada pemberdayaan dan 

pengembangan individu, memiliki peran yang sangat penting dalam peningkatan 

kinerja personil di organisasi, termasuk dalam konteks kepolisian di Polres Cirebon. 

4.3.2 Pengaruh Kepemimpinan Transformational Terhadap Peningkatan 

Perilaku Berbagi Pengetahuan 

Berdasarkan hasil analisis, variabel Kepemimpinan Transformasional 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan Perilaku Berbagi 

Pengetahuan dengan nilai estimasi sampel sebesar 0,847. Hal ini menunjukkan 

bahwa kepemimpinan transformational yang diterapkan dalam organisasi, 

khususnya di Polres Cirebon, berperan penting dalam mendorong anggota 

kepolisian untuk lebih aktif dalam berbagi pengetahuan dan informasi. 

Kepemimpinan transformational, yang mencakup aspek-aspek seperti inspirasi, 

motivasi, dan perhatian terhadap perkembangan individu, dapat menciptakan iklim 

yang mendukung kolaborasi dan komunikasi terbuka antar personil. Dengan 

demikian, penerapan kepemimpinan transformational dapat meningkatkan sikap 

personil untuk berbagi pengetahuan secara lebih efektif. 

Rata-rata nilai subsampel sebesar 0,846, yang hampir sama dengan estimasi 

sampel, menunjukkan konsistensi temuan ini di antara berbagai subsampel. Standar 
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deviasi yang kecil (0,023) juga mengindikasikan bahwa sebagian besar responden 

memiliki pandangan yang serupa mengenai hubungan antara kepemimpinan 

transformational dan perilaku berbagi pengetahuan. T-statistik sebesar 36,767 yang 

jauh lebih besar dari nilai t tabel (1,972), serta p-value yang sangat kecil (0,000), 

menguatkan bukti bahwa pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap 

peningkatan perilaku berbagi pengetahuan adalah signifikan. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian terbaru oleh Zhang et al. (2021), yang 

menyatakan bahwa kepemimpinan transformational tidak hanya berfokus pada 

pengembangan individu, tetapi juga pada penciptaan budaya berbagi pengetahuan 

dalam organisasi. Dalam penelitian mereka, ditemukan bahwa pemimpin yang 

mampu memberikan inspirasi dan memberikan perhatian terhadap kebutuhan 

bawahannya dapat meningkatkan partisipasi dalam berbagi pengetahuan, yang pada 

gilirannya berkontribusi pada kinerja tim yang lebih baik. Penelitian lain oleh Goh 

dan Richards (2019) juga menyoroti bahwa pemimpin yang transformational 

mendorong tim untuk berbagi pengetahuan melalui pembentukan lingkungan yang 

saling mendukung dan terbuka. Oleh karena itu, penerapan gaya kepemimpinan 

yang transformational di Polres Cirebon dapat memperkuat komitmen personil 

untuk berbagi pengetahuan, yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan 

kinerja personil secara keseluruhan. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini mendukung pandangan bahwa 

kepemimpinan transformational memiliki pengaruh positif yang signifikan dalam 

meningkatkan perilaku berbagi pengetahuan di kalangan personil Polres Cirebon. 
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4.3.3 Pengaruh Perilaku Berbagi Pengetahuan Terhadap Peningkatan Kinerja 

Personil 

Berdasarkan hasil analisis, Perilaku berbagi pengetahuan memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja personil dengan nilai 

estimasi sampel sebesar 0,353. Ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat 

perilaku berbagi pengetahuan di antara personil, semakin baik pula kinerja yang 

dihasilkan. Perilaku berbagi pengetahuan merupakan aspek penting dalam 

organisasi, karena pengetahuan yang dibagikan dapat meningkatkan kemampuan 

individu untuk mengatasi masalah yang dihadapi dalam tugasnya, serta 

mempercepat proses pengambilan keputusan yang lebih tepat dan efisien. 

Rata-rata nilai subsampel yang sebesar 0,353 yang hampir sama dengan 

estimasi sampel menunjukkan bahwa pengaruh perilaku berbagi pengetahuan 

terhadap kinerja personil konsisten di seluruh subsampel. Selain itu, standar deviasi 

yang sebesar 0,070 menunjukkan variasi yang cukup kecil antar data, menandakan 

bahwa mayoritas responden memberikan penilaian yang serupa terkait hubungan 

antara perilaku berbagi pengetahuan dan kinerja personil. T-statistik sebesar 5,036 

yang lebih besar dari nilai t tabel (1,972) menunjukkan bahwa hubungan ini sangat 

signifikan. P-value sebesar 0,000, yang jauh lebih kecil dari 0,05, memperkuat bukti 

bahwa pengaruh perilaku berbagi pengetahuan terhadap peningkatan kinerja 

personil adalah signifikan. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian oleh Lee dan Choi (2020) yang 

menunjukkan bahwa berbagi pengetahuan dapat meningkatkan kualitas kinerja 

individu dalam organisasi. Penelitian mereka mengungkapkan bahwa ketika 
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anggota organisasi berbagi pengetahuan dan pengalaman mereka, mereka mampu 

mengatasi tantangan lebih baik dan meningkatkan efektivitas kerja. Hal ini karena 

berbagi pengetahuan memungkinkan personil untuk memanfaatkan keahlian 

kolektif, yang berperan besar dalam peningkatan kinerja organisasi secara 

keseluruhan. 

Penerapan perilaku berbagi pengetahuan yang efektif dapat meningkatkan 

kolaborasi antar personil, mempercepat proses pembelajaran, dan memperbaiki 

pengambilan keputusan dalam organisasi. Oleh karena itu, organisasi seperti Polres 

Cirebon perlu mendorong budaya berbagi pengetahuan guna memastikan 

peningkatan kinerja personil secara berkelanjutan.   
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

1. Kepemimpinan transformational berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja personil di Polres Cirebon. Hal ini menunjukkan bahwa penerapan gaya 

kepemimpinan yang lebih inspiratif dan mendukung perubahan dapat 

meningkatkan kinerja personil. Dengan demikian, meningkatkan kualitas 

kepemimpinan transformational dapat berkontribusi pada efektivitas dan 

pencapaian tujuan organisasi. 

2. Kepemimpinan transformational berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

perilaku berbagi pengetahuan. Penerapan gaya kepemimpinan yang mendukung 

dan menginspirasi memotivasi personil untuk lebih terbuka dalam berbagi 

pengetahuan. Hal ini sangat penting dalam menciptakan budaya organisasi yang 

kolaboratif dan meningkatkan daya adaptasi terhadap perubahan. 

3. Perilaku berbagi pengetahuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja personil di Polres Cirebon. Semakin tinggi tingkat berbagi pengetahuan di 

antara personil, semakin baik pula kinerja yang dicapai. Oleh karena itu, 

mendorong perilaku berbagi pengetahuan dalam organisasi akan berkontribusi 

pada peningkatan efektivitas dan kualitas kerja personil. 

5.2 Implikasi Manajerial 

Implikasi manajerial dalam penelitian ini dapat diterapkan oleh instansi 

Kantor Kecamatan adalah sebagai berikut: 
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1. Polres Cirebon perlu mengembangkan kemampuan kepemimpinan transformational 

untuk meningkatkan keterlibatan dan motivasi personil. Kepemimpinan yang 

mendukung pengembangan pribadi, memberikan visi yang jelas, serta 

mengedepankan komunikasi yang terbuka, dapat mendorong personil untuk lebih 

aktif berbagi pengetahuan. Oleh karena itu, pelatihan kepemimpinan dan 

pembentukan budaya organisasi yang mendukung perubahan dan inovasi akan 

sangat membantu dalam menciptakan lingkungan kerja yang kolaboratif dan adaptif 

terhadap perubahan. 

2. Polres Cirebon perlu menciptakan sistem dan lingkungan yang mendorong personil 

untuk berbagi informasi dan pengalaman mereka, baik secara formal melalui 

pelatihan dan pertemuan rutin, maupun secara informal melalui interaksi sehari-hari. 

Pengembangan platform berbagi pengetahuan dan penghargaan bagi personil yang 

aktif berbagi pengetahuan dapat memperkuat kolaborasi dan meningkatkan 

efektivitas kerja. Dengan mendorong perilaku berbagi pengetahuan, organisasi dapat 

mempercepat pembelajaran kolektif dan meningkatkan kualitas kinerja personil 

secara keseluruhan. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

 Dalam penelitian ini terdapat beberapa keterbatasan yang menjadi salah satu 

faktor penelitian ini kurang sempurna sehingga bisa menjadi perhatian bagi peneliti 

selanjutnya yang melakukan penelitian dengan variabel yang sama dengan 

penelitian ini. Adapun yang menjadi keterbatasan dalam penelitian ini diantaranya: 

1. Penelitian ini hanya dilakukan di satu lokasi, yaitu Polres Cirebon, sehingga 

hasilnya mungkin tidak sepenuhnya dapat digeneralisasi untuk Polres di 

daerah lain dengan konteks yang berbeda. Variasi dalam karakteristik masing-
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masing daerah, seperti budaya organisasi, kebijakan lokal, dan tantangan 

lapangan yang berbeda, dapat mempengaruhi temuan ini. 

2. Pengukuran kinerja yang bergantung pada persepsi responden, yang bisa saja 

dipengaruhi oleh bias pribadi atau subjektivitas dalam menilai kinerja. Faktor-

faktor eksternal yang mungkin turut mempengaruhi kinerja personil, seperti 

kondisi sosial, politik, atau sumber daya yang tersedia, juga tidak 

diperhitungkan dalam penelitian ini. 

5.4 Agenda Penelitian Yang Akan Datang 

Pada penelitian selanjutnya sebaiknya perlu menambahkan variabel lain 

yang berkaitan dengan kepemimpinan, budaya kerja, Perilaku berbagi pengetahuan 

dan disiplin kerja dan sebagainya untuk menunjang hasil penelitian yang lebih baik 

di masa yang akan datang. 
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