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ABSTRAKl 

 

Penelitianl ini bertujuanl untuk menganalisisl upaya peningkatanl kinerja sumberl daya manusial 

melalui kepemimpinanl transformasional, komitmenl organisasi, danl motivasi lkerja. Penelitian 

menggunakanl pendekatanl kuantitatif denganl metode leksplanatori. Populasi sekaligusl sampel 

dalaml penelitian inil adalah seluruhl karyawan PTl Pertamina Fuell Terminal Kotabarul sebanyak 

81l orang yangl ditentukan melaluil teknik lsensus. Analisis datal dilakukan denganl pendekatan 

Structurall Equation Modelingl berbasis Partiall Least Squarel (SEM-PLS). Hasill penelitian 

menunjukkanl bahwa kepemimpinanl transformasional danl komitmen organisasil tidak 

berpengaruhl langsung secaral signifikan terhadapl kinerja sumberl daya lmanusia, tetapi keduanyal 

memiliki pengaruhl signifikan terhadapl motivasi lkerja. Motivasi kerjal terbukti memberikanl 

pengaruh sangatl signifikan terhadapl peningkatan kinerjal sumber dayal manusia. Selainl itu, 

motivasil kerja memediasil secara penuhl hubungan antaral kepemimpinan transformasionall dan 

komitmenl organisasi terhadapl kinerja sumberl daya lmanusia. Dengan ldemikian, peningkatan 

kinerjal lebih efektifl dilakukan melaluil optimalisasi motivasil kerja sebagai faktor kunci yang 

menghubungkan kepemimpinan dan komitmen dalam organisasi. 

 

Kata kunci : Kepemimpinan transformasional, Komitmen organisasi, Motivasi kerja, Kinerja 

sumber daya manusia, SEM-PLS 
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ABSTRACT 

 

This study aims to analyze efforts to improve human resource performance through 

transformational leadership, organizational commitment, and work motivation. The study used a 

quantitative approach with an explanatory method. The population and sample in this study were 

all 81 employees of PT Pertamina Fuel Terminal Kotabaru, determined through a census 

technique. Data analysis was conducted using a Structural Equation Modeling approach based 

on Partial Least Square (SEM-PLS). The results showed that transformational leadership and 

organizational commitment did not have a significant direct effect on human resource 

performance, but both had a significant influence on work motivation. Work motivation was 

proven to have a very significant influence on improving human resource performance. In 

addition, work motivation fully mediated the relationship between transformational leadership 

and organizational commitment on human resource performance. Thus, performance 

improvement is more effective through optimizing work motivation as a key factor connecting 

leadership and commitment in the organization. 

 

Keywords: Transformational leadership, Organizational commitment, Work motivation, Human 

resource performance, SEM-PLS 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang  

 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset utama dalam organisasi yang 

menentukan keberlanjutan dan daya saing perusahaan (Rumawas, 2018). Kinerja 

karyawan menjadi faktor kunci dalam mencapai tujuan strategis perusahaan, terutama 

pada industri energi seperti Fuel Terminal Kotabaru yang memiliki peran penting dalam 

distribusi bahan bakar. Fuel Terminal Kotabaru sebagai salah satu terminal utama dalam 

rantai distribusi bahan bakar minyak di wilayah kalimantan memiliki tantangan besar 

dalam memastikan kelancaran operasi serta peningkatan produktivitas karyawan. Oleh 

karena itu, diperlukan strategi pengelolaan SDM yang efektif untuk meningkatkan kinerja 

karyawan dalam menghadapi berbagai dinamika operasional, regulasi, serta tantangan 

eksternal seperti fluktuasi permintaan energi dan perubahan kebijakan pemerintah 

(Robbins & Judge, 2022) 

Komitmen organisasi dapat dipahami sebagai sikap individu yangl menunjukkan 

keinginanl kuat untukl tetap menjadil bagian daril suatu lorganisasi, bekerja denganl 

sungguh-sungguhl demi tercapainyal tujuan lorganisasi, serta memilikil keyakinan danl 

penerimaan terhadapl nilai-nilail serta sasaranl organisasi. Denganl kata llain, komitmen inil 

mencerminkan loyalitasl seseorang terhadapl organisasinya danl merupakan suatul proses 

berkelanjutanl yang mencerminkan kepedulian individu terhadap keberhasilan dan 

perkembangan organisasi (Luthans & Doh, 2020) didalam (Suputra, 2018). Karyawan 

yang memiliki komitmen tinggi cenderung memiliki motivasi yang lebih besar untuk 

memberikan kontribusi positif bagi perusahaan, menjaga produktivitas kerja, serta 

meningkatkan kualitas layanan (Podsakoff et al., 2021). Di lingkungan kerja yang penuh 

tantangan seperti Fuel Terminal Kotabaru, komitmen yang tinggi akan mengurangi 

turnover karyawan serta meningkatkan kepuasan kerja, yang pada akhirnya berdampak 

positif terhadap kinerja perusahaan secara keseluruhan (Alifattiin Andar Murdani & 

Fachrurrozie Fachrurrozie, 2022) 

Selain komitemen, motivasi kerja juga merupakan faktor penting yang 
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berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan. Menurut teori dua faktor Herzberg, 

faktor intrinsik seperti pencapaian, pengakuan, dan tanggung jawab memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kepuasan dan motivasi kerja (Herzberg et al., 2021). Dalam 

lingkungan kerja di Fuel Terminal Kotabaru, di mana karyawan dihadapkan pada tekanan 

operasional yang tinggi, motivasi kerja yang kuat sangat diperlukan untuk memastikan 

bahwa mereka tetap bersemangat dalam menjalankan tugasnya. Motivasi kerja yang 

tinggi juga dapat meningkatkan disiplin, keterlibatan karyawan dalam proses kerja, serta 

kepatuhan terhadap prosedur keselamatan dan efisiensi distribusi bahan bakar (Deci & 

Ryan, 2022). Oleh karena itu, perusahaan perlu mengembangkan kebijakan yang dapat 

meningkatkan motivasi karyawan melalui insentif, pelatihan, serta pengembangan karier 

yang jelas (Gagne & Deci, 2021). 

Disamping itu, gaya kepemimpinan berpotensi untuk memprediksi performa 

perusahaan. Ini merupakan salah satu elemen paling signifikan yang dapat mempengaruhi 

pertumbuhan kinerja organisasi dan individu. Kepemimpinan transformasional 

merupakan konsep yang berakar dari istilah to transform, yang berarti mengubah atau 

mentransformasikan suatu hal menjadi bentuk yang berbeda. Dalam konteks organisasi, 

kepemimpinan transformasional mengharuskan seorang pemimpin memiliki kemampuan 

untuk mengarahkan, mengembangkan, dan mengelola seluruh potensi sumber daya 

secara optimal. Tujuannya adalah untuk menghasilkan perubahan yang signifikan demi 

tercapainya sasaran organisasi yang telah dirumuskan secara strategis. Burns (1978) 

dalam karya “Leadership” juga menekankan bahwa satu ciri yang membedakan 

kepemimpinan transformasional dari semua jenis kepemimpinan lain adalah 

kemampuannya untuk mendorong pengikut agar mengejar tujuan yang melampaui 

kepentingan pribadi mereka. Beberapa penelitian terdahulu mengenai hubungan antara 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan tidak mempunyai pengaruh 

yang signifikan. Peniltiian dari (Novitasari & Fidiastuti, 2018) dan (Yani et al., 2023) 

menemukan bahwa kepemimpinan transformasional tidak mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini menunjukan adanya sikap apatis pegawai 

terhadap model kepemimpinan. sementara penelitian dari (Mustapa, 2021) dan (Afif & 

Dewi, 2023) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan.  
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Ketidakl konsintenan hasill tersebut, menarikl untuk dilakukanl penambahan variabell 

mediasi berupal motivasi kerjal sebagai jembatanl untuk lebihl menjelaskan pengaruhl 

kepemimpinan transformasionall terhadap peningkatanl kinerja karyawan padal Fuel 

Terminal lKotabaru. 

Berdasarkanl latar belakangl tersebut, penelitianl ini bertujuanl untuk mengkajil 

pengaruh kepemimpinanl transformasional, komitmenl organisasi, danl motivasi kerjal 

terhadap peningkatanl kinerja sumberl daya manusial di Fuel Terminall Kotabaru. Hasill 

penelitian inil diharapkan dapatl memberikan kontribusil bagi pengembanganl strategi 

manajemenl Sumber dayal manusia yangl lebih efektifl guna meningkatkanl daya saingl dan 

kinerjal operasional lperusahaan. Selain litu, penelitian inil juga diharapkanl dapat menjadil 

referensi bagil pengambil kebijakanl dalam merancangl strategi kepemimpinanl serta 

kebijakanl motivasi danl komitmen organisasil yang dapatl meningkatkan produktivitasl 

dan efisiensil kerja di lingkunganl Fuel Terminall Kotabaru danl Fuel Terminall di lokasi 

llain. 

 

1.2 Rumusan Masalahl 

 

  Berdasarkanl fenomena danl kontroversi studil (research gapl) diatas, makal rumusan 

masalahl dalam studil ini adalahl bagaimana meningkatkanl Kinerja Sumberl Daya Manusial 

Melalui Kepemimpinanl Transfomasional, Komitmenl Organisasi danl Motivasi Kerjal di 

Fuell Terminal lKotabaru. Kemudian penelitianl (Question researchl) adalahl sebagai 

lberikut: 

1. Bagaimanal pengaruh kepemimpinanl transformasional terhadapl motivasi kerjal di 

Fuell Terminal lKotabaru? 

2. Bagaimanal pengaruh komitmenl organisasi terhadapl motivasi kerjal di Fuell Terminal 

lKotabaru? 

3. Bagaimanal pengaruh motivasil kerja terhadapl kinerja SDMl di Fuell Terminal 

lKotabaru? 

4. Bagaimanal pengaruh kepemimpinanl transformasional terhadapl kinerja SDMl di Fuell 

Terminal lKotabaru? 

5. Bagaimanal pengaruh komitmenl organisasi terhadapl kinerja SDMl di Fuell Terminal 
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lKotabaru? 

 

1.3 Tujuan Penelitianl 

 

  Berdasarkanl rumusan masalahl diatas, makal tujuan dari penelitianl ini adalah luntuk: 

1. Mengujil dan menganalisisl pengaruh kepemimpinanl transformasional terhadapl 

motivasi kerjal di Fuell Terminal lKotabaru. 

2. Mengujil dan menganalisisl pengaruh komitmenl organisasi terhadapl motivasi kerjal di 

Fuell Terminal lKotabaru. 

3. Mengujil dan menganalisisl pengaruh motivasil kerja terhadapl kinerja SDMl di Fuell 

Terminal lKotabaru. 

4. Mengujil dan menganalisisl pengaruh kepemimpinanl transformasional terhadapl 

kinerja SDMl di Fuell Terminal lKotabaru. 

5. Mengujil dan menganalisisl pengaruh komitmenl organisasi terhadapl kinerja SDMl di 

Fuell Terminal lKotabaru. 

 

1.4 Manfaat Penelitianl 

 

 Daril tujuan-tujuanl diatas, makal manfaat yangl diharapkan dari lpenelitian inil adalah 

sebagai lberikut: 

1. Manfaat Teoritisl 

Hasill penelitian inil diharapkan dapatl menambah perbendaharaanl pengetahuan yangl 

berkaitan denganl sumber dayal manusia terkaitl dengan peningkatanl kinerja sumberl 

daya manusial pada perusahaanl pengelola Fuell Terminal melaluil kepemimpinan 

ltransformasional, komitmen organisasil dengan mediasil motivasi kerjal sebagail bahanl 

penunjang untukll penelitian llselanjutnya. 

2. Manfaat Praktisl 

Hasill penelitian inil dapat dipergunakanl sebagai masukanl bagi pihakl manajemen 

pengelolal Fuel Terminall untuk membuatl perumusan kebijakanl dalam rangkal upaya 

meningkatkanl kinerja sumber daya manusia didalam pengelolaan perusahaan dengan 

baik yang tentunya akan mempengaruhi kemajuan bagi perusahaan. 
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BAB IIl 

TINJAUAN PUSTAKA l 

 

2.1 Kinerja Sumberl Daya Manusial 

2.1.1 Definisil Kinerja Sumberl Daya Manusial  

Kinerja sumberl daya manusial (SDM) merujukl pada hasill atau capaianl 

individu ataul kelompok dalaml menjalankan tugasl dan tanggungl jawab yangl 

diberikan dalaml organisasi, yangl berkontribusi padal pencapaian tujuanl organisasi 

secaral keseluruhan. Kinerjal SDM tidak hanya mencakup aspek kuantitatif, seperti 

jumlah output yang dihasilkan, tetapi juga mencakup kualitas, efisiensi, serta inovasi 

yang dihasilkan dalam proses kerja. Dalam konteks organisasi, kinerja SDM diukur 

berdasarkan sejauh mana karyawan mampu memenuhi standar yang ditetapkan oleh 

perusahaan melalui kemampuan, keterampilan, pengetahuan, dan sikap yang 

dimilikinya (Robbins & Judge, 2019). Kinerja SDM juga dianggap sebagai hasil dari 

interaksi antara kompetensi individu dan faktor-faktor lain yang ada, seperti sistem 

manajerial, lingkungan kerja, kepemimpinan, serta motivasi dan komitmen karyawan 

dalam menjalankan tugas. Oleh karena itu, peningkatan kinerja SDM bukan hanya 

tanggung jawab individu, tetapi juga peran organisasi dalam menciptakan kondisi 

yang mendukung dan memberdayakan karyawan untuk memberikan kontribusi 

terbaiknya (Suharyanto, 2008).  

2.1.2 Peran Sumber Daya Manusia dalam Operasional Fuel Terminal 

Fuel terminal (Terminal BBM) adalah fasilitas untuk menimbun (menyimpan) 

dan menyalurkan bahan bakar minyak. Operasional terminal BBM mencakup 

penerimaan, penyimpanan, pencampuran (jika perlu), hingga pendistribusian BBM 

ke tangki angkut atau pipa distribusi. Sumber daya manusia (SDM) memegang peran 

krusial dalam menjalankan seluruh proses tersebut secara aman dan efisien. Struktur 

organisasi terminal BBM umumnya meliputi manajer terminal yang mengawasi 

keseluruhan operasi, supervisor yang memimpin shift atau seksi, serta operator 
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lapangan yang menjalankan peralatan untuk menerima, memindahkan, dan memuat 

BBM. Selain itu, terdapat personel pemeliharaan (maintenance) yang merawat tangki 

dan peralatan, petugas quality control yang memastikan kualitas/kuantitas BBM, dan 

petugas Health, Safety, Security & Environment (HSSE) yang bertanggung jawab atas 

kepatuhan prosedur keselamatan. Masing-masing peran memiliki tugas terdefinisi – 

misalnya operator terminal bertanggung jawab mengoperasikan pompa/katup, 

mengukur level tangki, memuat BBM ke truk atau kapal, serta menjaga agar semua 

prosedur dijalankan sesuai aturan dan standar keselamatan. Jelas bahwa SDM di fuel 

terminal bukan hanya pelaksana tugas teknis, tetapi juga garda terdepan dalam 

memastikan operasi berjalan sesuai Standard Operating Procedure (SOP) dan 

regulasi yang berlaku. Karena itu, manajemen terminal wajib menetapkan peran, 

tanggung jawab, dan alur komando yang jelas bagi semua karyawan agar operasi 

terminal berjalan aman dan terkendali 

2.1.3. Indikator Kinerja Sumber Daya manusia 

Pengukuran kinerja SDM sering dilakukan melalui indikator-indikator seperti 

pencapaian target, efisiensi penggunaan sumber daya, serta kontribusi terhadap 

pertumbuhan dan inovasi perusahaan. Penilaian yang komprehensif ini 

memungkinkan organisasi untuk mengidentifikasi area yang perlu ditingkatkan, 

merancang strategi pengembangan karyawan, dan mengoptimalkan kinerja secara 

keseluruhan guna memperkuat daya saing di pasar (Robbins & Judge, 2019; 

Suharyanto, 2008). 

 

2.2 Kepemimpinan Transformasionall 

 

Dalaml konteks ltertentu, kepemimpinan digambarkanl sebagai prosesl 

mempengaruhi karyawanl agar tujuanl tercapai (Agustinal et al., l2021; Luthans, etl al., 

2021l). Kepemimpinan transformasionall sebagai perilakul pemimpin danl pengikut 

yangl termotivasi (Hanl et al., 2021l). Kepemimpinan transformasionall juga 

diklasifikasikanl sebagai semacaml kepemimpinan yangl dapat menginspirasil dan 

mendorongl individu untukl mencapai tingkatl kinerja yangl lebih tinggil (Buil etl al., 
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l2019; Herminingsih, 2020l). Pemimpin transformasionall harus mampul menginspirasi 

pengikutl dengan menawarkanl visi ke manal kelompok harusl pergi untukl mendorong 

kegiatanl berkinerja tinggil dan meningkatkanl masa depanl organisasi (Nugrahal et al., 

2022l). 

Warrilowl (2009), mengemukakanll bahwa terdapatll empat karakteristikll gaya 

kepemimpinanll transformasional llyaitu: 

1. Pengaruhl Ideal (Individualizedl Influence), pemimpinl menjadi sosokl figur yangl 

dihormarti danl dikagumi olehl setiap pengikutnyal dengan menumbuhkanl 

kepercayaan antaral pemimpin danl bawahannya. Hall tersebut membuatl setiap 

pengikutl ingin menirul sikap yangl dimiliki olehl pemimpin. Dalaml hal inil 

pemimpin memilikil standar yangl tinggi sertal integritas dalaml menetapkan 

standar ltersebut terhadapl visi danl misi yangl ingin ldicapainya, dengan tujuanl 

untuk menggerakanl pengikutnya demil tujuan danl kepentingan lbersama 

2. Motivasil Inspirasi (Inspirationall Motivation), pemimpinl  berperilaku  denganl  

cara lmemotivasi, membangkitkan antusiasmel serta komitmenl pengikutnya. 

Denganl komunikasi danl menunjukkan antusiasmel serta rasal optimis, makal 

diharapkan visil dan misil yang disampaikanl dapat menginspirasil pengikutnya 

demil tujuan lorganisasi. 

3. Stimulasil Intelektual (Intellectuall Stimulation), pemimpinl trasnformasional 

menumbuhkanl sikap terhadapl pengikutnya untukl menjadi kreatifl dan inovatifl 

secara lrasional. Dan pemimpinl tidak mengoreksil atau mengkritikl atas hasill ide 

danl kreativitas yangl dimiliki olehl pengikutnya terutamal dalaml pemecahan 

lmasalah. 

4. Pertimbanganl Individual (Individualizedl Consideration), pemimpinl  

transformasional memperhatikanl kebutuhan sertal potensi untukl dapat 

membentukl pribadi ataul karakter lpengikutnya. Pemimpin akanl bersikap sebagail 

mentor danl membangun suasanal yang dapatl mendukung dil mana masing-masingl 

individu yangl memiliki perbedaanl dihargai dan ldihormati. 
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2.3 Motivasi Kerjal  

 

Menurutl Siagian (1993l) dan Nohrial et al. (2008l), motivasi dinilail sebagai 

pendorongl yang membuatl suatu organisasil ingin untukl menunjukan ataul 

mengerahkan kemampuanl yang ldimiliki, baik itul dalam bentukl keahlian, ltenaga, 

waktu danl keterampilannya demil tercapainya kewajibanl dan tanggungl jawab yangl 

diberikan olehl organisasi. Motivasil tersebut dapatl muncul karenal adanya promosil 

atau pengarahanl yang diberikanl oleh perusahaanl terhadap lkaryawannya. Pengarahan 

dilakukanl dengan tujuanl agar sasaranl yang diinginkanl oleh organisasil dapat tercapail 

melalui semangatl kerja daril karyawannya (dalaml Staal, 2019l). 

Teoril motivasi kerjal menurut paral ahli salahl satunya yangl sering digunakanl adalah 

teoril hirarki kebutuhanl oleh Maslowl (1965) danl dibagi menjadil lima tingkatanl 

kebutuhan olehl karyawan (dalaml Healy, 2016), lyaitu: 

1. Kebutuhanl fisiologis: yaitul udara, lair, makanan, lpakaian, dan kebutuhanl 

jasmani llain. 

2. Kebutuhanl aktualisasi ldiri: yaitu berupal rasa salingl melengkapi danl muncul 

doronganl pada individul untuk dapatl menumbuhkan potensil yang ada dil dalam 

ldiri. 

3. Kebutuhanl sosial: yaitul kasih lsayang, cinta, lperasaan, hubunganl dan 

lpersahabatan. 

4. Kebutuhanl rasa laman: yaitu berupal perasaan laman, bebas daril ancaman 

karenal adanya keselamatanl serta perlindunganl terhadap kerugian fisikl dan 

lemosional. 

5. Kebutuhanl  penghargaan:  yaitul  berupa  hargal  diri,  lprestasi,  status,  perhatianl  

dan lpengakuan. 

 

2.4 Komitmen Organisasi 

 

2.4.1 Konsep Komitmen Organisasi 
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Komitmen organisasi adalah tingkat keterikatan emosional, keterlibatan, dan 

kesetiaan seorang karyawan terhadap organisasinya (Meyer & Allen, 1991). Komitmen 

ini memainkan peran penting dalam menentukan keberhasilan perusahaan, terutama 

dalam industri pengelolaan fuel terminal yang menghadapi tantangan seperti menuntut 

kombinasi keterampilan teknis dan non-teknis yang tinggi, dan tuntutan efisiensi yang 

ketat (Loosemore et al., 2019). Menurut Robbins & Judge (2021), komitmen organisasi 

mencerminkan sejauh mana individu merasa menjadi bagian dari perusahaan dan ingin 

tetap bekerja dalam organisasi tersebut. Karyawan dengan tingkat komitmen yang 

tinggi cenderung lebih produktif, memiliki loyalitas tinggi, serta berkontribusi positif 

terhadap budaya organisasi. 

2.4.2 Dimensil Komitmen Organisasil 

Meyerl dan Allenl (1991) mengklasifikasikanl komitmen organisasil ke dalam 

tigal dimensi lutama: 

1. Komitmen Affectivel (Afektif/Emosionall) 

Komitmenl afektif mengacul pada keterikatanl emosional danl rasa memilikil 

seorang karyawanl terhadap lorganisasinya. Karyawan denganl komitmen afektifl 

yang tinggil merasa banggal dan terlibatl dalam pencapaianl tujuan perusahaanl 

(Mathisl & Jackson, 2019l). 

Faktor yang mempengaruhi: 

 Budaya organisasi yang positif (Denison, 2020) 

 Kepuasan kerja yang tinggi (Robbins & Judge, 2021) 

 Kepemimpinan yang suportif (Bass & Riggio, 2018) 

2. Komitmen Continuance (Berkelanjutan/Kalkulatif) 

Komitmen ini didasarkan pada pertimbangan biaya dan manfaat yang diperoleh 

jika seseorang meninggalkan organisasi. Karyawan bertahan di perusahaan 

bukan karena kesetiaan emosional, tetapi karena risiko finansial atau kurangnya 

peluang kerja lain (Neely et al., 2021). 
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Faktor yang mempengaruhi: 

 Keamanan kerja dan kompensasi yang kompetitif (Giritli & Sertyesilisik, 

2020) 

 Kesulitan dalam mencari pekerjaan baru (Ofori, 2019) 

 Manfaat dan tunjangan yang diberikan perusahaan (Mathis & Jackson, 

2019) 

3. Komitmen Normative (Normatif/Moral) 

Komitmen normatif adalah perasaan kewajiban moral seseorang untuk tetap 

bekerja di organisasi karena nilai dan etika pribadi. Karyawan merasa 

bertanggung jawab terhadap keberlanjutan perusahaan (Meyer & Allen, 1991). 

Faktor yang mempengaruhi: 

 Nilai dan etika kerja yang kuat (Denison, 2020) 

 Penghargaan terhadap kontribusi individu (Chan et al., 2021) 

 Pelatihan dan pengembangan karir yang baik (Armstrong & Taylor, 2020) 

 

2.5 Pengembangan Hipotesisl 

 

2.5.1 Pengaruhl Kepemimpinan Transformasionall Terhadap Motivasil Kerjal 

Kepemimpinanl transformasional adalahl gaya kepemimpinanl yang 

berfokusl pada pengembanganl individu danl organisasi melaluil motivasi danl 

inspirasi (Bassl & Avolio, 1994l). Teori inil menekankan bahwal seorang pemimpinl 

transformasional memilikil empat dimensi lutama: 

1. Idealizedl Influence (Pengaruhl Ideal) → Pemimpinl menjadi panutanl bagi 

lbawahannya. 
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2. Inspirationall Motivation (Motivasil Inspiratif) → Pemimpinl memberikan visi 

dan tujuanl yang ljelas. 

3. Intellectuall Stimulation (Stimulasil Intelektual) → Pemimpinl mendorong 

kreativitasl dan linovasi. 

4. Individualizedl Consideration (Pertimbanganl Individual) → Pemimpinl 

memberikan perhatianl khusus kepadal kebutuhan lkaryawan. 

Karyawanl yang bekerjal di bawahl kepemimpinan transformasionall akan lebihl 

termotivasi karenal mereka merasal dihargai, ldiberdayakan, dan terinspirasil untuk 

mencapail tujuan lbersama. 

Penelitianl oleh Purnamal dan Ramdanil (2023) menunjukkanl bahwa kepemimpinanl 

transformasional memilikil pengaruh signifikanl terhadap motivasil kerja. Pemimpinl 

yang memberikanl inspirasi, stimulasil intelektual, danl perhatian individuall kepada 

karyawanl dapat meningkatkanl semangat kerja lmereka. 

Wijayal dan Setiawanl (2022) dalaml penelitian merekal menemukan bahwal 

pemimpin yangl mampu memberikanl arahan danl membangun kepercayaanl dengan 

karyawanl akan meningkatkanl motivasi kerjal dalam industri ljasa. 

Hipotesisl 1 (H1l): 

Kepemimpinanl transformasional berpengaruhl positif terhadap motivasil kerja 

karyawanl 

2.5.2 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Motivasi Kerja 

Komitmen organisasi mengacu pada keterikatan emosional karyawan terhadap 

organisasi dan keinginannya untuk tetap bekerja dalam organisasi tersebut (Meyer 

& Allen, 1991). Tiga dimensi utama komitmen organisasi adalah: 

1. Affective Commitment → Karyawan tetap di organisasi karena keterikatan 

emosional dan rasa memiliki. 

2. Continuance Commitment → Karyawan tetap karena adanya biaya tinggi jika 

keluar dari organisasi. 
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3. Normative Commitment → Karyawan merasa berkewajiban untuk tetap di 

organisasi. 

Komitmen organisasi yang tinggi dapat meningkatkan motivasi kerja karena 

karyawan merasa lebih loyal dan berkontribusi lebih besar terhadap tujuan 

perusahaan. 

Manggabarani et al. (2021) menunjukkan bahwa komitmen organisasi yang tinggi 

meningkatkan motivasi kerja karena karyawan merasa lebih terikat dengan tujuan 

perusahaan. Sari & Hidayat (2023) dalam penelitian mereka menemukan bahwa 

karyawan dengan tingkat komitmen organisasi yang tinggi memiliki tingkat 

motivasi yang lebih besar untuk bekerja dengan produktif. 

Hipotesis 2 (H2): 

Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja karyawan. 

2.5.3 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

  Motivasi kerja berperan penting dalam menentukan tingkat kinerja 

individu. Teori Harapan Vroom (1964) menyatakan bahwa kinerja seseorang 

dipengaruhi oleh ekspektasi akan hasil yang diinginkan dan insentif yang diperoleh. 

Motivasi yang tinggi mendorong karyawan untuk bekerja lebih produktif dan 

mencapai target yang ditetapkan perusahaan. 

Pranata dan Widodo (2024) menemukan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan dalam industri jasa dan 

manufaktur. Rahmadani et al. (2023) menemukan bahwa motivasi kerja yang tinggi 

meningkatkan produktivitas dan efisiensi karyawan dalam menyelesaikan tugas 

mereka. 

Hipotesis 3 (H3): 

Motivasi kerja berpengaruhl positif terhadapl kinerja sumberl daya lmanusia. 

2.5.4 Pengaruhl Kepemimpinan Transformasionall Terhadap Kinerjal Sumber Daya 

Manusial 
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Kepemimpinan transformasional berkontribusi dalam meningkatkan 

kinerja karyawan melalui peningkatan keterlibatan kerja, motivasi intrinsik, dan 

kepuasan kerja. Pemimpin yang inspiratif dan mendukung perkembangan individu 

dapat meningkatkan efektivitas dan produktivitas tim. 

Purnama dan Ramdani (2023) menemukan bahwa kepemimpinan transformasional 

meningkatkan kinerja karyawan melalui motivasi dan peningkatan keterlibatan 

kerja. Putra & Santoso (2022) dalam penelitian mereka menemukan bahwa 

pemimpin yang karismatik dan visioner mampu meningkatkan efisiensi dan 

produktivitas karyawan. 

Hipotesis 4 (H4): 

Kepemimpinan transformasional berpengaruhl positif terhadapl kinerja sumberl daya 

lmanusia. 

2.5.5 Pengaruh Komitmen Organisasil Terhadap Kinerjal Sumber Daya Manusia 

Komitmenl organisasi yangl tinggi berkontribusi terhadap peningkatan 

kinerja karena karyawan lebih loyal, bertanggung jawab, dan memiliki dorongan 

untuk mencapai tujuan organisasi. 

Widiya et al. (2024) menemukan bahwa karyawan dengan komitmen organisasi 

yang tinggi menunjukkan kinerja yang lebih baik karena mereka lebih terlibat 

dalam pekerjaan mereka. Hakim & Suryadi (2023) menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi berkontribusi terhadap peningkatan kualitas kerja dan produktivitas 

karyawan. 

Hipotesis 5 (H5): 

Komitmen organisasil berpengaruh positifl terhadap kinerjal sumber daya lmanusia. 

 

2.6 Modell Penelitian Empirikl 
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Berdasarkanl kajian pustakal dan penelitianl sebelumnya, makal dapat dirumuskanl 

dalam hipotesisl dengan kerangkal pemikiran teoritisl sebagai lberikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1l 

Modell Penelitian Empirikl 
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BAB IIIl 

METODOLOGI PENELITIANl 

 

3.1 Jenis danl Lokasi Penelitianl 

 

Jenisl penelitian menggunakanl penelitian penjelasanl (explanatory researchl) dengan 

pendekatanl kuantitatif. Penelitianl ini bertujuanl untuk menjelaskanl pengujian hipotesisl dengan 

maksudl membenarkan ataul memperkuat hipotesisl dengan harapanl dapat memperkuatl teori 

yangl dijadikan sebagail rujukan dalaml Peningkatan Kinerjal Sumber Dayal Manusia Melaluil 

Kepemimpinan lTransformasional, Komitmen Organisasil dan Motivasil Kerja di Fuell Terminal 

Kotabarul 

Penelitian ini dilakukan di PT. Pertamina Energi Terminal, Fuel Terminal Kotabaru, yang 

berlokasi di Jl H. Hasan Basri, Desa Semayap, Kecamatan Pulau Laut Utara, Kabupaten 

Kotabaru, Kalimantan Selatan 72117 

 

3.2 Populasil dan Samplel 

 

Populasil adalah wilayahl generalisasi yangl terdiri atasl objek/subjekl yang memilikil 

kualitas danl karakteristik tertentul yang ditetapkanl oleh penelitil untuk dipelajaril dan kemudianl 

ditarik kesimpulannyal (Sugiyono, 2017:80l) 

Penelitianl ini menggunakanl populasi seluruhl karyawan di Fuell Terminal Kotabarul sebanyak 

71 lkaryawan.  

Sampell dalam penelitianl adalah sebagianl dari populasil yang dipilihl untuk mewakilil 

keseluruhan populasil dalam sebuahl penelitian. Sampell digunakan ketikal peneliti tidakl dapat 

ataul tidak perlul meneliti seluruhl populasi karenal keterbatasan lwaktu, biaya, ataul sumber 

ldaya. Teknik sampling lyang digunakanl adalah sampell sampling jenuhl yaitu seluruhl karyawan 

di Fuell Terminal Kotabarul 

 

3.3 Sumber Datal 
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Sumberl data penelitianl ini meliputil data primerl dan lsekunder. Data utamal merupakan 

datal yang diperolehl langsung daril object (lWidodo, 2017). Datal utama daril studi ini lmeliputi: 

Kinerja Sumberl Daya lManusia, Kepemimpinan lTransformasional, Komitmen lOrganisasi, dan 

Motivasi lKerja. 

Datal sekunder merupakanl data yangl diperoleh daril pihak llain. Data inil meliputi 

jumlahl karyawan sertal identitas narasumberl yang diperolehl dari karyawanl yang adal di Fuel 

Terminall Kotabaru, sertal bahan referensil terkait penelitian lini. 

 

3.4 Metodel Pengumpulan Datal 

 

Metodel pengumpulan datal adalah cara-caral yang dilakukanl dalam mendapatkanl data 

danl informasi yangl diperlukan dalaml penelitian. Datal yang diperlukanl oleh penelitil pada 

penelitianl ini adalahl data primerl dan datal sekunder. Data lprimer ialahl data yangl berasal daril 

tangan pertamal yang umumnyal dilakukan denganl kuisioner danl data sekunderl ialah datal yang 

dil peroleh daril sumber yangl tidak langsungl yaitu melaluil studi lpustaka. Mekanisme 

pengumpulanl data sangat lberpengaruh sekalil pada lpenelitian, sebab pemilihanl metode 

pengumpulanl data yangl sempurna akanl memperoleh datal yang relevanl dan lakurat. Metode 

pengumpulanl data yangl dipergunakan dalaml penelitian inil merupakan melaluil kuisioner 

online danl google lform. 

 

3.5 Definisi Operasional dan Pengukuran Variable 

 

3.5.1 Definisi Operasional 

Definisi operasional yang menjadi pengukuran variable penelitian disajikan pada Tabel 

sebagai berikut: 

Table 1 - Definisi Operasional 

Variable Deskripsi Indikator 
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Kepemimpinan 

Transformasional 

(X1) 

 

Pemimpinl yang mempunyail 

kekuatan untukl 

mempengaruhi bawahanl 

berdasarkan prinsipl 

pengembangan bawahanl 

(follower developmentl) Bass 

et al., 2003l) 

1. Memotivasi bawahan 

2. Kreativitas & Inovatif 

3. Implementasi Visi & Misi 

4. Sebagai Panutan 

5. Dapat menyelesaikan masalah 

6. Perhatian secara pribadi 

(Bass et al., 2003 & Humphreys 

2002 dalam Maryam, 2009) 

Komitmen 

Organisasi (X2) 

 

Sikapl yang merefleksikanl 

loyalitas karyawanl kepada 

organisasil dan merupakanl 

suatu prosesl berkelanjutan 

dimanal anggota organisasil 

mengungkapkan perhatianl 

mereka terhadapl organisasi, 

terhadapl keberhasilan 

organisasil serta kemajuanl 

yang berkelanjutanl (Luthans, 

2006l) 

1. Merasa nyaman didalam 

organisasi 

2. Bangga menjadi bagian 

organisasi 

3. Peduli terhadap Nasib organisasi. 

4. Mempunyai Komitmen yang 

tinggi 

5. berkeinginan menghabiskan karir 

di organisasi. 

Motivasi Kerja 

(Z) 

Motivasil kerja merupakanl 

dorongan yangl 

mempengaruhi seseorangl 

untuk bekerjal secara optimall 

dalam mencapail tujuan 

lorganisasi, baik yangl berasal 

daril dalam diril (intrinsik) 

maupunl dari lingkunganl 

eksternall (ekstrinsik). 

(lRobbins & Judge, 2017l) 

1. Kerja keras 

2. Bersungguh-sungguh dan Berani 

berkorban 

3. Ulet, tabah, jujur, konsisten dan 

tanggung jawab 

4. Pengembangan diri 

5. Membangun hubungan kerja yang 

baik 

6. Menerima masukan dari 

pimpinan 
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Kinerja Sumber 

Daya Manusia 

(Y) 

 

 

Kinerjal (job performancel) 

menunjukan sejauhl mana 

seseorangl melaksanakan 

tanggungl jawab danl tugas 

kerjanyal (Singh etl al., 1996l) 

 

1. Dapat diandalkan 

2. Tetap produktif dalam setiap 

tantangan 

3. Dapat bekerjasama untuk 

mencapai tujuan 

4. Efisiensi dalam penggunaan 

waktu dan sumberdaya 

5. Tanggung Jawab 

6. Keseimbangan antara kehidupan 

kerja dan pribadi 

3.5.2  Pengukuran variabell (Instrumen Penelitianl) 

Pengukuranl variabel dalaml instrumen penelitianl merupakan prosesl sistematis dalaml 

mengumpulkan dan menilai data berdasarkan variabel yangl telah ditetapkanl dalam lpenelitian. 

Pengukuran inil bertujuan untukl memastikan bahwa ldata yangl diperoleh dapatl dianalisisl 

secara validl dan reliabell guna menjawabl pertanyaan penelitianl (Sugiyono, 2019l) 

Pengambilanl data yangl diperoleh melalui lkuesioner dilakukanl dengan pengukuranl 

interval sesuail nilainya sebagai lberikut: 

1. Sangat Tidakl Setuju (STSl)  4. Setujul (S) 

2. Tidakl Setuju (TSl)    5. Sangatl Setuju (SSl) 

3. Cukupl Setuju (CSl) 

 

3.6 Metode Analisis 

 

Analisisl data merupakanl strategi mencaril informasi danl menyusunnya secaral 

sistematis daril hasil penelitianl langsung yangl diperoleh daril data lkuantitatif, yang kemudianl 

diambil kesimpulanl dari hasill analisis datal tersebut. Pathl analysis padal penelitian inil meliputi 

ujil T (ujil parsial), ujil koefisien determinasil (R-squaredl) dan lPLS. Tujuan pathl analysis yaitul 

untuk mengetahuil pengaruh langsungl atau tidakl langsung daril sekumpulan variabell 

independen (eksogenl) dan ldependen (endogenl). 
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3.6.1 Uji Parsiall (Uji tl) 

Pengujianl hipotesis dalaml signifikansi penelitianl dilakukan denganl uji t-test. Uji-tl 

atau t-Testl adalah metodel pengujian untukl uji statistikl parametrik. Menurutl Ghozali, (2012l); 

Magdalenal & Angela lKrisanti, (2019), Ujil t-statistik merupakanl uji yangl menunjukkan 

seberapal   besar   pengaruhl   satu   variabel l  independen   sajal   dalam menjelaskanl variabel 

ldependen. Uji tl statistik ataul uji t dilakukanl dengan menggunakanl tingkat signifikansil 0,05 

(lα = 5%). Diterimal atau ditolaknyal uji hipotesisl ini dilakukanl berdasarkan kriterial sebagai 

lberikut: 

1. Jikal nilai siginifikanl > 0,05 makal hipotesis noll (H0) diterimal dan hipotesisl alternatif 

(H1l) ditolak. Artinyal variabel independenl secara parsiall tidak mempunyail pengaruh 

yangl signifikan terhadapl variabel ldependen. 

2. Jikal nilai signifikanl < 0,05 makal hipotesis noll (H0) ditolakl dan hipotesisl alternatif (H1l) 

diterima. Artinyal variabel independenl secara parsiall berpengaruh signifikan terhadapl 

variabel ldependen. 

3.6.2    Ujil Koefisien Determinasil (R Squarel) 

Nilail R squarel (R²) digunakanl untuk mengukurl seberapa baikl variabel independenl 

(bebas) mampul menjelaskan variabell dependen (terikatl). Nilai koefisienl determinasinya 

antaral nol sampail satu. Jika R²l mendekati 1l maka dapatl dikatakan modell lebih kuatl dalam 

menjelaskanl variasi variabell independen terhadapl variabel ldependen. Sebaliknya, ketikal 

R² mendekatil nol, variabell terikat lebihl sedikit menjelaskanl variasi dalaml variabel lbebas. 

Nilai R-squaredl sebesar 0,75l untuk kategoril model lkuat, 0,50 untukl kategori modell 

sedang, danl 0,25 untukl kategori modell lemah (Hairl et al; Ghozalil and Latani, (2012l); 

Magdalena & Angelal Krisanti, (2019l). Hasil lPLS-R-Square menunjukkanl banyaknya 

variasil konstruk yangl diwakili olehl model (Ghozalil and Latani, (2015l)). Model prediksil 

dan modell penelitian yangl diusulkan akanl lebih baikl bila nilai Rl yang diperolehl semakin 

ltinggi. 

3.6.3    Ujil Hipotesis Mediatingl 
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Pengujianl hipotesis mediatingl dilakukan denganl menggunakan moderatedl 

regression analysisl (MRA) yangl diestimasi denganl SEM- PLSl (Ghozali andl Latani, 

(2015l). Untuk mengujil Satisfaction sebagail variabel mediasil untuk hubunganl antara 

Revisitl Intention danl Word of Mouthl terhadap Destinationl Image. Suatul variabel dapatl 

dikatakan sebagail variabel mediasil bila dinyatakanl berarti ataul signifikan jikal nilai p-

valuesl lebih kecill atau samal dengan l0,05. Kriteria yangl digunakan sebagail dasar 

perbandinganl adalah sebagail berikut: Hipotesisl ditolak bilal t-hitung < 1,96l atau nilail sig 

> l0,05, Hipotesis diterimal apabila t- hitungl > 1,96 ataul nilai sig < l0,05. 

 

3.7. Partial Leastl Square (PLSl) 

 

lJogiyanto, (2007) jugal menyatakan bahwal analisis Partiall Least Square (PLSl) 

merupakan teknikl statistika multivarianl yang membandingkanl beberapa variabell terikat 

danl beberapa variabell bebas. PLSl adalah metodel statistik SEMl variabel yangl dirancang 

untukl menyelesaikan regresil berganda ketikal terjadi masalahl tertentu padal data.. 

Menurutl (Sani, 2018l) analisa padal PLS dilakukanl dengan tiga ltahap : 

1. Analisal Outer Modell (Model Pengukuranl) 

2. Analisal Inner Modell (Model Strukturall) 

3. Pengujian Hipotesisl 

3.7.1.  Analisal Outer Modell 

Modell pengukuran ataul outer modell digunakan untukl menilai validitasl dan 

reabilitasl model. Outerl model adalahl pengujian yangl dilakukan untukl menunjukkan 

bagaimanal setiap indikatorl berhubungan denganl variabel lainl dan digunakanl sebagai alatl 

untuk mengujil apakah datal tersebut validl atau tidakl (Ghozali andl Latani, (2015l). 

Evaluasi modell pengukuran denganl MTMM (Multil Trait-Multi Methodl) dengan mengujil 

validitas konvergenl dan diskriminanl yaitu sebagai lberikut: 

1. Convergentl Validity (Ujil Validitas Konvergenl) 
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Validitasl konvergen merupakanl ukuran indikatorl yang kemudianl diuji berdasarkanl 

korelasi antaral komponen penilaianl dan skorl konstruk. Hall ini dapatl dilihat melaluil 

koefifien loadingl atau outerl loading yangl dibakukan, yangl dapat menggambarkanl sejauh 

manal korelasi antaral masing-masingl indikator denganl konstruk. Ujil validitas digunakanl 

untuk mengukurl valid ataul tidaknya suatul kuesioner terhadapl variabel yangl diukur 

(lGhozali, (2018)). Validitasl akan mengukurl apakah pertanyaanl yang diajukanl dalam 

kuesionerl benar- benarl dapat mengukurl apa yangl sedang ldiukur. Convergent validityl dari 

measurementl model dapatl dilihat daril korelasi antaral skor indikatorl dengan skorl 

variabelnya. Nilail outer loadingl dapat dikatakanl tinggi jikal korelasinya > l0,7. Indikator 

dianggapl valid jikal memiliki nilail AVE lebihl besar daril 0,5 ataul memperlihatkan 

seluruhl outer loadingl dimensi variabell memiliki nilail loading > 0,5l sehingga dapatl 

disimpulkan bahwal pengukuran tersebutl memenuhi kriterial validitas konvergenl (Chin, 

(2015l)). Dalam penelitianl pengembangan skalal refrelktif dianggapl dapat diterimal jika 

beradal dikisaran 0,5l hingga l0,6, (Ghozali, (2015l). 

2. Discriminantl Validity (Ujil Validitas Diskriminanl) 

Validitasl diskriminan adalahl pengukuran untukl menilai indikatorl refleksi 

berdasarkanl konstruk lcross-loading. Jikal hasil hubunganl antara konstrukl dengan indikatorl 

pengukuran lebihl besar daril dimendi jalurl yang llain, hal inil menunjukkan bahwal konstruk 

latenl memprediksi penandal pada blokl ini lebihl baik daripadal blok llainnya. (Ghozali andl 

Latani, (2015l) menjelaskan bahwal pengujian inil digunakan untukl menilai validitasl dan 

konstrukl dengan menggunakanl skor lAVE, jika skorl model > 0,5l maka modell tersebut 

lbaik. 

3. Composite Reliabilityl 

Ujil reabilitas digunakanl untuk mengukurl konsistensi alatl ukur dalaml mengukur 

suatul konsep ataul dapat jugal digunakan untukl mengukur konsistensil responden dalaml 

menjawab pertanyaanl dalam kuesionerl atau instrumenl penelitian. Untukl menunjukkan 

lkonsistensi, akurasi, danl presisi konstrukl pengukuran, dilakukanl uji lreliabilitas. Dalam 

lPLS-SEM, menguji bagaimanal reliabilitas konstrukl menggunakan indikatorl secara 

refleksifl dapat dilakukanl dengan dual cara,  yaitul dengan  melihatl skor cronbach’s  alphal 
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danl  composite lreliability. Konstruk dinyatakanl reliable ketikal nilai cronbach’sl alpha danl 

composite reliabilityl lebih besarl dari 0,70l (Ghozali andl Latani, (2015l). 

3.7.2.  Analisal Inner Modell 

Analisal Inner Modell (Model Strukturall) Analisis Innerl Model ataul yang biasal 

disebut denganl model strukturall ini digunakanl untuk memprediksil hubungan kausall antar 

variabell yang diujil dalam lmodel. Analisa innerl model dapat ldilihat daril beberapa indikatorl 

yang lmeliputi: 

1. Koefisienl Determinasi (R2l) 

R-Square l  digunakan   untukl   menilai   modell   structural sebelumnyal dan untukl 

lebih memeriksal variabel endogenl yang berperanl dalam meramalkanl keandalan modell 

struktural ltersebut. Pengujian inil melibatkan penggunaanl nilai R-Squarel sebagai indikatorl 

kesesuaian lmodel. Perubahan nilail R-Square digunakanl sebagai alatl untuk menjelaskanl 

sejauh manal suatu variabell laten eksogenl dapat memengaruhil variabel latenl endogen denganl 

signifikansi yangl mungkin ataul tidak. Sebuahl nilai R-Square lsebesar 0,75l dianggap 

memilikil kekuatan yangl kuat, 0,5l dianggap memilikil kekuatan sedangl atau lmoderat, 

sementara 0,25l dianggap memilikil kekuatan yangl lemah. (Ghozali andl Latani, (2015l) 

2. Predictivel Relevance (Q2l) 

Goodnessl of fit modell diukur  melaluil  evaluasi  nilail  Q-square predictivel 

relevance, yangl bertujuan untukl menilai sejauhl mana nilail observasi yangl dihasilkan 

olehl model sertal estimasi parameterl model ltersebut. Goodness ofl fit modell dilakukan 

denganl mempertimbangkan nilail predictive relevancel (Q2). Bilal nilai Q- squarel > 0, 

dapat disimpulkanl bahwa hasill observasi memilikil kualitas yangl kuat, sedangkanl jika 

nilail Q-square < l0, dapat diartikanl bahwa hasill observasi tidakl memadai. Sebuahl Q-

lsquare > 0 mencerminkanl bahwa modell memiliki predictivel relevance, lsebaliknya, Q-

squarel ≤ 0 menunjukkanl bahwa modell tersebut kurangl memiliki predictivel relevance, 

(Ghozali andl Latani, (2015l). 

3. F-Squarel 
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Ujil F-Square dilakukan luntuk mengevaluasil dampak variabell dependen padal 

variabel lindependen, tanpa memandangl sejauh manal pengaruh suatul variabel dianggapl 

lemah, lsedang, atau lkuat. Apabila nilail F-Square samal dengan ataul melebihi 0,02l namun 

kurangl dari 0,15, kategoril ini diklasifikasikanl sebagai smalll effect ataul pengaruh yangl 

rendah. Jikal nilai F-Squarel sama dengan latau melebihil 0,15 tetapil kurang daril 0,35, 

klasifikasinyal sebagai mediuml effect ataul pengaruh lsedang. Sedangkan jikal nilai F-

Squarel sama denganl atau melebihil 0,35, termasukl dalam largel effect ataul pengaruh yangl 

tinggi (lCohen, 2013l). 

3.7.3.  Pengujian Hipotesisl 

Pengujianl hipotesis mediatingl dilakukan denganl menggunakan moderatedl 

regression analysisl (MRA) yangl diestimasi denganl SEM- PLSl (Ghozali andl Latani, 

(2015l). Untuk mengujil satisfaction sebagail variabel mediasil untuk hubunganl antara 

Revisitl Intention danl word of mouthl terhadap destinationl image. Suatul variabel dapatl 

dikatakan sebagail variabel mediasil bila dinyatakanl positif jikal nilai p-valuesl lebih kecill 

atau samal dengan l0,05. Kriteria yangl digunakan sebagail dasar perbandinganl adalah 

sebagail berikut: Hipotesisl ditolak bilal t-hitung < 1,96l atau nilail sig > 0,05, Hipotesisl 

diterima apabilal t-hitung > 1,96l atau nilail sig < l0,05. 
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BAB IVl 

HASILl DAN PEMBAHASANl 

 

4.1 Deskripsi Obyek Penelitian 

 

4.1.1 Karakteristik Respondenl 

Dalaml penelitian inil proses penyebaran kuesioner dilakukan secara langsung yaitu 

dengan memberikan link google form kepada seluruh karyawan yang berada di Fuel 

Terminal Kotabaru berjumlah 81 Orang. 

Untukl analisis lpendahuluan, terlebih dahulul akan disajikanl deskripsi mengenail 

karakteristik respondenl yang diperolehl berdasarkan jawabanl kuisioner yangl diberikan 

olehl responden yang menjadil obyek lpenelitian. 

4.1.2 Karakteristik Responden 

Table 2 - Karakteristik Responden 

Karakteristik 

Responden 
Keterangan Frekuensi Persentase 

Jenis Kelamin Pria 73 90% 

Wanita 8 10% 

Usia Responden 20-30 Tahun 22 27% 

31-35 Tahun 24 30% 

36-40 Tahun 28 35% 

> 40 Tahun 7 9% 

Masa Kerja 1 – 5 Tahun 5 6% 

6 – 10 Tahun 24 30% 

11 – 15 Tahun 54 67% 

> 15 Tahun 9 11% 

Sumber: Data primer yang diolah, 2025 
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 Tanggapanl responden terhadap lusia respondenl di dominsail oleh karyawanl 

yang berumurl antara 20l hingga 40l tahun danl masa kerjal responden sebagianl besar 

didominasil oleh karyawanl yang mempunyail masa kerjal antara 6l sampai 15l Tahun, 

diartikanl bahwa rata-ratal karyawan sudahl mempunyai pengalamanl yang cukupl terkait 

denganl pekerjaan yangl dilakukannya danl menunjukan bahwal sebagian besarl karyawan dil 

fuel terminall kotabaru padal umur yangl matang danl stabil dalaml menjalankan tugasl yang 

diberikanl sehingga berdasarkanl pengalamannya dapatl menentukan keputusanl dengan 

bijakl dan dapatl menyelesaikan tugasnyal dengan lbaik. Sedangkan tanggapanl responden 

berdasarkanl jenis kelaminl lebih didominasil karyawan Laki-lakil yaitu sebesarl 90% bila 

dibandingkanl Perempuan yangl sebesar l10%. Hal tersebutl dapat dipahamil karena di fuell 

terminal kotabarul lebih mengedepankanl hal teknisl dilapangan yangl membutuhkan fisikl 

yang dapatl menyesuaikan denganl tugas dan tanggungl jawab yang ldiberikan. 

4.1.3 Analisisl Deskriptif Variabell 

Analisisl deskriptif menjelaskanl tanggapan respondenl berdasarkan pendapatl dan 

pikiranl yang diperolehl dari hasill jawaban-jawabanl responden atasl beberapa pertanyaanl 

yang diajukanl terkait variabell Kepemimpinan lTransformasional, Komitmen lOrganisasi, 

Motivasi lKerja, dan Kinerjal Sumbar Dayal Manusia. Untukl mengkategorikan jawabanl 

responden terhadapl variabel lpenelitian, maka dikelompokkanl dengan susunanl indeks 

sepertil dijelaskan padal rentang skalal berikut (Umar, 2012l) 

 

𝑅𝑆 =
TT − TR

Skala
 

 Keterangan:       

RS = Rentang Skala     

TR = Skor Terendah     

TT = Skor Tertinggi 

 

Keterangan : 

Skor tertinggi = 5 

Skor terendah = 1 

Skala = 3 (Rendah, Sedang, Tinggi) 

5 − 1

3
= 1,3  

  Jadi Rentang Skala =1,33 
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Skorl kategori jawabanl pada masing-masingl variabel penelitianl dapat dijelaskanl 

sebagai lberikut: 

NOl Intervall Kategoril Keteranganl 

1 Intervall 1 – 2,33l Rendahl Kondisil Variabel yangl masih rendahl atau 

kecill dimiliki olehl variabel penelitianl 

2 Intervall 2,34 – 3,67l Sedangl Kondisil Variabel yangl sedang ataul cukup 

dimiliki olehl variabel penelitianl 

3 Intervall 3,68 - 5l Tinggil Kondisil variabel yangl tinggi ataul baik 

dimiliki olehl variabel penelitianl 

 

a) Kepemimpinan Transformasional 

 

Table 3 - Tanggapan terhadap Kepemimpinan Transformasional 

NO Indikator Mean Standar Deviasi Interpretasi 

1 Memotivasi bawahan 4,58 0,64  Tinggi 

2 Kreativitas & Inovatif 4,42 0,69  Tinggi 

3 Implementasi Visi & Misi 4,46 0,52  Tinggi 

4 Sebagai Panutan 4,57 0,52  Tinggi 

5 Dapat menyelesaikan masalah 4,38 0,60  Tinggi 

6 Perhatian secara pribadi 4,33 0,59  Tinggi 

 Nilai Rata-rata 4,46  Tinggi 

Sumber: data primer yang diolah, 2025 (Lampiran 2) 

Hasil tanggapan responden terhadap variabel Kepemimpinan Transformasional 

disajikan pada Tabel 3. dapat diketahui bahwa nilai rata-rata keseluruhan dari keenam indikator 

sebesar 4,46, dengan standar deviasi yang relatif rendah. Nilai ini menunjukkan bahwa 

responden memberikan penilaian yang sangat tinggi terhadap kepemimpinan transformasional 

yang diterapkan di fuel terminal kotabaru. 
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Indikator dengan nilai mean tertinggi adalah "Memotivasi bawahan" dengan nilai 4,58 

dan standar deviasi 0,64. Hal ini menunjukkan bahwa pemimpin di fuel terminal kotabaru 

dinilai mampu memberikan dorongan semangat dan motivasi yang kuat kepada para karyawan 

untuk mencapai tujuan organisasi secara optimal. Indikator berikutnya yang juga mendapatkan 

skor tinggi adalah "Sebagai panutan" (mean = 4,57, standar deviasi = 0,52) dan "Implementasi 

visi dan misi" (mean = 4,46, standar deviasi = 0,52), yang menunjukkan bahwa pemimpin 

dianggap mampu memberikan arah yang jelas serta menjadi contoh perilaku yang baik bagi 

bawahannya. Sementara itu, indikator dengan nilai mean terendah adalah "Perhatian secara 

pribadi" dengan nilai 4,33 dan standar deviasi 0,59. Meskipun indikator ini memiliki nilai 

paling rendah di antara indikator lainnya, namun masih berada dalam kategori tinggi, yang 

menunjukkan bahwa perhatian pribadi terhadap kebutuhan dan kondisi karyawan sudah cukup 

baik, namun masih terdapat ruang untuk ditingkatkan agar dapat menjangkau seluruh individu 

secara lebih merata dan mendalam. 

Rendahnya nilai standar deviasi pada setiap indikator (berkisar antara 0,52 hingga 0,69) 

menandakan bahwa persepsi responden cenderung homogen dan konsisten terhadap variabel 

kepemimpinan transformasional. Hal ini memberikan indikasi bahwa sebagian besar karyawan 

memiliki pandangan yang seragam mengenai gaya kepemimpinan yang diterapkan. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa secara keseluruhan, kepemimpinan 

transformasional yang dilakukan oleh pimpinan di fuel terminal kotabaru telah berjalan dengan 

sangat baik, terutama dalam aspek motivasi, keteladanan, dan penguatan visi. Namun, aspek 

perhatian secara personal kepada bawahan tetap perlu menjadi perhatian untuk lebih 

ditingkatkan ke depannya. 

 

b) Komitmen Organisasil 

 

Tablel 4 - Tanggapan terhadapl Komitmen Organisasil 

NO Indikator Mean Standar Deviasi Interpretasi 

1 Merasa nyaman didalam organisasi 4,36 0.72 Tinggi 
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2 Bangga menjadi bagian organisasi 4,41 0.66  Tinggi 

3 Peduli terhadap nasib organisasi 4,02 0.94 Tinggi 

4 Mempunyai Komitmen yang tinggi 4,02 0.78 Tinggi 

5 Berkeinginan menghabiskan karir 

di organisasi 

4,39 0.62 Tinggi 

 Nilai Rata-rata 4,23  Tinggi 

Sumber: data primer yang diolah, 2025 (Lampiran 2) 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif pada Tabel 4, diketahui bahwa tingkat komitmen 

organisasi karyawan di Fuel Terminal Kotabaru secara keseluruhan berada dalam kategori 

tinggi. Nilai rata-rata keseluruhan indikator sebesar 4,23 menunjukkan bahwa karyawan 

memiliki komitmen yang kuat terhadap organisasi. Tingkat komitmen yang tinggi ini 

menggambarkan adanya keterikatan emosional, rasa memiliki, dan keinginan karyawan untuk 

terus berkontribusi bagi kemajuan organisasi. 

Indikator dengan nilai tertinggi adalah "Bangga menjadi bagian organisasi" dengan 

mean sebesar 4,41 dan standar deviasi 0,66. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar 

karyawan merasa memiliki identitas yang kuat dan kebanggaan menjadi bagian dari organisasi, 

yang merupakan bentuk nyata dari komitmen afektif. Selain itu, "Berkeinginan menghabiskan 

karir di organisasi" juga memperoleh skor tinggi sebesar 4,39 dengan standar deviasi 0,62, 

yang mengindikasikan bahwa karyawan menunjukkan keinginan kuat untuk bertahan dalam 

jangka panjang di perusahaan. Hal ini mencerminkan adanya komitmen berkelanjutan 

(continuance commitment) karena karyawan merasa bahwa organisasi merupakan tempat yang 

layak untuk mengembangkan karir. Indikator "Merasa nyaman di dalam organisasi" 

memperoleh mean sebesar 4,36 dengan standar deviasi 0,72, menunjukkan bahwa karyawan 

merasa nyaman dalam lingkungan kerja yang ada. Indikator "Peduli terhadap nasib organisasi" 

memperoleh nilai rata-rata sebesar 4,02 dengan standa deviasi 0,94. Nilai ini mencerminkan 

bahwa mayoritas karyawan memiliki perhatian dan rasa tanggung jawab terhadap 

keberlangsungan organisasi. Kepedulian ini menunjukkan bahwa karyawan tidak hanya 

bekerja untuk memenuhi kewajiban individu, tetapi juga memiliki kesadaran kolektif untuk 

menjaga stabilitas, reputasi, dan kemajuan perusahaan. Sementara itu indikator Mempunyai 

komitmen yang tinggi memiliki nilai mean yaitu 4,02 dengan standar deviasi 0,78. Meskipun 
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indikator ini berada pada kategori tinggi, namun persepsi responden terhadap komitmen 

organisasi cenderung lebih bervariasi dibandingkan indikator lainnya. Standar deviasi pada 

keseluruhan indikator yang berkisar antaral 0,62 hinggal 0,94 menunjukkanl bahwa persepsil 

responden cukupl konsisten, meskipunl terdapat sedikitl perbedaan pandanganl khususnya padal 

aspek lkepedulian. 

Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi karyawan di 

Fuel Terminal Kotabaru berada pada tingkat yang tinggi. Karyawan tidak hanya merasa 

nyaman dan bangga menjadi bagian dari organisasi, tetapi juga menunjukkan komitmen yang 

kuat dan niat untuk terus berkarir di dalamnya. Kondisi ini menjadi modal penting bagi 

organisasi dalam meningkatkan loyalitas, stabilitas, serta produktivitas karyawan di masa 

depan. Organisasi perlu mempertahankan lingkungan kerja yang positif dan terus mendorong 

keterlibatan serta kepedulian karyawan terhadap keberhasilan jangka panjang perusahaan. 

 

c) Motivasi Kerja 

 

Table 5 - Tanggapan terhadap Motivasi Kerja 

NO Indikator Mean Standar Deviasi Interpretasi 

1 Kerja keras 4.52 0,52 Tinggi 

2 Bersungguh-sungguh dan Berani 

berkorban 

4.38 0,62 Tinggi 

3 Ulet, tabah, jujur, konsisten dan 

tanggung jawab 

4.47 0,57 Tinggi 

4 Pengembangan diri 4.48 0,57 Tinggi 

5 Membangun hubungan kerja yang baik 4.39 0,70 Tinggi 

6 Menerima masukan dari pimpinan 4.44 0,63 Tinggi 

 Nilai Rata-rata 4,45  Tinggi 

Sumber: data primer yang diolah, 2025 (Lampiran 2) 

Tabel 5 menggambarkan hasil tanggapan responden terhadap variabel Motivasi Kerja 

yang terdiri dari enam indikator. Berdasarkan hasil perhitungan, diperoleh nilai rata-rata 
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keseluruhan sebesar 4,45, yang termasuk dalam kategori tinggi. Hal ini mencerminkan bahwa 

para karyawan di Fuel Terminal Kotabaru memiliki tingkat motivasi kerja yang sangat baik 

dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. 

Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada indikator “Kerja keras” dengan mean sebesar 4,52 

dan standar deviasi 0,52. Nilai ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki 

etos kerja tinggi dan menunjukkan kesungguhan dalam menyelesaikan pekerjaan. Kerja keras 

merupakan komponen inti dari motivasi intrinsik, yang mendorong karyawan untuk 

memberikan kinerja terbaik tanpa perlu selalu dipicu oleh faktor eksternal. Indikator lain yang 

juga menunjukkan nilai tinggi adalah “Pengembangan diri” (mean 4,48; standar deviasi 0,57), 

“Ulet, tabah, jujur, konsisten dan tanggung jawab” (mean 4,47; standar deviasi 0,57), serta 

“Menerima masukan dari pimpinan” (mean 4,44; standar deviasi 0,63). Hal ini menunjukkan 

bahwa para karyawan memiliki semangat untuk terus belajar, bersikap terbuka terhadap 

evaluasi, dan menjunjung nilai-nilai kejujuran serta tanggung jawab dalam bekerja. 

Kemampuan untuk berkembang dan terbuka terhadap kritik merupakan indikator penting dari 

motivasi kerja jangka panjang. Sementara itu, indikator dengan nilai mean terendah adalah 

“Bersungguh-sungguh dan berani berkorban” dengan nilai 4,38 dan standar deviasi 0,62. 

Meskipun berada pada kategori tinggi, nilai ini menunjukkan adanya sedikit keragaman dalam 

persepsi responden terhadap sejauh mana mereka bersedia berkorban atau berupaya ekstra 

demi pekerjaan. Ini bisa menjadi sinyal awal bagi manajemen untuk memperkuat semangat 

kolektif dan rasa kepemilikan terhadap tujuan organisasi.  

Standar deviasi pada seluruh indikator berkisar antara 0,57 hingga 0,70, yang tergolong 

rendah, menandakan bahwa persepsi responden cukup konsisten dan tidak banyak berbeda. Ini 

mencerminkan homogenitas dalam pengalaman kerja dan persepsi terhadap aspek-aspek 

motivasi kerja. 

Secara keseluruhan, hasil ini mengindikasikan bahwa motivasi kerja karyawan berada 

pada tingkat tinggi, yang tercermin dari komitmen terhadap pekerjaan, sikap proaktif dalam 

mengembangkan diri, dan kemauan untuk menerima arahan secara konstruktif. Temuan ini 

memberikan dasar yang kuat bagi manajemen untuk terus memperkuat motivasi kerja melalui 

pengembangan SDM, kepemimpinan partisipatif, serta penciptaan lingkungan kerja yang 

suportif dan memotivasi. 
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d) Kinerja Sumber Daya Manusia 

 

Table 6 - Tanggapan terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

NO Indikator Mean Standar Deviasi Interpretasi 

1 Dapat diandalkan 4.30 0,62 Tinggi 

2 Tetap produktif dalam setiap tantangan 4.28 0,59  Tinggi 

3 Dapat bekerjasama untuk mencapai tujuan 4.48 0,55 Tinggi 

4 Efisiensi dalam penggunaan waktu dan 

sumberdaya 
4.32 0,62  

Tinggi 

5 Tanggung Jawab 4.46 0,63 Tinggi 

6 Keseimbangan antara kehidupan kerja dan 

pribadi 
4.35 0,61 

Tinggi 

 Nilai Rata-rata 4,36  Tinggi 

Sumber: data primer yang diolah, 2025 (Lampiran 2) 

Tabell 6 menggambarkanl hasil tanggapanl responden terhadapl variabel Kinerjal Sumber 

Dayal Manusia yangl terdiri daril enam lindikator. Berdasarkan hasill perhitungan, nilail rata-rata 

keseluruhanl indikator sebesarl 4,36 beradal pada kategoril tinggi, yangl mencerminkan bahwal 

para karyawanl memiliki kinerjal yang baikl dalam mendukungl pencapaian tujuanl organisasi dil 

Fuell Terminal lKotabaru. 

Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada indikator "Tanggung jawab" dengan nilai mean 

sebesar 4,46 dan standar deviasi 0,63. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas responden 

merasa memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi terhadap pelaksanaan tugas dan 

kewajibannya di tempat kerja. Indikator ini mencerminkan salah satu aspek utama dari kinerja 

individu, yaitu komitmen terhadap hasil kerja dan akuntabilitas pribadi terhadap peran yang 

dijalankan. Indikator lain yang juga memiliki skor tinggi adalah "Dapat bekerjasama untuk 

mencapai tujuan" (mean 4,48; standar deviasi 0,55) dan "Keseimbangan antara kehidupan 

kerja dan pribadi" (mean 4,35; standar deviasi 0,61). Nilai-nilai ini mengindikasikan bahwa 

karyawan mampu bekerja secara tim dengan baik serta merasa adanya dukungan organisasi 

terhadap keseimbangan antara aspek profesional dan kehidupan pribadi. Keseimbangan ini 
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penting untuk mendukung kesehatan mental, motivasi kerja, dan keberlanjutan kinerja. 

Indikator "Efisiensi dalam penggunaan waktu dan sumber daya" juga memperoleh skor tinggi 

(mean 4,32; standar deviasi 0,62), menunjukkan bahwa mayoritas karyawan mampu 

menyelesaikan pekerjaan secara efektif dan tidak boros dalam penggunaan sumber daya. 

Selain itu, indikator "Dapat diandalkan" (mean 4,30; standar deviasi 0,62) serta "Tetap 

produktif dalam setiap tantangan" (mean 4,28; standar deviasi 0,59) mencerminkan bahwa 

karyawan memiliki ketangguhan dan bisa dipercaya dalam menghadapi berbagai situasi kerja, 

termasuk tekanan atau hambatan. 

Dari sisi sebaran data, standar deviasi seluruh indikator berada dalam rentang 0,55 

hingga 0,63, yang tergolong rendah. Ini menunjukkan bahwa persepsi responden terhadap 

indikator-indikator kinerja SDM cukup homogen dan konsisten, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa tidak terdapat perbedaan besar dalam penilaian antar responden. 

Secara keseluruhan, data ini mengindikasikan bahwa kinerja sumber daya manusia di 

Fuel Terminal Kotabaru berada pada kategori tinggi, yang meliputi kemampuan bekerja sama, 

akuntabilitas pribadi, efisiensi kerja, produktivitas, serta keseimbangan hidup kerja. Temuan 

ini menjadi indikator bahwa organisasi telah berhasil menciptakan sistem kerja dan budaya 

organisasi yang mampu memfasilitasi kinerja karyawan secara optimal. Untuk 

mempertahankan hal ini, manajemen perlu terus memberikan dukungan terhadap 

pengembangan individu, penghargaan atas kinerja, serta memastikan lingkungan kerja yang 

mendukung kolaborasi dan keseimbangan hidup. 

 

4.2 Analisis Datal 

 

Analisis ldata padal penelitian inil dilakukan denganl menggunakan SmartPLSl versi 4.0l 

melalui pendekatanl Partial Leastl Squares Structurall Equation Modelingl (PLS-SEMl). Dalam 

metodel ini, modell dibagi menjadil dua komponenl utama, yaitul model pengukuranl (outer 

model) l dan model strukturall (inner modell). 

4.2.1 Analisis Outer Model 
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4.2.1.1 Convergent Validityl 

 

Ujil Validitas Konvergenl dilakukan untukl mengetahui sejauhl mana indikator-indikatorl 

pada masing-masingl konstruk mampul menjelaskan variabell laten secaral konsisten. Salahl satu 

caral untuk mengujil validitas konvergenl adalah denganl melihat nilail outer loadingl setiap 

lindikator. Menurut Hairl et al. (2017l), nilai outerl loading yangl baik adalahl di atas 0,70, namunl 

dalam penelitianl eksploratif, nilail di atas 0,60l masih dapat lditerima. 

Tabel berikut menunjukkan hasil outer loading masing-masing indikator dalam 

penelitian ini: 

Table 7 - Uji Convergent Validity 

Indikator Outer Loading Kriteria Kesimpulan 

KO1 0.839 > 0,6 Valid 

KO2 0.846 > 0,6 Valid 

KO3 0.778 > 0,6 Valid 

KO4 0.636 > 0,6 Valid 

KO5 0.840 > 0,6 Valid 

Gambar 4.1 Outer Model PLS Algorithm 
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KS1 0.901 > 0,6 Valid 

KS2 0.849 > 0,6 Valid 

KS3 0.904 > 0,6 Valid 

KS4 0.907 > 0,6 Valid 

KS5 0.894 > 0,6 Valid 

KS6 0.908 > 0,6 Valid 

KT1 0.799 > 0,6 Valid 

KT2 0.849 > 0,6 Valid 

KT3 0.875 > 0,6 Valid 

KT4 0.771 > 0,6 Valid 

KT5 0.820 > 0,6 Valid 

KT6 0.725 > 0,6 Valid 

MK1 0.864 > 0,6 Valid 

MK2 0.841 > 0,6 Valid 

MK3 0.874 > 0,6 Valid 

MK4 0.749 > 0,6 Valid 

MK5 0.918 > 0,6 Valid 

MK6 0.820 > 0,6 Valid 

Sumber : Data Primer Diolah, 2025 

 

Berdasarkan hasil uji validitas konvergen yang ditunjukkan pada table 7, seluruh 

indikator dalam penelitian ini memiliki nilai outer loading > 0,60. Hal ini menunjukkan bahwa 

setiap indikator mampu merefleksikan konstruk yang diukur dengan baik dan memenuhi 

kriteria validitas yang ditetapkan, sehingga layak untuk digunakan dalam analisis selanjutnya. 

 

4.2.1.2 Discriminant Validity 
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Dalam Discriminant validity atau validitas diskriminan bertujuan untuk menguji sejauh 

mana suatu konstruk benar-benar berbeda dari konstruk lain dalam model. Validitas ini 

menunjukkan bahwa indikator dari suatu konstruk tidak terlalu berkorelasi tinggi dengan 

konstruk lainnya. Salah satu metode untuk mengukurnya adalah dengan menggunakan nilai 

Average Variance Extracted (AVE). 

Menurut Hair et al. (2017), konstruk dinyatakan memenuhi validitas diskriminan 

apabila nilai AVE dari masing-masing konstruk lebih besar dari 0,50. 

Table 8 - Uji Discriminant Validity 

Variabel AVE Kriteria Kesimpulan 

Kepemimpinan Transformasional 0,653 >0,50 Valid 

Kinerja Sumber Daya Manusia 0,799 >0,50 Valid 

Komitmen Organisasi 0,627 >0,50 Valid 

Motivasi Kerja 0,716 >0,50 Valid 

         Sumber: Data Primer Diolah, 2025 

 Berdasarkan Table 8, seluruh variabel dalam model memiliki nilai AVE >0,50, 

yang menunjukkan bahwa masing-masing konstruk telah memenuhi kriteria validitas 

diskriminan. Artinya, indikator yang digunakan dalam setiap konstruk memiliki kemampuan 

yang baik dalam membedakan konstruk satu dengan yang lainnya. Dengan demikian, model 

penelitian ini dapat dinyatakan memiliki validitas diskriminan yang memadai. 

 

4.2.1.3 Composite Reliabilityl 

 

Dalaml penelitian lini, reliabilitas diukurl dengan menggunakanl Composite Reliabilityl 

dan Cronbach’sl Alpha. Compositel Reliability digunakanl untuk menilail apakah lindikator-

indikator yangl digunakan sudahl konsisten dalaml mengukur masing-masingl variabel. 

Sedangkanl Cronbach’s Alphal digunakan untukl mengukur konsistensil antar indikatorl dalam 

satul variabel. Jikal nilainya di atasl 0,70, makal indikator tersebutl dianggap lreliabel.  
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Table 9 - Uji Realibility 

   Sumber: Data Primer Diolah, 2025 

 

Berdasarkanl hasil ujil reliabilitas yangl ditampilkan padal Tabel 9, seluruhl variabel 

dalaml penelitian inil menunjukkan nilail Cronbach’s Alphal dan Compositel Reliability yangl 

melebihi angkal 0,70, sehinggal seluruh variabell dinyatakan lreliabel. Hasil inil menunjukkan 

bahwal instrumen yangl digunakan dalaml penelitian inil memiliki tingkatl konsistensi internall 

yang baikl dan dapatl diandalkan untukl mengukur setiapl konstruk yangl diteliti. Variabell 

Kepemimpinan Transformasionall memiliki nilail Cronbach’s Alphal sebesar 0,89l dan 

Compositel Reliability sebesarl 0,92, yangl mengindikasikan bahwal indikator-indikatorl pada 

variabell ini memilikil tingkat reliabilitasl yang sangatl kuat. Variabell Kinerja Sumberl Daya 

Manusial menunjukkan reliabilitasl tertinggi denganl nilai Cronbach’sl Alpha sebesarl 0,95 dan 

Compositel Reliability sebesarl 0,96. Hall ini menunjukkanl bahwa seluruhl indikator dalaml 

variabel ini konsistenl dalam mengukurl kinerja sumberl daya lmanusia. Selanjutnya, variabell 

Komitmen Organisasil juga terbuktil reliabel denganl nilai Cronbach’sl Alpha sebesarl 0,85 danl 

Composite Reliabilityl sebesar l0,89. Nilai inil menunjukkan bahwal indikator yangl digunakan 

telahl teruji secaral konsisten dalaml menggambarkan tingkatl komitmen lorganisasi. Pada 

variabel Motivasil Kerja, nilai lCronbach’s Alphal sebesar 0,92l dan Compositel Reliability 

sebesarl 0,94 menegaskanl bahwa indikatorl pada variabell ini juga memilikil konsistensi dan 

keandalanl yang sangat lbaik. 

Secara keseluruhan, hasil uji reliabilitas ini menunjukkan bahwa semua instrumen 

penelitian yang digunakan telah memenuhi kriteria reliabilitas yang baik dan dapat digunakan 

untuk analisis lebih lanjut dalam penelitian. Dengan demikian, model yang dibangun dalam 

penelitian ini telah terukur secara akurat dan dapat dipercaya. 

Variabel 
Cronbach’s 

Alpha 

Composite 

Reliability 
Kriteria Kesimpulan 

Kepemimpinan Transformasional 0,89 0,92 >0,7 Reliabel 

Kinerja Sumber Daya Manusia 0,95 0,96 >0,7 Reliabel 

Komitmen Organisasi 0,85 0,89 >0,7 Reliabel 

Motivasi Kerja 0,92 0,94 >0,7 Reliabel 
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4.2.2 Analisis Inner Model 

 

Analisis Inner Model digunakan untuk menguji hubungan antar variabel laten dalam 

model penelitian. Inner model juga disebut sebagai model struktural karena menggambarkan 

pengaruh langsung antar variabel, baik arah maupun kekuatan hubungannya. analisis ini 

bertujuan untuk mengetahui apakah variabel independen berpengaruh signifikan terhadap 

variabel dependen sesuai dengan hipotesis yang diajukan. Dalam analisis inner model, 

beberapa ukuran penting yang diperhatikan adalah koefisien jalur (path coefficient), nilai R-

Square (R²), nilai f-Square, t-statistic, p-value, dan Q-Square. Nilai-nilai tersebut digunakan 

untuk mengukur kekuatan hubungan, tingkat signifikansi, dan kemampuan prediksi model. 

Dengan kata lain, analisis inner model membantu peneliti membuktikan apakah hubungan 

antar variabel dalam model sudah tepat dan signifikan secara statistik. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.2.2.1 Uji R-Square 

 

Uji R-Square digunakan untuk mengetahui seberapa besar kemampuan variabel 

independen dalam menjelaskan variabel dependen dalam model penelitian. Semakin tinggi 

nilai R-Square, maka semakin besar proporsi variansi variabel dependen yang dapat dijelaskan 

oleh variabel independen. Menurut Hair et al. (2014), nilai R-Square di atas 0,75 dikategorikan 

Gambar 4.2 Inner Model Boostrapping 
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kuat, nilai antara 0,50 sampai 0,75 dikategorikan sedang/moderat, dan nilai di bawah 0,50 

dikategorikan lemah. 

Table 10 - Uji R-Square 

Variabel R Square Kriteria Kesimpulan 

Kinerja Sumber Daya Manusia 0,88 >0,75 Kuat 

Motivasi Kerja 0,66 >0,5 Sedang/Moderat 

Sumber: Data Primer Diolah, 2025 

 

Berdasarkan hasil uji yang disajikan pada Tabel 10, diperoleh nilai R-Square sebesar 

0,88 untuk variabel Kinerja Sumber Daya Manusia, yang berarti sebesar 88% variasi Kinerja 

Sumber Daya Manusia dapat dijelaskan oleh variabel Kepemimpinan Transformasional, 

Komitmen Organisasi, dan Motivasi Kerja. Sisanya sebesar 12% dijelaskan oleh variabel lain 

di luar model penelitian ini. Dengan demikian, kemampuan prediksi model terhadap Kinerja 

Sumber Daya Manusia berada dalam kategori kuat. Selanjutnya, nilai R-Square untuk variabel 

Motivasi Kerja sebesar 0,66 menunjukkan bahwa 66% variasi dalam Motivasi Kerja dapat 

dijelaskan oleh Kepemimpinan Transformasional dan Komitmen Organisasi, sedangkan 

sisanya sebesar 34% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam model ini. 

Berdasarkan kriteria Hair et al. (2014), nilai ini termasuk dalam kategori sedang atau moderat. 

Secara keseluruhan, hasil uji R-Square ini menunjukkan bahwa model penelitian yang 

dikembangkan sudah memiliki kemampuan prediksi yang baik, khususnya dalam menjelaskan 

variabel Kinerja Sumber Daya Manusia yang menjadi fokus utama penelitian. 

 

4.2.2.2 Uji Q-Squarel 

 

Goodnessl of fit modell dapat diukurl dengan mengevaluasil nilai Q-squarel predictive 

lrelevance. Evaluasi inil bertujuan untukl mengetahui sejauhl mana hasill observasi yangl 

dihasilkan olehl model sertal estimasi parameternyal dapat mewakilil data yang lsesungguhnya. 

Pengukuran goodnessl of fit modell mempertimbangkan nilail predictive relevancel (Q²). 

Apabilal nilai Q-squarel lebih besarl dari 0, makal dapat disimpulkanl bahwa hasill observasi 
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memilikil kualitas yangl baik. lSebaliknya, jika nilail Q-square kurangl dari 0, makal hasil 

observasil dianggap tidakl memadai. Denganl demikian, Q-squarel yang bernilail lebih dari 0l 

mencerminkan bahwal model yangl digunakan memilikil kemampuan prediksil yang lbaik. 

Table 11l - Uji Q-Squarel 

Variabel Q Square Kriteria Kesimpulan 

Kinerja Sumber Daya Manusia 0,69 >0 Terpenuhi 

Motivasi Kerja 0,46 >0 Terpenuhi 

Sumber: Data Primer Diolah, 2025 

 

Berdasarkan Tabel 11 diperoleh nilai Q² pada variabel Kinerja Sumber Daya Manusia 

sebesar 0,69 dan pada variabel Motivasi Kerja sebesar 0,46. Nilai Q² yang lebih besar dari nol 

(Q² > 0) menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan prediktif (predictive relevance) 

terhadap konstruk endogen yang diukur. Nilai Q² yang diperoleh menunjukkan bahwa model 

penelitian ini mampu memprediksi Kinerja Sumber Daya Manusia dan Motivasi Kerja secara 

baik. Semakin besar nilai Q², semakin besar pula kemampuan prediksi model tersebut. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa model dalam penelitian ini memenuhi kriteria relevansi 

prediktif dan layak digunakan untuk menjelaskan hubungan antar variabel yang diteliti. 

 

4.2.2.3 Ujil F-Squarel 

 

Ujil F-Square bertujuanl untuk menilail besarnya pengaruhl variabel independenl 

terhadap variabell dependen, tanpal memperhatikan apakahl pengaruh tersebutl lemah, lsedang, 

atau lkuat. Jika nilail F-Square beradal pada ataul di atas 0,02l namun kurangl dari 0,15, makal 

pengaruhnya dikategorikanl sebagai smalll effect ataul pengaruh lkecil. Apabila nilail F-Square 

beradal pada ataul di atasl 0,15 namunl masih di bawahl 0,35, makal termasuk dalaml kategori 

mediuml effect ataul pengaruh lsedang. Sementara litu, jika nilai F-Squarel sama denganl atau 

lebihl besar daril 0,35, makal pengaruh tersebutl tergolong dalaml large effect ataul pengaruhl 

yang besarl (Cohen, 2013l). 
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Table 12 - Uji F-Square 

Variabel Eksogen Variabel Endogen F-Square Kesimpulan 

Kepemimpinan 

Transformasional 

Kinerja Sumber 

Daya Manusia 

0,007 Tidak Berpengaruh 

Kepemimpinan 

Transformasional 

Motivasi Kerja 0,098 Pengaruh Rendah 

Komitmen 

Organisasi 

Kinerja Sumber 

Daya Manusia 

0,137 Pengaruh Rendah 

Komitmen 

Organisasi 

Motivasi Kerja 0,511 Pengaruh Tinggi 

Motivasi Kerja Kinerja Sumber 

Daya Manusia 

1,850 Pengaruh Tinggi 

Sumber: Data Primer Diolah, 2025 

 

Berdasarkan hasil uji F-Square yang disajikan pada Tabel 12, diketahui bahwa 

besarnya pengaruh masing-masing variabel eksogen terhadap variabel endogen memiliki 

tingkat variasi yang berbeda. Hubungan antara Kepemimpinan Transformasional terhadap 

Kinerja Sumber Daya Manusia menunjukkan nilai F-Square sebesar 0,007 yang termasuk 

dalam kategori tidak berpengaruh. Hal ini mengindikasikan bahwa Kepemimpinan 

Transformasional tidak memberikan kontribusi signifikan dalam meningkatkan Kinerja 

Sumber Daya Manusia secara langsung. Selanjutnya, pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Motivasi Kerja menunjukkan nilai F-Square sebesar 0,076 yang 

termasuk dalam kategori pengaruh rendah. Meskipun pengaruhnya tergolong kecil, namun 

hasil ini menunjukkan bahwa Kepemimpinan Transformasional tetap memiliki peranan dalam 

membentuk motivasi kerja karyawan, walaupun kontribusinya tidak terlalu besar. Sementara 

itu, hubungan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia menghasilkan 

nilai F-Square sebesar 0,137 yang termasuk dalam kategori pengaruh rendah. Hal ini 

menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi tidak mampu memberikan pengaruh yang kuat 

terhadap peningkatan kinerja sumber daya manusia secara langsung dalam penelitian ini. 
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Berbeda dengan hasil tersebut, Komitmen Organisasi terhadap Motivasi Kerja menunjukkan 

nilai F-Square sebesar 0,511 yang termasuk dalam kategori pengaruh tinggi. Ini membuktikan 

bahwa semakin tinggi tingkat komitmen organisasi, semakin besar pengaruhnya dalam 

meningkatkan motivasi kerja karyawan. Motivasi kerja yang kuat dalam diri karyawan pada 

akhirnya akan berdampak positif pada kinerja mereka. Adapun pengaruh Motivasi Kerja 

terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia menunjukkan nilai F-Square sebesar 1,850 yang 

termasuk dalam kategori pengaruh sangat tinggi. Temuan ini menguatkan bahwa Motivasi 

Kerja menjadi faktor dominan yang paling berpengaruh dalam meningkatkan kinerja sumber 

daya manusia di lingkungan organisasi ini. 

Secara keseluruhan, hasil analisis F-Square menunjukkan bahwa Motivasi Kerja 

menjadi variabel kunci yang memediasi pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan 

Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia. Oleh karena itu, peningkatan 

motivasi kerja karyawan menjadi strategi penting yang harus diperhatikan dalam upaya 

meningkatkan kinerja sumber daya manusia. 

 

4.3 Pengujian Hipotesis 

 

Table 13 - Path Coefisients 

Hubungan Antar 

Variabel 

Original 

Sampel 

(O) 

Standar 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 
Keterangan 

Kepemimpinan 

Transformasional -> 

Kinerja Sumber 

Daya Manusia 

-0,041 0,079 0,524 0,600 H1 Ditolak 

Kepemimpinan 

Transformasional -> 

Motivasi Kerja 

0,263 0,115 2,284 0,022 H2 

Diterima 

Komitmen 0,221 0,116 1,914 0,056 H3 Ditolak 
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Organisasi -> 

Kinerja Sumberl 

Daya Manusial 

Komitmenl 

lOrganisasi -> 

Motivasi Kerjal 

0,602 0,112 5,394 0,000 H4 

Diterima 

Motivasi lKerja -> 

Kinerja Sumberl 

Daya Manusial 

0,787 0,093 8,498 0,000 H5 

Diterima 

lSumber: Data Primerl Diolah, 2025l 

 

Pengujianl hubungan antar variabel dalam model penelitian dilakukan melalui uji path 

coefficients untuk mengetahui besaran pengaruh dan signifikansi antar variabel. Berdasarkan 

hasil pengolahan data yang disajikan pada Tabel 13, diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

(H1) 

Hasil uji menunjukkan nilai T Statistics sebesar 0,527 dengan P Values sebesar 0,600 (> 

0,05), sehingga hipotesis H1 ditolak. Artinya, secara statistik Kepemimpinan 

Transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia. 

2. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Motivasi Kerja (H2) 

Hasil uji menunjukkan nilai T Statistics sebesar 2,284 dengan P Values sebesar 0,022 (< 

0,05), sehingga hipotesis H2 diterima. Artinya, Kepemimpinan Transformasional 

berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja. 

3. Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia (H3) 

Hasil uji menunjukkan nilai T Statistics sebesar 1,914 dengan P Values sebesar 0,056 (> 

0,05), sehingga hipotesis H3 ditolak. Artinya, Komitmen Organisasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia. 

4. Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Motivasi Kerja (H4) 

Hasil uji menunjukkan nilai T Statistics sebesar 5,394 dengan P Values sebesar 0,000 (< 

0,05), sehingga hipotesis H4 diterima. Artinya, Komitmen Organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap Motivasi Kerja. 
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5. Motivasil Kerja berpengaruhl terhadap Kinerjal Sumber Dayal Manusia (H5l) 

Hasill uji menunjukkanl nilai T Statisticsl sebesar 8,498l dengan P Valuesl sebesar 0,000l (< 

0,05), sehinggal hipotesis H5l diterima. lArtinya, Motivasi Kerjal berpengaruh signifikanl 

terhadap Kinerjal Sumber Daya lManusia. 

 

Pengujian hipotesis mediasi dilakukan dengan menggunakan metode moderated 

regression analysis (MRA) yang diestimasi melalui pendekatan SEM-PLS (Ghozali dan Latan, 

2015). Untuk menguji motivasi kerja sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara 

kepemimpinan transfromasional terhadap kinerja sumber daya manusia dan komitmen 

organisasi terhadap Kinerja sumberdaya manusia , suatu variabel dapat dikategorikan sebagai 

mediator jika memenuhi kriteria p-value ≤ 0,05 dan nilai t-statistik > 1,96. Artinya, jika kedua 

syarat tersebut terpenuhi, maka variabel tersebut secara statistik terbukti memiliki peran 

mediasi dalam model yang dianalisis. 

Table 14 - Uji Mediating 

Hubungan Antar 

Variabel 

Original 

Sampel 

(O) 

Standar 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P Values Keterangan 

Kepemimpinan 

Transformasional 

-> Motivasi 

Kerja -> Kinerja 

Sumber 

0,207 0,096 2,155 0,031 Dapat 

menjadi 

Mediasi 

Komitmen 

Organisasi -> 

Motivasi Kerja -

> Kinerja 

Sumber Daya 

Manusia 

0,474 0,097 4,893 0,000 Dapat 

Menjadi 

Mediasi 

Sumber: Data Primer Diolah, 2025 
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Ujil mediasi padal tabel 14,  dilakukanl untuk mengevaluasil peran mediasil variabel Motivasil 

kerja dalaml hubungan antaral kepemimpinan transfromasionall terhadap kinerjal sumber dayal 

manusia sertal komitmen organisasil terhadap kinerjal sumber dayal manusia, dengan hasill sebagai 

lberikut: 

1. Kepemimpinan Transformaional -> Motivasi Kerja -> Kinerja Sumber Daya Manusia 

Diperoleh hasil bahwa hubungan antara Kepemimpinan Transformasional terhadap 

Kinerja Sumber Daya Manusia melalui variabel mediasi menunjukkan nilai T Statistics 

sebesar 2,155 dengan nilai P Values sebesar 0,031. Karena nilai P Values > 0,05, maka 

hubungan ini signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia melalui motivasi kerja terbukti 

secara statistik. 

2. Komitmenl Organisasi -> Motivasil Kerja -> Kinerjal Sumber Daya Manusial 

Hubunganl antara Komitmenl Organisasi terhadapl Kinerja Sumberl Daya Manusial melalui 

motivasil kerja menunjukkanl nilai T Statisticsl sebesar 4,796l dengan nilail P Values sebesarl 

0,000. Karenal nilai P Valuesl < 0,05, makal hubungan inil signifikan. lArtinya, Komitmen 

Organisasil terbukti secaral statistik memilikil pengaruh signifikanl terhadap Kinerjal Sumber 

Dayal Manusia melaluil motivasi lkerja. 

Denganl demikian, dalaml penelitian inil dapat disimpulkanl bahwa Komitmenl Organisasi 

memilikil pengaruh mediasil yang signifikanl terhadap Kinerjal Sumber Dayal Manusia 

melaluil motivasi lkerja, dan Kepemimpinanl Transformasional jugal menunjukkan 

pengaruhl mediasi yangl signifikan terhadapl Kinerja Sumberl Daya Manusial melalui 

motivasi lkerja. 

 

4.4 Pembahasan Hasil Penelitian 

 

4.4.1 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Sumber Daya 

Manusia 
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Bedasarkan hasil analisis hubungan antara kepemimpinan transformasional tidak 

berpengaruh langsung secara signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia (nilai p = 

0,600 > 0,05; t-statistik = 0,524), sehingga hipotesis pertama (H1) ditolak. Meskipun secara 

deskriptif nilai rata-rata persepsi responden terhadap kepemimpinan transformasional 

berada pada kategori tinggi (mean = 4,46), namun hasil analisis struktural menunjukkan 

bahwa gaya kepemimpinan ini tidak memberikan pengaruh langsung yang signifikan 

terhadap peningkatan kinerja pegawai di Fuel Terminal Kotabaru. 

Secara teoritis, kepemimpinan transformasional menurut Bass dan Avolio (1994) 

adalah gaya kepemimpinan yang berfokus pada upaya pemimpin dalam menginspirasi dan 

memotivasi bawahannya melalui visi, nilai, dan keteladanan, serta memperhatikan 

kebutuhan individu karyawan. Kepemimpinan ini seharusnya mendorong terciptanya 

lingkungan kerja yang kondusif bagi pertumbuhan kinerja individu maupun organisasi. 

Namun, temuan dalam penelitian ini memberikan gambaran berbeda, bahwa pengaruh 

langsung dari pemimpin transformasional terhadap kinerja tidak terlalu signifikan. 

Salah satu kemungkinan penyebab lemahnya pengaruh langsung ini adalah karena 

kinerja SDM di lingkungan organisasi lebih banyak dipengaruhi oleh faktor lain, seperti 

motivasi kerja, sistem reward, budaya kerja, atau struktur organisasi. Hal ini sejalan dengan 

pendapat Robbins dan Judge (2015) yang menyatakan bahwa kinerja karyawan tidak hanya 

ditentukan oleh gaya kepemimpinan, tetapi juga oleh sistem organisasi dan motivasi 

intrinsik. Kinerja sumber daya manusia adalah refleksi dari pencapaian kerja yang dapat 

diukur berdasarkan output, efektivitas, dan efisiensi kerja, dan sangat dipengaruhi oleh 

faktor internal dan eksternal individu. 

Meskipun pengaruh langsung tidak signifikan, hasil pengujian mediasi 

menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memberikan pengaruh signifikan 

terhadap kinerja sumber daya manusia melalui motivasi kerja (nilai p = 0,031 < 0,05; t-

statistik = 2,155). Dengan kata lain, motivasi kerja menjadi mediator penting yang 

menjembatani pengaruh antara kepemimpinan transformasional dan kinerja pegawai. 

Hasil ini menguatkan pandangan dari (Pratiwi et al., 2023) yang menyebutkan 

bahwa salah satu kekuatan utama dari kepemimpinan transformasional terletak pada 

kemampuannya membangkitkan motivasi internal karyawan, termasuk semangat kerja, 
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antusiasme, serta dorongan untuk berprestasi. Sehingga meskipun tidak berpengaruh 

langsung, namun kepemimpinan transformasional tetap memainkan peran penting dalam 

mendorong kinerja SDM melalui peningkatan motivasi kerja. 

Lebih lanjut, temuan ini juga selaras dengan penelitian terdahulu seperti yang 

dilakukan oleh Podsakoff et al. (1990), yang menemukan bahwa motivasi kerja bertindak 

sebagai variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dan hasil kerja karyawan. Dengan demikian, dapat dipahami bahwa 

transformational leadership lebih efektif bila diintegrasikan dengan pendekatan yang 

mampu meningkatkan motivasi intrinsik karyawan, seperti pemberian otonomi, pengakuan 

atas prestasi, dan peluang pengembangan diri. 

Secara praktis, manajemen di Fuel Terminal Kotabaru perlu memperkuat pola 

kepemimpinan transformasional yang tidak hanya bersifat simbolik dan inspiratif, tetapi 

juga memberikan dorongan nyata bagi pemenuhan kebutuhan psikologis dan profesional 

karyawan. Upaya ini bisa dilakukan melalui pelatihan kepemimpinan partisipatif, 

coaching, serta komunikasi dua arah yang terbuka dan suportif. 

Dengan demikian, hasil penelitian ini mempertegas bahwa kepemimpinan 

transformasional tetap penting, tetapi pengaruhnya terhadap kinerja SDM tidak bersifat 

langsung melainkan diperantarai oleh kekuatan motivasi kerja sebagai fondasi utama 

dalam membentuk perilaku kerja yang produktif, bertanggung jawab, dan berorientasi pada 

hasil. 

4.4.2 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Motivasi Kerja 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Hal ini didasarkan 

pada hasil uji statistik yang menunjukkan nilai p-value sebesar 0,022 (< 0,05) dan t-

statistik sebesar 2,284 (> 1,96), yang berarti bahwa hipotesis yang menyatakan adanya 

pengaruh positif signifikan antara kepemimpinan transformasional terhadap motivasi 

kerja dapat diterima. 

Secara teoritis, kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan 

yang mampu menginspirasi, memotivasi, dan mengembangkan bawahannya untuk 
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mencapai kinerja yang lebih tinggi. Bass dan Avolio (1994) mengemukakan bahwa 

pemimpin transformasional mampu meningkatkan motivasi pengikut melalui empat 

dimensi utama: (1) Idealized influence (keteladanan dan integritas pemimpin), (2) 

Inspirational motivation (kemampuan memotivasi dengan visi dan harapan yang tinggi), 

(3) Intellectual stimulation (mendorong inovasi dan kreativitas), dan (4) Individualized 

consideration (perhatian terhadap kebutuhan pengembangan individu). Dimensi-dimensi 

ini menjadi sumber penting dalam membentuk semangat dan dorongan kerja karyawan. 

Dalam konteks organisasi seperti Fuel Terminal Kotabaru, pemimpin yang 

mampu menunjukkan visi yang jelas, memberikan inspirasi, serta memperhatikan 

pengembangan individu secara personal, cenderung mendorong semangat kerja 

karyawan. Hal ini tercermin dari nilai rata-rata persepsi responden terhadap indikator 

kepemimpinan transformasional yang tinggi (mean = 4,46), terutama pada dimensi 

inspirational motivation dan individualized consideration, yang berkontribusi langsung 

dalam membangun semangat kerja karyawan. 

Hasil ini diperkuat oleh teori Self-Determination Theory (SDT) yang 

dikembangkan oleh Deci dan Ryan (2000), yang menyatakan bahwa motivasi akan 

muncul secara optimal ketika individu merasa terpenuhi kebutuhan akan otonomi, 

kompetensi, dan keterhubungan sosial. Kepemimpinan transformasional memberikan 

ruang bagi pemenuhan ketiga kebutuhan dasar tersebut. Ketika pemimpin memberikan 

kepercayaan, mendukung inisiatif, dan menunjukkan perhatian terhadap karyawan, maka 

karyawan akan merasa dihargai dan didukung, yang selanjutnya meningkatkan motivasi 

kerja mereka. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh (Natalia, 2021), yang 

menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berperan besar dalam membentuk 

motivasi intrinsik karyawan. Selain itu, (Dwi & Widhiandono, 2025) dalam meta-

analisisnya menemukan bahwa transformational leadership memiliki korelasi positif 

yang kuat terhadap motivasi kerja, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi. 

Lebih lanjut, keberhasilan pemimpin dalam memotivasi karyawan juga 

bergantung pada bagaimana ia mengomunikasikan tujuan organisasi, menyelaraskan 

nilai-nilai personal dan organisasi, serta menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

pengembangan dan partisipasi aktif. Dalam hal ini, pemimpin transformasional menjadi 
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agen perubahan dan fasilitator motivasi internal bagi karyawan. 

Namun demikian, efektivitas pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

motivasi juga bisa dipengaruhi oleh konteks budaya organisasi, karakteristik karyawan, 

dan pengalaman kerja. Dalam organisasi yang bersifat birokratis atau terlalu hierarkis, 

ruang partisipasi dan pemberdayaan mungkin terbatas, sehingga memengaruhi sejauh 

mana kepemimpinan transformasional dapat diaktualisasikan. 

Secara praktis, hasil ini menunjukkan bahwa Fuel Terminal Kotabaru perlu terus 

mengembangkan kapasitas kepemimpinan transformasional di semua tingkatan 

manajerial. Hal ini penting untuk menciptakan budaya kerja yang penuh semangat, 

mendorong inisiatif karyawan, dan meningkatkan keinginan untuk terus belajar dan 

berkembang. Program pelatihan kepemimpinan, coaching, serta mekanisme umpan balik 

dua arah dapat menjadi strategi untuk memperkuat pengaruh ini. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional 

memainkan peran penting dalam mendorong motivasi kerja, khususnya ketika pemimpin 

mampu membangun kepercayaan, memberikan inspirasi, serta mendukung 

pengembangan dan pemberdayaan karyawan secara berkelanjutan. 

 

4.4.3 Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh 

secara langsung dan signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM) di Fuel 

Terminal Kotabaru. Hal ini ditunjukkan oleh nilai koefisien jalur sebesar 0,221 dengan 

nilai signifikansi p-value sebesar 0,056 (> 0,05), yang berarti hipotesis H3 dalam 

penelitian ini ditolak. 

Temuan ini secara empiris menggambarkan bahwa meskipun secara deskriptif 

tingkat komitmen organisasi berada pada kategori tinggi (mean 4,23), hal tersebut belum 

cukup kuat untuk memberikan dampak langsung yang signifikan terhadap peningkatan 

kinerja karyawan. Salah satu kemungkinan penyebabnya adalah adanya faktor lain yang 

menjadi perantara antara komitmen dan kinerja, seperti motivasi kerja, keterlibatan kerja 

(job engagement), atau sistem penghargaan yang belum optimal. 

Dalam literatur manajemen sumber daya manusia, komitmen organisasi merujuk 
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pada sejauh mana karyawan mengidentifikasi dirinya dengan organisasi dan ingin tetap 

menjadi bagian darinya (Meyer & Allen, 1991). Komitmen yang tinggi seharusnya 

menciptakan loyalitas, rasa memiliki, dan keinginan untuk berkontribusi lebih pada 

tujuan organisasi. Namun, dampak komitmen terhadap kinerja dapat menjadi tidak 

langsung jika tidak diiringi dengan faktor motivasional atau kondisi kerja yang 

mendukung (Iqbal et al., 2019; Inuwa, 2016). 

Penelitian-penelitian terbaru juga memperkuat hasil ini. Menurut studi oleh 

Hanaysha (2022), komitmen organisasi cenderung berdampak tidak langsung terhadap 

kinerja melalui jalur mediasi seperti kepuasan kerja atau motivasi. Demikian pula, dalam 

studi oleh Wibowo & Suharto (2021), ditemukan bahwa karyawan yang berkomitmen 

tinggi tidak serta-merta menunjukkan kinerja yang optimal jika organisasi tidak 

memberikan sistem penghargaan dan pengembangan karir yang memadai. 

Lebih jauh, berdasarkan hasil uji F-square pada penelitian ini, besarnya pengaruh 

komitmen organisasi terhadap kinerja SDM hanya mencapai nilai 0,137, yang tergolong 

dalam kategori pengaruh rendah. Temuan ini mengindikasikan bahwa kontribusi 

langsung dari komitmen organisasi terhadap peningkatan kinerja relatif lemah, dan 

organisasi perlu mempertimbangkan strategi lain yang lebih efektif dalam meningkatkan 

produktivitas karyawan. 

Namun demikian, penting untuk mencatat bahwa komitmen organisasi memiliki 

pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja, dengan nilai koefisien sebesar 0,602 dan 

nilai p sebesar 0,000, yang berarti sangat signifikan. Selanjutnya, motivasi kerja terbukti 

memiliki pengaruh dominan terhadap kinerja SDM (koefisien 0,787; p = 0,000). Hal ini 

menunjukkan bahwa motivasi kerja menjadi perantara penting dalam hubungan antara 

komitmen organisasi dan kinerja SDM. 

Penelitian ini sejalan dengan teori dua faktor dari Herzberg (Herzberg, 1966), 

yang menyatakan bahwa faktor-faktor motivasional (seperti pengakuan, tanggung jawab, 

dan pencapaian) lebih memengaruhi kinerja dibandingkan hanya komitmen afektif atau 

loyalitas. Oleh karena itu, komitmen organisasi tanpa dukungan motivasi kerja yang 

tinggi mungkin tidak cukup mendorong peningkatan kinerja secara langsung. 
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4.4.4 Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Motivasi Kerja 

 

Berdasarkan hasil analisis dalam penelitian ini, ditemukan bahwa komitmen 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan di Fuel 

Terminal Kotabaru. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,602, nilai t-

statistic sebesar 5,394, dan p-value sebesar 0,000 (< 0,05), yang berarti bahwa hipotesis 

H4 diterima. 

Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi komitmen seorang karyawan 

terhadap organisasinya, maka semakin besar pula dorongan internal (motivasi kerja) yang 

dimilikinya dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya secara optimal. Dalam 

hal ini, komitmen organisasi berfungsi sebagai sumber psikologis yang mendorong 

semangat dan tekad kerja karyawan, karena mereka merasa terikat secara emosional dan 

bertanggung jawab terhadap kesuksesan organisasi. 

Secara teoritis, komitmen organisasi dapat didefinisikan sebagai tingkat sejauh 

mana seorang karyawan mengidentifikasi dirinya dengan organisasi, terlibat secara aktif 

dalam aktivitasnya, serta memiliki keinginan untuk tetap menjadi bagian dari organisasi 

tersebut (Meyer & Allen, 1991). Komitmen ini biasanya terbagi dalam tiga dimensi, 

yaitu: Komitmen afektif (emotional attachment), Komitmen normatif (moral obligation), 

dan Komitmen kontinuan (persepsi terhadap biaya meninggalkan organisasi). Ketiga 

bentuk komitmen ini dapat memperkuat motivasi kerja apabila karyawan merasa bahwa 

keberadaannya di organisasi membawa makna, stabilitas, serta memberi peluang untuk 

berkembang. 

Temuan penelitian ini diperkuat oleh studi (Rasyid et al., 2022), dalam 

penelitiannya menemukan bahwa komitmen organisasi dan motivasi kerja memiliki 

pengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai secara langsung maupun 

simultan. Pegawai yang menunjukkan loyalitas terhadap organisasi dan memiliki 

motivasi kerja yang tinggi cenderung menunjukkan kinerja lebih baik, khususnya dalam 

organisasi pelayanan publik. 

Begitu juga dalam studi (Ardiana et al., 2023) menemukan bahwa komitmen 

afektif berkontribusi signifikan dalam membentuk motivasi intrinsik, karena karyawan 

yang merasa memiliki hubungan emosional yang kuat dengan organisasinya cenderung 



    51 
 

menunjukkan dorongan kerja yang berasal dari dalam diri, bukan karena paksaan 

eksternal. Loyalitas yang bersumber dari rasa bangga dan kepercayaan terhadap 

organisasi diterjemahkan dalam sikap kerja yang antusias, penuh semangat, dan 

berorientasi pada pencapaian. Hal ini menegaskan bahwa ikatan emosional karyawan 

terhadap organisasi memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja melalui 

peningkatan motivasi intrinsik. 

Penelitian ini juga konsisten dengan model Three-Component Model of 

Commitment dari Meyer dan Herscovitch (2001), yang menjelaskan bahwa karyawan 

yang berkomitmen tidak hanya menunjukkan loyalitas, tetapi juga memiliki kemauan 

tinggi untuk memberikan upaya ekstra (extra-role behavior) demi mencapai tujuan 

organisasi, yang dalam hal ini terwujud sebagai motivasi kerja yang tinggi. 

Dari hasil deskriptif dalam penelitian ini, diketahui bahwa indikator tertinggi dari 

komitmen organisasi adalah "bangga menjadi bagian dari organisasi" dan "kesetiaan 

terhadap organisasi", yang menunjukkan bahwa aspek afektif menjadi kekuatan utama 

dalam membentuk motivasi kerja. Demikian pula, indikator motivasi kerja yang tinggi 

seperti "keinginan mengembangkan diri" dan "bekerja dengan penuh tanggung jawab" 

mencerminkan adanya dorongan kerja yang kuat akibat hubungan psikologis dengan 

organisasi. 

Secara praktis, hal ini memberikan makna penting bagi manajemen organisasi. 

Menumbuhkan komitmen karyawan tidak cukup hanya dengan kontrak kerja atau 

pemberian gaji, tetapi juga perlu dilakukan melalui penciptaan lingkungan kerja yang 

adil, transparan, dan memberikan pengakuan terhadap kontribusi individu. Ketika 

karyawan merasa dihargai dan memiliki masa depan bersama organisasi, maka motivasi 

kerja akan muncul secara alami, tidak sekadar karena tuntutan pekerjaan. 

 

4.4.5 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

 

Hasil analisis data dalam penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM). Hal ini 

didasarkan pada nilai koefisien jalur sebesar 0,787, dengan nilai t-statistic sebesar 8,498 

dan p-value sebesar 0,000, yang secara statistik sangat signifikan. Temuan ini 
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mengonfirmasi bahwa motivasi kerja merupakan faktor paling dominan dalam 

meningkatkan kinerja karyawan di Fuel Terminal Kotabaru. 

Motivasi kerja, dalam konteks teori organisasi, merupakan dorongan internal 

yang mendorong seseorang untuk melakukan tugasnya dengan sungguh-sungguh guna 

mencapai tujuan tertentu. Menurut Robbins dan Judge (2022), motivasi adalah proses 

yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan individu dalam mencapai tujuan kerja. 

Motivasi yang tinggi akan membuat individu bekerja dengan giat, bertanggung jawab, 

dan memiliki komitmen terhadap tugas. 

Dari hasil deskriptif dalam penelitian ini, motivasi kerja karyawan tergolong 

tinggi (mean = 4,49), terutama pada indikator keinginan mengembangkan diri, bersikap 

terbuka terhadap kritik, dan bekerja dengan ulet dan jujur. Hal ini menunjukkan bahwa 

karyawan memiliki dorongan kerja yang kuat yang tidak hanya bersifat ekstrinsik 

(misalnya karena gaji atau pengawasan), tetapi juga bersifat intrinsik, yaitu dorongan 

yang berasal dari dalam diri seperti rasa bangga terhadap pekerjaan, kebutuhan untuk 

berkembang, dan keinginan untuk berkontribusi. 

Temuan ini didukung oleh Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 2000), yang 

menyatakan bahwa motivasi kerja yang berasal dari dalam diri individu (intrinsic 

motivation) lebih berpengaruh kuat dan tahan lama terhadap perilaku dan hasil kerja, 

dibandingkan dengan motivasi yang timbul dari luar (extrinsic motivation). Motivasi 

intrinsik terbentuk jika kebutuhan psikologis dasar seperti otonomi, kompetensi, dan 

keterkaitan sosial terpenuhi di lingkungan kerja. 

Studi terkini oleh Irawan & Mulyadi (2023) menunjukkan bahwa motivasi kerja 

memiliki kontribusi besar terhadap peningkatan kualitas kinerja pegawai sektor energi. 

Sementara itu, Lubis & Riani (2021) menemukan bahwa motivasi kerja menjadi variabel 

intervening penting yang menghubungkan kepuasan kerja dan komitmen terhadap hasil 

kinerja pegawai di sektor publik. Kedua studi tersebut menegaskan pentingnya perhatian 

organisasi terhadap aspek motivasional dalam kebijakan pengembangan SDM. 

Di sisi lain, penelitian oleh (Herlita & Nurulrahmatia, 2020) menemukan bahwa 

pegawai dengan tingkat motivasi tinggi cenderung menunjukkan ketekunan, efisiensi 

kerja, serta kualitas pelayanan yang lebih baik, dibandingkan dengan mereka yang hanya 

bekerja berdasarkan kewajiban semata. Dalam hal ini, motivasi kerja tidak hanya 
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meningkatkan output kuantitatif, tetapi juga kualitas perilaku kerja dan ketepatan waktu 

penyelesaian tugas. 

Secara praktis, hasil ini memberikan arahan yang jelas bagi manajemen untuk 

menempatkan motivasi kerja sebagai prioritas strategis dalam kebijakan pengembangan 

SDM. Upaya seperti penyusunan sistem penghargaan berbasis prestasi, pemberian 

kesempatan peningkatan karir, pelatihan dan pengembangan kompetensi, serta 

penciptaan budaya kerja yang suportif dapat memperkuat motivasi kerja karyawan secara 

berkelanjutan. 

 

4.4.6 Pengaruhl Kepemimpinan Transformasionall terhadap Kinerjal Sumber Dayal 

Manusia yangl dimediasi olehl Motivasi Kerjal 

 

Hasill penelitian menunjukkanl bahwa kepemimpinanl transformasional tidakl 

berpengaruh langsungl secara signifikanl terhadap kinerjal sumber dayal manusia (SDMl), 

namun memilikil pengaruh tidak llangsung yangl signifikan melaluil motivasi kerjal sebagai 

variabell mediasi. Nilail koefisien jalurl tidak langsungl sebesar l0,211, t-statistic sebesarl 

2,155, danl p-value sebesarl 0,031 mengindikasikanl bahwa motivasil kerja memediasil 

secara signifikanl hubungan antaral kepemimpinan transformasionall dan kinerjal SDM, 

sehinggal terjadi mediasil parsial (parsiall mediation). lArtinya, meskipun pengaruhl 

langsung kepemimpinanl terhadap kinerjal tidak lsignifikan, tetapi jalurl tidak langsungl 

melalui motivasil kerja memberikanl pengaruh yang lbermakna secara lstatistik. 

Secara teoritis, hal ini sejalan dengan konsep dari Bass dan Avolio (1994), yang 

menyatakan bahwa pemimpin transformasional memiliki kemampuan untuk 

menginspirasi, menanamkan visi, serta mendorong pengembangan personal bawahan 

melalui keempat dimensinya: idealized influence, inspirational motivation, intellectual 

stimulation, dan individualized consideration. Dimensi-dimensi tersebut tidak serta-

merta meningkatkan kinerja, tetapi terlebih dahulu membangkitkan motivasi intrinsik, 

yang kemudian mendorong individu untuk bekerja lebih produktif, inovatif, dan 

bertanggung jawab. 

Temuan ini diperkuat oleh Self-Determination Theory dari Deci dan Ryan (2000), 

yang menjelaskan bahwa motivasi kerja akan tumbuh jika kebutuhan dasar psikologis 
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individu—seperti otonomi, kompetensi, dan relasi sosial—terpenuhi. Gaya 

kepemimpinan transformasional secara alami memenuhi kebutuhan tersebut melalui 

pendekatan partisipatif, pemberdayaan, dan dukungan personal. Ketika motivasi kerja 

meningkat, maka kinerja karyawan pun terdorong untuk mencapai hasil yang lebih baik. 

Dalam konteks organisasi, motivasi menjadi jembatan psikologis antara pengaruh 

simbolik pemimpin dan realisasi output kerja. 

Penelitian ini konsisten dengan studi Lubis dan Riani (2021), yang menunjukkan 

bahwa motivasi kerja merupakan variabel mediasi penting dalam hubungan antara gaya 

kepemimpinan dan hasil kerja pegawai di sektor pelayanan publik. Demikian pula, 

Wijaya et al. (2022) menyatakan bahwa kepemimpinan yang inspiratif hanya berdampak 

signifikan terhadap performa jika disertai dengan peningkatan motivasi karyawan. 

Secara praktis, hasil ini memberikan implikasi strategis bahwa kepemimpinan 

transformasional tidak cukup hanya bersifat visioner dan inspiratif, melainkan juga harus 

disertai kemampuan untuk menciptakan iklim kerja yang mampu membangkitkan 

motivasi internal karyawan. Pemimpin perlu memberikan ruang bagi inisiatif, 

menyediakan umpan balik yang membangun, serta menunjukkan perhatian terhadap 

pengembangan karier individu. Dengan begitu, karyawan akan merasa termotivasi untuk 

bekerja dengan sepenuh hati, dan pada akhirnya kinerja mereka pun meningkat. 

 

4.4.7 Pengaruhl Komitmen Organisasil terhadap Kinerjal Sumber Dayal Manusia yangl 

dimediasi olehl Motivasi Kerjal 

 

Hasill penelitian inil menunjukkan bahwal komitmen organisasil tidak berpengaruhl 

langsung secaral signifikan terhadapl kinerja sumberl daya manusial (SDM), namunl 

memiliki pengaruh ltidak langsungl yang sangatl signifikan melaluil motivasi kerjal sebagai 

variabell mediasi. Berdasarkanl hasil pengujianl menggunakan metodel SEM-PLS, nilail 

koefisien pengaruhl tidak langsungl adalah l0,474, dengan nilail t-statistic sebesarl 4,574 

danl p-value sebesarl 0,000, yangl berarti motivasil kerja secaral signifikan memediasil 

hubungan antaral komitmen organisasil dan kinerja lSDM. Dengan demikian, dapat 

dikatakan bahwa motivasi kerja berperan sebagai mediator penuh (full mediation) dalam 

hubungan ini, karena pengaruh langsung dari komitmen organisasi terhadap kinerja SDM 
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tidak signifikan (p = 0,056), namun pengaruh tidak langsungnya signifikan. 

Secara teoritis, hasil ini sejalan dengan pandangan Meyer dan Allen (1991) yang 

mengklasifikasikan komitmen organisasi ke dalam tiga dimensi utama: komitmen afektif, 

komitmen normatif, dan komitmen berkelanjutan. Komitmen tersebut mencerminkan 

sejauh mana karyawan merasa terikat secara emosional, merasa memiliki kewajiban 

moral, dan menimbang manfaat praktis untuk tetap berada dalam organisasi. Namun 

demikian, komitmen yang kuat belum tentu langsung menghasilkan kinerja tinggi, jika 

tidak disertai dorongan motivasional dalam diri karyawan. Oleh karena itu, motivasi kerja 

berperan sebagai katalisator psikologis yang mengubah loyalitas menjadi tindakan 

produktif. 

Temuan ini didukung oleh teori Self-Determination (Deci & Ryan, 2000) yang 

menyatakan bahwa motivasi kerja yang tinggi akan tercapai apabila kebutuhan psikologis 

dasar karyawan, seperti otonomi, kompetensi, dan keterhubungan sosial, dipenuhi. 

Komitmen organisasi yang kuat, ketika didukung oleh lingkungan kerja yang mendukung 

dan memberikan ruang bagi perkembangan, akan menumbuhkan motivasi intrinsik yang 

mendorong peningkatan performa kerja. 

Studi empiris terkini juga memperkuat hasil ini. Penelitian oleh Firmansyah dan 

Prasetyo (2023) menemukan bahwa komitmen organisasi tidak langsung memengaruhi 

kinerja karyawan, namun memiliki pengaruh signifikan melalui mediasi motivasi kerja. 

Demikian pula, Wibowo dan Suharto (2021) mengungkapkan bahwa loyalitas dan rasa 

memiliki terhadap organisasi akan memberikan dampak positif terhadap kinerja jika 

karyawan merasa terdorong, dihargai, dan memiliki tujuan kerja yang bermakna. Artinya, 

motivasi menjadi penghubung penting yang memungkinkan nilai-nilai komitmen 

organisasi termanifestasi dalam bentuk kerja yang produktif dan berkualitas. 

Dalam konteks organisasi seperti Fuel Terminal Kotabaru, karyawan yang 

memiliki komitmen tinggi—misalnya bangga menjadi bagian dari organisasi dan 

bersedia bekerja keras untuk kemajuan perusahaan—perlu didorong lebih jauh dengan 

kebijakan manajerial yang memfasilitasi pengembangan potensi, memberikan tantangan 

kerja, serta menciptakan budaya kerja yang memotivasi. Dengan demikian, komitmen 

yang semula bersifat afektif dan normatif akan memunculkan motivasi kerja tinggi, dan 

pada akhirnya berdampak pada kinerja yang optimal. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1  Kesimpulan 

 

Berdasarkan hasil penelitian diatas, maka dapat disimpulkan beberapa hal sebagai 

berikut: 

1. Kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh langsung secara signifikan terhadap 

kinerja Sumber Daya Manusia di Fuel Terminal Kotabaru. Hal ini menunjukkan bahwa 

meskipun pemimpin bersifat visioner, inspiratif, dan memperhatikan bawahan, gaya 

kepemimpinan tersebut tidak serta-merta meningkatkan kinerja karyawan secara 

langsung tanpa adanya faktor pendukung lainnya. Hasil penelitian ini memperjelas bahwa 

pada konteks Fuel Terminal Kotabaru, kepemimpinan transformasional tidak mampu 

meningkatkan kinerja SDM secara langsung, melainkan membutuhkan peran mediasi 

berupa motivasi kerja. 

2. Komitmen organisasi juga tidak berpengaruh langsung secara signifikan terhadap kinerja 

Sumber Daya Manusia di Fuel Terminal Kotabaru. Karyawan yang memiliki loyalitas 

dan keterikatan emosional terhadap organisasi belum tentu menunjukkan performa kerja 

yang tinggi, terutama jika tidak disertai dengan dorongan motivasional yang cukup. 

3. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi 

kerja. Pemimpin yang mampu memberikan perhatian individual, menginspirasi, dan 

merangsang intelektual karyawan terbukti mampu meningkatkan motivasi kerja secara 

signifikan. 

4. Komitmen organisasi berpengaruh sangat signifikan terhadap motivasi kerja. Karyawan 

yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi cenderung memiliki semangat kerja 

dan keinginan kuat untuk berkontribusi lebih besar terhadap pencapaian tujuan 

organisasi. 

5. Motivasi kerja berpengaruh sangat signifikan terhadap kinerja Sumber Daya Manusia. Ini 

menunjukkan bahwa motivasi kerja merupakan faktor utama dalam mendorong 

peningkatan performa kerja pegawai. 
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6. Motivasi kerja memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

SDM secara signifikan. Dengan kata lain, gaya kepemimpinan akan berpengaruh 

terhadap kinerja apabila berhasil menumbuhkan motivasi dalam diri karyawan. 

7. Motivasi kerja juga memediasi pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja SDM 

secara signifikan. Komitmen yang tinggi terhadap organisasi akan berujung pada 

peningkatan kinerja jika mampu membangkitkan motivasi kerja secara optimal. 

 

5.2 Saran 

  

 Berdasarkan hasil penelitian, terdapat beberapa indikator dalam variabel 

kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi, motivasi kerja, dan kinerja sumber 

daya manusia yang menunjukkan skor relatif lebih rendah. Kondisi ini menandakan adanya 

aspek-aspek yang perlu mendapat perhatian manajerial agar upaya peningkatan kinerja 

pegawai di Fuel Terminal Kotabaru lebih efektif. 

1. Pada variabel kepemimpinan transformasional, indikator perhatian secara pribadi 

menjadi aspek dengan skor terendah. Hal ini mengimplikasikan perlunya pimpinan 

memberikan perhatian yang lebih individual melalui komunikasi interpersonal, 

pemberian umpan balik yang konstruktif, serta penyusunan rencana pengembangan karier 

personal. Pendekatan ini diharapkan mampu menumbuhkan dorongan internal karyawan 

untuk berprestasi. 

2. Pada variabel komitmen organisasi, indikator kepedulian terhadap nasib organisasi 

memperoleh skor relatif rendah. Temuan ini menunjukkan perlunya penguatan rasa 

memiliki (sense of belonging) melalui pelibatan pegawai dalam program perbaikan 

berkelanjutan, kampanye keselamatan kerja, serta transparansi dalam penyampaian 

capaian organisasi. Dengan demikian, kepedulian pegawai terhadap keberlangsungan 

organisasi dapat tumbuh dari kesadaran diri. 

3. Pada variabel motivasi kerja, indikator bersungguh-sungguh dan berani berkorban 

menunjukkan nilai terendah. Oleh karena itu, manajemen perlu mengarahkan strategi 

peningkatan motivasi kerja pada aspek internal dengan memberikan kesempatan yang 

lebih luas untuk berpartisipasi, melakukan pengayaan tugas (job enrichment), serta 
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pemberdayaan dalam pengambilan keputusan. Selain itu, indikator membangun 

hubungan kerja yang baik juga masih perlu diperkuat, antara lain melalui kegiatan 

pengembangan tim (team building) dan pelatihan komunikasi efektif untuk menciptakan 

suasana kerja yang kolaboratif. 

4. Pada variabel kinerja sumber daya manusia, indikator tetap produktif dalam setiap 

tantangan merupakan aspek terendah. Temuan ini menuntut adanya program peningkatan 

ketangguhan pegawai (resilience), misalnya melalui pelatihan lintas fungsi, simulasi 

penanganan kondisi darurat, serta evaluasi pasca-aksi (after action review). Selain itu, 

aspek keandalan dan efisiensi juga masih perlu diperbaiki dengan menegaskan standar 

kerja, memanfaatkan teknologi operasional, serta memperkuat sistem monitoring 

berbasis data. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menegaskan bahwa peningkatan kinerja 

sumber daya manusia harus difokuskan pada penguatan motivasi kerja yang lahir dari 

dorongan internal pegawai. Kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi 

perlu terus dioptimalkan sebagai instrumen yang mampu menumbuhkan motivasi tersebut, 

sedangkan indikator kinerja yang masih lemah harus ditangani melalui pembinaan 

berkelanjutan, sistem kerja yang adaptif, serta pengembangan kapasitas individu dan tim. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian dan Agenda Penelitian Mendatang 

 

Berdasarkan hasil uji R Square, diketahui bahwa variabel kinerja sumber daya 

manusia memiliki nilai sebesar 0,88. Artinya, 88% variasi dalam kinerja SDM di Fuel 

Terminal Kotabaru dapat dijelaskan oleh kepemimpinan transformasional, komitmen 

organisasi, dan motivasi kerja. Nilai ini menunjukkan bahwa model penelitian memiliki 

daya prediktif yang sangat kuat terhadap variabel kinerja SDM. Namun demikian, masih 

terdapat 12% variasi yang tidak dijelaskan oleh model, sehingga memberikan ruang bagi 

penelitian selanjutnya untuk mengeksplorasi faktor-faktor lain yang mungkin relevan, 

seperti budaya organisasi, iklim kerja, atau sistem pengembangan karier. 

Sementara itu, nilai R Square untuk variabel motivasi kerja sebesar 0,66 

menunjukkan bahwa 66% variasi dalam motivasi kerja dapat dijelaskan oleh 
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kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi. Masih ada 34% pengaruh dari 

variabel lain yang belum dikaji dalam model ini. Hal ini mengindikasikan bahwa 

kemampuan model dalam menjelaskan motivasi kerja berada dalam kategori sedang 

hingga kuat. Oleh karena itu, untuk memperkaya hasil kajian, penelitian selanjutnya dapat 

menambahkan variabel lain yang potensial, seperti beban kerja, gaya komunikasi 

pimpinan, kepuasan kerja, atau keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance), guna 

memperoleh pemahaman yang lebih menyeluruh terhadap faktor-faktor yang 

memengaruhi motivasi kerja di lingkungan Fuel Terminal Kotabaru. 

Selain itu, keterbatasan juga terletak pada ruang lingkup penelitian yang hanya 

berfokus pada satu lokasi, yaitu Fuel Terminal Kotabaru. Padahal, jaringan kerja PT 

Pertamina memiliki banyak terminal BBM lainnya dengan karakteristik sumber daya 

manusia yang berbeda. Oleh sebab itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk diperluas 

ke lokasi lain guna meningkatkan generalisasi hasil dan menangkap variasi dinamika 

organisasi yang lebih beragam dalam konteks perusahaan energi milik negara. 
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