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The purpose of this study was to determine the effect of transformational leadership 
and the work environment on the performance of Bidlabfor Polda Central Java 
employees with normative organizational commitment as a mediator variable. The 
research method used in this study is a quantitative research method with primary 
data sources used in this research. The population in this study were the Central Java 
Regional Police Forensic Laboratory Personnel, totaling 53 people. The sample was 
taken using a census sampling technique, which is a sampling technique that takes all 
existing populations to be sampled. For the data analysis method using descriptive 
analysis and Partial Least Square (PLS) analysis using the smartPLS statistical 
application. Based on the analysis of data regarding the influence of transformational 
leadership and the work environment on the performance of Bidlabfor Polda Central 
Java employees with normative organizational commitment as a mediator variable, it 
can be concluded that organizational commitment is the variable that has the greatest 
influence in shaping optimal employee performance. So that a transformational 
leadership can only shape employee performance if it is through good normative 
organizational commitment. 
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Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan 
transformasional dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai bidlabfor polda 
jateng dengan komitmen organisasi normatif sebagai variabel mediator. Metode 
penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode penelitian kuantitatif 
dengan sumber data yang digunakan pada penelitian ini adalah sumber data primer. 
Populasi dalam penelitian ini adalah Personel Bidang Laboratorium Forensik Polda 
Jateng yang berjumlah 53 orang, dengan pengambilan sampel dengan teknik sensus 
sampling yang merupakan teknik pengambilan sampel mengambil semua populasi 
yang ada untuk dijadikan sampel. Untuk metode analisis data menggunakan analisis 
deskriptif dan analisis Partial Least Square (PLS) menggunakan aplikasi statistik 
smartPLS. Berdasarkan dari analisis data mengenai pengaruh kepemimpinan 
transformasional dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Bidlabfor Polda 
Jateng dengan komitmen organisasi normatif sebagai variabel mediator, maka dapat 
diambil kesimpulan bahwa komitmen organisasi menjadi variabel yang paling besar 
pengaruhnya dalam membentuk kinerja pegawai yang optimal. Sehingga sebuah 
kepemimpinan transformasional pun baru dapat membentuk kinerja pegawai apabila 
melalui komitmen organisasi normatif yang baik. 
 

I. PENDAHULUAN 
Setiap organisasi memerlukan sumber daya 

untuk mencapai tujuannya, sumber daya 
merupakan sumber energy, tenaga, kekuatan 
(power) yang diperlukan untuk menciptakan 
daya, gerakan, aktivitas, kegiatan, dan tindakan. 
Sumber daya manusia merupakan sumber daya 
yang digunakan untuk menggerakkan dan meng-
sinergikan sumber daya lainnya untuk mencapai 
tujuan organisasi. Manajemen sumber daya 
manusia kerap menjadi pekerjaan rumah bagi 
sebuah perusahaan atau organisasi karena tanpa 
SDM, organisasi tentunya tidak akan berjalan 
dengan semestinya untuk mencapai tujuan 

organisasi. Pimpinan di dalam sebuah organisasi 
tentunya mengharapkan bahwa semua pegawai 
yang ada di dalamnya mampu menunjukkan 
kinerja kerja terbaiknya, agar organisasi tersebut 
tentunya mampu mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan. Hal ini berlaku bagi organisasi yang 
bergerak di bidang bisnis, maupun yang bergerak 
di bidang pelayanan termasuk pelayanan kepada 
publik. Seorang manajer atau pimpinan, dituntut 
mampu mempergunakan ilmu dan seni dengan 
mendorong para pegawai untuk melaksanakan 
pekerjaan dengan baik (Komang et al, 2012) 

Sumber daya manusia merupakan faktor 
sentral dalam pengelolaan suatu organisasi. 
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Dalam mencapai tujuannya, suatu organisasi 
memerlukan sumber daya manusia sebagai 
pengelola sistem. Sumber daya manusia yang 
kompeten dengan kinerja yang baik, dapat 
menunjang keberhasilan bisnis. Sebaliknya 
sumber daya manusia yang tidak kompeten dan 
kinerjanya buruk merupakan masalah kompetitif 
yang dapat menempatkan perusahaan dalam 
kondisi yang merugi. Mencapai tujuan suatu 
organisasi memerlukan sumber daya manusia 
sebagai pengelola sistem. Agar sistem ini berjalan 
tentunya dalam pengelolaannya harus mem-
perhatikan beberapa aspek penting seperti 
kepemimpinan, motivasi, lingkungan kerja, 
kinerja dan aspek-aspek lainnya. (Potu, 2013; 
Riyadi, 2011) 

Sumber daya manusia dapat menentukan 
keberhasilan pelaksanaan kegiatan dalam 
perusahaan. Oleh karena itu berhasil tidaknya 
suatu organisasi atau institusi akan ditentukan 
oleh faktor manusianya atau pegawainya dalam 
mencapai tujuannya. Seorang pegawai yang 
memiliki kinerja (hasil kerja atau karya yang 
dihasilkan) yang tinggi dan baik dapat menun-
jang tercapainya tujuan dan sasaran yang telah 
ditetapkan oleh suatu organisasi. Permasalahan 
mengenai kinerja merupakan permasalahan yang 
akan selalu dihadapi oleh pihak manajemen 
organisasi/instansi, karena itu manajemen perlu 
mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi 
kinerja kerja pegawai (Edison et al, 2017).  

Faktor-faktor yang mempengaruhi sumber 
daya manusia dalam mencapai tujuan 
organisasi/instansi dapat dilihat dari banyak 
faktor diantaranya lingkungan kerja pegawai, 
gaya kepemimpinan, sampai dengan komitmen 
dari pegawai itu sendiri. Kinerja pegawai yang 
baik akan sangat mempermudah suatu organisasi 
atau organisasi untuk mencapai tujuan yang 
diinginkan, namun perlu diperhatikan faktor 
penting yang dapat mempengaruhinya antara 
lain seperti lingkungan kerja maupun faktor lain 
yaitu kepemimpinan dari atasan pegawai 
tersebut, terutama kepemimpinan transforma-
sional. (Novitasari & Asbari, 2020; Harwiki, 
2013; Potu, 2013) 

Faktor Lingkungan kerja dalam suatu 
organisasi sangat penting untuk diperhatikan 
manajemen. Meskipun lingkungan kerja tidak 
melaksanakan proses produksi dalam suatu 
perusahaan, namun lingkungan kerja mempunyai 
pengaruh langsung terhadap para pegawai yang 
melaksanakan proses produksi tersebut. 
(Nabawi, 2020). Lingkungan kerja adalalah 
suasana dimana pegawai melakukan aktivitas 

setiap harinya. Lingkungan kerja yang kondusif 
memberikan rasa aman dan memungkinkan 
pegawai untuk dapat bekerja optimal. Jika 
pegawai menyenangi lingkungan kerja dimana 
dia bekerja, maka pegawai tersebut akan betah 
ditempat kerjanya, melakukan aktivitasnya 
sehingga waktu kerja dipergunakan secara 
efektif. Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak 
memadai akan dapat menurunkan kinerja 
pegawai. (Elizar & Tanjung, 2018; Sofyan, 2013) 

Kepemimpinan dalam suatu organisasi 
merupakan suatu faktor yang menentukan atas 
berhasil atau tidaknya suatu organisasi, sebab 
kepemimpinan yang sukses menunjukkan bahwa 
pengelolaan suatu organisasi berhasil dilak-
sanakan dengan sukses pula. Kepemimpinan 
diperlukan agar kelangsungan hidup organisasi 
dapat berjalan sesuai dengan apa yang 
diharapkan. Gaya kepemimpinan mempunyai arti 
penting untuk kepentingan organisasi, sebab 
maju mundurnya suatu organisasi tergantung 
dari bagaimana cara pemimpin menjalankan 
kepemimpinannya. Kepemimpinan transforma-
sional menurut Hasibuan (2016) adalah cara 
seorang pemimpin mempengaruhi perilaku 
bawahan agar mau bekerja sama dan bekerja 
secara produktif untuk mencapai tujuan 
organisasi. Para pegawai memerlukan figur 
pemimpin yang baik dalam organisasi agar dapat 
menjadi motor penggerak kegiatan organisasi 
untuk mencapai kinerja yang baik. 

Menurut Newman, et.al (2014) Kepemim-
pinan transformasional telah dideskripsikan oleh 
beberapa pakar merupakan suatu tindakan yang 
mempengaruhi orang lain atau bawahannya agar 
mau bekerja sama untuk mencapai tujuan- tujuan 
tertentu. Kepemimpinan merupakan faktor 
penting dalam memberikan pengarahan kepada 
pegawai apalagi pada saat-saat sekarang ini di 
mana semua serba terbuka, maka kepemimpinan 
yang dibutuhkan adalah kepemimpinan yang 
bisa memberdayakan pegawainya. Adanya 
pimpinan yang menggunakan gaya kepemim-
pinan militerisme dan kaku sehingga adanya 
kesenjangan antara pimpinan dan bawahan akan 
dapat menghambat kinerja pegawai. 

Selain itu, faktor komitmen menurut Robbins 
& Judge (2015) juga sangatlah penting untuk 
dimiliki pegawai, karena itu sebagai rasa 
identifikasi (kepercayaan terhadap nilai-nilai 
organisasi), keterlibatan (kesediaan untuk 
berusaha sebaik mungkin demi kepentingan 
organisasi) dan loyalitas (keinginan untuk tetap 
menjadi anggota organisasi yang bersangkutan) 
yang dinyatakan oleh seorang pegawai terhadap 
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organisasinya. Sedangkan Mowday, Porter, & 
Steers (2013) menegaskan bahwa Komitmen 
normatif terhadap organisasi artinya lebih dari 
sekedar keanggotaan formal, karena meliputi 
sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk 
mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi 
kepentingan organisasi demi pencapaian tujuan 

Adapun fenomena yang terjadi di lapangan 
berkaitan dengan kinerja pegawai bidang 
Bidlabfor ini. Antara lain dari data perkara 2 
(dua) tahun terakhir hasil penyelesaian 
pekerjaan pegawai dapat dilihat bahwa perkara 
yang diselesaikan jika digabung dari 5 (lima) 
subbid dalam Bidlabfor ini, sudah mencapai rata-
rata sekitar 90%, namun sebenarnya jika melihat 
tugas dan fungsi maka Penyelesaian Bidlabfor 
Polda Jateng berkas pegawai Bidlabfor seharus-
nya di atas 95% (berdasarkan analisis beban 
kerja pegawai Bidlabfor Polda Jateng). 

 

Tabel Error! No text of specified style in 
document.. Data Penyelesaian Perkara Tahun 

2020 dan 2021 
 

Subbid Perkara 
Masuk 

Perkara 
Selesai 

% 
Penyelesaian 

2020 2021 2020 2021 2020 2022 
Balmet 75 78 68 71 91% 91% 
Dokupal 58 66 52 62 90% 94% 
Narkoba 350 463 315 414 90% 91% 
Kimbio 68 90 60 82 88% 91% 
Fiskom 670 680 606 579 90% 85% 

Rata-Rata Penyelesaian Perkara 90% 91% 
Sumber: Subbagrenmin Bidlabfor Polda Jateng (2020 dan 2021) 

 
Dari data personil Bidlabfor selama 2 tahun 

tersebut di atas memang cenderung mengalami 
kenaikan dan juga penurunan persentase 
penyelesaian pekerjaan, akan tetapi tetap 
dianggap belum mencapai target penyelesaian 
perkara sebanyak 100 % atau minimal 95%. 
Berbagai usaha telah dilakukan oleh organisasi 
untuk meningkatkan kinerja pegawai Bidlabfor 
diantaranya menciptakan lingkungan kerja yang 
kondusif dan pemberian sanksi terhadap 
pegawai Bidlabfor yang belum sanggup mencapai 
target pekerjaannya. Namun hal ini belum 
sepenuhnya meningkatkan kinerja pegawai 
Bidlabfor, hal ini menimbulkan asumsi bahwa 
kinerja pegawai Bidlabfor yang belum optimal, 
tanggung jawab terhadap pekerjaan yang kurang 
baik, dan sebagainya.  

Hal ini akan menjadikan manajemen sumber 
daya manusia sebagai salah satu indikator 
penting pencapaian tujuan organisasi secara 
efektif dan efisien. Kinerja dalam organisasi 
merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya 
tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Kinerja 

seorang pegawai merupakan hal yang bersifat 
individual, karena setiap pegawai mempunyai 
tingkat kemampuan yang berbeda-beda dalam 
mengerjakan tugasnya. Kinerja dapat diting-
katkan melalui contoh yang baik dari seorang 
pemimpin, dimana kepemimpinan transforma-
sional, maupun lingkungan kerja serta komitmen 
normatif menjadi faktor-faktor pertama yang 
dirasakan oleh pegawai. 
 

II. METODE PENELITIAN 
Jenis dan Sumber Data Penelitian 

Jenis penelitian yang dilakukan pada objek 
yang diteliti adalah penelitian kuantitatif. 
Penelitian kuantitatif adalah penelitian yang 
mengkuantitatifkan semua data yang 
didapatkan kemudian menerjemahkannya 
setelah melalui pengolahan secara statistik. 
Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan 
sebagai metode penelitian yang berlandaskan 
pada filsafat positivisme yang digunakan 
untuk meneliti populasi dan sampel tertentu 
(Sugiyono, 2017). Tujuan dari penelitian 
kuantitatif adalah mengukur pengaruh varia-
bel independent terhadap variabel dependen. 
(Beins, 2017). Sumber data yang digunakan 
pada penelitian ini adalah sumber data 
primer. Data primer merupakan data yang 
bersumber dari tangan pertama, data yang 
diambil menggunakan cara kuesioner. 
Kuesioner merupakan daftar pertanyaan yang 
dipakai sebagai pedoman untuk mengadakan 
tanya jawab dengan responden mengenai 
pengaruh kompetensi dan karakteristik 
pekerjaan terhadap kinerja pegawai  dengan 
cara dimediasi oleh Komitmen Organisasi 
Normatif. 

 

Populasi dan Sampel 
Populasi adalah keseluruhan subjek pene-

litian. Populasi adalah wilayah generalisasi 
yang terdiri atas obyek atau subyek yang 
mempunyai kuantitas dan karakteristik 
tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan 
(Sugiyono, 2017:80). Adapun populasi dalam 
penelitian ini adalah Personel Bidang 
Laboratorium Forensik Polda Jateng yang 
berjumlah 53 orang. Sampel adalah sebagian 
atau wakil populasi yang akan diteliti 
(Purwanto, 2017). Sampel  dalam  penelitian  
ini  adalah  Personel Bidang Laboratorium 
Forensik Polda Jateng. Pengambilan sampel 
dengan teknik sensus sampling yang merupa-
kan  teknik pengambilan  sampel  mengambil 
semua populasi yang ada  untuk dijadikan 



http://Jiip.stkipyapisdompu.ac.id 

JIIP (Jurnal Ilmiah Ilmu Pendidikan) (eISSN: 2614-8854) 
Volume 6, Nomor 9, September 2023 (6667-6676) 

 

6670 

 

sampel (Purwanto, 2017). Berdasarkan hal 
tersebut, maka sampel yang digunakan 
sebesar 53 responden. 

 

Metode Pengolahan Data Structural Equation 
Modelling (SEM) 

Penelitian ini menggunakan cakupan 
waktu (time horizon) bersifat one shoot 
dengan type data cross-section data. Pengujian 
hipotesis deskriptif dengan menggunakan 
teknik penentuan skor rata-rata yang 
mengacu pada skala Likert. Salah satu syarat 
penggunaan SEM adalah data yang diolah 
minimal berskala interval (Kusnendi, 2005), 
karena data tersebut dalam skala ordinal, 
maka terlebih dahulu ditranformasikan 
menjadi skala interval. SEM adalah metode 
permodelan statistik yang digunakan untuk 
menjelaskan hubungan pada beberapa 
variabel.  

SEM merupakan salah satu teknik analisis 
multivariat yang menggabungkan aspek–
aspek dari analisis faktor dan analisis regresi 
berganda sehingga memungkinkan peneliti 
untuk memeriksa serangkaian hubungan 
dependen diantara variabel terukur dan 
konstruk laten (Hair et al, 2014). Menurut 
Jogiyanto (2011) SEM adalah suatu teknik 
statistika untuk menguji dan mengestimasi 
hubungan kausal dengan mengintegrasikan 
analisis faktor dan analisis jalur. SEM mampu 
menjelaskan keterkaitan variabel secara 
kompleks dan serta efek langsung maupun 
tidak langsung dari suatu atau beberapa 
variabel terhadap variabel lainnya 

 
III. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Outer model merupakan model yang 
menspesifikasi hubungan antara variabel laten 
dengan indikator-indikatornya atau bisa 
dikatakan bahwa outer model mendefinisikan 
bagaimana setiap indikator berhubungan dengan 
variabel latennya. Pengujian outer model dalam 
penelitian ini menggunakan uji nilai konvergen, 
discriminant validity dan composite reliability.  
1. Uji Validitas Konvergen 

Menurut Chin (1998) dalam Ghozali dan 
Latan (2015), nilai 0.5 dapat diterima untuk 
penelitian tahap awal. Terdapat dua jenis uji 
validitas konvergen, yaitu average variance 
extracted atau yang disingkat sebagai AVE dan 
outer loading, sedangkan dalam penelitian ini 
menggunakan outer loading. Pengujian dalam 
menilai validitas konvergen didasarkan atas 
korelasi antara item score dengan component 
score. Ukuran refleksif individual dikatakan 

tinggi jika berkorelasi lebih dari 0.70 dengan 
konstruk yang diukur. Namun menurut 
Harahap (2020) untuk penelitian tahap awal 
dari pengembangan skala pengukuran nilai 
loading dari 0.50 sampai dengan 0.60 
sebenarnya sudah bisa dianggap cukup 
memadai dan valid. Adapun batas nilai loading 
factor yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah 0.50, dimana artinya apabila tiap-tiap 
indikator memiliki loading factor lebih dari 
0.50 maka indikator tersebut sudah bisa 
dianggap memenuhi validitas konvergen. 
Untuk memenuhi nilai loading factor dari 
indicator-indikator yang mengukur konstruk 
dapat diketahui dari gambar berikut: 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Nilai Convergent Validity 
Menggunakan Outer Loading 

 
Adapun hasil pengujian validty untuk 

indikator-indikator yang menguur konstruk 
menunjukkan bahwa seluruh indikator untuk 
setiap variabel Kepemimpinan Transforma-
sional (KT), Lingkungan Kerja (LK), Komitmen 
Organisasi Normatif (KO) serta Kinerja 
Pegawai (KP) memiliki nilai outer loading 
lebih besar dari 0.50, artinya bahwa semua 
indikator sudah memenuhi validitas konver-
gen. Oleh karena itu bisa dilanjutkan untuk 
digunakan dalam pengujian hipotesis dalam 
penelitian ini 

 
2. Composite Reliability  

Faktor lain yang tidak kalah penting dari 
uji validitas adalah uji reliabilitas. Untuk 
menyatakan bahwa penelitian reliabel, nilai 
Composite Reliability pada setiap variabel 
harus lebih besar dari 0.7. Uji reliabilitas 
dilakukan untuk membuktikan akurasi, 
konsistensi, dan ketepatan variabel-variabel 
penelitian (Ghozali dan Latan 2015, 75). Nilai 
Composite Reliability yang telah diolah 
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menggunakan SmartPLS diperlihatkan tabel 2 
dibawah ini: 

Tabel 2. Composite Reliability 
 

 

 
 
 

Tabel 2 diatas menunjukkan bahwa untuk 
variabel KP memiliki nilai composite reliability 
sebesar 0.860, kemudian untuk variabel 
Lingkungan Kerja (LK) memiliki composite 
reliability sebesar 0.881, variabel Komitmen 
Organisasi (KO) memiliki nilai composite 
reliability sebesar 0.874 dan terakhir variabel 
Kinerja Pegawai (KP) memiliki nilai composite 
reliability sebesar 0.891. Dengan demikian 
dapat disimpulkan bahwa model dalam 
penelitian ini telah memenuhi syarat 
composite reliability. 

 
3. Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis untuk dapat melihat 
hubungan antar variabel dalam penelitian ini. 
Uji hipotesis yang dilakukan menunjukan nilai 
Koefisien Jalur. Apabila koefisien jalur 
nilainya lebih kecil atau sama dengan 0, maka 
artinya hipotesis penelitian ini ditolak. 
Hipotesis penelitian yang diterima harus 
memiliki nilai lebih besar dari 0. Hasil 
perhitungan koefisien jalur menggunakan 
SmartPLS antar variabel dalam penelitian ini 
terdapat pada Tabel 3 berikut: 

 

Tabel 3. Hasil Inner Weight 
 
 
 
 

 

Sumber: Pengolahan data primer menggunakan smartPLS, 2023 
 

1. Pengujian Hipotesis 1 
Hasil estimasi Inner pada pengujian 

pengaruh kepemimpinan tranformasional 
terhadap komitmen orgnaisasi normatif 
diperoleh koefisien sebesar 0,483 dan nilai 
t-statistics sebesar 4,123. Oleh karena itu t-
statistic lebih besar dari 1,96 (>1,96), maka 
dapat diketahui H0 dan H1 diterima. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
kepemimpinan transformasional berpe-
ngaruh terhadap komitmen organisasi 
normatif pada Bidlabfor Polda Jateng. 

 
 

2. Pengujian Hipotesis 2 
Hasil estimasi Inner pada pengujian 

pengaruh lingkungan kerja terhadap 
komitmen organisasi normatif diperoleh 
koefisien sebesar 0,347 dan nilai t-
statistics sebesar 2,701. Oleh karena itu t-
statistic lebih besar dari 1,96 (>1,96), maka 
dapat diketahui H0 dan H1 diterima. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa ling-
kungan kerja berpengaruh terhadap 
komitmen organisasi normatif pada 
Bidlabfor Polda Jateng. 

3. Pengujian Hipotesis 3 
Hasil estimasi Inner pada pengujian 

pengaruh kepemimpinan tranformasional 
terhadap kinerja pegawai diperoleh 
koefisien sebesar 0,394 dan nilai t-
statistics sebesar 3,286. Oleh karena itu t-
statistic lebih besar dari 1,96 (>1,96), maka 
dapat diketahui H0 dan H1 diterima. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa kepe-
mimpinan transformasional berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai pada Bidlabfor 
Polda Jateng 

4. Pengujian Hipotesis 4 
Hasil estimasi Inner pada pengujian 

pengaruh lingkungan kerja terhadap 
kinerja pegawai diperoleh koefisien 
sebesar 0,500 dan nilai t-statistics sebesar 
4,388. Oleh karena itu t-statistic lebih besar 
dari 1,96 (>1,96), maka dapat diketahui H0 

dan H1 diterima. Sehingga dapat disimpul-
kan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai pada Bidlabfor 
Polda Jateng 

5. Pengujian Hipotesis 5 
Hasil estimasi Inner pada pengujian 

pengaruh komitmen organisasi normatif 
terhadap kinerja pegawai diperoleh koefi-
sien sebesar 0,390 dan nilai t-statistics 
sebesar 3,000. Oleh karena itu t-statistic 
lebih besar dari 1,96 (>1,96), maka dapat 
diketahui H0 dan H1 diterima. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa komitmen 
organisasi normatif berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai pada Bidlabfor Polda 
Jateng 

6. Pengujian Hipotesis 6 
Hasil estimasi Inner pada pengujian 

pengaruh kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja pegawai pemediasi 
melaui komitmen organisasi normatif 
diperoleh koefisien sebesar 0,188 dan nilai 
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t-statistics sebesar 2,598. Oleh karena itu t-
statistic lebih besar dari 1,96 (>1,96), maka 
dapat diketahui H0 dan H1 diterima. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa kepe-
mimpinan transformasional berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai melalui mediasi 
komitmen organisasi normatif pada 
Bidlabfor Polda Jateng 

7. Pengujian Hipotesis 7 
Hasil estimasi Inner pada pengujian 

pengaruh lingkungan kerja terhadap 
kinerja pegawai pemediasi melaui komit-
men organisasi normatif diperoleh koefi-
sien sebesar 0,135 dan nilai t-statistics 
sebesar 1,947. Oleh karena itu t-statistic 
lebih besar dari 1,96 (>1,96), maka dapat 
diketahui H0 dan H1 diterima. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
melalui mediasi komitmen organisasi 
normatif pada Bidlabfor Polda Jateng. 

 
4. Uji Langsung dan Tidak Langsung 

Pengujian langsung dan tidak langsung 
dalam penelitian ini menguji pengaruh 
kepemimpinan transformasional, lingkungan 
kerja terhadap kinerja pegawai melalui komit-
men organisasi normatif sebagai variabel 
pemediasi. Adapun hasil pengujian langsung 
dan tidak langsung dapat diketahui sebagai 
berikut:    
1. Uji Pengaruh Kepemimpinan Transforma-

sional terhadap kinerja pegawai melalui 
Komitmen Organisasi Normatif 

Hasil uji pengaruh Kepemimpinan 
Transformasional terhadap kinerja pega-
wai melalui Komitmen Organisasi Normatif 
dapat digambarkan sebagai berikut: 

 

 

 

 

Pengaruh langsung = 0.206 
Pengaruh tidak langsung = 0.483 x 0.390 = 
0.188. 
 

Gambar diatas menunjukkan hasil uji 
mediasi, dimana diperoleh hasil pengaruh 
tidak langsung sebesar 0.188. hasil 
perhitungan tersebut menunjukkan bahwa 
hasil pengaruh tidak langsung diketahui 
lebih kecil dari pengaruh langsung yaitu 

sebesar 0.206. Dengan demikian sebenar-
nya dapat disimpulkan bahwa komitmen 
organisasi normatif tetap bisa memediasi 
pengaruh kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja pegawai, namun 
kepemimpinan transformasional akan 
lebih besar pengaruhnya secara langsung 
terhadap kinerja pegawai.  

 
2. Uji Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai melalui Komitmen 
Organisasi Normatif 

Hasil uji pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja pegawai 
melalui Komitmen Organisasi Normatif 
dapat digambarkan sebagai berikut: 

 

 

 

 
Pengaruh langsung = 0.364 
Pengaruh tidak langsung = 0.347 x 0.390 = 
0.135 
 

Gambar diatas menunjukkan hasil uji 
mediasi, dimana diperoleh hasil pengaruh 
tidak langsung sebesar 0.135. Hasil 
perhitungan tersebut menunjukkan bahwa 
hasil pengaruh tidak langsung diketahui 
lebih kecil dari pengaruh langsung yaitu 
sebesar 0.364. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa komitmen organisasi 
normatif tetap bisa memediasi pengaruh 
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai, 
namun lingkungan kerja akan lebih besar 
pengaruhnya jika secara langsung terhadap 
kinerja pegawai. 

 
IV. SIMPULAN DAN SARAN 

A. Simpulan 
Adapun simpulan atas rumusan masalah 

penelitian yang diungkapkan pada bab 
sebelumnya adalah sebagai berikut: 
1. Variabel kepemimpinan transformasional 

berpengaruh terhadap komitmen organi-
sasi normatif pada Bidlabfor Polda Jateng. 
Sehingga semakin baik kepemimpinan 
transformasional yang ditunjukkan, akan 
semakin tinggi pula komitmen organisasi 
yang dimiliki pegawai. 

2. Variabel lingkungan kerja berpengaruh 
terhadap komitmen organisasi normatif 
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pada Bidlabfor Polda Jateng. Dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa 
semakin baik lingkungan kerja yang ada, 
akan semakin tinggi pula komitmen 
organisasi yang dimiliki pegawai. 

3. Variabel kepemimpinan transformasional 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
pada Bidlabfor Polda Jateng. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa semakin baik 
kepemimpinan transformasional yang 
ditunjukkan pimpinan, akan semakin baik 
pula kinerja pegawai. 

4. Variabel lingkungan kerja berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai pada Bidlabfor 
Polda Jateng. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa semakin baik ling-
kungan kerja yang ada, akan semakin baik 
pula kinejra yang dimiliki pegawai. 

5. Variabel komitmen organisasi normatif 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
pada Bidlabfor Polda Jateng. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi 
komitmen yang dimiliki pegawai, akan 
semakin baik pula kinerjanya.  

6. Variabel kepemimpinan transformasional 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
melalui mediasi komitmen organisasi 
normatif pada Bidlabfor Polda Jateng. 
Meski demikian pengaruh langsung 
kepemimpinan transformasional terhadap 
kinerja pegawai masih lebih besar 
dibandingkan pengaruh tidak langsung 
yang dimediasi oleh komitmen organisasi 
normatif.  

7. Variabel kepemimpinan transformasional 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
melalui mediasi komitmen organisasi 
normatif pada Bidlabfor Polda Jateng. 
Meski demikian pengaruh langsung 
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 
masih lebih besar dibandingkan pengaruh 
tidak langsung yang dimediasi oleh 
komitmen organisasi normatif. 
 

B. Saran 
Pihak manajemen hendaknya memperhati-

kan faktor-faktor yang dapat memengaruhi 
terbentuknya kinerja pegawai yang optimal 
sehingga hasil atau output pekerjaan pun bisa 
mencapai target yang ditetapkan. Berikut ini 
beberapa implikasi manajerial yang dapat 
diterapkan oleh Bidlabfor Polda Jateng dalam 
rangka meningkatkan kinerja pegawainya. 
1. Dalam memelihara komitmen organisasi, 

peran seorang pemimpin sangat dibutuh-
kan, dan kepemimpinan yang efektif 

menjadi syarat utama. Pemimpin yang 
efektif dalam menerapkan gaya tertentu 
dalam kepemimpinannya terlebih dahulu 
harus memahami siapa bawahan yang 
dipimpinnya, mengerti kekuatan dan 
kelemahan bawahannya, dan mengerti 
bagaimana cara memanfaatkan kekuatan 
bawahan untuk mengimbangi kelemahan 
yang mereka miliki. 

2. Faktor lingkungan kerja perlu diperhatikan 
oleh organisasi karena ada kemungkinan 
memengaruhi karyawan baik tingkat 
bawah maupun tingkat menengah dan 
tingkat atas dalam keputusannya untuk 
berhenti atau terus bekerja pada organisasi 
tersebut. Organisasi perlu memperhatikan 
hal-hal seperti penataan faktor-faktor 
lingkungan kerja yang membuat karyawan 
merasa nyaman dan aman di tempat 
kerjanya. 

3. Tinggi rendahnya kinerja pegawai mampu 
dan dipengaruhi oleh kepemimpinan 
transformasional tersebut. Semakin baik 
kepemimpinan transformasional yang 
dilakukan maka semakin baik komitmen 
organisasi tersebut. Hal tersebut juga 
menunjukkan bahwa indikator dalam 
kepemimpinan transformasional yang 
meliputi pengaruh, kekuasaan, kewena-
ngan, respon timbal bali dan zona 
penerimaan yang ada pada organisasi 
tersebut dapat meningkatkan kinerja 
pegawai pada Bidlabfor Polda Jateng. 

4. Lingkungan kerja yang baik akan 
berdampak langsung terhadap hasil kerja 
karyawan. Setiap perusahaan harus terus 
selalu berusaha untuk menciptakan dan 
memelihara lingkungan kerja yang baik 
agar karyawan dapat bekerja dan nyaman, 
tentram dan juga stabil dengan yang 
diharapkan sehingga memungkinkan untuk 
dapat meningkatkan prestasi kerja yang 
baik dan dapat menghasilkan produk yang 
bagus. 

5. Tinggi rendahnya kinerja pegawai mampu 
dipengaruhi oleh komitmen organisasi 
normatif tersebut. Semakin baik komitmen 
organisasi normatif yang dilakukan maka 
semakin baik kinerja pegawai tersebut. Hal 
tersebut menunjukkan bahwa indikator 
dalam komitmen organisai noramtif yang 
meliputi loyalitas, kebijakan dan keyakinan 
yang ada pada organisasi tersebut dapat 
meningkatkan kinerja pegawai pada 
Bidlabfor Polda Jateng.  
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6. Gaya Kepemimpinan Transformasional 
berpengaruh positif terhadap Komitmen 
Organisasional yang kemudian berdampak 
positif pada peningkatan kinerja pegawai. 
Sehingga pihak pimpinan sebaiknya terus 
menjaga Marwah transformasional dalam 
gaya kepemimpinannya, sehingga pegawai 
yang menjadi bawahannya juga akan 
meningkat komitmen organisasinya, 
sehingga pada akhirnya dalam bekerja pun 
mereka akan memberikan upaya yang 
terbaik untuk mencapai target yang 
ditetapkan sebelumnya.  

7. Faktor lingkungan kerja perlu diperhatikan 
oleh organisasi karena ada kemungkinan 
memengaruhi karyawan baik tingkat 
bawah maupun tingkat menengah dan 
tingkat atas dalam keputusannya untuk 
berhenti atau terus bekerja pada organisasi 
tersebut. Organisasi perlu memperhatikan 
hal-hal seperti penataan faktor-faktor 
lingkungan kerja yang membuat karyawan 
merasa nyaman dan aman di tempat 
kerjanya 
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