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ABSTRACT  

This study aims to analyze the influence of transformational leadership, organizational commitment, and 

work culture on employee performance, with employee placement as an intervening variable at the Office 

of the Harbormaster and Main Port Authority of Makassar. The research employs a quantitative approach 

with an explanatory research type. The population comprises 288 employees at the Office of the 

Harbormaster and Main Port Authority of Makassar, under the Directorate General of Sea Transportation, 

Ministry of Transportation. A sample of 150 respondents was selected using the formula by Hair et al. 

(2018). Data collection was conducted through an online questionnaire using a Likert scale. Data analysis 

utilized Structural Equation Modeling (SEM) with the assistance of AMOS software. The results indicate 

that transformational leadership, organizational commitment, work culture, and employee placement 

significantly affect employee performance, both directly and indirectly, through employee placement as an 

intervening variable. These findings imply that organizations need to consider various factors in human 

resource management, rather than focusing on a single aspect, to enhance employee performance and 

effectively achieve organizational goals. 

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Commitment, Work Culture, Employee 

Placement, Employee Performance. 

 

ABSTRAK  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional, komitmen 

organisasi, dan budaya kerja terhadap kinerja pegawai dengan penempatan pegawai sebagai variabel 

intervening pada Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Utama Makassar. Metode penelitian yang 

digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian eksplanatori. Populasi dalam penelitian ini 

adalah pegawai Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan Utama Makassar, Direktorat Jenderal 

Perhubungan Laut, Kementerian Perhubungan, yang berjumlah 288 pegawai. Sampel penelitian sebanyak 

150 responden dipilih menggunakan rumus Hair et al. (2018). Pengumpulan data dilakukan melalui 

kuesioner online dengan skala Likert. Analisis data menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) 

dengan bantuan software AMOS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional, 

komitmen organisasi, budaya kerja, dan penempatan pegawai berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai, baik secara langsung maupun melalui penempatan pegawai sebagai variabel intervening. Hasil 

penelitian ini memberikan implikasi bahwa organisasi perlu memperhatikan berbagai faktor dalam 

pengelolaan sumber daya manusia, tidak hanya fokus pada satu aspek saja, untuk meningkatkan kinerja 

pegawai dan mencapai tujuan organisasi secara efektif. 

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Komitmen Organisasi, Budaya Kerja, Penempatan 

Pegawai, Kinerja Pegawai. 

 

PENDAHULUAN  

Menurut Sutrisno (2019), 

konektivitas nasional merupakan 

terhubungnya seluruh wilayah di 

Indonesia melalui berbagai moda 

transportasi seperti darat, kereta api, laut, 

sungai, penyeberangan, dan udara yang 

handal dan berdaya saing. Hal tersebut 

ditandai dengan adanya layanan 

transportasi yang efisien, terjangkau, dan 

kompetitif, yang dilayani oleh penyedia 

jasa dan sumber daya manusia yang 
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profesional, mandiri, produktif, serta 

mampu bersaing secara internasional. 

Untuk mewujudkan Indonesia sebagai 

negara berpenghasilan menengah-tinggi 

yang sejahtera, adil, dan 

berkesinambungan sesuai dengan tema 

dan Agenda Pembangunan Nasional 

Tahun 2020-2024, diperlukan dukungan 

dari pemerintah dan seluruh pihak terkait 

dalam penyelenggaraan pelayanan 

transportasi, terutama dalam 

perencanaan strategis pengelolaan 

sumber daya manusia yang memadai. 

Kinerja pegawai sebagai tenaga 

kerja merupakan modal dasar dalam 

masa pembangunan untuk mencapai 

tujuan organisasi (Asnawi, 2019). Salah 

satu faktor yang dapat menyebabkan 

kinerja pegawai kurang optimal adalah 

kepemimpinan transformasional. 

Pemimpin perlu menciptakan 

lingkungan kerja yang menyenangkan 

dan menggunakan gaya kepemimpinan 

yang efektif untuk meningkatkan 

semangat, kreativitas, dan kinerja 

pegawai (Salsabila & Wajdi, 2023). 

Gaya kepemimpinan transformasional 

yang tidak efektif dan kurang 

memperhatikan karyawannya dapat 

menyebabkan sikap bermalas-malasan 

dalam bekerja dan kurangnya semangat 

dalam menyelesaikan tugas yang 

diberikan (Meilani, 2022). Penelitian 

yang dilakukan oleh Prasetiyo et al. 

(2020) menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Namun, penelitian Rompas et 

al. (2018) memberikan hasil yang 

berbeda, yaitu gaya kepemimpinan 

transformasional tidak berpengaruh 

positif dan tidak signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Faktor kedua yang 

dapat menyebabkan kinerja pegawai 

kurang optimal adalah komitmen 

organisasi, yaitu sikap yang 

mencerminkan sejauh mana individu 

mengenali dan terikat pada 

organisasinya (Moorhead dan Griffin, 

2015).  

Indah (2021) menemukan bahwa 

komitmen organisasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan, di mana 

karyawan yang berkomitmen akan 

bekerja secara maksimal demi 

kesuksesan perusahaan tempat mereka 

bekerja. Temuan serupa juga 

diungkapkan oleh Angraini (2021), serta 

Ginanjar dan Berliana (2021). Namun, 

penelitian Hendri dan Kirana (2021) 

menunjukkan hasil yang berbeda, yaitu 

komitmen organisasi berpengaruh 

negatif terhadap kinerja karyawan. 

Faktor lain yang menyebabkan kinerja 

pegawai kurang optimal adalah budaya 

kerja. Setiap organisasi memiliki 

kebiasaan dan budayanya sendiri 

meskipun beroperasi dalam bidang 

bisnis yang serupa (Syahruddin, Ramly, 

& Ardiasih, 2022). Budaya kerja 

merupakan kekuatan sosial yang tidak 

tampak, namun dapat menggerakkan 

orang-orang dalam suatu organisasi 

untuk melakukan aktivitas kerja (Laksmi 

Riani, 2017).  

Selain budaya kerja, kinerja yang 

kurang baik juga dapat disebabkan oleh 

ketidaksesuaian penempatan kerja. 

Penempatan pegawai dalam instansi 

pemerintah sangat berpengaruh terhadap 

kinerja pelaksanaan pelayanan publik, 

yang erat kaitannya dengan kompetensi 

yang dimiliki pegawai sebagai pelaksana 

pelayanan publik sebagaimana termuat 

dalam Undang-Undang Republik 

Indonesia Nomor 20 Tahun 2023 tentang 

Aparatur Sipil Negara. Penelitian Ahrul 

Tsani (2020) membuktikan bahwa 

penempatan karyawan mampu 

memberikan pengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. Namun, penelitian 

Chindri (2022) menemukan bahwa 

pengaruh penempatan terhadap kinerja 

karyawan ternyata positif tetapi tidak 

signifikan. 
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Proses perubahan manajemen 

yang terjadi pada Kantor 

Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan 

Utama Makassar dipicu dan diprakarsai 

atas rekomendasi Komisi Pemberantasan 

Korupsi kepada Kementerian 

Perhubungan. Rekomendasi tersebut 

menyatakan adanya tumpang tindih 

kewenangan dalam beberapa proses 

penyelenggaraan pemerintahan pada 

Kantor Kesyahbandaran Utama 

Makassar dengan Kantor Otoritas 

Pelabuhan Utama Direktorat Jenderal 

Perhubungan Laut, yang berpotensi 

menghambat proses pelayanan publik 

serta maraknya pelanggaran integritas 

secara nasional. 

Berdasarkan data oleh Komisi 

Pemberantas Korupsi (2024) tersebut, 

terdapat indikasi permasalahan dalam 

kinerja penegakan integritas di 

Kementerian Perhubungan dalam kurun 

waktu 3 tahun terakhir. Pada tahun 2021, 

nilai integritas sebesar 78,99% turun 

sebesar 3,81% menjadi 75,18% di tahun 

2022, dan kembali turun pada tahun 

2023 sebesar 13,6% menjadi 61,58%. 

Alih-alih mengalami peningkatan pada 

survei skala baik, justru terjadi 

penurunan yang lebih jauh dari yang 

diharapkan. Hal ini perlu menjadi 

perhatian mengingat survei integritas 

dilakukan untuk memetakan atau 

memantau risiko korupsi dengan tujuan 

meningkatkan kesadaran akan resiko 

korupsi, memperbaiki sistem anti 

korupsi, serta meningkatkan kinerja 

secara menyeluruh. 

Fenomena dan kondisi yang terjadi 

ini membuat isu kelembagaan menjadi 

perhatian bagi Kementerian 

Perhubungan. Penataan kelembagaan 

merupakan salah satu kunci dalam 

reformasi birokrasi, di mana proses 

transisi dapat dilaksanakan melalui 

reorganisasi yang berbasis kompetensi 

dan berorientasi pada kinerja. Strategi 

penataan kelembagaan meliputi 

perubahan organisasi yang tepat fungsi 

dan tepat ukuran (right sizing) dengan 

restrukturisasi organisasi, sinkronisasi 

tugas dan fungsi, serta merampingkan 

birokrasi agar efektif dan efisien (PM. 15 

Tahun 2023). 

 

Tabel 1. Data Evaluasi Kinerja Pegawai Unit Organisasi (UNOR) Kantor KSU 

Makassar dan Kantor OPU Makassar Tahun 2022 (sebelum merger) dan 2023 

(setelah merger) 

Predikat 

2022 

(sebelum merger) 

2023 

(setelah merger) +/- 

(%) ISTIMEWA BAIK 

Kuantitas % Kuantitas % 

Sangat Baik 195 67,7 13 4,5 -63,2 

Baik 91 31,6 273 94,7 63,1 

Burturh Perrbaikan 0 0 0 0 0 

Kurrang 0 0 1 0,4 0,4 

Sangat Kurrang 2 0,7 1 0,4 -0,3 

Jumlah 288  288   

Sumber: Subbagian SDM, Hukum dan Humas, 2024 (data diolah) 

 

Pada tabel 1, terlihat adanya 

pengurangan yang sangat signifikan 

pada predikat kinerja sangat baik di 

tahun 2022, yaitu sebanyak 195 orang 

menurun -63,2% menjadi hanya 13 

pegawai pada tahun 2023. Oleh karena 

itu, diperlukan analisis terkait pengaruh 

gaya kepemimpinan transformasional, 

komitmen organisasi, dan budaya kerja 

yang diterapkan dalam proses 

penempatan pegawai terhadap kinerja 

pegawai pada Kantor Kesyahbandaran 
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dan Otoritas Pelabuhan Utama Makassar 

sebagai bagian dari sistem manajemen 

sumber daya manusia aparatur. 

Sejalan dengan penelitian yang 

pernah dilakukan oleh Ismail Shaleh 

Ruslin (2022), penilaian kualifikasi dan 

kompetensi pegawai merupakan aspek 

penting dalam mekanisme penempatan 

pegawai yang dilengkapi dengan 

informasi jabatan dan unsur-unsur 

seperti analisis jabatan dan analisis 

beban kerja sebagai pedoman dalam 

memaksimalkan mekanisme 

penempatan pegawai, khususnya 

pengurutan promosi dan rotasi pegawai. 

Dalam upaya pencapaian tujuan 

suatu organisasi, diperlukan juga suatu 

hierarki struktur tata kerja sebagai sarana 

dalam memperjelas pembagian tugas 

dan pengaturan job description. Adanya 

unsur pimpinan dan karyawan 

merupakan elemen penting dalam 

sebuah organisasi yang mempunyai 

peran dalam menjalankan operasional 

dan rencana strategis. Bila fungsi 

tersebut tidak dapat berjalan 

sebagaimana yang diharapkan, maka 

dapat memengaruhi kelancaran kegiatan 

organisasi (Darma, 2020). 

Atas dasar kondisi kepemimpinan 

transformasional, komitmen organisasi, 

budaya kerja, penempatan pegawai, dan 

kinerja pegawai di Kantor 

Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan 

Utama Makassar, penulis akan 

melakukan penelitian untuk 

menganalisis masalah tersebut dengan 

judul: “Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional, Komitmen Organisasi 

dan Budaya Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai dengan Penempatan Pegawai 

sebagai Variabel Intervening (Studi 

Kasus pada Kantor Kesyahbandaran dan 

Otoritas Pelabuhan Utama Makassar)”. 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Kepemimpinan Transformasional 

Kepemimpinan transformasional 

adalah gaya kepemimpinan di mana 

pemimpin memberikan motivasi kepada 

karyawan untuk bekerja keras mencapai 

tujuan-tujuan yang lebih tinggi (Dwi, 

2020). Gaya kepemimpinan yang 

ditampilkan seorang pemimpin 

transformasional diharapkan dapat 

meningkatkan upaya bawahan untuk 

mencapai hasil kerja yang optimal. 

Kepemimpinan transformasional 

merupakan salah satu gaya 

kepemimpinan yang mulai 

diperhitungkan kegunaannya dalam 

menghadapi perubahan suatu organisasi. 

Kaihatu (2020) menyebutkan beberapa 

indikator kepemimpinan 

transformasional, yaitu individualized 

influence (karisma), inspirational 

motivation (motivasi inspiratif), 

intellectual stimulation (stimulasi 

intelektual), individualized 

consideration (perhatian yang 

individual). Individualized influence 

dianggap sebagai kombinasi dari pesona 

dan daya tarik pribadi yang berkontribusi 

terhadap kemampuan luar biasa untuk 

membuat orang lain mendukung visi dan 

juga mempromosikannya dengan 

bersemangat. Inspirational motivation 

menggambarkan pemimpin bergairah 

dalam mengomunikasikan masa depan 

organisasi yang idealis. Intellectual 

stimulation menggambarkan pemimpin 

yang mampu mendorong karyawan 

untuk memecahkan masalah lama 

dengan cara yang baru. Individualized 

consideration menggambarkan bahwa 

pimpinan selalu memperhatikan 

karyawannya, memperlakukan 

karyawan secara individual, melatih dan 

menasihati. Pemimpin mengajak 

karyawan untuk jeli melihat kemampuan 

orang lain. Pemimpin memfokuskan 

karyawan untuk mengembangkan 

kelebihan pribadi. 

Kinerja pegawai merupakan modal 

utama yang perlu diperhatikan agar 
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tujuan perusahaan dapat tercapai. 

Pegawai yang berkualitas menentukan 

hasil kerja yang optimal, sehingga 

pemimpin harus memiliki gaya 

kepemimpinan transformasional yang 

dapat mempengaruhi kinerja pegawai. 

Penelitian yang dilakukan oleh Prasetiyo 

et al. (2020), Priyono et al. (2018), dan 

Firstie & Madina (2017) menemukan 

adanya pengaruh signifikan secara 

parsial dari kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja 

pegawai. Namun, hasil yang berbeda 

diperoleh dalam penelitian yang 

dilakukan oleh Tania (2017) dan Adi dkk 

(2019), yang menyatakan bahwa 

kepemimpinan transformasional tidak 

berpengaruh positif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

Perbedaan hasil penelitian tersebut 

menunjukkan bahwa hubungan antara 

gaya kepemimpinan transformasional 

dan kinerja pegawai mungkin 

dipengaruhi oleh faktor-faktor 

kontekstual lainnya. Meskipun beberapa 

penelitian menemukan adanya pengaruh 

signifikan, penelitian lain menunjukkan 

hasil yang berbeda. Oleh karena itu, 

penting untuk mempertimbangkan 

karakteristik organisasi, budaya kerja, 

serta faktor-faktor lain yang relevan 

dalam menilai efektivitas gaya 

kepemimpinan transformasional dalam 

meningkatkan kinerja pegawai. 

Meskipun terdapat perbedaan hasil 

penelitian, tidak dapat dipungkiri bahwa 

gaya kepemimpinan transformasional 

memiliki potensi untuk mempengaruhi 

kinerja pegawai secara positif. 

Pemimpin yang menerapkan gaya 

kepemimpinan transformasional dapat 

memberikan inspirasi, motivasi, dan 

dukungan kepada bawahannya, sehingga 

tercipta lingkungan kerja yang kondusif 

dan mendorong pegawai untuk 

berkinerja lebih baik. 

 

Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi merupakan 

konsep penting dalam manajemen 

sumber daya manusia. Mathis dan 

Jackson (2018) mendefinisikan 

komitmen organisasi sebagai tingkat 

kepercayaan dan penerimaan tenaga 

kerja terhadap tujuan organisasi serta 

keinginan untuk tetap berada dalam 

organisasi tersebut. Allen dan Meyer 

(2019) mengemukakan bahwa komitmen 

organisasi terdiri dari tiga dimensi, yaitu: 

1. Komitmen Afektif (Affective 

Commitment): Melibatkan aspek 

emosional, identifikasi, dan 

keterlibatan karyawan di dalam 

organisasi. Karyawan dengan 

komitmen afektif yang kuat akan 

tetap berada dalam organisasi karena 

mereka ingin melakukannya. 

2. Komitmen Kontinu (Continuance 

Commitment): Mengacu pada 

persepsi karyawan tentang kerugian 

yang mungkin akan mereka alami jika 

meninggalkan organisasi. Karyawan 

dengan komitmen kontinyu yang 

tinggi akan tetap berada dalam 

organisasi karena mereka merasa 

perlu untuk melakukannya. 

3. Komitmen Normatif (Normative 

Commitment): Melibatkan perasaan 

karyawan tentang kewajiban yang 

mereka rasakan harus diberikan 

kepada organisasi. Karyawan dengan 

komitmen normatif yang kuat merasa 

bahwa mereka harus tetap berada 

dalam organisasi karena itu adalah hal 

yang benar untuk dilakukan. 

Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa komitmen organisasi 

merupakan ikatan psikologis antara 

karyawan dengan organisasi yang 

mencakup aspek emosional, persepsi 

tentang kerugian jika meninggalkan 

organisasi, serta perasaan kewajiban 

untuk tetap berada dalam organisasi. 

Komitmen organisasi yang tinggi dapat 

mendorong karyawan untuk bekerja 
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lebih giat, loyal, dan berupaya mencapai 

tujuan-tujuan organisasi. 

Penelitian yang dilakukan oleh 

Neneng et al. (2024) menemukan adanya 

pengaruh signifikan secara parsial dari 

komitmen organisasi terhadap kinerja 

pegawai. Hasil ini mendukung gagasan 

bahwa komitmen organisasi memainkan 

peran penting dalam menentukan kinerja 

pegawai. Ketika karyawan memiliki 

komitmen yang kuat terhadap organisasi, 

mereka cenderung menunjukkan 

dedikasi yang lebih besar dalam 

menjalankan tugas dan tanggung jawab 

mereka. Namun, penting juga untuk 

mempertimbangkan faktor-faktor lain 

yang dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai, seperti motivasi, kepuasan 

kerja, lingkungan kerja, dan dukungan 

dari manajemen. Meskipun komitmen 

organisasi merupakan aspek penting, 

kinerja pegawai yang optimal juga 

bergantung pada kombinasi faktor-faktor 

tersebut. 

 

Budaya Kerja 

Budaya kerja mengacu pada sistem 

makna bersama yang diyakini oleh 

anggota-anggota organisasi dan 

membedakan organisasi tersebut dari 

organisasi-organisasi lain (Sembiring, 

2014). Penafsiran lain tentang budaya 

kerja adalah apa yang dirasakan oleh 

karyawan dan bagaimana persepsi ini 

menciptakan pola teladan kepercayaan, 

nilai-nilai, dan harapan (Rivai, 2017). 

Membangun budaya kerja aparatur sipil 

negara memerlukan usaha berkelanjutan. 

Bukan sekadar sosialisasi, internalisasi 

nilai dasar (core values) BerAKHLAK 

merupakan taktik yang diperlukan agar 

bibit BerAKHLAK dapat berkembang 

dengan subur. Dalam Undang-Undang 

Nomor 20 Tahun 2023, para ASN 

dituntut untuk berkomitmen 

menginternalisasi budaya kerja dengan 

landasan BerAKHLAK yang 

diwujudkan melalui lahirnya peta jalan 

(roadmap) penguatan budaya 

BerAKHLAK. Pegawai ASN 

memegang teguh ideologi Pancasila, 

Undang-Undang Dasar Negara Republik 

Indonesia Tahun 1945, serta setia kepada 

Negara Kesatuan Republik Indonesia 

dan pemerintahan yang sah. Pegawai 

ASN mengimplementasikan nilai dasar 

ASN yang terdiri atas: Berorientasi 

pelayanan, Akuntabel, Kompeten, 

Harmonis, Loyal, Adaptif, dan 

Kolaboratif.  

Budaya kerja merupakan konsep 

yang penting dalam mengkaji kinerja 

pegawai. Menurut Edi (2022), budaya 

kerja dapat didefinisikan sebagai 

kombinasi dari nilai-nilai, keyakinan, 

komunikasi, dan penyederhanaan 

perilaku yang memberikan arahan 

kepada masyarakat. Ide dasar budaya 

muncul melalui berbagai proses 

pembelajaran yang didasarkan pada 

alokasi sumber daya yang tepat. 

Beberapa penelitian terdahulu telah 

mengkaji pengaruh budaya kerja 

terhadap kinerja pegawai. Risky Nur 

Adha dalam jurnalnya vol 4 nomor 1 

Januari 2019, Dwi (2009), dan Ida 

(2013) menemukan adanya pengaruh 

signifikan secara parsial dari budaya 

kerja terhadap kinerja pegawai. Hasil ini 

menunjukkan bahwa budaya kerja yang 

positif dan kondusif dapat mendorong 

pegawai untuk berkinerja lebih baik. 

Namun, hasil yang berbeda diperoleh 

dalam penelitian yang dilakukan oleh 

Hafulyon et al. (2019), yang menyatakan 

bahwa budaya kerja tidak berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Perbedaan hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa hubungan antara 

budaya kerja dan kinerja pegawai 

mungkin dipengaruhi oleh faktor-faktor 

kontekstual lainnya. 

 

Penempatan Pegawai 

Sastrohadiwiryo (2002) 

mernderfinisikan perempatan serbagai 
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prosers pemberian tugas pada tenaga 

kerja yang lulus seleksi untuk 

dilaksanakan sesuai dengan ruang 

lingkup yang telah ditetapkan, serta 

mampu menerima segala resiko dan 

kemungkinan yang terjadi atas tugas dan 

pekerjaan, werwer nang serta tanggung 

jawab. Pada hakikatnya, yang menjadi 

sarana proses penempatan pegawai 

menurut Ardana, ert. al. (2012) yakni 

latar berlakang perndidikan, pengalaman 

kerja, kesehatan fisik dan mental, status 

perkawinan, urmurr, jenis kerlamin, 

minat dan hobi, dan orierntasi pergawai. 

Dalam Peraturan Pemerintah Republik 

Indonesia Nomor 11 Tahun 2017 tentang 

Manajemen Pegawai Negeri Sipil 

sebagaimana telah diubah dalam 

Peraturan Pemerintah Republik 

Indonesia Nomor 17 Tahun 2020 tentang 

Perubahan Atas Peraturan Pemerintah 

Nomor 11 Tahun 2017 tentang 

Manajemen Pegawai Negeri Sipil bahwa 

perempatan PNS dilaksanakan dengan 

pola karier sesuai dengan kualifikasi, 

kompetensi, penilaian kinerja dan kebur 

tuhan instansi. Serlanjurtnya, 

penempatan PNS dalam jabatan 

administrasi dan jabatan fungsional 

dilakurkan merlaluri murtasi dan/ataur 

promosi. 

Penempatan pegawai pada posisi 

jabatan tertentu harus disertai dengan 

pemahaman yang jelas tentang tugas dan 

tanggung jawab yang akan diemban. 

Beberapa faktor perlu dipertimbangkan 

dalam proses penempatan, seperti 

prestasi akademik, pengalaman, 

kesehatan fisik dan mental, status 

perkawinan, serta usia pegawai. Faktor-

faktor tersebut dapat menjadi indikator 

kesiapan seorang pegawai untuk bekerja 

dalam sebuah organisasi. Selain itu, 

menurut Mangkunegara (2019), salah 

satu faktor penting dalam penempatan 

adalah pendidikan yang harus dimiliki 

oleh seorang karyawan, termasuk 

kualifikasi pendidikan yang disyaratkan 

dan dibutuhkan oleh instansi. 

Penelitian yang dilakukan oleh 

Hafis Laksmana dan Nur Aldy (2019) 

menemukan adanya hubungan positif 

yang signifikan antara penempatan 

pegawai dengan kinerja pegawai. Hasil 

ini menunjukkan bahwa penempatan 

pegawai yang tepat dan sesuai dengan 

kualifikasi dan kebutuhan organisasi 

dapat mendorong peningkatan kinerja 

pegawai. Namun, hasil yang berbeda 

diperoleh dalam penelitian yang 

dilakukan oleh Heri Murtiyoko (2021), 

yang menyatakan bahwa penempatan 

pegawai tidak berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai. Perbedaan hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa 

hubungan antara penempatan pegawai 

dan kinerja mungkin dipengaruhi oleh 

faktor-faktor kontekstual lainnya. 

 

Kinerja Pegawai 

Kinerja merupakan hasil atau 

sesuatu yang dikerjakan, baik berupa 

produk maupun jasa, yang diberikan 

oleh seseorang atau sekelompok orang. 

Dengan demikian, kinerja dapat dilihat 

dari dua sisi, yaitu individu dan 

organisasi (Agus Dharma, 2020). 

Terdapat hubungan yang erat antara 

Individual Performance (kinerja 

perseorangan) dengan Institutional 

Performance (kinerja lembaga) atau 

Corporate Performance (kinerja 

perusahaan). Dengan kata lain, jika 

kinerja pegawai baik, maka dapat 

mempengaruhi kinerja perusahaan 

menjadi semakin baik. Kinerja seorang 

karyawan akan optimal bila memiliki 

skill (keahlian) yang tinggi, bersedia 

bekerja karena gaji atau diberi upah 

sesuai dengan perjanjian, serta 

mempunyai Expectation (harapan) masa 

depan yang lebih baik. Di sisi lain, 

Haiman dan Hilgert berpendapat bahwa 

kinerja merupakan sarana penentu dalam 

suatu proses untuk mencapai tujuan 
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organisasi. Dengan demikian, kinerja 

harus merupakan sesuatu yang dapat 

diukur berdasarkan ukuran tertentu dan 

dalam kesatuan waktu (Swasto, 2018). 

Sedangkan Moeheriono berpendapat 

bahwa kinerja sebagai hasil karya 

manusia atau seseorang pada kesatuan 

waktu atau ukuran tertentu. Sehingga 

kinerja ditetapkan untuk jangka waktu 

tertentu dan dalam standar ukuran 

tertentu (Moeheriono, 2019). 

 

 
Gambar 1. Kerangka Penelitian 

 

Hipotesis 

H1: ⁠Kepemimpinan Transformasional 

berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai. 

H2: Komitmen Organisasi berpengaruh 

terhadap Kinerja Pegawai. 

H3: Budaya Kerja berpengaruh terhadap 

Kinerja Pegawai.  

H4: ⁠Penempatan Pegawai berpengaruh 

terhadap Kinerja Pegawai.  

H5: Kepemimpinan Transformasional, 

Komitmen Organisasi dan Budaya Kerja 

berpengaruh tidak langsung terhadap 

Kinerja Pegawai melalui Penempatan 

Pegawai. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan jenis 

penelitian eksplanatori. Menurut 

Sugiyono (2022), penelitian kuantitatif 

adalah jenis penelitian yang 

spesifikasinya sistematis, terencana, dan 

terstruktur dengan jelas dari awal hingga 

akhir pembuatan desain penelitian. 

Penelitian kuantitatif eksplanatori 

bertujuan untuk menjelaskan hubungan 

antara variabel-variabel yang 

mempengaruhi hipotesis penelitian. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

mendapatkan gambaran mengenai 

pengaruh kepemimpinan 

transformasional, komitmen organisasi, 

dan budaya kerja terhadap kinerja 

pegawai dengan penempatan pegawai 

sebagai variabel intervening pada Kantor 

Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan 

Utama Makassar. Terdapat 4 indikator 

yang digunakan untuk Kepemimpinan 

Transformasional (Kaihatu, 2020), 3 

indikator untuk Komitmen Organisasi 

(Jusup, 2023), 5 indikator untuk Budaya 

Kerja (Susetyo et al., 2014), 8 indikator 

untuk Penempatan Pegawai (Ardana et 

al., 2012), dan 5 indikator untuk Kinerja 

Pegawai (Robbins, 2018). Total, 

penelitian ini 62 item untuk 25 indikator 

dari 5 variabel. 

Populasi dalam penelitian ini 

adalah pegawai Kantor Kesyahbandaran 

dan Otoritas Pelabuhan Utama Makassar, 

Direktorat Jenderal Perhubungan Laut, 

Kementerian Perhubungan, yang 

berjumlah 288 pegawai. Penentuan 

jumlah sampel minimum dihitung 

 Kinerja Pegawai 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

Penempatan 

Pegawai 

Kepemimpinan 

Transformasional 

Komitmen 

Organisasi 

Budaya Kerja 
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menggunakan rumus Hair et al. (2018), 

yaitu: 

 

𝑁 = 5 𝑠𝑎𝑚𝑝𝑎𝑖 10 𝑥 𝐽𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝐼𝑛𝑑𝑖𝑘𝑎𝑡𝑜𝑟 𝑦𝑎𝑛𝑔 𝑑𝑖𝑔𝑢𝑛𝑎𝑘𝑎𝑛 

Dengan menggunakan rumus tersebut, ukuran sampel dalam penelitian ini adalah: 

𝑁 = 5 𝑥 25 

𝑁 = 125 

 

Berdasarkan perhitungan tersebut, 

pegawai yang dipilih menjadi responden 

berjumlah 150 orang. Kuesioner atau 

daftar pertanyaan digunakan untuk 

mengamati dan mengetahui tanggapan 

dari objek yang diteliti (Ghozali, 2018). 

Mekanisme pemberian kuesioner kepada 

responden dilakukan secara online 

menggunakan situs web yang telah 

dibuat oleh peneliti, dan responden 

menjawab langsung sesuai pilihan yang 

tersedia. Skala Likert digunakan untuk 

mencerminkan keragaman skor, dengan 

skala berkisar antara 1 sampai 5. 

Dengan menggunakan pendekatan 

kuantitatif dan metode pengumpulan 

data melalui kuesioner online, penelitian 

ini diharapkan dapat memberikan 

pemahaman yang komprehensif tentang 

pengaruh kepemimpinan 

transformasional, komitmen organisasi, 

dan budaya kerja terhadap kinerja 

pegawai, dengan mempertimbangkan 

peran penempatan pegawai sebagai 

variabel intervening di Kantor 

Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan 

Utama Makassar. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

PENELITIAN 

Analisis faktor konfirmatori 

digunakan dalam alat pengujian 

penelitian urnturk merngurji 

urnidimernsionalitas indikator konsep 

latern. Pada tahap ini, analisis 

Confirmatory Factor Analysis (CFA) 

dilakukan secara terpisah melalui uji 

konstruk validitas dan uji konstrurk 

reliabilitas. Nilai loading factor dari 

masing-masing indikator dapat 

digurnakan urnturk merngertahuri 

korelasi antara masing-masing variabel 

erksogern dan variaberl erndogern. Jika 

nilai loading factor > 0,5 maka data 

dianggap sah. Berikut ini adalah hasil uji 

konstruk validitas variabel eksogen dan 

hasil uji konstruksi variabel endogen. 

 

Tabel 2. Hasil Analisis Faktor Konfirmatori Erndogern 

PP <--- KT 0,576 

PP <--- KO 0,693 

PP <--- BK 0,754 

KP <--- KT 0,578 

KP <--- KO 0,627 

KP <--- BK 0,843 

KP <--- PP 0,693 

X1.4 <--- KT 0,848 

X1.3 <--- KT 0,958 

X1.2 <--- KT 0,952 

X1.1 <--- KT 0,879 

X2.1 <--- KO 0,837 
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X2.2 <--- KO 0,556 

X2.3 <--- KO 0,855 

X3.5 <--- BK 0,877 

X3.4 <--- BK 0,932 

X3.3 <--- BK 0,866 

X3.2 <--- BK 0,593 

X3.1 <--- BK 0,916 

 

Berdasarkan tabel 2 hasil 

pengujian model konstruk endogen 

menunjukkan bahwa seluruh pernyataan 

pada indikator variabel endogen 

memiliki nilai lebih besar dari 0,5, hal ini 

dikatakan bahwa pernyataan dari 13 

indikator tersebut dinyatakan valid. Ters 

reliabilitas konstruk dirancang untuk 

mernurnjurkkan serberrapa derkat 

variabel perngurkurran pada subjek yang 

sama dapat memperoleh hasil dari alat 

pengukur. Urnturk merngertahuri hasil 

urji konstrurk reliabilitas digunakan 

rurmurs Construct Reliability adalah 

sebagai berikut: (∑std loading)2. 

 

Construct Reliability =
(∑𝑠𝑡𝑑 𝑙𝑜𝑎𝑑𝑖𝑛𝑔)2

(∑𝑠𝑡𝑑 𝑙𝑜𝑎𝑑𝑖𝑛𝑔)2+ ∑€𝑗
 

 

Standard loading diperoleh dari 

hasil estimated standardized loading 

untuk tiap indikator yang didapat melalui 

output Amos. 

Ʃɛj adalah measurement error dari 

tiap indikator, merasurrermernt errror 

diperrolerh merlaluri ourpurt Amos. 

 

Tabel 3. Hasil Uji Konstruk Reliabilitas 

      Loading Factor 
Error 

Construct 

Reliability 

X1.1 <--- KT 0,879 1,344   

X1.2 <--- KT 0,952 1,09   

X1.3 <--- KT 0,958 1,325   

X1.4 <--- KT 0,848 4,293   

Total 3,637 8,052   

      13,227769 
21,2797

7 0,721612434 

X2.1 <--- KO 0,837 2,904   

X2.2 <--- KO 0,556 5,292   

X2.3 <--- KO 0,855 1,169   

Total 2,248 9,365   

      5,053504 14,4185 0,750487401 

X3.1 <--- BK 0,916 0,917   

X3.2 <--- BK 0,357 3,02   

X3.3 <--- BK 0,866 0,688   

X3.4 <--- BK 0,877 0,352   

X3.5 <--- BK 0,877 0,52   

Total 3,893 5,497   

      15,155449 
20,6524

5 0,733833019 

Z.1 <--- PP 0,554 4,684   
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Z.2 <--- PP 0,673 1,485   

Z.3 <--- PP 0,782 0,879   

Z.4 <--- PP 0,841 0,658   

Z.5 <--- PP 0,798 0,646   

Z.6 <--- PP 0,409 1,802   

Z.7 <--- PP 0,83 1,523   

Z.8 <--- PP 0,84 0,832   

Total 5,727 12,509   

      32,798529 
45,3075

3 0,723909022 

Y.1 <--- KP 0,938 0,573   

Y.2 <--- KP 0,938 0,248   

Y.3 <--- KP 0,442 1,636   

Y.4 <--- KP 0,819 0,69   

Y.5 <--- KP 0,84 0,64   

Total 3,977 3,787   

      15,816529 

19,6035

3 0,806820496 

 

Berdasarkan pada tabel 3 hasil 

perhitungan uji konstruk reliabilitas 

menunjukkan nilai construct reliability 

pada serlurrurh variabel pernerlitian 

mermiliki nilai > 0,7. Hal ini dapat 

dikatakan bahwa seluruh pernyataan 

pada variabel penelitian dinyatakan 

reliabel. Pengembangan diagram jalur 

didasarkan pada model penelitian yang 

telah disusun sebelumnya. Diagram jalur 

yang dikembangkan memudahkan dalam 

melihat hubungan antar variabel yang 

diteliti serta menunjukkan hubungan 

kausalitas. Berikut diagram jalur yang 

telah dikembangkan: 

 
Gambar 2. Diagram Jalur 

 

Evaluasi model struktural 

dilakukan untuk melihat asumsi terhadap 

data dalam penelitian sebelum 

memasuki keselarasan model Goodness-

of-Fit. Evaluasi model terdiri dari 3 

asumsi yang dipaparkan pada Tabel 4.  
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Asumsi Normalitas 

Tujuan dari uji asumsi normal 

adalah untuk mengetahui apakah data 

penelitian tersebut normal. Pengujian ini 

dijalankan dengan merlihat nilai 

skerwnerss dari data inpurt. Data dapat 

dikatakan berdistribusi normal jika nilai 

critical ratio dari skewness valurer di 

bawah rentang ± 2,58. 

Mayoritas univariat berdistribusi 

normal, sebagaimana terlihat dari hasil 

uji normalitas data pada tabel 4.14, 

karena tidak ada nilai critical ratio dari 

skewness value yang berada di bawah 

kisaran 2,58. Karena nilai 1,646 berada 

di bawah kisaran 2,58, data multivariat 

memenuhi asumsi normalitas. Akibatnya, 

data penelitian dapat dianggap telah 

didistribusikan secara teratur atau 

memengaruhi standar kenormalan data. 

 

Asumsi Outliers 

Pada ambang p 0,005, kriteria 

jarak mahalanobis distance digunakan 

untuk mengevaluasi multivariat outliers. 

Mahalanobis distance menampilkan 

permisahan antara pengamatan dan rata-

rata orang multidimensi dari sermura 

variabel. Jarak tersebut dievaluasi 

dengan menggunakan df jumlah 

indikator dalam penelitian ini sebesar 25, 

selanjutnya melihat nilai kritis distribusi 

chi square pada tabel 4. 

 

Tabel 4. Hasil Uji Normalitas Data

 
 

Berdasarkan pada tabel di atas 

menunjukkan nilai yakni 46,927890. 

Apabila nilai mahalanobis distance > 

46,927890, maka data itu merupakan 

multivariate outliers. Nilai mahalanobis 

distance dapat dilihat melalui output 

AMOS pada Tabel 5. 

 

Tabel 5. Nilai chi square 
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Asumsi Singularitas 

Indikasi adanya singularitas 

ditandai dengan nilai determinan matriks 

kovarians sampel yang sangat kecil ataur 

mendekati nol. Berdasarkan hasil 

estimasi sample covariances diketahui 

bahwa nilai Determinant of sample 

covariance matrix = 0,000. Dari hasil 

output perhitungan dapat disimpulkan 

tidak terdapat singularitas dalam 

penelitian ini. 

 

Tabel 6. Hasil Mahalanobis Distance 
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Gambar 3. Output Model SEM awal 

 

Menilai Kelayakan Model 

Pada tahap ini dilakukan asumsi 

SEM berdasarkan pengembangan 

diagram jalur yang telah dibuat 

sebelumnya. Model yang disarankan 

serlanjurtnya diurji mernggurnakan 

berbagai matrik kesesuaian setelah 

asumsi SEM ditetapkan. Indeks 

kecocokan dan nilai cut-off yang 

digunakan dalam penelitian ini akan 

dibahas dalam paragraf berikut. Ini akan 

digunakan untuk menilai apakah suatu 

model dapat diterima atau ditolak. 

Berdasarkan Tabel 4.5 jelas bahwa 

tingkat kersersuraian model secara 

keseluruhan rendah. Berdasarkan hasil 

uji kecocokan model standar yang 

digunakan dalam penelitian ini, maka 

dapat dikatakan bahwa data yang diamati 

tidak mendukung teori atau model 

terserbut. 

 

Tabel 7. Hasil Indeks Goodness of Fit Full Model 

Goodness of Fit Cut-Off Value Hasil Kesimpulan 

Chi Square Diharapkan kecil 665,919 - 

Sig. Probability ≥ 0,05 0,000 Bad Fit 

CMIN/DF ≤ 2,00 2,513 Marginal Fit 

RMSErA ≤ 0,08 0,101 Poor Fit 

GFI ≥ 0,90 0,736 Poor Fit 

AGFI ≥ 0,90 0,676 Poor Fit 

TLI ≥ 0,90 0,877 Marginal Fit 

CFI ≥ 0,90 0,891 Marginal Fit 

 

Modifikasi Model 

Hasil dari pengujian goodness of 

fit diketahui bahwa pada model awal 

tidak fit dengan data, maka dilakukan 

tindakan dengan modifikasi model 

dengan melihat Modification Indices 

yang dihasilkan pada output AMOS. 

Modifikasi dilakurkan derngan 
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mernghurburngkan dimensi yang 

mermiliki nilai M.I erkstrim. Dari 

beberapa tahapan yang telah dilakukan, 

maka didapat output AMOS pada 

Gambar 4.4. Sedangkan pada Tabel 4.6, 

akan di urlas beberapa indeks goodness 

of fit dan curt-off valurer terhadap model 

SErM yang telah dimodifikasi. 

 

 
Gambar 4. Output model setelah dilakukan modifikasi 

 

Tabel 8. Hasil Indeks Goodness of Fit Full Model Modifikasi 

S Cut-Off Value Hasil Kesimpulan 

Chi Square Diharapkan kecil 411,948 Marginal Fit 

Sig. Probability ≥ 0,05 0,000 Bad Fit 

CMIN/DF ≤ 2,00 1,668 Good Fit 

RMSErA ≤ 0,08 0,067 Good Fit 

GFI ≥ 0,90 0,827 Marginal Fit 

AGFI ≥ 0,90 0,772 Marginal Fit 

TLI ≥ 0,90 0,946 Good Fit 

CFI ≥ 0,90 0,955 Good Fit 

 

Tabel 8 menganjurkan bahwa 

model yang disesuaikan secara 

keseluruhan menunjukkan tingkat 

kesesuaian yang tinggi, meskipun 

faktanya nilai indeks GFI dan AGFI 

keduanya di bawah < 0,90. Dengan 

demikian, temuan uji kecocokan model 

yang dimodifikasi yang digunakan 

dalam penelitian ini dapat ditarik 

kesimpulan bahwa data yang diamati 

konsisten dengan teori atau model. 

 

Uji Hipotesis 

Hasil uji kausalitas masing-masing 

variabel penelitian, pengaruh secara 

langsung ditentukan berdasarkan analisis 

statistik menggunakan AMOS 22 dan 

ditunjukkan pada tabel berikut: 

 

Tabel 9. Hasil Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung) 

Hipotesis Jalur B S.E. C.R P Kesimpulan 

H1 KP <--- KT 0,005 0,024 -0,216 0,019 Positif dan Signifikan 

H2 KP <--- 

KO 

0,027 0,042 0,643 0,042 Positif dan Signifikan 
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H3 KP <--- BK 0,825 0,1 8,252 0,001 Positif dan Signifikan 

H4 KP <--- PP 0,0,004 0,064 0,686 0,023 Positif dan Signifikan 

 

Berdasarkan hasil tabel 9 maka 

dapat dijelaskan terkait uji hipotesis 

sebagai berikut: 

a. Pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja 

pegawai diperoleh hasil koefisien 

jalur positif sebesar 0,005 dan p = 

0,019 < 0,05, dengan demikian H1 

yang menyatakan “Kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai” diterima. 

b. Pengaruh komitmen organisasi 

terhadap kinerja pegawai diperoleh 

hasil koefisien jalur positif sebesar 

0,027 dan p = 0,042 < 0,05, dengan 

demikian H2 yang menyatakan 

“Komitmen organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai” diterima. 

c. Pengaruh budaya kerja terhadap 

kinerja pegawai diperoleh hasil 

koefisien jalur positif sebesar 0,825 

dan p = 0,001 < 0,05, dengan 

demikian H3 yang menyatakan 

“Budaya kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai” diterima. 

d. Pengaruh penempatan pegawai 

terhadap kinerja pegawai diperoleh 

hasil koefisien jalur positif sebesar 

0,044 dan p = 0,023 > 0,05, dengan 

demikian H4 yang menyatakan 

“Perempatan pegawai berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai” diterima. 

 

Uji Sobel 

Pendekatan uji sobel dapat 

digunakan untuk menyelidiki hipotesis 

mediasi (urji soberl). Derajat pengaruh 

tidak langsung variabel eksergonik (X) 

terhadap variaberl erndogern (Y) melalui 

variabel perantara dinilai dengan 

menggunakan uji sobel (Z). Uji sobel 

dilakukan menggunakan rumus sebagai 

berikut: 

𝑆𝑎𝑏 =  √𝑏2𝑠𝑎2 + 𝑎2𝑠𝑏2 + 𝑠𝑎2𝑠𝑏2 

 

Kerterrangan: 

Sa = standar error koerfisiern a 

Sb = standar error koerfisiern b 

a = koerfisiern variabel mediasi 

b = koerfisiern variaberl erksogern 

Nilai t koefisien ab harus 

ditentukan dengan menggunakan rumus 

dibawah ini untuk menilai signifikansi 

dampak tidak langsung. 

𝑡 =
𝑎𝑏

𝑆𝑎𝑏
 

Apabila nilai thiturng ≥ nilai ttaberl 

dibandingkan, maka dapat dikatakan 

terdapat efek mediasi jika kerdura nilai 

tersebut serrure. Nilai ttaberl didapatkan 

melalui formula TINV pada Ms. Excel. 

Nilai df diperoleh melalui jumlah sampel 

dikurangi jumlah variabel eksogernik 

dikurangi jumlah variabel intervening 

dikurangi 1. Berdasarkan rumus df 

tersebut, maka diketahui nilai df sebesar 

150-3-1-1 = 145, sehingga didapatkan 

nilai ttaberl terbesar 1.655. 

Tabel 10. Ringkasan Koefisien Variabel 
Hipotesis Jalurr a a2 b b2 sa sa2 sb sb2 

H5 KT KO BK -> PP      -> 
KP 

0,330 0,108 0,044 0,002 0,145 0,021 0,064 0,004 

 

𝑆𝑎𝑏 =  √𝑏2𝑠𝑎2 + 𝑎2𝑠𝑏2 +  𝑠𝑎2𝑠𝑏2 

 

𝑆𝑎𝑏 =  √0,002.0,021 + 0,108.0,004 + 0,021.0,004 
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𝑆𝑎𝑏 =  √0,000042 + 0,000432 + 0,000084 

𝑆𝑎𝑏 = 0,02362 

 

Berdasarkan hasil perhitungan Sab 

dapat diketahui perhitungan thiturng 

pengaruh mediasi dengan rumus sebagai 

berikut: 

thiturng = ab/Sab 

thiturng = (0,330 . 0,044) / 0,02362 

thiturng = 0,61473 

Atas dasar perhitungan dari thiturng 

di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 

thiturng 0,61473 < ttaberl 1,655 yang berarti 

H5 yang menyatakan “Kepemimpinan 

Transformasional, Komitmen Organisasi 

dan Budaya Kerja berpengaruh tidak 

langsung terhadap Kinerja Pegawai 

melalui Penempatan Pegawai” ditolak. 

 

Pembahasan 

Kinerja pegawai merupakan modal 

utama yang perlu diperhatikan agar 

tujuan perusahaan dapat tercapai. 

Pegawai yang berkualitas menentukan 

hasil kerja yang optimal, sehingga 

pemimpin harus memiliki gaya 

kepemimpinan transformasional yang 

dapat mempengaruhi kinerja pegawai. 

Pengelolaan sumber daya manusia 

membutuhkan pola gaya kepemimpinan 

transformasional yang tepat untuk 

membentuk sinergi antara atasan dan 

bawahan. Fenomena yang terjadi pada 

Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas 

Pelabuhan Utama Makassar terkait 

kepemimpinan terhadap kinerja pegawai 

menunjukkan bahwa pemimpin 

memperhatikan kinerja pegawai, 

memiliki gaya kepemimpinan yang kuat, 

serta adanya tuntutan yang tegas 

mengenai pekerjaan yang seharusnya 

diselesaikan oleh pegawai. Kondisi ini 

menyebabkan para pegawai menjadi 

peduli terhadap pekerjaan dan tanggung 

jawabnya karena atasan memperhatikan 

bagaimana bawahan melaksanakan 

tugas-tugasnya. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Stefanurs (2007), Sri 

Wartini (2018), Prasetyo et al., (2020), 

Priyono et al., (2018), dan Firstie & 

Madina (2017) yang membuktikan 

bahwa kepemimpinan transformasional 

dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 

Komitmen organisasi merupakan 

suatu keadaan di mana seorang 

karyawan berpihak pada suatu organisasi 

dan tujuan-tujuannya, serta berniat 

memelihara keanggotaan dalam 

organisasi tersebut (Surajana, 2016). 

Penjelasan ini menyiratkan bahwa jika 

karyawan memiliki tingkat komitmen 

yang tinggi, mereka akan menunjukkan 

kesetiaan dan loyalitas terhadap 

perusahaan. Pada penelitian ini, 

tingginya komitmen menjamin kinerja 

maksimal dari karyawan, sehingga 

kinerja pegawai dapat tetap stabil dengan 

adanya komitmen organisasi yang 

meningkat. Berdasarkan hasil penelitian 

terkait variabel komitmen organisasi 

pada deskripsi jawaban yang diberikan 

kepada responden, terlihat bahwa 

terdapat beberapa pernyataan yang 

mendapat respon baik dan memperoleh 

nilai tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa 

komitmen organisasi pada Kantor 

Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan 

Utama Makassar terbilang baik namun 

tetap ada ruang untuk ditingkatkan. Hasil 

analisis menggunakan SEM AMOS 

menunjukkan bahwa koefisien jalur 

yang signifikan, yang berarti komitmen 

organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Kantor 

Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan 

Utama Makassar. Hal ini 

mengindikasikan bahwa peningkatan 

komitmen organisasi tidak serta merta 

meningkatkan kinerja pegawai. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian 

dari Wehelmina (2015) dan Rianer 

Johnly Pio et al. (2015) yang 
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menyimpulkan adanya pengaruh 

signifikan komitmen organisasi terhadap 

kinerja karyawan. Terlebih lagi, 

penelitian oleh Neneng et al. (2024) 

mendapatkan hasil yang selaras, yaitu 

adanya pengaruh signifikan secara 

parsial dari komitmen organisasi 

terhadap kinerja pegawai. 

Menurut Edi (2022), budaya kerja 

dapat didefinisikan sebagai kombinasi 

dari nilai-nilai, keyakinan, komunikasi, 

dan penyederhanaan perilaku yang 

memberikan arahan kepada masyarakat. 

Ide dasar budaya muncul melalui 

berbagai proses pembelajaran yang 

didasarkan pada alokasi sumber daya 

yang tepat. Hasil analisis menggunakan 

SEM AMOS menunjukkan bahwa 

koefisien jalur signifikan, yang berarti 

budaya kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Kantor 

Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan 

Utama Makassar. Hal ini 

mengindikasikan bahwa hipotesis awal 

penulis terbukti benar, yaitu budaya 

kerja yang diterapkan oleh pegawai 

dapat mempengaruhi peningkatan 

kinerja mereka. Hasil ini selaras dengan 

penelitian Robin (2006) yang 

membuktikan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh secara langsung terhadap 

kinerja organisasi, serta penelitian oleh 

Risky Nur Adha (2019), Dwi (2009), dan 

Ida (2013) yang menemukan adanya 

pengaruh signifikan secara parsial dari 

budaya kerja terhadap kinerja pegawai. 

Penempatan pegawai dalam 

instansi pemerintah memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja 

pelaksanaan pelayanan publik. Hal ini 

erat kaitannya dengan kompetensi yang 

dimiliki pegawai sebagai pelaksana 

pelayanan publik, sebagaimana termuat 

dalam Undang-Undang Republik 

Indonesia Nomor 20 Tahun 2023 tentang 

Aparatur Sipil Negara. Untuk 

mendukung tercapainya tujuan 

organisasi, diperlukan sumber daya 

manusia yang memahami tugas dan 

fungsinya, sehingga penempatan 

pegawai perlu dilaksanakan sesuai 

dengan kompetensi agar organisasi dapat 

berjalan dengan efektif. Kinerja 

merupakan fungsi dari motivasi, 

kecakapan, dan persepsi peranan, di 

mana kinerja yang ditampilkan seorang 

pegawai merupakan proses dari tercapai 

atau tidaknya tujuan organisasi. Hasil 

analisis menggunakan SEM AMOS 

menunjukkan bahwa koefisien jalur 

signifikan, yang berarti penempatan 

pegawai berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Kantor 

Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan 

Utama Makassar. Hal ini 

mengindikasikan bahwa hipotesis awal 

penulis terbukti benar, yaitu penempatan 

pegawai berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Penempatan 

pegawai yang dilakukan oleh Kantor 

Kesyahbandaran dan Otoritas Pelabuhan 

Utama Makassar dapat mempengaruhi 

peningkatan kinerja pegawai. Hasil ini 

sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Hafis Laksmana dan Nur 

Aldy (2019), menemukan bahwa adanya 

hubungan positif yang signifikan antara 

penempatan pegawai terhadap kinerja 

pegawai. 

Pegawai telah melihat 

pemimpinnya sebagai sosok yang 

transformasional. Pemimpin mampu 

memberikan pengaruh kepada 

bawahannya dengan cara-cara tertentu 

agar dapat berbuat lebih baik dari apa 

yang sebelumnya mereka kerjakan, 

sehingga akan berpengaruh pula 

terhadap peningkatan kinerja. Selain itu, 

komitmen organisasi dapat 

memengaruhi penempatan pegawai 

karena pegawai yang memiliki 

komitmen tinggi cenderung bersedia 

ditempatkan sesuai dengan kebutuhan 

organisasi. Mereka akan menerima dan 

melaksanakan tugas yang diberikan 

dengan dedikasi yang tinggi. 
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Penempatan pegawai yang sesuai 

dengan komitmen mereka akan 

menciptakan rasa tanggung jawab dan 

keterikatan yang kuat, sehingga 

mendorong peningkatan kinerja. Budaya 

kerja yang positif dan kondusif dapat 

memengaruhi penempatan pegawai 

dengan menciptakan lingkungan yang 

mendukung pengembangan kompetensi 

dan potensi pegawai. Budaya kerja yang 

menghargai kinerja, inovasi, dan kerja 

sama akan mendorong organisasi untuk 

menempatkan pegawai pada posisi yang 

sesuai dengan keterampilan dan minat 

mereka. Penempatan yang sejalan 

dengan budaya kerja akan memfasilitasi 

pegawai untuk berkinerja lebih baik dan 

mencapai tujuan organisasi. Kantor 

Kesyahbandaran Otoritas Pelabuhan 

Utama Makassar dapat mempengaruhi 

kinerja pegawai melalui penempatan 

pegawai karena disebabkan oleh faktor 

lain, seperti kondisi lingkungan kerja, 

rekan kerja, dan faktor lainnya yang 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Hal tersebut dapat diartikan bahwa 

penempatan pegawai belum mampu 

memediasi antara kepemimpinan 

transformasional dan kinerja pegawai. 

Hasil analisis uji sobel membuktikan 

bahwa kepemimpinan transformasional, 

tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai melalui penempatan 

pegawai pada Kantor Kesyahbandaran 

dan Otoritas Pelabuhan Utama Makassar. 

 

PENUTUP 

Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian yang 

telah dilakukan, dapat disimpulkan 

bahwa kepemimpinan transformasional 

dan penempatan pegawai berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas 

Pelabuhan Utama Makassar. Hal ini 

menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional yang 

diterapkan oleh pemimpin mampu 

mendorong peningkatan kinerja pegawai 

secara langsung maupun melalui 

penempatan pegawai yang sesuai. Selain 

itu, penelitian ini menemukan bahwa 

budaya kerja memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Budaya kerja yang positif dan kondusif 

dapat mendorong pegawai untuk 

berkinerja lebih baik dan mencapai 

tujuan organisasi secara efektif. 

Penelitian ini juga menunjukkan bahwa 

komitmen organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Kantor Kesyahbandaran dan Otoritas 

Pelabuhan Utama Makassar. Meskipun 

komitmen organisasi penting untuk 

menciptakan loyalitas dan dedikasi 

pegawai terhadap organisasi, tingginya 

komitmen tidak serta merta menjamin 

peningkatan kinerja. Diperlukan faktor-

faktor lain, seperti motivasi, lingkungan 

kerja yang mendukung, serta sistem 

penghargaan yang adil untuk mendorong 

pegawai agar dapat berkinerja secara 

optimal. Oleh karena itu, penting bagi 

organisasi untuk memperhatikan 

berbagai aspek dalam pengelolaan 

sumber daya manusia, tidak hanya fokus 

pada satu faktor saja, agar dapat 

mencapai kinerja yang diharapkan dan 

mewujudkan tujuan organisasi secara 

keseluruhan. 

 

DAFTAR PUSTAKA 

Allen and Meyer. (2019). Ther 

Merasurrermernt and 

Antercerdernts of Afferctiver, 

Contintinurancer and Normative 

Commitment to Organization. 

Jakarta: PT Elex Media 

Komputindo. 

Angraini, Rernita. (2021). Pengaruh 

Komitmen Organisasi terhadap 

Kinerja Pegawai di Badan 

Kerpergawaian dan Diklat Daerrah 

Kaburpatern Ernrerkang. Jurnal 

Ekonomi. Universitas 



2024. COSTING:Journal of Economic, Business and Accounting 7(6):7691-7711 
 

7710 

Muhammadiyah Makassar. Vol 2, 

No 3, Hal 1-14. 

Ansori., dan Priyono, J. (2018). Analisis 

Pengaruh Penyerapan Tenaga 

Kerja dan Upah Minimum Pekerja 

terhadap Jumlah Kemiskinan di 

Provinsi Jawa Timur Tahun 2009-

2015. Jurnal Ekonomi dan Bisnis, 

3(1), 555-572. 

Ardana, I Komang. ert.al. (2012). 

Manajemen Sumber Daya 

Manursia. Yogyakarta: Graha 

Ilmu. 

Asnawi, M. A. (2019). Kinerja 

Karyawan Perseroan Terbatas: 

Studi Kasus Atas Pengaruh 

Fasilitas Kerja dan Karakteristik 

Pekerjaan (1st erd.). ATHRA 

SAMUDRA. 

Erdi, Errno dan Rita Satrijo. (2022). 

Pengaruh Budaya Organisasi 

terhadap Kinerja Karyawan di 

PDAM Tirta Taman Sari Kota 

Madiun. Jurnal Akuntansi dan 

Pendidikan. Vol. 6 No. 1 Pager 1-

12. 

Ginanjar, Herri dan Berliana. (2021). 

Pengaruh Komitmen Organisasi 

terhadap Kinerja Karyawan pada 

PT. Sinar Citra Abadi di Jakarta. 

Jurrnal Ekonomi Erferktif. STKIP 

PGRI Sukabumi. Vol 3, No 4, Hal 

430-435. 

Hafurlyon, Purtra, M. D., Shobirin, K., & 

Erlfisra, M. (2019). Pengaruh 

Motivasi dan Budaya Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai pada 

Dinas Koperindag Kabupaten 

Tanah Datar. Jurnal Manajemen, 

137, 72–85. 

Hair J.F., ert al. (2014). Multivariate 

Data Analysis. Seventh Edition. 

New Jersey: Pearson Prentice Hall. 

Herndri, Mader dan Kirana Kursurma 

Candra. (2021). Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan, Locus Of Control, 

Komitmen Organisasi dan Budaya 

Organisasi terhadap Kinerja 

Karyawan di Roy Sentoso 

Collection. Jurnal Inovasi 

Pernerlitia. Universitas 

Sarjanawiyata Tamansiswa 

Yogyakarta. Vol 2, No 1, Hal 119- 

128. 

Indah, Dewi Yulianti. (2021). Pengaruh 

Disiplin Dan Komitmen 

Organisasi terhadap Kinerja 

Karyawan pada Azo Florist 

Cianjur. Jurnal Ilmiah 

Manajemen. Universitas Sebelas 

April Sumedang. Vol 7, No 3, Hal 

491-498. 

Kaihatur, Thomas. (2020). 

Kepemimpinan Transformasional 

dan Pengaruhnya Terhadap 

Kepuasan atas Kualitas Kehidupan 

Kerja, Komitmen Organisasi, dan 

Perilaku Ekstra Peran: Studi pada 

Guru-Guru SMUr di Kota 

Surabaya. Jurnal Ekonomi 

Manajemen, Universitas Kristen 

Petra. 

Laksmi Riani. (2017). Manajemen 

Surmberr daya Manursia Masa 

Kini. Graha Ilmu. Yogyakarta. 

Mangkunegara, Anwar Prabu. (2019). 

Evaluasi Kinerja SDM. Bandung: 

PT. Refika Aditama. 

Mathis, Robert L dan Jackson, John H. 

(2018). Manajemen Sumber Daya 

Manursia. Burkur 1, Salemba 

Empat Jakarta. 

Moorherad dan Griffin. (2015). Perilaku 

Organisasi. Jakarta: Salemba 

Empat. 

Rivai, Veithzal. (2017). Kepemimpinan 

Dan Perilaku Organisasi. PT. Raja 

Grafindo Persada, Jakarta. 

Salsabila, A. N., & Wajdi, M. F. (2023). 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan, 

Budaya Organisasi, Dan Motivasi 

Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Pegawai Di Lingkungan Kantor 

Badan Pertanahan Nasional (BPN) 

Kabupaten Klaten. Majalah Ilmiah 

FISIP UNTAG Semarang. 



2024. COSTING:Journal of Economic, Business and Accounting 7(6):7691-7711 
 

7711 

Sastrohadiwiryo, Siswanto. (2002). 

Manajemen Tenaga Kerja 

Indonesia: Pendekatan 

Administratif dan Operasional. 

Jakarta: Bumi Aksara. 

Sembiring, M. (2014). Budaya & 

Kinerja Organisasi (Perspektif 

Organisasi Pemerintah). 

Fokursmerdia. 

Sutrisno, Erdy. (2019). Manajemen 

Sumber Daya Manusia. Cetakan 

Ketiga, Penerbit CV. Rajawali, 

Jakarta. 

Syahruddin, Ramly, A. T., & Ardiasih, 

L. S. (2022). Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan, Budaya 

Organisasi dan Promosi Jabatan 

Terhadap Kerpurasaan Kerja 

Pegawai Dinas Pertanian Kota 

Bima. SCIENTIFIC Journal Of 

Reflection: Ergonomic, 

Accounting, Management and 

Business. 

Tania. (2017). Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional, Motivasi Kerja 

dan Kepuasan Kerja Terhadap 

Komitmen Organisasional 

Karyawan PT. DAI KNIFEr di 

Surabaya, Agora. Jurnal Vol 1, 

No 3. 


