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Abstract  

This investigation sought to ascertain how transformational leadership and the prevailing work 

environment influence organizational commitment, while concurrently examining work 

motivation's intermediary function among active police personnel within the Central Kalimantan 
Regional Police (Polda Kalimantan Tengah). A quantitative framework, employing a survey 

methodology, guided this research. A total of 160 active police officers were randomly selected 

to participate. Data collection involved questionnaires adapted from previously validated 

instruments. Subsequent data analysis utilized the Structural Equation Modeling (SEM) approach 

with Partial Least Squares (PLS) via SmartPLS version 3 software. The study's findings reveal 

that both transformational leadership and the existing work climate exert a tangible and positive 
impact on the level of organizational commitment. These results highlight that enhancing 

organizational commitment is not solely dependent on leadership style and work environment, 

but is also significantly influenced by the motivation of personnel. This study contributes new 

insights by integrating transformational leadership and work climate variables in the context of 

the Indonesian police force, a setting that has rarely been examined simultaneously. Moreover, 
the inclusion of work motivation as a mediating variable offers a novel perspective on the internal 

mechanisms influencing organizational commitment in semi-militaristic environments such as 

law enforcement institutions. The practical implication of this study lies in its relevance for the 

management of the Central Kalimantan Regional Police to formulate effective leadership 

strategies and improve work climate in order to enhance work motivation, which in turn fosters 

greater organizational commitment. Theoretically, the study enriches the literature on 

organizational behavior within the security sector 

Keywords: Transformational Leadership, Work Climate, Work Motivation, Organizational 

Commitment, Central Kalimantan Regional Police 

Abstrak  

Studi ini dirancang untuk menyelidiki bagaimana gaya kepemimpinan transformasional serta 
suasana lingkungan kerja memengaruhi keterikatan anggota terhadap organisasi, sekaligus 

menguji apakah dorongan kerja berperan sebagai penghubung dalam hubungan tersebut. Fokus 

penelitian adalah personel aktif di Kepolisian Daerah Kalimantan Tengah (Polda Kalimantan 

Tengah). Kami menerapkan rancangan kuantitatif, menggunakan metode survei dengan 

partisipasi 160 individu anggota kepolisian yang dipilih secara acak. Pengumpulan informasi 

dilakukan melalui serangkaian pertanyaan dalam kuesioner yang telah disesuaikan dari alat ukur 
yang valid sebelumnya. Seluruh data kemudian dianalisis memakai teknik Structural Equation 

Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS) menggunakan software SmartPLS versi 3. 

Dari analisis yang dilakukan, terungkap bahwa baik kepemimpinan transformasional maupun 

iklim kerja secara nyata dan positif berkontribusi pada pembentukan komitmen organisasi. Lebih 

lanjut, motivasi kerja secara parsial memediasi hubungan antara kedua variabel independen 
tersebut dengan komitmen organisasi. Temuan ini menyoroti bahwa peningkatan komitmen 
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organisasi tidak hanya bergantung pada gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja, tetapi juga 

sangat dipengaruhi oleh motivasi personel. Studi ini memberikan wawasan baru dengan 

mengintegrasikan variabel kepemimpinan transformasional dan iklim kerja dalam konteks 

kepolisian Indonesia, suatu lingkungan yang jarang diteliti secara bersamaan. Selain itu, 
penyertaan motivasi kerja sebagai variabel mediasi menawarkan perspektif baru mengenai 

mekanisme internal yang memengaruhi komitmen organisasi dalam lingkungan semi-militeristik 

seperti institusi penegak hukum. Implikasi praktis dari penelitian ini terletak pada relevansinya 

bagi manajemen Polda Kalimantan Tengah untuk merumuskan strategi kepemimpinan yang 

efektif dan meningkatkan iklim kerja guna menumbuhkan motivasi kerja, yang pada gilirannya 

akan mendorong komitmen organisasi yang lebih besar. Secara teoritis, studi ini memperkaya 

literatur perilaku organisasi dalam sektor keamanan. 

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Iklim Kerja, Motivasi Kerja, Komitmen 

Organisasi, Polda Kalimantan Tengah. 

1. Pendahuluan  

Komitmen organisasi anggota Polda Kalimantan Tengah menunjukkan peningkatan yang 

signifikan sejak pergantian Kapolda pada 18 Oktober 2023. Irjen Djoko Poerwanto, yang 

baru menjabat, berhasil memperkenalkan gaya kepemimpinan yang lebih inovatif dan 

mengelola anggota dengan pendekatan yang lebih humanis serta adaptif terhadap 

perubahan. Dalam periode transisi tersebut, upaya untuk memperbaiki iklim kerja dan 

menumbuhkan motivasi di kalangan anggota Polda Kalimantan Tengah tampak berhasil, 

sebagaimana terlihat pada tingginya partisipasi anggota dalam berbagai program 

peningkatan kinerja dan profesionalisme. Keberhasilan ini menjadi titik awal untuk 

menganalisis faktor-faktor yang memengaruhi komitmen organisasi, terutama peran 

kepemimpinan dan iklim kerja di lingkungan kepolisian. 

Kepemimpinan transformasional, iklim kerja, dan motivasi kerja memiliki 

relevansi relevansi dan memiliki peran penting dalam membentuk komitmen organisasi. 

Kepemimpinan transformasional dikenal mampu membangkitkan semangat dan 

komitmen anggota organisasi melalui inspirasi dan pemberdayaan (Raza & Yousufi, 

2023). Iklim kerja yang positif dapat memperkuat keterikatan emosional dan rasional 

individu terhadap organisasi (Istanawati, 2022), sementara motivasi kerja berperan 

sebagai mediator yang menghubungkan antara faktor-faktor eksternal dan internal dalam 

mempengaruhi kinerja dan loyalitas anggota (Hashim et al,, 2024). Gabungan ketiga 

variabel ini memungkinkan untuk menggali secara mendalam bagaimana setiap elemen 

saling berinteraksi dalam konteks institusi kepolisian. 

Penelitian terdahulu menunjukkan beberapa kecenderungan dalam kajian terkait 

faktor-faktor yang memengaruhi komitmen organisasi. Pertama, banyak penelitian yang 

menekankan pentingnya kepemimpinan transformasional dalam meningkatkan 

komitmen anggota, terutama di sektor swasta (Bass et al., 2003; Pangaribuan & Satrya, 

2024; Thomas, 2024). Kedua, sejumlah studi juga menunjukkan bahwa iklim kerja yang 

kondusif dalam suatu organisasi memiliki peran penting dalam meningkatkan komitmen 

dan kepuasan kerja anggota, baik di sektor publik maupun swasta (Harini et al., 2024; 

Duerrenberger & Warning, 2025; Algarni & Alemeri, 2023). Ketiga, meskipun banyak 

penelitian yang mengeksplorasi hubungan antara motivasi kerja dan komitmen 
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organisasi, peneliti yang menguji peran mediasi motivasi kerja dalam konteks organisasi 

publik, khususnya di institusi kepolisian masih terbatas. Penelitian yang dilakukan oleh 

Ihsan dkk (2024) menunjukkan bahwa dinamika motivasi di organisasi pemerintah 

memiliki karakteristik unik, sehingga diperlukan pengujian lebih lanjut. Selain itu studi 

terkait dengan institusi kepolisian cenderung fokus pada isu kinerja, stres, atau reformasi. 

Studi yang dilakukan Duran et al. (2019) menyarankan perlunya lebih banyak penelitian 

yang melihat bagaimana faktor psikologis seperti motivasi kerja. Kesenjangan ini 

menunjukkan pentingnya penelitian lebih lanjut yang mengintegrasikan ketiga variabel 

ini dalam satu kerangka analisis yang holistik. 

Penelitian ini menawarkan kebaruan penting dengan menguji interaksi 

kepemimpinan transformasional, iklim kerja, dan motivasi kerja dalam konteks unik 

Anggota Polisi di Polda Kalimantan Tengah. Institusi kepolisian, dengan karakteristik 

khusus seperti struktur hierarkis dan misi pelayanan publik, berbeda dari sektor lain yang 

lebih banyak diteliti (Miller, 2023). Kontribusi utama dari studi ini terletak pada 

eksplorasi mendalam terhadap peran mediasi motivasi kerja. Secara spesifik, penelitian 

ini menyelidiki bagaimana motivasi kerja bertindak sebagai penghubung antara pengaruh 

kepemimpinan transformasional dan iklim kerja dengan pembentukan komitmen 

organisasi. Meskipun literatur sebelumnya telah mengkaji hubungan antara 

kepemimpinan dan motivasi, serta antara iklim kerja dan komitmen, mekanisme detail 

mengenai bagaimana motivasi kerja memediasi hubungan-hubungan ini secara simultan 

belum banyak ditelusuri (Adnyana Wijaya & Riana, 2022; Harini et al., 2024), studi yang 

memodelkan motivasi sebagai mediator kunci dalam konteks penegakan hukum di 

Indonesia masih terbatas. Banyak riset kepolisian di sini cenderung fokus pada aspek 

struktural, kurang mendalami mekanisme psikologis seperti motivasi yang mendorong 

komitmen (Drew, Sargeant, & Martin, 2024). Penelitian ini, dengan demikian, 

memberikan pemahaman holistik tentang bagaimana komitmen anggota kepolisian 

terbentuk. 

Studi ini berupaya untuk mengkaji dampak kepemimpinan transformasional dan 

suasana lingkungan kerja terhadap keterikatan anggota pada organisasi di kalangan 

personel Polda Kalimantan Tengah, dengan menyelidiki peran dorongan kerja sebagai 

faktor mediasi. Harapannya, hasil temuan ini dapat memberikan kontribusi signifikan. 

Secara praktis, riset ini diharapkan mampu membekali manajemen Polda Kalimantan 

Tengah dengan wawasan mendalam untuk merancang strategi pengelolaan sumber daya 

manusia yang lebih efisien, khususnya dalam upaya meningkatkan loyalitas dan kinerja 

personel. Dari sisi teoretis, penelitian ini diharapkan dapat memperkaya literatur dengan 

menawarkan perspektif baru mengenai interaksi antarvariabel tersebut dalam ranah 

institusi kepolisian di Indonesia yang memiliki karakteristik unik. 

2. Landasan Teori 

2.1 Social Exchange Theory 

Penelitian ini dilandasi oleh Social Exchange Theory yang dikembangkan oleh Blau 

(1964). Social Exchange Theory menyediakan kerangka kerja yang kuat untuk 

memahami dinamika hubungan interpersonal dan organisasi sebagai serangkaian 



Jurnal Manajemen STIE Muhammadiyah Palopo Vol 11 No 1, Juni 2025 

 E-ISSN: 2684-7841 | P-ISSN: 2339-1510 

210 

pertukaran timbal balik (Paat, 2013). Social Exchange Theory menyatakan bahwa 

individu dalam suatu hubungan, termasuk dalam konteks pekerjaan, cenderung 

mengevaluasi biaya dan manfaat dari interaksi tersebut. Anggota organisasi akan 

mempertahankan hubungan jika merasa bahwa manfaat yang diperoleh (seperti dukungan 

dari pimpinan, lingkungan kerja yang positif, atau pengakuan) lebih besar atau setara 

dengan biaya yang mereka keluarkan (misalnya, usaha, waktu, loyalitas) (Yang & 

Mishra, 2018). Dalam konteks kepolisian, ketika anggota polisi merasakan adanya 

"investasi" positif dari organisasi atau pimpinan, anggota polisi cenderung merasa 

berkewajiban untuk membalasnya dengan perilaku yang menguntungkan organisasi. 

Dalam konteks penelitian ini maka, Social Exchange Theory sangat relevan untuk 

menjadi teori utama. Kepemimpinan transformasional, dengan karakteristik inspirasional 

dan perhatian individualnya, dapat dianggap sebagai bentuk "pertukaran" yang positif 

dari pimpinan kepada anggota. Demikian pula, iklim kerja yang kondusif 

merepresentasikan "manfaat" lingkungan dari organisasi. Ketika anggota polisi 

merasakan manfaat ini, mereka cenderung merespons dengan peningkatan motivasi kerja 

dan pengembangan komitmen organisasi (baik afektif, kelanjutan, maupun normatif). 

Motivasi dan komitmen ini adalah "balasan" atas pertukaran yang adil, sehingga pada 

akhirnya akan mengurangi turnover intention. Dengan demikian, teori ini membantu 

menjelaskan mekanisme di balik hubungan kausal antara kepemimpinan transformasional 

dan iklim kerja dengan komitmen organisasi, yang dimediasi oleh motivasi kerja, sebagai 

upaya menjaga keseimbangan dalam "pertukaran" antara individu dan institusi. 

2.2 Kepemimpinan Transformasional  

Kepemimpinan transformasional diartikan sebagai suatu pendekatan manajerial yang 

berdaya guna dalam menggerakkan dan membangkitkan semangat anggota tim untuk 

mencapai target yang melampaui ekspektasi awal (Bass & Avolio, 1994). Model 

kepemimpinan ini secara fundamental dibangun di atas empat pilar utama yaitu pengaruh 

karismatik (sering disebut idealized influence), kemampuan membangkitkan inspirasi 

(inspirational motivation), dorongan pemikiran kritis (intellectual stimulation), dan 

perhatian personal terhadap setiap individu (individualized consideration) (Risnawati et 

al., 2024). Esensi dari pemimpin transformasional adalah fokus mereka pada 

pengembangan potensi bawahan, pemicuan kreativitas, serta penanaman rasa 

kepemilikan yang mendalam terhadap tujuan dan visi institusi (Bush, 2018). 

Sejumlah penelitian terdahulu secara konsisten menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional memiliki dampak positif pada berbagai luaran organisasi 

dan individu. Misalnya, Suryadi et al. (2024) menemukan bahwa kepemimpinan 

transformasional secara signifikan meningkatkan tingkat keterlibatan karyawan, yang 

seringkali berkolerasi dengan motivasi intrinsik. Demikian pula, Cahyono (2024) 

menggarisbawahi peran pemimpin transformasional dalam membentuk persepsi positif 

karyawan terhadap pekerjaan dan tujuan organisasi, yang merupakan prasyarat bagi 

motivasi kerja. Oleh karena itu, dapat dihipotesiskan bahwa kepemimpinan 

transformasional akan menjadi prediktor kuat bagi motivasi kerja karyawan. Dengan 

demikian, gaya kepemimpinan mampu menciptakan lingkungan kerja yang suportif dan 
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visioner, yang pada gilirannya mendorong peningkatan motivasi serta komitmen jangka 

panjang karyawan 

2.2. Iklim Kerja 

Iklim kerja merujuk pada persepsi kolektif karyawan mengenai karakteristik lingkungan 

kerja dan bagaimana lingkungan tersebut mempengaruhi perilaku dan sikap (Marpaung, 

2021). Dimensi iklim kerja seringkali mencakup dukungan manajemen, otonomi, 

kejelasan peran, pengakuan, kohesi kelompok, dan keadilan (Newlin & Pury, 2020). 

Iklim kerja yang positif ditandai oleh adanya kepercayaan, komunikasi terbuka, dukungan 

sosial, dan kesempatan untuk berkembang, yang semuanya berkontribusi pada 

lingkungan kerja yang sehat dan produktif (Dirks & de Jong, 2022). 

Penelitian telah mengkonfirmasi bahwa iklim kerja yang kondusif berperan krusial 

dalam membentuk sikap dan perilaku karyawan. Sebagai contoh, studi oleh Hassi et al. 

(2022) menunjukkan bahwa iklim kerja yang suportif dan partisipatif secara signifikan 

meningkatkan semangat kerja dan inisiatif karyawan. Penelitian lain oleh Kim & Beehr, 

(2020) mengemukakan bahwa persepsi karyawan tentang keadilan prosedural dan 

distributif dalam organisasi, yang merupakan bagian dari iklim kerja, berhubungan erat 

dengan tingkat energi dan dedikasi mereka dalam bekerja. Dengan demikian, iklim kerja 

yang positif diasumsikan dapat menstimulasi motivasi kerja karyawan. 

2.3. Motivasi Kerja 

Motivasi kerja adalah kekuatan psikologis yang mendorong individu untuk mengarahkan, 

mempertahankan, dan mengintensifkan upaya mereka menuju pencapaian tujuan 

organisasi (Robbins & Judge, 2016). Berbagai teori, seperti teori harapan Vroom yang 

menekankan pada ekspektasi, instrumentalitas, dan valensi, serta teori penetapan tujuan 

yang fokus pada tujuan yang spesifik dan menantang, menjelaskan mekanisme di balik 

motivasi (Swann et al., 2021). Motivasi yang tinggi mencerminkan tingkat energi, arahan, 

dan persistensi karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab (Luria, 2022). 

Motivasi kerja seringkali dianggap sebagai mediator penting antara karakteristik 

lingkungan kerja dan luaran individu. Studi oleh Schwarz et al. (2020) menemukan bahwa 

intervensi kepemimpinan atau perubahan dalam lingkungan kerja dapat meningkatkan 

motivasi karyawan, yang pada gilirannya berdampak pada kinerja. Selain itu, Gorgievski 

et al. (2023) menyoroti bahwa karyawan yang termotivasi cenderung lebih proaktif, 

inovatif, dan responsif terhadap perubahan, yang merupakan faktor kunci dalam 

membangun komitmen. Oleh karena itu, motivasi kerja dipandang sebagai variabel 

sentral yang memengaruhi keterikatan karyawan terhadap organisasi. 

2.4. Komitmen Organisasi  

Komitmen organisasi didefinisikan sebagai tingkat identifikasi dan keterlibatan 

emosional seorang individu dengan organisasi tertentu (Meyer & Allen, 1991). Untuk 

memahami dimensi komitmen secara lebih rinci, Model Tiga Komponen dari Meyer dan 

Allen (1991) menguraikan tiga bentuk utama: komitmen afektif, yang mencerminkan 

keinginan individu untuk tetap menjadi bagian dari organisasi karena ikatan emosional 

yang kuat; komitmen berkelanjutan, yang didasari oleh pertimbangan biaya atau kerugian 

yang akan timbul jika meninggalkan organisasi; serta komitmen normatif, yaitu perasaan 
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kewajiban untuk tetap tinggal karena nilai-nilai atau loyalitas. Tingginya tingkat 

komitmen ini secara konsisten menunjukkan hubungan positif dengan peningkatan 

kinerja, kepuasan kerja, dan niat karyawan untuk bertahan di dalam organisasi. 

Sebaliknya, komitmen yang kuat juga berkorelasi negatif dengan tingkat ketidakhadiran 

dan turnover (Yousaf et al.,2018). 

Penelitian empiris secara luas mendukung hubungan positif antara motivasi kerja 

dan komitmen organisasi. Karyawan yang termotivasi, yang merasakan bahwa pekerjaan 

mereka bermakna dan kontribusi mereka dihargai, cenderung mengembangkan ikatan 

emosional yang lebih kuat dengan organisasi (Kim & Beehr, 2018; Reizer et al., 2019). 

Ketika individu melihat bahwa upaya mereka berkontribusi pada tujuan yang lebih besar 

dan mendapatkan pengakuan, karyawan cenderung menunjukkan tingkat komitmen yang 

lebih tinggi. 

2.5. Kerangka Pemikiran Teoritis 

Berdasarkan telaah mendalam terhadap berbagai literatur, penelitian ini menyusun suatu 

kerangka berpikir teoritis yang bertujuan untuk menyelidiki dampak Kepemimpinan 

Transformasional (X1) dan Iklim Kerja (X2) terhadap Komitmen Organisasi (Y), dengan 

peran Motivasi Kerja (Z) sebagai variabel mediasi. Detail lengkap mengenai 

pengembangan setiap hipotesis akan diuraikan pada bagian-bagian selanjutnya. 

2.5.1 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Motivasi Kerja 

Kepemimpinan transformasional dikenal luas karena kemampuannya dalam 

menginspirasi dan mendorong motivasi bawahan. Hal ini dicapai melalui penyampaian 

visi yang terang, pemicuan pemikiran kritis, pemberian perhatian pribadi, serta berfungsi 

sebagai teladan. Di lingkungan kepolisian, seperti Polda Kalimantan Tengah, pimpinan 

yang menunjukkan sifat transformasional cenderung membangkitkan antusiasme dan 

komitmen personel. Mereka memotivasi anggotanya untuk melampaui kepentingan diri 

demi capaian organisasi, sekaligus memperkuat keyakinan akan kapabilitas diri. Riset 

yang dilakukan oleh Wijaya & Riana (2022) dan Huynh (2021) secara konsisten 

mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan ini efektif dalam meningkatkan motivasi 

kerja, utamanya dengan membangun ikatan emosional antara atasan dan staf. Senada 

dengan itu, penelitian oleh Meng et al. (2022) turut menegaskan bahwa pemimpin 

transformasional memiliki kapasitas untuk memperkuat rasa tujuan (sense of purpose) 

dan kebermaknaan (meaningfulness) dalam tugas yang diemban bawahan. Berdasarkan 

pemaparan ini, hipotesis yang diajukan adalah: 

H1: Diduga bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap 

motivasi kerja 

2.5.2 Pengaruh Iklim Kerja Terhadap Motivasi Kerja 

Iklim kerja merujuk pada persepsi kolektif karyawan tentang lingkungan kerja mereka, 

termasuk aspek seperti dukungan, otonomi, keadilan, dan kesempatan pengembangan. 

Lingkungan kerja yang kondusif dan positif akan menciptakan kondisi yang mendukung 

berkembangnya motivasi intrinsik dan ekstrinsik pada diri karyawan. Di Polda 

Kalimantan Tengah, iklim kerja yang dianggap adil, suportif, dan memberikan ruang bagi 

pertumbuhan diyakini akan mendorong anggota untuk merasa lebih bersemangat, 
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energik, dan termotivasi dalam menjalankan tugas-tugasnya. Studi yang dilakukan oleh 

Nirwana et al. (2024) memberikan dukungan empiris bahwa iklim organisasi yang sehat 

dapat meningkatkan motivasi. Selain itu, hasil penelitian yang dilaukan oleh Ahakwa et 

al. (2021), menemukan bahwa iklim kerja yang positif berkorelasi kuat dengan 

peningkatan motivasi kerja pegawai sektor publik. Dengan demikian hipotesis yang 

diajukan dalam penelitian ini adalah 

H2: Diduga bahwa iklim kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja 

2.5.3 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Komitmen Organisasi 

Kepemimpinan transformasional memiliki kapasitas untuk membangun ikatan emosional 

dan loyalitas yang kuat antara pemimpin dan pengikutnya, yang pada gilirannya akan 

meningkatkan komitmen afektif pengikut terhadap organisasi. Dengan menginspirasi 

kepercayaan, rasa hormat, dan kekaguman, pemimpin transformasional dapat membuat 

anggota merasa lebih terikat pada visi dan misi organisasi, serta merasa bangga menjadi 

bagian darinya. Studi oleh Budiyono & Kasmir (2023) menunjukkan bahwa berbagai 

aspek kepemimpinan transformasional, termasuk pengaruh ideal (idealized influence), 

motivasi inspirasional (inspirational motivation), stimulasi intelektual (intellectual 

stimulation), dan perhatian individu (individualized consideration), secara signifikan 

meningkatkan komitmen organisasi. Temuan ini didukung oleh penelitian Ul Hosna, 

Islam, & Hamid (2021) yang menegaskan kemampuan pemimpin transformasional dalam 

mendorong perubahan perilaku bawahan. Mereka melakukannya dengan membangun 

rasa percaya yang lebih besar, meningkatkan kesadaran moral, dan memperdalam 

keterlibatan emosional personel. Berdasarkan bukti-bukti ini, disimpulkan bahwa 

kepemimpinan transformasional akan secara positif dan signifikan meningkatkan 

komitmen anggota polisi terhadap Polda Kalimantan Tengah. Dengan demikian, hipotesis 

yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H3: Diduga bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi. 

2.5.4 Pengaruh Iklim Kerja Terhadap Komitemen Organisasi 

Iklim kerja yang positif, dicirikan oleh dukungan, keadilan, dan pengakuan, dapat secara 

signifikan memengaruhi sejauh mana seorang individu merasa terikat dan berkomitmen 

pada organisasinya. Ketika anggota polisi di Polda Kalimantan Tengah merasakan bahwa 

lingkungan kerja mereka adil, mendukung kesejahteraan, dan memberikan peluang yang 

setara, mereka cenderung mengembangkan rasa memiliki dan kewajiban untuk tetap 

bertahan. Persepsi positif terhadap iklim kerja ini akan menumbuhkan komitmen afektif 

dan normatif, serta berpotensi memengaruhi komitmen keberlanjutan. Penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Ningsih & Sarianti (2022) dan Vincent & Jonathan 

(2023), menemukan bahwa persepsi positif terhadap iklim kerja sangat erat kaitannya 

dengan peningkatan komitmen organisasi, khususnya di sektor layanan publik dan 

keamanan. Dengan demikian hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah 

H4: Diduga bahwa iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasi. 
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2.5.5 Motivasi kerja terhadap komitemen organisasi 

Motivasi kerja adalah kombinasi kekuatan internal dan eksternal yang mendorong 

individu untuk berprestasi dan mempertahankan keterlibatan mereka dalam pekerjaan. 

Ketika personel kepolisian memiliki tingkat motivasi kerja yang kuat, baik yang berasal 

dari kepuasan intrinsik terhadap tugas itu sendiri maupun pengakuan eksternal, mereka 

cenderung merasakan kepuasan yang lebih besar terhadap pekerjaan dan peran mereka 

dalam organisasi. Tingginya kepuasan dan keterlibatan ini pada akhirnya akan 

mempererat ikatan emosional mereka dengan institusi, sehingga secara signifikan 

meningkatkan komitmen organisasi mereka. Studi yang dilakukan oleh  Zahli (2024), 

mengindikasikan bahwa motivasi kerja yang tinggi berkorelasi langsung dengan 

peningkatan komitmen organisasi. Selain itu, penelitian Sarkar (2023) di sektor 

pemerintahan juga menemukan bahwa pegawai yang termotivasi secara efektif 

menunjukkan tingkat komitmen organisasi yang lebih tinggi dibandingkan rekan yang 

kurang termotivasi. Berdasarkan argumen ini, hipotesis yang diajukan dalam penelitian 

ini adalah: 

H5: Diduga bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasi. 

2.5.6 Efek Mediasi Motivasi Kerja  

Studi ini berhipotesis bahwa motivasi kerja berfungsi sebagai penghubung krusial dalam 

menjelaskan bagaimana kepemimpinan transformasional dan iklim kerja memengaruhi 

komitmen organisasi. Dengan kata lain, gaya kepemimpinan yang inspiratif dan 

lingkungan kerja yang mendukung tidak sekadar memiliki dampak langsung pada 

komitmen; efeknya juga terjadi secara tidak langsung melalui peningkatan dorongan kerja 

para personel. Logikanya, seiring dengan membaiknya kualitas kepemimpinan 

transformasional dan semakin positifnya iklim kerja, motivasi anggota akan turut 

meningkat. Selanjutnya, level motivasi yang tinggi inilah yang akan memperkuat ikatan 

komitmen mereka terhadap institusi kepolisian, khususnya di Polda Kalimantan Tengah. 

Konsep mediasi ini didukung oleh berbagai penelitian terdahulu. Misalnya, studi oleh 

Saleem et al. (2019) dan Udin (2023) telah menunjukkan bahwa pemimpin 

transformasional berkontribusi pada peningkatan komitmen bawahan, sebagian besar 

melalui peningkatkan motivasi intrinsik mereka. Lebih lanjut, riset oleh  Yudiningtyas & 

Winarko, (2024) dan Azizi & Firdaus (2024) menguatkan temuan bahwa iklim kerja yang 

sehat adalah pendorong motivasi kerja, dan motivasi yang terbangun ini menjadi faktor 

utama yang mendorong lahirnya komitmen organisasi. Berdasarkan kerangka ini dan 

dukungan empiris yang ada, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H6: Diduga bahwa motivasi kerja memediasi pengaruh singifikan antara kepemimpinan 

transformasional terhadap komitmen organisasi  

H7: Diduga bahwa motivasi kerja memediasi pengaruh singifikan antara iklim kerja 

terhadap komitmen organisasi 

Berdasarkan pengembangan hipotesis maka kerangka pikir dalam penelitian ini 

adalah sebagaimana disajikan pada Gambar 1. 
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Gambar  1. Kerangka Konseptual 

3. Metode 

Studi ini mengadopsi pendekatan kuantitatif melalui metode survei. Pilihan metodologi 

ini didasari oleh tujuan riset untuk menyelidiki hubungan antar variabel yang dapat diukur 

secara numerik, serta untuk mengevaluasi dampak kepemimpinan transformasional, iklim 

kerja, dan motivasi kerja terhadap komitmen organisasi  (Creswell & Creswell, 2018; 

Purwanto, 2020). Melalui metode survei, peneliti dapat mengumpulkan data dari 

sejumlah besar responden, sehingga memungkinkan representasi karakteristik populasi 

secara luas (Singarimbun & Effendi, 2016). Fokus utama penelitian ini adalah menguji 

hipotesis dan menganalisis keterkaitan antar variabel, yang seluruhnya didasarkan pada 

data yang diperoleh dari instrumen pengukuran yang telah teruji validitas dan 

reliabilitasnya. 

Populasi untuk studi ini mencakup keseluruhan personel aktif di Kepolisian 

Daerah Kalimantan Tengah. Adapun sampel yang dimanfaatkan dalam riset ini sejumlah 

160 individu dari Polda Kalimantan Tengah. Pemilihan sampel dilakukan melalui metode 

penarikan acak (random sampling). Penggunaan teknik ini krusial untuk menjamin bahwa 

setiap personel kepolisian di wilayah tersebut memiliki kesempatan yang setara untuk 

terpilih sebagai partisipan. Dengan demikian, sampel yang terkumpul diharapkan dapat 

secara akurat merepresentasikan karakteristik populasi, yang pada gilirannya 

memungkinkan generalisasi temuan studi ini. Sampel ini juga mempertimbangkan 

keberagaman karakteristik anggota dalam hal jabatan, pengalaman kerja, dan gender. 

Teknik pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner yang diadaptasi dari 

penelitian sebelumnya. Variabel kepemimpinan transformasional diukur menggunakan 

instrumen yang dikembangkan oleh Bass & Avolio (1994), dengan empat item 

pernyataan yang mencakup dimensi inspirasi, pengaruh ideal, stimulasi intelektual, dan 

perhatian individual. Variabel iklim kerja diukur dengan menggunakan instrumen yang 
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diadaptasi dari penelitian Mishra & Tikoria (2021), yang mencakup empat item yang 

menggambarkan lingkungan kerja yang mendukung, seperti komunikasi, kepercayaan, 

dan dukungan antara atasan dan bawahan. Variabel motivasi kerja diukur berdasarkan 

instrumen yang dikembangkan oleh Camilleri, Troise, & Morrison (2024), dengan lima 

item yang berfokus pada motivasi intrinsik dan ekstrinsik anggota terhadap pekerjaan 

mereka. Sementara itu, variabel komitmen organisasi diukur menggunakan skala yang 

diadaptasi dari Rawashdeh & Tamimi (2020), dengan enam item pernyataan yang 

mencakup dimensi afektif, normatif, dan continuance commitment, yang mengukur 

keterikatan emosional, norma sosial, dan pertimbangan pengorbanan anggota terhadap 

organisasi. Kuesioner ini diberikan kepada responden secara langsung untuk memastikan 

pemahaman yang jelas dan mendalam mengenai setiap pernyataan yang ada. 

Informasi yang terkumpul melalui kuesioner diproses menggunakan Structural 

Equation Modeling (SEM) dengan pendekatan Partial Least Squares (PLS), yang 

diimplementasikan melalui software SmartPLS versi 3. Pemilihan SEM-PLS sebagai 

teknik analisis multivariat dilakukan untuk menguji keterkaitan antar variabel dalam 

model yang diajukan (Wang et al., 2023). Metode ini dipilih karena kemampuannya 

dalam menangani struktur data yang kompleks, fleksibilitasnya terhadap asumsi 

normalitas data, serta efektivitasnya dalam mengelola model yang melibatkan banyak 

variabel laten (Goodhue et al., 2012). Melalui teknik ini, peneliti dapat mengevaluasi baik 

hubungan langsung maupun tidak langsung antar variabel. Proses analisis data dalam 

SEM-PLS terbagi menjadi dua fase krusial yaitu evaluasi model pengukuran 

(measurement model) dan penilaian model struktural (structural model). 

4. Hasil Analisis dan Pembahasan  

4.1 Profil Responden Penelitian 

Berikut pada Tabel 1, disajikan informasi mengenai karakteristik demografi responden 

yang digunakan dalam penelitian ini. 

Tabel 1 

Profil Responden 

Kategori Jumlah (%) 

Jenis 

Kelamin 

Laki-laki 95 59.4 

Perempuan 65 40.6 

Total 160 100 

Pangkat 

Tamtama 83 51.9 

Bintara 65 40.6 

Perwira 12 7.5 

Total 160 100 

Lama 

Bekerja 

Kurang dari 2 Tahun 34 21.3 

2 - 4 Tahun 32 20.0 

4 - 6 Tahun 51 31.9 

Lebih dari 6 Tahun 43 26.9 

Total 160 100.0 

        Sumber: Data penelitian (2025) 
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Berdasarkan data karakteristik responden yang berjumlah 160 orang, mayoritas 

berjenis kelamin laki-laki sebanyak 95 orang (59,4%), sementara responden perempuan 

berjumlah 65 orang (40,6%). Jika dilihat dari kategori pangkat, sebagian besar responden 

berada pada jenjang Tamtama sebanyak 83 orang (51,9%), diikuti oleh Bintara sebanyak 

65 orang (40,6%), dan sisanya merupakan Perwira sebanyak 12 orang (7,5%). Sementara 

itu, berdasarkan lama bekerja, responden yang memiliki masa kerja 4–6 tahun merupakan 

kelompok terbanyak yaitu 51 orang (31,9%), disusul oleh yang bekerja lebih dari 6 tahun 

sebanyak 43 orang (26,9%), kurang dari 2 tahun sebanyak 34 orang (21,3%), dan yang 

bekerja antara 2–4 tahun sebanyak 32 orang (20,0%). Hal ini memberikan gambaran yang 

representatif mengenai karakteristik mayoritas populasi dalam penelitian ini. Dengan 

demikian, profil responden ini dapat menjadi dasar penting dalam memahami variabel-

variabel yang diteliti. 

4.2 Uji Validitas dan Reliabilitas 

Dalam analisis Structural Equation Modeling - Partial Least Squares (SEM-PLS), 

validitas memegang peranan krusial karena menentukan sejauh mana instrumen yang 

digunakan benar-benar mengukur konstruk yang seharusnya. Validitas dalam kerangka 

SEM-PLS dibagi menjadi dua jenis utama yaitu validitas konvergen dan validitas 

diskriminan. Validitas konvergen menilai tingkat korelasi antar item pengukuran dalam 

satu konstruk, memastikan bahwa item-item tersebut konsisten dalam mengukur konsep 

yang sama. Kriteria yang digunakan untuk menegaskan validitas konvergen adalah nilai 

Average Variance Extracted (AVE), yang diharapkan melebihi 0.5 (Hair et al., 2021). 

Selain itu, nilai factor loadings yang melampaui 0.7 juga mengindikasikan bahwa item-

item pengukuran secara valid merefleksikan konstruk yang dituju (Sarstedt et al., 2022).  

Hasil dari pengujian ini akan disajikan pada Tabel 2. Sementara itu, validitas 

diskriminan berfungsi untuk mengukur sejauh mana satu konstruk dapat dibedakan dari 

konstruk lain dalam model. Salah satu metode yang digunakan untuk menilai validitas 

diskriminan adalah Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), di mana nilai yang diharapkan 

harus kurang dari 0.85 (Henseler et al., 2015). Pengujian ini penting untuk memastikan 

bahwa setiap konstruk dalam model adalah unik dan berbeda dari yang lainnya. Hasil 

pengujian validitas diskriminan akan ditampilkan pada Tabel 3. 

Uji reliabilitas juga merupakan aspek fundamental dalam analisis SEM-PLS. 

Pengujian ini berfungsi untuk menilai konsistensi dan stabilitas hasil pengukuran dari 

setiap konstruk dalam model. Dengan uji reliabilitas, dapat dipastikan bahwa indikator 

yang digunakan benar-benar mengukur konstruk yang dimaksud secara konsisten. 

Penilaian reliabilitas umumnya dilakukan dengan memeriksa kriteria konsistensi internal. 

Dua indikator utama yang digunakan untuk mengevaluasi konsistensi ini adalah nilai 

Cronbach's Alpha (α) dan Composite Reliability (CR). Sebuah instrumen penelitian 

dianggap reliabel jika nilai Cronbach's α dan Composite Reliability keduanya melebihi 

0,7. Kendati demikian, untuk riset yang bersifat eksploratif, nilai Cronbach's α sebesar 

0,6 masih dapat diterima (Hair et al., 2019). Hasil dari pengujian reliabilitas ini disajikan 

dalam Tabel 2. 
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Tabel 2 

Convergent Validity and Internal Consistency 

Variabel Item Loading AVE 
Cronbach 

Alpha 

Composite 

Reliability 

Kepemimpinan 

Transformasional 

KT1 0.808 

0.645 0.863 0.901 
KT2 0.841 

KT3 0.723 

KT4 0.826 

Iklim Organisasi 

IO1 0.752 

0.646 0.879 0.906 
IO2 0.744 

IO3 0.855 

IO4 0.737 

Motivasi Kerja 

MK1 0.879 

0.646 0.818 0.879 
MK2 0.810 

MK3 0.809 

MK4 0.707 

MK4 0.727    

Komitmen Organisasi 

KO1 0.879 

0.634 0.821 0.859 

KO2 0.820 

KO3 0.829 

KO4 0.717 

KO5 0.716 

KO6 0.819 

Sumber: Smart PLS Output (2025) 

Tabel 3.  

Heterotrait-Monotrait Ratio 

  
Kepemimpinan 

Transformasional 
Iklim Kerja 

Motivasi 

Kerja 

Komitmen 

Organisasi 

Kepemimpinan 

Transformasional 
      

 

Iklim Kerja  0.666 
 

   

Motivasi Kerja 0.540 0.606    

Komitmen organisasi 0.465 0.612 0.625  

Sumber: Smart PLS Output (2025) 

4.3 Hasil Uji Hipotesis 

Evaluasi model struktural dalam penelitian ini menghasilkan nilai normed fit index (NFI) 

sebesar 0,928 dan standardized root mean square residual (SRMR) sebesar 0,086. 

Berdasarkan pedoman Henseler et al. (2016), sebuah model dianggap memiliki 

kecocokan yang baik (Goodness of Fit) jika nilai NFI mencapai 0,90 atau lebih, dan nilai 

SRMR sebesar 0,086 atau kurang. Dengan demikian, model yang dikembangkan dalam 

studi ini tidak hanya memenuhi, tetapi juga secara akurat selaras dengan kriteria 

Goodness of Fit yang ditetapkan. Analisis model struktural dan pengukurannya dilakukan 

menggunakan perangkat lunak SmartPLS 3. Efek langsung dan tidak langsung antar 

variabel dianalisis sesuai dengan tujuan penelitian yang telah ditetapkan. Hasil pengujian 

menunjukkan bahwa hipotesis H1 hingga H5 diterima, karena semua memiliki nilai p di 
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bawah 0,05, mengindikasikan signifikansi statistik. Detail lengkap dari hasil uji hipotesis 

ini dapat ditemukan pada Tabel 4. 

Tabel 4 

Uji Hipotesis Pengaruh Langsung 

Hypothesis 
Original 

Sample 

T 

Statistics 

P 

Values 
Keputusan 

H1 Kepemimpinan transformasional -> 

Motivasi Kerja  
0.846 57.463 0.000 

Diterima 

H2 Iklim Kerja -> Motivasi Kerja 0.673 8.671 0.000 Diterima 

H3 Kepemimpinan transformasional -> 

Komitmen organisasi 
0.202 2.197 0.000 

Diterima 

H4 Iklim Kerja -> Komitmen organisasi 0.211 2.277 0.000 Diterima 

H5 Motivasi Kerja -> Komitmen 

organisasi 
0.102 2.134 0.000 

Diterima 

Sumber: Smart PLS3 Output (2025) 

Studi ini juga menggunakan metode Bootstrap PLS-SEM untuk mengevaluasi 

efek tidak langsung atau peran mediasi, mengikuti pedoman yang diuraikan oleh Hair et 

al., (2014). Hasil komprehensif dari pengujian efek tidak langsung ini disajikan pada 

Tabel 5. Dari analisis cermat tersebut, ditemukan bahwa dua efek mediasi (terkait H4) 

menunjukkan signifikansi statistik, ditunjukkan oleh nilai p yang berada di bawah 0,05. 

Ini mengindikasikan bahwa motivasi kerja berhasil memediasi hubungan antara 

kepemimpinan transformasional dengan komitmen organisasi. Detail lengkap mengenai 

hasil pengujian ini dapat dilihat pada Tabel 5. 

Tabel 5 

Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung 

Hypothesis Original 

Sample 

T 

Statistics 

P 

Values 
Keputusan 

H6 

Kepemimpinan transformasional ->  

Motivasi kerja -> Komitmen 

organisasi 

0.569 8.377 0.000 

Diterima 

H7 
Iklim Kerja ->  Motivasi kerja -> 

Komitmen organisasi 
0.526 4.127 0.000 

Diterima 

Sumber: Smart PLS3 Output (2025) 

Pengujian model ini melibatkan analisis terhadap nilai R-squared (R2) dan f2 (effect 

size). Nilai R2, yang esensial untuk mengukur proporsi varians variabel dependen yang 

dijelaskan oleh variabel independen, mengungkapkan beberapa temuan menarik. Secara 

spesifik, gabungan kontribusi dari kepemimpinan transformasional dan iklim kerja 

terhadap motivasi kerja adalah sebesar 34,6%. Berdasarkan klasifikasi Hair et al. (2019), 

angka ini tergolong dalam kategori pengaruh lemah. Namun, ketika mengamati komitmen 

organisasi, variabel kepemimpinan transformasional, iklim kerja, dan motivasi kerja 

secara kolektif menunjukkan korelasi sebesar 0,715 atau 71,5%. Angka ini 

mengindikasikan kontribusi yang kuat terhadap variabilitas komitmen organisasi. Detail 

lengkap hasil pengujian ini dapat ditemukan pada Tabel 6. 
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Tabel 6 

R square value (R2) and Effect size of (f^2) 

Correlation 
R 

Square 
f Square 

Effect size f2 

Kepemimpinan transformasional -> Motivasi 

Kerja 0.346 
0.297 Moderate effect 

Iklim Kerja -> Motivasi Kerja 0.105 Weak effect 

Kepemimpinan transformasional -> 

Komitmen organisasi 
0.715 

0.382 Strong effect 

Iklim Kerja -> Komitmen organisasi 0.212 Moderate effect 

Motivasi kerja -> Komitmen organisasi 0.234 Moderate effect 

Sumber: Smart PLS3 Output (2025) 

Tabel 6 juga menyajikan nilai f2 (ukuran efek), sebuah metrik yang digunakan untuk 

mengukur kekuatan pengaruh antarvariabel. Panduan umum menyatakan bahwa nilai f2 

di sekitar 0,35 mengindikasikan efek yang kuat, sekitar 0,15 menunjukkan efek moderat, 

dan di sekitar 0,02 mencerminkan efek yang lemah. Dalam konteks studi ini, ditemukan 

bahwa kepemimpinan transformasional memiliki efek moderat terhadap motivasi kerja. 

Demikian pula, baik iklim kerja maupun motivasi kerja juga menunjukkan efek moderat 

terhadap komitmen organisasi. Namun, yang menonjol adalah kepemimpinan 

transformasional yang menunjukkan efek kuat dalam menentukan komitmen organisasi. 

4.4 Pembahasan 

4.4.1 Pengaruh Kepemimpinan transformasional terhadap Motivasi Kerja 

Analisis data menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional secara positif dan 

signifikan memengaruhi motivasi kerja di kalangan personel Polda Kalimantan Tengah. 

Hasil ini secara ilmiah mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan yang menekankan 

aspek inspirasi, berfungsi sebagai panutan ideal, mendorong pemikiran inovatif, serta 

memberikan perhatian personal, efektif dalam meningkatkan antusiasme, semangat, dan 

keterlibatan psikologis anggota dalam menjalankan tanggung jawab mereka. Secara 

teoritis, temuan ini konsisten dengan prinsip-prinsip motivasi intrinsik, yang menyatakan 

bahwa individu akan cenderung berkinerja optimal saat mereka merasa dihargai secara 

pribadi dan diberi kesempatan untuk mengembangkan kapabilitas diri. Karakteristik 

kepemimpinan transformasional Irjen Djoko Poerwanto sejak menjabat sebagai Kapolda 

Kalimantan Tengah pada 18 Oktober 2023, seperti komunikasi yang persuasif, 

penghargaan terhadap kinerja, dan keterlibatan langsung dalam pembinaan anggota, 

menjadi faktor pendorong meningkatnya motivasi internal personel. 

Secara lebih luas, hasil penelitian ini memperkuat temuan Wijaya & Riana (2022) 

dan Huynh (2021) bahwa kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan motivasi 

kerja dengan cara membangun hubungan emosional antara pemimpin dan bawahan. 

Penelitian ini juga konsisten dengan studi oleh Meng et al., (2022), yang menyatakan 

bahwa pemimpin transformasional mampu meningkatkan sense of purpose dan 

meaningfulness dalam pekerjaan bawahan. Dalam konteks semi-militer seperti 

kepolisian, kehadiran pemimpin yang mampu menginspirasi secara personal menjadi 
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krusial karena mampu menjembatani tekanan struktural dan kebutuhan psikologis 

anggota. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa peningkatan motivasi kerja pada 

anggota Polda Kalimantan Tengah tidak terlepas dari pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional yang diterapkan secara konsisten oleh pucuk pimpinan, serta penciptaan 

hubungan kerja yang bersifat suportif dan visioner. 

4.4.2 Pengaruh Iklim Kerja terhadap Motivasi Kerja 

Berdasarkan temuan penelitian, terungkap bahwa iklim kerja memberikan dampak positif 

dan signifikan terhadap motivasi kerja. Indikasi ilmiah ini menunjukkan bahwa 

lingkungan pekerjaan yang mendukung ditandai dengan transparansi komunikasi, relasi 

antar kolega yang harmonis, serta kepemimpinan yang suportif dan efektif dalam 

meningkatkan dorongan internal personel untuk melaksanakan tugas-tugas mereka. 

Fenomena ini dapat dianalisis melalui lensa Teori Pertukaran Sosial. Ketika individu 

merasakan bahwa organisasi (melalui iklim kerjanya) memberikan 'investasi' berupa 

lingkungan yang positif, adil, dan suportif, mereka secara timbal balik cenderung merasa 

'berhutang' untuk memberikan kontribusi balik yang setara atau lebih. Peningkatan 

motivasi kerja dapat dilihat sebagai bentuk "balas jasa" atas persepsi adanya pertukaran 

yang menguntungkan ini (Yang & Mishra, 2018). Anggota yang merasa dihargai dan 

didukung oleh iklim kerja akan lebih termotivasi karena mereka melihat adanya 

keseimbangan dalam hubungan pertukaran antara usaha mereka dan reward (baik 

intrinsik maupun ekstrinsik) yang diterima dari lingkungan kerja, yang pada akhirnya 

mendorong mereka untuk meningkatkan kinerja dan keterlibatan. 

Hubungan positif antara iklim kerja dan motivasi kerja mencerminkan peran 

penting konteks sosial dan budaya kerja terhadap pembentukan sikap kerja individu. 

Iklim kerja yang mendukung mampu memenuhi kebutuhan dasar manusia dalam teori 

Maslow, khususnya pada level belongingness dan esteem, yang kemudian berdampak 

pada pencapaian aktualisasi diri melalui peningkatan motivasi kerja. Penelitian ini 

memperkuat temuan sebelumnya seperti penelitian dari Nirwana et al. (2024) yang 

menyatakan bahwa iklim organisasi yang sehat dapat meningkatkan motivasi. Selain itu, 

hasil ini konsisten dengan penelitian oleh Ahakwa et al. (2021), yang menemukan bahwa 

iklim kerja yang positif berkorelasi kuat dengan peningkatan motivasi kerja pegawai 

sektor publik. Dengan demikian, temuan ini berhasil menjawab hipotesis bahwa iklim 

kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja, sekaligus memperluas pemahaman ilmiah 

mengenai peran lingkungan kerja dalam konteks perilaku organisasi. 

4.4.3 Pengaruh Kepemimpinan transformasional terhadap Komitmen Organisasi 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki dampak 

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Temuan ilmiah ini mengindikasikan 

bahwa gaya kepemimpinan yang ditandai oleh kemampuan menginspirasi, memotivasi 

dengan visi yang jelas, serta memberikan perhatian personal terhadap kebutuhan individu 

bawahan, efektif dalam menumbuhkan ikatan emosional dan loyalitas karyawan terhadap 

institusi. Secara teoretis, hal ini konsisten dengan pandangan Burns dan Bass, yang 

menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional memungkinkan pemimpin untuk 

meningkatkan motivasi dan komitmen pengikut. Ini dilakukan dengan menanamkan 
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makna dalam pekerjaan dan menginternalisasikan nilai-nilai organisasi kepada anggota 

tim Adyaribowo et al. (2023). Dalam konteks psikologi organisasi, hal ini dapat 

dijelaskan melalui pendekatan identifikasi sosial, di mana karyawan melihat pemimpin 

sebagai representasi nilai organisasi, sehingga semakin tinggi kualitas kepemimpinan 

transformasional, maka semakin kuat pula komitmen afektif yang tumbuh dalam diri 

karyawan (Astuty & Udin, 2020). 

Temuan studi ini selaras dengan hasil dari riset-riset sebelumnya. Sebagai contoh, 

investigasi oleh  Budiyono & Kasmir (2023) telah membuktikan bahwa berbagai dimensi 

kepemimpinan transformasional yaitu pengaruh ideal (idealized influence), motivasi 

inspirasional (inspirational motivation), stimulasi intelektual (intellectual stimulation), 

dan pertimbangan individu (individualized consideration) secara signifikan berkontribusi 

pada penguatan komitmen organisasi. Hasil serupa juga diidentifikasi oleh Ul Hosna, 

Islam, & Hamid (2021), yang menegaskan kapasitas pemimpin transformasional dalam 

memicu perubahan perilaku bawahan melalui peningkatan rasa percaya, kesadaran moral, 

dan keterlibatan emosional. Secara empiris, kondisi ini dapat dijelaskan karena pemimpin 

transformasional tidak sekadar berorientasi pada pencapaian tujuan; mereka juga 

mendorong pembentukan ikatan yang solid antara individu dan institusi. Oleh karena itu, 

hasil penelitian ini berhasil mendukung hipotesis bahwa kepemimpinan transformasional 

adalah faktor penting dalam membentuk dan memperkuat komitmen organisasi di 

beragam lingkungan kerja. 

4.4.4 Pengaruh Iklim Kerja terhadap Komitmen Organisasi 

Hasil studi mengindikasikan bahwa suasana lingkungan kerja memiliki dampak positif 

dan signifikan terhadap keterikatan organisasional personel Polda Kalimantan Tengah. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa suasana kerja yang sehat, termasuk faktor-faktor 

seperti dukungan atasan, kejelasan tugas, keadilan organisasi, dan hubungan kerja yang 

harmonis, berperan penting dalam membangun keterikatan emosional, keterlibatan, dan 

loyalitas anggota terhadap institusi kepolisian. Dalam konteks institusi seperti Polda 

Kalimantan Tengah, yang bersifat hierarkis dan disiplin tinggi, persepsi terhadap iklim 

kerja menjadi sangat penting karena memengaruhi bagaimana anggota memandang nilai, 

norma, serta arah organisasi. Iklim kerja yang positif membuat anggota merasa dihargai 

dan memiliki tempat dalam organisasi, sehingga meningkatkan komitmen afektif mereka 

terhadap institusi (Jiang & Johnson, 2018). Hal ini sejalan dengan teori organisasi oleh 

Litwin dan Stringer yang menekankan bahwa iklim organisasi dapat memengaruhi 

motivasi dan komitmen karyawan secara psikologis dan perilaku. 

Lebih lanjut, hasil penelitian ini juga mencerminkan bahwa iklim kerja yang 

dibangun secara adil dan manusiawi dapat memperkuat kesadaran identitas kolektif 

dalam organisasi publik seperti kepolisian. Dalam konteks Polda Kalimantan Tengah, 

anggota yang merasa iklim kerjanya mendukung akan cenderung mempertahankan 

hubungan jangka panjang dengan organisasi dan menunjukkan perilaku organisasi yang 

positif seperti loyalitas dan dedikasi. Penelitian ini juga mendukung studi sebelumnya 

oleh Ningsih & Sarianti (2022) dan Vincent & Jonathan (2023), yang menemukan bahwa 

persepsi positif terhadap iklim kerja sangat erat kaitannya dengan peningkatan komitmen 
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organisasi, khususnya di sektor layanan publik dan keamanan. Dengan demikian, temuan 

ini tidak hanya menjawab hipotesis penelitian, tetapi juga memperkuat dasar ilmiah 

bahwa pengelolaan iklim kerja merupakan strategi penting dalam memperkuat komitmen 

institusional pada lembaga militer dan semi-militer seperti kepolisian. 

4.4.5 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Komitmen Organisasi 

Hasil penelitian secara jelas menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki dampak positif 

dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Temuan ilmiah ini mengindikasikan bahwa 

ketika personel dalam sebuah organisasi merasakan adanya dorongan internal yang kuat 

untuk berkarya baik itu berasal dari kepuasan pribadi atas tugas yang diemban, pengakuan 

yang diterima, maupun identifikasi dengan tujuan bersama – maka ikatan keterikatan 

mereka terhadap organisasi akan turut meningkat. Dalam konteks psikologi kerja, 

fenomena ini sangat selaras dengan prinsip-prinsip Teori Pertukaran Sosial (Social 

Exchange Theory).  

Menurut teori ini, individu akan mempertahankan dan menguatkan hubungan 

(termasuk hubungan kerja dengan organisasi) ketika mereka merasakan adanya 

pertukaran yang adil dan menguntungkan. Ketika organisasi berhasil memotivasi 

anggotanya, baik melalui pemberian tanggung jawab, kesempatan pengembangan, atau 

pengakuan, anggota merasakan adanya "investasi" positif dari organisasi. Sebagai balasan 

atau timbal balik, mereka akan cenderung "membayar kembali" dengan memberikan 

komitmen yang lebih tinggi, loyalitas, dan dedikasi yang lebih besar. Artinya, anggota 

Polisi di Polda Kalimantan Tengah yang merasa pekerjaannya bermakna, sesuai dengan 

nilai-nilai pribadi, dan mendapatkan timbal balik yang adil dari organisasi, akan 

cenderung lebih setia, terlibat secara mendalam, dan rela berkontribusi secara proaktif 

demi kemajuan institusi. Konsep ini juga diperkuat oleh studi yang dilakukan Hur (2018), 

yang menekankan bahwa motivator sejati, seperti pencapaian, pengakuan, dan tanggung 

jawab, adalah kunci dalam meningkatkan komitmen jangka panjang. Dengan demikian, 

motivasi kerja tidak hanya berperan sebagai faktor pendorong kinerja individu, tetapi juga 

sebagai fondasi strategis dalam membangun komitmen organisasi yang berkelanjutan 

Dalam konteks organisasi publik seperti Polda Kalimantan Tengah, di mana 

anggota dengan motivasi kerja tinggi menunjukkan loyalitas yang lebih besar terhadap 

institusi. Temuan ini konsisten dengan penelitian Zahli (2024), yang menyebutkan bahwa 

motivasi kerja yang tinggi berbanding lurus dengan peningkatan komitmen organisasi 

karena individu merasa terlibat secara emosional dan kognitif dalam pekerjaannya. 

Dalam lingkungan kerja kepolisian yang penuh tekanan, motivasi yang kuat menjadi 

faktor penopang utama dalam membentuk komitmen terhadap tugas dan institusi. Studi 

yang dilakukan oleh Sarkar (2023) di sektor pemerintahan juga menemukan bahwa 

pegawai yang dimotivasi secara efektif menunjukkan tingkat komitmen organisasi yang 

lebih tinggi dibandingkan dengan yang tidak termotivasi. Dengan demikian, temuan ini 

menjawab hipotesis penelitian bahwa motivasi kerja adalah faktor krusial dalam 

memperkuat komitmen organisasi, serta mempertegas pentingnya strategi manajerial 

dalam meningkatkan motivasi sebagai sarana membangun loyalitas anggota secara 

berkelanjutan. 
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4.4.6 Efek Mediasi Motivasi Kerja dalam Pengaruh Kepemimpinan 

transformasional terhadap Komitmen Organisasi 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja berperan sebagai mediator dalam 

keterkaitan antara kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa kepemimpinan transformasional tidak sekadar memengaruhi 

komitmen organisasi secara langsung; pengaruhnya juga terjadi secara tidak langsung 

melalui peningkatan motivasi kerja para personel. Dengan kata lain, gaya kepemimpinan 

yang mampu menginspirasi, memberikan perhatian personal, serta menstimulasi 

pemikiran bawahan akan membangkitkan dorongan kerja yang lebih tinggi. Pada 

gilirannya, motivasi yang meningkat inilah yang akan memperkuat keterikatan mereka 

terhadap institusi. Secara teoretis, fenomena ini konsisten dengan kerangka teori motivasi 

transformasional Bass et al. (2003), yang menjelaskan bahwa pemimpin transformasional 

berhasil menciptakan kondisi psikologis positif yang secara langsung meningkatkan 

motivasi kerja, dan selanjutnya, motivasi tersebut berkontribusi pada terbentuknya 

komitmen terhadap organisasi. 

Adanya efek mediasi ini menunjukkan bahwa motivasi kerja menjadi mekanisme 

psikologis penting yang menjembatani pengaruh kepemimpinan terhadap outcome 

organisasi. Dalam konteks anggota Polda Kalimantan Tengah, kepemimpinan yang 

mengedepankan visi, empati, dan pemberdayaan individu akan meningkatkan semangat 

dan dorongan kerja anggota, sehingga mereka merasa lebih bermakna dan berkontribusi 

secara penuh terhadap organisasi. Hal ini sejalan dengan temuan Saleem et al. (2019) 

mengenai konsep mediasi, serta diperkuat oleh studi dari Udin (2023) yang menyatakan 

bahwa pemimpin transformasional meningkatkan komitmen bawahan melalui 

peningkatan motivasi intrinsik. Dengan demikian, temuan ini tidak hanya mengonfirmasi 

hipotesis mediasi dalam penelitian, tetapi juga memberikan kontribusi teoritis dan praktis 

bahwa untuk membangun komitmen organisasi yang kuat, penting bagi institusi seperti 

kepolisian untuk mendorong kepemimpinan yang transformasional sekaligus memastikan 

bahwa motivasi kerja anggota tetap tinggi. 

4.4.7 Efek Mediasi Motivasi Kerja dalam Pengaruh Iklim Kerja terhadap 

Komitmen Organisasi 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja secara signifikan memediasi 

pengaruh iklim kerja terhadap komitmen organisasi. Temuan ilmiah ini menguraikan 

bahwa iklim kerja yang positif dicirikan oleh hubungan interpersonal yang sehat, 

kejelasan peran, dukungan dari pimpinan, serta keadilan dalam lingkungan organisasi – 

pada akhirnya memiliki kapasitas untuk meningkatkan dorongan kerja dan semangat pada 

personel kepolisian. Ini berarti bahwa suasana kerja yang kondusif tidak hanya secara 

langsung berkontribusi pada komitmen, tetapi juga secara tidak langsung, dengan 

pertama-tama memicu motivasi individu. Motivasi kerja yang meningkat ini selanjutnya 

memperkuat komitmen mereka terhadap organisasi. Secara psikologis, kondisi kerja yang 

nyaman dan suportif menciptakan lingkungan yang kondusif bagi tumbuhnya motivasi 

intrinsik maupun ekstrinsik, sehingga anggota merasa lebih termotivasi untuk bekerja 

secara optimal dan tetap loyal terhadap institusi. Penjelasan ini sangat sejalan dengan 
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Social Exchange Theory, yang menyebutkan bahwa hubungan antara individu dan 

organisasi dibangun atas dasar pertukaran timbal balik. Ketika organisasi menyediakan 

iklim kerja yang positif melalui dukungan pimpinan, keadilan, dan hubungan 

interpersonal yang baik, anggota merasakan adanya "investasi" atau manfaat dari 

organisasi. Sebagai balasannya, mereka termotivasi untuk memberikan "kontribusi" 

balik, seperti peningkatan upaya kerja dan loyalitas. Motivasi yang tinggi ini menjadi 

indikator bahwa pertukaran yang terjadi dirasakan adil dan menguntungkan, yang pada 

akhirnya memupuk rasa kewajiban dan keterikatan emosional yang lebih dalam terhadap 

organisasi. 

Adanya efek mediasi ini menggambarkan bahwa iklim kerja tidak secara langsung 

menciptakan komitmen organisasi, tetapi pengaruhnya menjadi lebih kuat ketika anggota 

memiliki motivasi kerja yang tinggi. Dalam konteks anggota Polda Kalimantan Tengah, 

suasana kerja yang adil, terstruktur, dan memberikan pengakuan akan membangkitkan 

dorongan kerja, yang kemudian menumbuhkan keterikatan emosional, rasa memiliki, dan 

tanggung jawab terhadap institusi. Temuan ini konsisten dengan studi oleh Yudiningtyas 

& Winarko, (2024) dan Azizi & Firdaus (2024), yang menyatakan bahwa iklim kerja yang 

sehat mendorong motivasi kerja, dan motivasi inilah yang menjadi pendorong utama bagi 

lahirnya komitmen organisasi. Dengan demikian, hasil ini menegaskan bahwa dalam 

membangun komitmen organisasi secara berkelanjutan, penting bagi institusi publik 

seperti kepolisian untuk menciptakan iklim kerja yang mendukung dan secara bersamaan 

mengelola motivasi kerja anggotanya secara efektif. 

5. Simpulan Keterbatasan dan Saran 

Temuan studi ini mengonfirmasi bahwa kepemimpinan transformasional dan iklim kerja 

secara langsung memberikan pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja dan komitmen 

organisasi. Namun, yang lebih krusial, riset ini mengungkap peran sentral motivasi kerja 

sebagai mediator. Ini berarti motivasi menjembatani bagaimana pengaruh kepemimpinan 

dan iklim kerja pada akhirnya membentuk komitmen organisasi. Hal ini menyiratkan 

bahwa, di samping pentingnya faktor-faktor eksternal seperti kualitas kepemimpinan dan 

lingkungan kerja, dorongan motivasi internal individu tetap menjadi elemen penentu 

dalam membangun loyalitas dan keterikatan terhadap sebuah organisasi. 
Implikasi dari temuan ini menunjukkan bahwa organisasi publik seperti kepolisian 

tidak cukup hanya membentuk struktur dan sistem kerja yang baik, tetapi juga harus 

menumbuhkan iklim kerja yang kondusif dan kepemimpinan yang inspiratif agar mampu 

memelihara motivasi kerja anggota secara berkelanjutan. Motivasi kerja terbukti menjadi 

jembatan psikologis yang efektif antara lingkungan kerja dan kesediaan individu untuk 

berkomitmen terhadap tujuan organisasi. Temuan ini memberikan kontribusi teoritis 

dalam pengembangan model kerja organisasi berbasis perilaku, sekaligus memberikan 

arahan praktis bagi manajemen kepolisian dalam membentuk kebijakan pengembangan 

sumber daya manusia. Namun, karena penelitian ini dilakukan dalam konteks wilayah 

dan institusi tertentu, generalisasi hasil hendaknya dilakukan secara hati-hati. Untuk itu, 

disarankan agar penelitian mendatang memperluas cakupan objek, mempertimbangkan 

faktor budaya kerja, dan mengkaji variabel lain seperti stres kerja, keadilan organisasi, 
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atau keseimbangan kerja-kehidupan sebagai bagian dari dinamika psikososial dalam 

penguatan komitmen organisasi. 
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	Abstract
	This investigation sought to ascertain how transformational leadership and the prevailing work environment influence organizational commitment, while concurrently examining work motivation's intermediary function among active police personnel within t...
	Keywords: Transformational Leadership, Work Climate, Work Motivation, Organizational Commitment, Central Kalimantan Regional Police
	Abstrak
	Studi ini dirancang untuk menyelidiki bagaimana gaya kepemimpinan transformasional serta suasana lingkungan kerja memengaruhi keterikatan anggota terhadap organisasi, sekaligus menguji apakah dorongan kerja berperan sebagai penghubung dalam hubungan t...
	Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Iklim Kerja, Motivasi Kerja, Komitmen Organisasi, Polda Kalimantan Tengah.
	1. Pendahuluan
	Komitmen organisasi anggota Polda Kalimantan Tengah menunjukkan peningkatan yang signifikan sejak pergantian Kapolda pada 18 Oktober 2023. Irjen Djoko Poerwanto, yang baru menjabat, berhasil memperkenalkan gaya kepemimpinan yang lebih inovatif dan me...
	Kepemimpinan transformasional, iklim kerja, dan motivasi kerja memiliki relevansi relevansi dan memiliki peran penting dalam membentuk komitmen organisasi. Kepemimpinan transformasional dikenal mampu membangkitkan semangat dan komitmen anggota organis...
	Penelitian terdahulu menunjukkan beberapa kecenderungan dalam kajian terkait faktor-faktor yang memengaruhi komitmen organisasi. Pertama, banyak penelitian yang menekankan pentingnya kepemimpinan transformasional dalam meningkatkan komitmen anggota, t...
	Penelitian ini menawarkan kebaruan penting dengan menguji interaksi kepemimpinan transformasional, iklim kerja, dan motivasi kerja dalam konteks unik Anggota Polisi di Polda Kalimantan Tengah. Institusi kepolisian, dengan karakteristik khusus seperti ...
	Studi ini berupaya untuk mengkaji dampak kepemimpinan transformasional dan suasana lingkungan kerja terhadap keterikatan anggota pada organisasi di kalangan personel Polda Kalimantan Tengah, dengan menyelidiki peran dorongan kerja sebagai faktor media...
	2. Landasan Teori
	2.1 Social Exchange Theory
	Penelitian ini dilandasi oleh Social Exchange Theory yang dikembangkan oleh Blau (1964). Social Exchange Theory menyediakan kerangka kerja yang kuat untuk memahami dinamika hubungan interpersonal dan organisasi sebagai serangkaian pertukaran timbal ba...
	Dalam konteks penelitian ini maka, Social Exchange Theory sangat relevan untuk menjadi teori utama. Kepemimpinan transformasional, dengan karakteristik inspirasional dan perhatian individualnya, dapat dianggap sebagai bentuk "pertukaran" yang positif ...

	2.2 Kepemimpinan Transformasional
	Kepemimpinan transformasional diartikan sebagai suatu pendekatan manajerial yang berdaya guna dalam menggerakkan dan membangkitkan semangat anggota tim untuk mencapai target yang melampaui ekspektasi awal (Bass & Avolio, 1994). Model kepemimpinan ini ...
	Sejumlah penelitian terdahulu secara konsisten menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki dampak positif pada berbagai luaran organisasi dan individu. Misalnya, Suryadi et al. (2024) menemukan bahwa kepemimpinan transformasional secara s...

	2.2. Iklim Kerja
	Iklim kerja merujuk pada persepsi kolektif karyawan mengenai karakteristik lingkungan kerja dan bagaimana lingkungan tersebut mempengaruhi perilaku dan sikap (Marpaung, 2021). Dimensi iklim kerja seringkali mencakup dukungan manajemen, otonomi, kejela...
	Penelitian telah mengkonfirmasi bahwa iklim kerja yang kondusif berperan krusial dalam membentuk sikap dan perilaku karyawan. Sebagai contoh, studi oleh Hassi et al. (2022) menunjukkan bahwa iklim kerja yang suportif dan partisipatif secara signifikan...

	2.3. Motivasi Kerja
	Motivasi kerja adalah kekuatan psikologis yang mendorong individu untuk mengarahkan, mempertahankan, dan mengintensifkan upaya mereka menuju pencapaian tujuan organisasi (Robbins & Judge, 2016). Berbagai teori, seperti teori harapan Vroom yang menekan...
	Motivasi kerja seringkali dianggap sebagai mediator penting antara karakteristik lingkungan kerja dan luaran individu. Studi oleh Schwarz et al. (2020) menemukan bahwa intervensi kepemimpinan atau perubahan dalam lingkungan kerja dapat meningkatkan mo...
	2.4. Komitmen Organisasi
	Komitmen organisasi didefinisikan sebagai tingkat identifikasi dan keterlibatan emosional seorang individu dengan organisasi tertentu (Meyer & Allen, 1991). Untuk memahami dimensi komitmen secara lebih rinci, Model Tiga Komponen dari Meyer dan Allen (...
	Penelitian empiris secara luas mendukung hubungan positif antara motivasi kerja dan komitmen organisasi. Karyawan yang termotivasi, yang merasakan bahwa pekerjaan mereka bermakna dan kontribusi mereka dihargai, cenderung mengembangkan ikatan emosional...
	2.5. Kerangka Pemikiran Teoritis
	Berdasarkan telaah mendalam terhadap berbagai literatur, penelitian ini menyusun suatu kerangka berpikir teoritis yang bertujuan untuk menyelidiki dampak Kepemimpinan Transformasional (X1) dan Iklim Kerja (X2) terhadap Komitmen Organisasi (Y), dengan ...
	2.5.1 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Motivasi Kerja
	Kepemimpinan transformasional dikenal luas karena kemampuannya dalam menginspirasi dan mendorong motivasi bawahan. Hal ini dicapai melalui penyampaian visi yang terang, pemicuan pemikiran kritis, pemberian perhatian pribadi, serta berfungsi sebagai te...
	H1: Diduga bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja
	2.5.2 Pengaruh Iklim Kerja Terhadap Motivasi Kerja
	Iklim kerja merujuk pada persepsi kolektif karyawan tentang lingkungan kerja mereka, termasuk aspek seperti dukungan, otonomi, keadilan, dan kesempatan pengembangan. Lingkungan kerja yang kondusif dan positif akan menciptakan kondisi yang mendukung be...
	H2: Diduga bahwa iklim kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja
	2.5.3 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Komitmen Organisasi
	Kepemimpinan transformasional memiliki kapasitas untuk membangun ikatan emosional dan loyalitas yang kuat antara pemimpin dan pengikutnya, yang pada gilirannya akan meningkatkan komitmen afektif pengikut terhadap organisasi. Dengan menginspirasi keper...
	H3: Diduga bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap komitmen organisasi.
	2.5.4 Pengaruh Iklim Kerja Terhadap Komitemen Organisasi
	Iklim kerja yang positif, dicirikan oleh dukungan, keadilan, dan pengakuan, dapat secara signifikan memengaruhi sejauh mana seorang individu merasa terikat dan berkomitmen pada organisasinya. Ketika anggota polisi di Polda Kalimantan Tengah merasakan ...
	H4: Diduga bahwa iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.
	2.5.5 Motivasi kerja terhadap komitemen organisasi
	Motivasi kerja adalah kombinasi kekuatan internal dan eksternal yang mendorong individu untuk berprestasi dan mempertahankan keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Ketika personel kepolisian memiliki tingkat motivasi kerja yang kuat, baik yang berasal d...
	H5: Diduga bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.
	2.5.6 Efek Mediasi Motivasi Kerja
	Studi ini berhipotesis bahwa motivasi kerja berfungsi sebagai penghubung krusial dalam menjelaskan bagaimana kepemimpinan transformasional dan iklim kerja memengaruhi komitmen organisasi. Dengan kata lain, gaya kepemimpinan yang inspiratif dan lingkun...
	H6: Diduga bahwa motivasi kerja memediasi pengaruh singifikan antara kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasi
	H7: Diduga bahwa motivasi kerja memediasi pengaruh singifikan antara iklim kerja terhadap komitmen organisasi
	Berdasarkan pengembangan hipotesis maka kerangka pikir dalam penelitian ini adalah sebagaimana disajikan pada Gambar 1.
	3. Metode
	Studi ini mengadopsi pendekatan kuantitatif melalui metode survei. Pilihan metodologi ini didasari oleh tujuan riset untuk menyelidiki hubungan antar variabel yang dapat diukur secara numerik, serta untuk mengevaluasi dampak kepemimpinan transformasi...
	Populasi untuk studi ini mencakup keseluruhan personel aktif di Kepolisian Daerah Kalimantan Tengah. Adapun sampel yang dimanfaatkan dalam riset ini sejumlah 160 individu dari Polda Kalimantan Tengah. Pemilihan sampel dilakukan melalui metode penarika...
	Teknik pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner yang diadaptasi dari penelitian sebelumnya. Variabel kepemimpinan transformasional diukur menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Bass & Avolio (1994), dengan empat item pernyataan yang menc...
	Informasi yang terkumpul melalui kuesioner diproses menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan pendekatan Partial Least Squares (PLS), yang diimplementasikan melalui software SmartPLS versi 3. Pemilihan SEM-PLS sebagai teknik analisis multi...
	4. Hasil Analisis dan Pembahasan
	4.1 Profil Responden Penelitian
	Berikut pada Tabel 1, disajikan informasi mengenai karakteristik demografi responden yang digunakan dalam penelitian ini.
	Berdasarkan data karakteristik responden yang berjumlah 160 orang, mayoritas berjenis kelamin laki-laki sebanyak 95 orang (59,4%), sementara responden perempuan berjumlah 65 orang (40,6%). Jika dilihat dari kategori pangkat, sebagian besar responden b...
	4.2 Uji Validitas dan Reliabilitas
	Dalam analisis Structural Equation Modeling - Partial Least Squares (SEM-PLS), validitas memegang peranan krusial karena menentukan sejauh mana instrumen yang digunakan benar-benar mengukur konstruk yang seharusnya. Validitas dalam kerangka SEM-PLS d...
	Hasil dari pengujian ini akan disajikan pada Tabel 2. Sementara itu, validitas diskriminan berfungsi untuk mengukur sejauh mana satu konstruk dapat dibedakan dari konstruk lain dalam model. Salah satu metode yang digunakan untuk menilai validitas disk...
	Uji reliabilitas juga merupakan aspek fundamental dalam analisis SEM-PLS. Pengujian ini berfungsi untuk menilai konsistensi dan stabilitas hasil pengukuran dari setiap konstruk dalam model. Dengan uji reliabilitas, dapat dipastikan bahwa indikator yan...
	4.3 Hasil Uji Hipotesis
	Evaluasi model struktural dalam penelitian ini menghasilkan nilai normed fit index (NFI) sebesar 0,928 dan standardized root mean square residual (SRMR) sebesar 0,086. Berdasarkan pedoman Henseler et al. (2016), sebuah model dianggap memiliki kecocoka...
	Sumber: Smart PLS3 Output (2025)
	Studi ini juga menggunakan metode Bootstrap PLS-SEM untuk mengevaluasi efek tidak langsung atau peran mediasi, mengikuti pedoman yang diuraikan oleh Hair et al., (2014). Hasil komprehensif dari pengujian efek tidak langsung ini disajikan pada Tabel 5....
	Sumber: Smart PLS3 Output (2025) (1)
	Pengujian model ini melibatkan analisis terhadap nilai R-squared (R2) dan f2 (effect size). Nilai R2, yang esensial untuk mengukur proporsi varians variabel dependen yang dijelaskan oleh variabel independen, mengungkapkan beberapa temuan menarik. Seca...
	Sumber: Smart PLS3 Output (2025) (2)
	Tabel 6 juga menyajikan nilai f2 (ukuran efek), sebuah metrik yang digunakan untuk mengukur kekuatan pengaruh antarvariabel. Panduan umum menyatakan bahwa nilai f2 di sekitar 0,35 mengindikasikan efek yang kuat, sekitar 0,15 menunjukkan efek moderat, ...
	4.4 Pembahasan
	5. Simpulan Keterbatasan dan Saran
	Temuan studi ini mengonfirmasi bahwa kepemimpinan transformasional dan iklim kerja secara langsung memberikan pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja dan komitmen organisasi. Namun, yang lebih krusial, riset ini mengungkap peran sentral motivasi k...
	Implikasi dari temuan ini menunjukkan bahwa organisasi publik seperti kepolisian tidak cukup hanya membentuk struktur dan sistem kerja yang baik, tetapi juga harus menumbuhkan iklim kerja yang kondusif dan kepemimpinan yang inspiratif agar mampu memel...
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