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ABSTRAK 

   

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran Kepemimpinan Delegatif 

dalam meningkatkan Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) pada Kantor 

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean Tanjung Emas 

melalui Komitmen Afektif sebagai variabel mediasi. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan eksplanatori untuk menguji hubungan antar variabel dan hipotesis yang 

telah dirumuskan. Populasi penelitian meliputi seluruh 253 SDM di kantor tersebut, 

dengan sampel sebanyak 114 responden yang diambil menggunakan teknik non-

probability sampling melalui convenience sampling.  

Data primer diperoleh melalui penyebaran kuesioner tertutup yang 

menggunakan skala Likert 1–5, dari pernyataan "Sangat Tidak Setuju" hingga 

"Sangat Setuju". Instrumen ini digunakan untuk mengukur persepsi responden 

terhadap variabel yang diteliti. Analisis data dilakukan dengan metode Partial Least 

Square (PLS) untuk menguji hubungan antarvariabel dalam model struktural. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepemimpinan Delegatif berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Komitmen Afektif dan Kinerja SDM. Selain itu, 

Komitmen Afektif juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan gaya kepemimpinan delegatif 

dapat memperkuat keterikatan emosional karyawan sekaligus meningkatkan 

kinerja mereka dalam bidang kepabeanan. 

 

Kata kunci: Kepemimpinan Delegatif; Komitmen Afektif; Kinerja SDM.
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ABSTRACT 

 

 

This study aims to analyze the role of Delegative Leadership in improving 

Human Resource (HR) Performance at the Tanjung Emas Type Madya Customs 

and Excise Supervision and Service Office through Affective Commitment as a 

mediating variable. This research employs an explanatory approach to examine the 

relationships between variables and the hypotheses formulated. The research 

population includes all 253 HR personnel at the office, with a sample of 115 

respondents selected using a non-probability sampling technique through 

convenience sampling. 

Primary data were collected using a closed questionnaire employing a Likert 

scale from 1 to 5, ranging from "Strongly Disagree" to "Strongly Agree." This 

instrument was used to measure respondents’ perceptions of the variables studied. 

Data analysis was conducted using the Partial Least Square (PLS) method to test 

the relationships among variables in the structural model. 

The results show that Delegative Leadership has a positive and significant 

effect on both Affective Commitment and HR Performance. Additionally, Affective 

Commitment also positively and significantly influences HR Performance. These 

findings indicate that enhancing the delegative leadership style can strengthen 

employees’ emotional attachment while simultaneously improving their 

performance in the customs sector. 

 

Keywords: Delegative Leadership; Affective Commitment; HR Performance. 
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BAB 1  

 PENDAHULUAN 

 

 

1.1. Latar Belakang Masalah  

SDM yang setia pada organisasi merupakan aset paling penting untuk 

mencapai tujuan (Miller, 2019). Perilaku SDM dalam organisasi, apakah mereka 

berada di tingkat pemimpin atau bawahan, sangat penting karena akan berdampak 

besar pada pencapaian tujuan organisasi (Assensoh-Kodua, 2019).  

Kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu alat penting 

dan strategis untuk memperbaiki, memperbaharui, dan meningkatkan kinerja baik 

organisasi birokrasi yang berfokus pada layanan publik non-profit maupun 

organisasi swasta atau yayasan yang berfokus pada layanan profit (Kruyen & Van 

Genugten, 2020). Sumber daya manusia yang berkualitas akan berdampak pada 

pelayanan publik, yang diharapkan dapat menghasilkan pemerintahan yang baik 

(Rita Kardinasari et al., 2019). Kuatnya tuntutan masyarakat untuk pelayanan yang 

lebih baik mendorong berbagai lembaga pemerintah untuk meningkatkan kinerja 

kerja prima  (Rivai, 2020). 

 Kepemimpinan dan kinerja SDM adalah dua elemen yang saling mendukung 

dalam mengelola organisasi (Tien Dung & Van Hai, 2020).   Pemimpin modern 

harus memiliki kemampuan untuk mengelola perubahan, menghadapi tantangan 

global, dan menjalin hubungan dengan berbagai pihak yang beragam di seluruh 

dunia (Afsar & Umrani, 2020). Salah satu pola kepemimpinan  yang saat ini banyak 

digunakan adalah kememimpinan delegatif (Kholis et al., 2023).   
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Dalam gaya kepemimpinan delegatif, anggota organisasi diharapkan dapat 

menyelesaikan masalahnya sendiri, pemimpin jarang memberikan arahan, dan 

pembuat keputusan diserahkan kepada bawahan (Wulandari et al., 2021).  Dalam 

melaksanakan tugasnya sebagai pemimpin, gaya kepemimpinan delegatif ini 

menunjukkan perilaku pemimpin yang khas (Achmad Zulfikar et al., 2019).  

Kepemimpinan delegatif adalah gaya kepemimpinan yang digunakan oleh 

seorang pimpinan untuk memimpin bawahannya yang berbakat agar mereka dapat 

melakukan aktivitas yang sebelumnya tidak dapat dilakukan oleh pimpinan karena 

berbagai alasan (Elpisah & Hartini, 2019). Gaya kepemimpinan ini sangat cocok 

jika karyawan yang dimiliki memiliki motivasi dan kemampuan yang tinggi (Wisnu 

Prasetya et al., 2017).  Zulfikar et al (2019) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan 

terkait dengan cara manajer mengatur dan mempengaruhi karyawannya untuk 

mencapai tujuan organisasi.   

Penelitian terdahulu mengkonfirmasi peran kepemimpinan dalam 

peningkatan kinerja SDM seperti hasil penelitian  yang menunjukkan bahwa 

kepemimpinan Delegatif  berhubungan positif dengan kinerja pegawai (Kholis et 

al., 2023).  Sedangkan  (Dwi Sanjaya et al., 2022) menyatakan hal sebaliknya 

bahwa kepemimpinan delegatif tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja SDM. Sehingga  dengan demikian masih terdapat kesenjangan hasil 

penelitian antara peran kepemimpinan dalam peningkatan kinerja SDM. Penelitian 

ini mengajukan komitmen Afektif sebagai variabel pemediasi. Hubungan antara 

kepemimpinan yang efektif dan komitmen karyawan penting dalam 

mempertahankan stabilitas dan produktivitas dalam suatu organisasi (Donkor & 
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Zhou, 2020). Pemimpin yang mampu memahami dan menghargai peran komitmen 

dapat memotivasi karyawan untuk tetap setia pada organisasi dan berkontribusi 

secara maksimal (Mohammad Fathi Almaaitaha et al., 2020). 

Kepemimpinan dan komitmen saling terkait dan mempengaruhi satu sama 

lain dan merupakan dua faktor penting dalam keberhasilan suatu organisasi.    

Kepemimpinan yang baik dalam sebuah organisasi dapat berkontribusi pada 

peningkatan komitmen karyawan (Moyo, 2019). Ketika seorang pemimpin mampu 

memberikan arahan yang jelas, memberi inspirasi, dan menciptakan lingkungan 

kerja yang positif, ini dapat memengaruhi karyawan untuk merasa lebih terikat pada 

organisasi dan ingin tetap berkontribusi (Tien Dung & Van Hai, 2020).  

Komitmen SDM mengacu pada tingkat keterlibatan, dedikasi, dan loyalitas 

karyawan terhadap organisasi tempat mereka bekerja (Ghosh & R, 2014).  

Komitmen ini bisa berwujud dalam berbagai bentuk, termasuk komitmen terhadap 

visi dan misi organisasi, komitmen terhadap rekan kerja, dan komitmen terhadap 

mencapai tujuan bersama. Komitmen SDM penting karena karyawan yang komited 

cenderung lebih termotivasi, produktif, dan cenderung bertahan dalam organisasi 

lebih lama (Saleem et al., 2019). 

Ada tiga jenis komitmen SDM yang sering diidentifikasi  (Amernic & 

Aranya, 2005) yaitu komitmen afektif: Karyawan merasa emosional terikat dengan 

organisasi, merasa bahagia bekerja di sana, dan merasa terhubung dengan nilai-nilai 

organisasi. Kedua adalah komitmen kontinu dimana karyawan merasa terikat 

dengan organisasi karena mereka merasa sulit untuk meninggalkannya, misalnya 

karena biaya perpindahan atau kesulitan menemukan pekerjaan baru. Sedangkan 
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komitmen normatif ditunjukkan dengan karyawan yang merasa berkewajiban untuk 

tetap setia pada organisasi karena nilai-nilai moral atau etika. Kinerja SDM 

mengacu pada sejauh mana karyawan mencapai sasaran dan tujuan yang ditetapkan 

oleh organisasi mencakup bagaimana karyawan menjalankan tugas dan tanggung 

jawab mereka dengan efektif dan efisien (Kuhal et al., 2020).  

  

1.2. Rumusan Masalah  

Berdasarkan latar belakang masalah penelitian dan research gap antara 

peran Kepemimpinan terhadap kinerja SDM maka  rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah ”Bagaimana Kepemimpinan Delegatif   dalam Meningkatkan 

Kinerja SDM  melalui Komitmen Afektif sebagai Variabel Mediasi”. Sehingga 

pertanyaan penelitian yang muncul adalah :  

1. Bagaimanakah pengaruh Kepemimpinan Delegatif   terhadap peningkatan 

Kinerja SDM? 

2. Bagaimanakah pengaruh Kepemimpinan Delegatif   terhadap peningkatan 

Komitmen Afektif? 

3. Bagaimanakah pengaruh Komitmen Afektif terhadap peningkatan Kinerja 

SDM? 

 

1.3. Tujuan Penelitian  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana peran Kepemimpinan 

Delegatif dalam meningkatkan Kinerja SDM  Kantor Pengawasan dan Pelayanan 
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Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean Tanjung Emas  melalui Komitmen Afektif 

sebagai variabel mediasi dengan tujuan penelitian sebagaimana berikut :  

1. Mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan Delegatif 

terhadap peningkatan Kinerja SDM. 

2. Mengetahui dan menganalisis pengaruh Kepemimpinan Delegatif 

terhadap peningkatan Komitmen Afektif. 

3. Mengetahui dan menganalisis pengaruh Komitmen Afektif terhadap 

peningkatan Kinerja SDM. 

 

1.4. Manfaat Penelitian  

Penelitian ini diharapkan memiliki manfaat baik secara teoritis maupun praktis. 

1. Manfaat teoritis 

Manfaat teoritis dari penelitian ini diharapkan dapat berkontribusi di 

bidang manajemen khususnya pada Kepemimpinan Delegatif, 

Komitmen Afektif dan Kinerja SDM. 

2. Manfaat Praktis. 

a. Manfaat bagi Organisasi   

1) Memberikan bahan masukan untuk memperbaiki kinerja SDM 

melalui kepemimpinan Delegatif, Komitmen Afektif dan 

Kinerja SDM. 

2) Memberikan masukan untuk mengambil kebijakan dalam 

meningkatkan kinerja SDM 
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3) Memberikan informasi mengenai pentingnya Kepemimpinan 

Delegatif dalam meningkatkan Kinerja SDM. 

 



 

7 

 

BAB II   

 KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1. Kinerja SDM 

Kinerja (performance) diartikan sebagai kemampuan dari suatu 

entitas (individu, kelompok atau organisasi) untuk menghasilkan sesuatu 

dalam kaitannya dengan tujuan yang telah ditetapkan (Rivai, 2018). 

Pengertian lain kinerja adalah actual work atau kondisi sesungguhnya dari 

suatu pekerjaan yang dilakukan ataupun output dari suatu pekerjaan yang 

dihasilkan oleh unit tertentu atau entitas (Ikhfan Haris, 2016). Dengan kata 

lain, konsep kinerja mengacu pada prestasi terukur yang dihasilkan oleh 

seseorang/unit kerja/kelompok atau organisasi.  

Kinerja  juga dapat diartikan sebagai sebuah proses mengukur 

efisiensi dan efektivitas tindakan atau kegiatan (Kawiana, 2019). Konsep 

sistem pengukuran kinerja dapat diartikan sebagi kumpulan kriteria/ indikator 

(set metrik) yang digunakan untuk mengukur efisiensi dan efektivitas.  

Kinerja adalah faktor penting dalam kesuksesan organisasi, membantu 

juga meningkatkan produktivitas, profitabilitas, dan moral karyawan secara 

keseluruhan (Rivai, 2018). Dengan menilai kinerja karyawan secara teratur, 

perusahaan dapat mengidentifikasi area yang memerlukan peningkatan, 

memberikan dukungan dan pelatihan kepada karyawan, serta memastikan 

bahwa setiap orang bekerja menuju tujuan yang sama. Kinerja karyawan 

adalah bagaimana anggota staf memenuhi tugas peran mereka, 
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menyelesaikan tugas yang diperlukan dan berperilaku di tempat kerja 

(Hidayani, 2016).  

Kinerja didefinisikan sebagai jumlah atau kualitas hasil kerja individu 

atau kelompok di dalam organisasi dalam menyelesaikan tugas dan fungsi 

penting sesuai dengan standar, standar operasional prosedur, kriteria, dan 

ukuran yang ditetapkan atau berlaku dalam organisasi. Dalam penelitian ini 

indikator untuk mengukur kinerja karyawan adalah: (1) Kualitas Kerja; (2) 

Kuantitas; (3) Ketepatan Waktu; (4) Efektifitas; (5) Kemandirian (Bernardin 

& Russel, 2013). 

 

2.2. Kepemimpinan Delegatif   

 Gaya kepemimpinan delegatif ditandai oleh minimnya arahan dari 

pemimpin dan pendelegasian keputusan kepada bawahan (Achmad Zulfikar 

et al., 2019). Pemimpin memberikan kepercayaan penuh kepada anggotanya 

untuk menyelesaikan masalah secara mandiri (Kholis et al., 2023). Gaya ini 

cocok diterapkan pada SDM yang memiliki motivasi dan kompetensi tinggi, 

di mana pemimpin lebih banyak memberikan dukungan daripada perintah 

(Achmad Zulfikar et al., 2019). Menurut (Wulandari et al., 2021) gaya 

kepemimpinan delegatif berkaitan erat dengan bagaimana pemimpin 

mengatur dan mempengaruhi karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. 

Pemimpin yang menggunakan gaya delegatif harus mampu membuat 

SDMnya bekerja sesuai dengan yang diinginkan, menilai kesuksesan 

penyelia dalam meraih respon efektif, dan menciptakan suasana kerja yang 

menyenangkan (Wisnu Prasetya et al., 2017). Delegator perlu 
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mempertimbangkan seberapa jauh mereka telah memberikan pengetahuan 

kepada stafnya, memberikan kontrol yang tepat, serta menstimulasi respon 

antusias dari bawahannya (Rita Kardinasari et al., 2019). Keberhasilan dalam 

mendelegasikan tugas ditentukan oleh kemampuan pemimpin dalam 

mendorong bawahan mengambil inisiatif (Cherry, 2016). 

Gaya kepemimpinan delegatif juga mendorong pemberian wewenang 

dan tanggung jawab kepada bawahan yang dipercayai untuk mengambil 

keputusan yang tepat (Kholis et al., 2023). Seorang pemimpin dalam proses 

delegasi harus memahami kompetensi, kreativitas, loyalitas, dan prestasi 

orang yang menerima tugas tersebut (Dwi Aprillianto & Sudiro, 2022). 

Delegasi wewenang memiliki risiko besar, karena kesalahan dalam 

pendelegasian dapat merugikan organisasi, sehingga pemimpin harus hati-

hati dalam menentukan siapa yang layak untuk tugas tersebut (Wisnu 

Prasetya et al., 2017). 

Menurut (Seeber & Wittmann, 2017) pemimpin delegatif harus 

mampu menciptakan lingkungan yang mendukung, memberikan kontrol 

efektif, dan menstimulasi respon positif dari SDM. Sukses dalam 

mendelegasikan tugas bergantung pada seberapa baik pemimpin memberikan 

pengetahuan, menciptakan suasana kerja yang menyenangkan, dan seberapa 

besar kepercayaan yang diberikan kepada staf untuk mencapai tujuan 

organisasi (Achmad Zulfikar et al., 2019). 

Variabel kepemimpinan delegatif diukur melalui beberapa indikator 

(Cherry, 2016), yaitu:  

1. pemberian tugas kepada bawahan dengan arahan yang minimal,  
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2. penugasan sesuai kemampuan bawahan,  

3. menjalin relasi dengan pihak eksternal,  

4. pendelegasian tanggung jawab kepada bawahan untuk menemukan cara 

mencapai tujuan.  

Indikator kepemimpinan Delegatif  lainnya  yang dikembangkan oleh 

(Bhargavi & Yaseen, 2016) meliputi:  

1. Pemimpin memberikan kebebasan kepada tim dalam bertindak  

2. Pemimpin menyediakan panduan dan sumber daya yang diperlukan  

3. Pemimpin menaruh kepercayaan kepada tim untuk mencapai target 

secara mandiri  

4. Pemimpin jarang memberikan instruksi langsung  

5. Pemimpin mendelegasikan pengambilan keputusan kepada bawahannya  

6. Pemimpin mengharapkan anggota tim dapat mengatasi masalah secara 

mandiri. 

Sehingga disimpulkan bahwa Kepemimpinan delegatif adalah gaya 

kepemimpinan di mana seorang pemimpin memberikan wewenang dan 

tanggung jawab kepada bawahannya untuk mengambil keputusan dan 

menyelesaikan tugas secara mandiri. Indikator yang digunakan adalah 

Variabel kepemimpinan delegatif diukur melalui beberapa indikator (Cherry, 

2016), yaitu: pemberian tugas kepada bawahan dengan arahan yang minimal, 

penugasan sesuai kemampuan bawahan, menjalin relasi dengan pihak 

eksternal, dan pendelegasian tanggung jawab kepada bawahan untuk 

menemukan cara mencapai tujuan.  
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2.3. Komitmen Afektif 

 Robbins, S. P., & Judge (2013) menyatakan bahwa komitmen 

organisasi (organizational commitment) merupakan suatu keadaan dimana 

seorang karyawan memihak terhadap tujuan-tujuan organisasi serta memiliki 

keinginan untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi tersebut. 

Ghosh & R (2014) mendefinisikan komitmen organisasional sebagai sejauh 

mana karyawan percaya dan menerima tujuan organisasi dan keinginan untuk 

tetap bersama organisasi.   

Komitmen afektif adalah ikatan emosional antara karyawan dengan 

organisasi. Menurut Kuncoro & Wibowo (2019) komitmen afektif adalah 

salah satu jenis komitmen yang mencakup keterikatan emosional karyawan 

yang membuat mereka ingin mengidentifikasi diri dan terlibat dalam 

organisasi (McCormick & Donohue, 2019). Komitmen afektif terjadi ketika 

karyawan ingin tetap menjadi bagian dari perusahaan karena adanya ikatan 

emosional. 

Komitmen organisasi sangat mencerminkan sikap individu terhadap 

organisasinya  dalam bentuk afektif, normatif dan berkelanjutan (Meyer & 

Allen, 2007). Komitmen afektif diwujudkan dalam keterikatan pada 

organisasi; kemudian komitmen normatif dan komitmen berkelanjutan 

masing-masing melibatkan tanggung jawab yang dirasakan dan biaya 

pengurangan yang dirasakan (Bizri et al., 2021).   
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Indikator dari Komitmen Afektif (Meyer & Allen, 2007) adalah 

Loyalitas, Rasa bangga, Peran Serta, Menganggap organisasinya adalah yang 

terbaik dan Terikat secara emosional pada organisasi tempat bekerja. 

Komitmen afektif melibatkan tingkat identifikasi karyawan dan keterikatan 

dengan budaya dan tujuan organisasi mereka (Bloemer & Odekerken-

Schröder, 2003).   Komitmen afektif mengacu pada identifikasi emosional 

karyawan dengan, partisipasi emosional, dan keterikatan emosional dengan 

organisasi mereka (Allen, Natalie J., 1990; McCormick & Donohue, 2019). 

Secara khusus, ini mencakup tiga aspek: (i) identifikasi dengan nilai dan 

tujuan organisasi; (ii) kemauan untuk melakukan upaya dan perubahan bagi 

organisasi; (iii) keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi 

(Allen, Natalie J., 1990). 

Dapat disimpulkan bahwa komitmen afektif, sebagai ikatan emosional 

yang kuat antara karyawan dan organisasi, mendorong karyawan untuk 

terlibat aktif dan menikmati keanggotaan mereka dalam perusahaan. 

Indikator dari Komitmen  Afektif (Meyer & Allen, 2007) adalah : loyalitas, 

rasa bangga, peran serta, menganggap organisasinya adalah yang terbaik dan 

terikat secara emosional pada organisasi tempat bekerja.  

 

2.4. Hubungan Antar Variabel   

2.4.1. Hubungan Kepemimpinan delegatif terhadap kinerja SDM  

Hasil Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa   

kepemimpinan Delegatif  berhubungan positif dengan kinerja 

pegawai (Kholis et al., 2023). Hasil penelitian  terdahulu juga 
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menunjukkan bahwa kepemimpinan Delegatif  berhubungan positif 

dengan kinerja  (Dwi Aprillianto & Sudiro, 2022) .  

Kemudian, peneliti lain juga menemukan bahwa 

kepemimpinan Delegatif  berpengaruh positif terhadap prestasi kerja 

(Wulandari et al., 2021). Beberapa penelitian terdahulu juga 

mengkonfirmasi temuan tersebut bahwa kepemimpinan Delegatif  

memiliki peran terhadap kinerja SDM (Achmad Zulfikar et al., 2019; 

Dwi Aprillianto & Sudiro, 2022; Kholis et al., 2023; Wisnu Prasetya 

et al., 2017). Sehingga dengan demikian hypothesis yang diajukan 

adalah sebagaimana berikut :  

H1 : Semakin baik gaya kepemimpinan Delegatif  akan semakin 

baik kinerja SDM 

 

 

2.4.2. Hubungan Kepemimpinan Delegatif  terhadap Komitmen afektif 

Hasil Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa  

kepemimpinan Delegatif  berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen (Achmad Zulfikar et al., 2019). Hasil penelitian 

menemukan Kepemimpinan memberikan pengaruh positif dan 

signifikan terhadap Komitmen Karyawan (Mahfouz et al., 2019). 

Kepemimpinan berhubungan positif dan signifikan dengan Komitmen 

Afektif, Komitmen Normatif, dan Komitmen Keberlanjutan (Thi et 

al., 2020). Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan 

Delegatif  berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
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afektif, komitmen normatif, komitmen kelanjutan (Kholis et al., 

2023).   

Sehingga dengan demikian hypothesis yang diajukan adalah 

sebagaimana berikut :  

H2 : Semakin baik gaya kepemimpinan Delegatif   maka akan 

semakin baik komitmen Afektif 

 

2.4.3. Hubungan Komitmen afektif terhadap kinerja SDM  

 Penelitian telah menunjukkan bahwa komitmen afektif memiliki 

dampak positif terhadap kinerja karyawan (Ribeiro et al., 2020). Hui 

Shao menemukan bahwa komitmen afektif, yang merupakan 

keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi, berpengaruh 

positif terhadap kinerja kerja mereka (Shao et al., 2022). Ini berarti 

karyawan yang merasa terikat secara emosional dengan organisasi 

cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. Astuty & Udin 

(2020) juga mengidentifikasi dampak positif komitmen afektif 

terhadap kinerja karyawan.  

Karyawan dengan komitmen afektif yang tinggi cenderung lebih 

termotivasi dan bersemangat dalam melaksanakan tugas-tugas 

mereka, yang meningkatkan kinerja mereka secara keseluruhan (Putri 

et al., 2023). Selanjutnya, penelitian oleh Alqudah et al (2022) 

menunjukkan adanya hubungan positif antara komitmen afektif dan 

kinerja kerja. Hasil ini konsisten dengan temuan sebelumnya, 
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menunjukkan bahwa keterikatan emosional yang kuat dengan 

organisasi meningkatkan performa kerja karyawan. 

Di antara tiga jenis komitmen, komitmen afektif dihipotesiskan 

memiliki efek terbesar pada sikap kerja pribadi (Kaur & Mittal, 2020; 

Kuhal et al., 2020) Hal ini dikarenakan karakteristik komitmen afektif 

meliputi keterikatan pada organisasi, identifikasi dengan budaya 

organisasi, dan kemauan untuk terus menjadi anggota organisasi.  

  . Penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa komitmen 

afektif secara positif mempengaruhi kinerja (Avoyan & Ramos, 2020; 

Cao et al., 2020; Liu et al., 2019, 2019; McCormick & Donohue, 

2019; Mercurio, 2015; Primiana, 2018; Tjahjono et al., 2020).   

Dengan demikian maka hipotesis yang diajukan adalah : 

H4 : Komitmen afektif memiliki pengaruh yang positif terhadap 

Kinerja SDM 
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2.5. Model Empirik Penelitian   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Model Empirik Penelitian 
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BAB III    

METODE PENELITIAN 

 

 

3.1. Jenis Penelitian 

Penelitian ini membahas hubungan antar variabel dan menguji 

hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya. Adanya hipotesis yang hendak 

diuji, maka penelitian ini termasuk jenis penelitian eksplanatory (explanatory 

research).  Penelitian eksplanatori merupakan penelitian yang menjelaskan 

tentang hubungan kausal (sebab-akibat) antara variabel independent yaitu 

kepemimpinan delegatif dan variabel dependent yaitu komitmen afektif   dan 

kinerja SDM. 

 

3.2. Populasi dan Sample 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan dalam 

penelitian untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 

2018). Dalam penelitian ini, populasi yang dimaksud adalah  seluruh Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh SDM pada  Kantor Pengawasan dan 

Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean Tanjung Emas sejumlah 253 

orang. 

 Sampel merupakan bagian dari populasi yang diperlukan untuk 

mewakili keseluruhan populasi (Ghozali, 2018). Penting untuk memastikan 

bahwa sampel mencerminkan karakteristik populasi guna mengurangi 

kesalahan yang terkait dengan pengambilan sampel. Menurut (Hair et al., 
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2020) teknik sampling adalah merupakan teknik pengambilan sampel. Untuk 

menentukan jumlah sampel yang akan diteliti terdapat berbagai teknik 

sampling yang digunakan (Hair, 2021). Dikarenakan jumlah yang cukup 

besar maka jumlah responden dihitung dengan menggunakan rumus slovin. 

Rumus Slovin mempersyaratkan anggota populasi diketahui jumlahnya.  

  2Ne 1

N
 n
+

=
 

Dimana: 

n = ukuran sampel 

N= ukuran populasi 

e = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan 

sampel yang masih dapat ditolerir atau diijinkan. Penelitian menggunakan 

tingkat kelonggaran ketidaktelitian sebesar 0, 05 %. 

Berdasarkan rumus tersebut, maka perhitungan ukuran sampel adalah 

sebagai berikut : 

Slovin  = 253 = 253 = 114 

  

1+ ( 253* 0,0025) 1,6325 

  

  

  
 

Berdasarkan perhitungan Slovin diatas maka sample dalam penelitian ini 

berjumlah 114 responden yang akan diambil dari SDM pada Kantor 

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean Tanjung 

Emas 

Tehnik pengambilan sample menggunakan non-probability sampling 

dengan teknik convenience sampling (Hair, 2021). Non-probability sampling 

merupakan teknik pengambilan sampel yang tidak memberikan peluang yang 
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sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk menjadi sampel 

sedangkan Convenience sampling adalah teknik di mana sampel dipilih 

berdasarkan ketersediaannya, yaitu sampel diambil karena mudah ditemukan 

pada tempat dan waktu tertentu (Hair, 2021). Pemilihan teknik convenience 

sampling pada penelitian ini didasarkan pada pertimbangan efisiensi waktu 

dan biaya, memudahkan peneliti dalam proses pengumpulan data.    

 

3.3. Jenis dan Sumber Data 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer 

dan data sekunder yang terdiri dari :  

1) Data primer  

Data primer merupakan sumber data yang diperoleh langsung di 

lapangan oleh peneliti sebagai objek tulisan (Syahrum & Salim, 2012). 

Data ini diambil berdasarkan kuesioner yang dibagikan kepada 

responden. Yang termasuk dalam data primer adalah tanggapan 

responden terhadap variabel penelitian yang mencakup kepemimpinan 

Delegatif, komitmen afektif   dan kinerja SDM. 

2) Data sekunder  

Data sekunder adalah data yang tidak langsung memberikan data kepada 

peneliti (Syahrum & Salim, 2012). Data ini diperoleh dari majalah, 

laporan dari instansi terkait, dan literatur yang relevan dengan penelitian 

yang ada meliputi: jumlah karyawan, struktur organisasi, deskripsi 

pekerjaan, dan lain-lain.  

 



 

20 

 

3.4. Metode Pengumpulan Data 

Untuk mendapatkan data yang lengkap dan akurat serta dapat 

dipertanggungjawabkan kebenaran ilmiahnya digunakan cara kuesioner dan 

wawancara. Pada Penelitian ini, metode pengukuran menggunakan skala 

likert yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi 

seseorang atau sekelompok orang tentang fenomenal sosial (Sugiyono,2014). 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini berupa angket dan kuesioner 

menggunakan skala likert. (Syahrum & Salim, 2012) menyatakan bahwa 

“skala likert digunakan untuk mengukur suatu sikap,  pendapat dan persepsi 

seseorang atau sekelompok orang tentang suatu fenomena sosial”. Dalam 

penelitian ini, peneliti menggunakan jenis instrumen angket atau kuesioner 

dengan pemberian skor sebagai berikut: 

1. STS   : Sangat Tidak Setuju  : skor 1 

2. TS   : Tidak Setuju  : skor 2 

3. CS   : Cukup Setuju : skor 3 

4. S    :  Setuju   : skor 4 

5. SS   :  Sangat Setuju   : skor 5 

 

3.5. Variabel dan Indikator 

Variabel utama yang digunakan dalam penelitian ini  adalah 

kepemimpinan delegatif, komitmen afektif dan kinerja SDM. Adapun 

masing-masing variabel dan indikator sebagaimana table 3.1 berikut :  
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Tabel 3.1.  

Variabel dan Indikator 

No Variabel Indikator  Sumber  

1. Kinerja SDM  

jumlah atau kualitas hasil kerja 

individu atau kelompok di 

dalam organisasi dalam 

menyelesaikan tugas dan 

fungsi penting sesuai dengan 

standar, standar operasional 

prosedur, kriteria, dan ukuran 

yang ditetapkan atau berlaku 

dalam organisasi. 

1. Kualitas Kerja;  

2. Kuantitas;  

3. Ketepatan Waktu;  

4. Efektifitas;  

5. Kemandirian 

(Bernardin & 

Russel, 2013) 

 

2. Kepemimpinan delegatif  

gaya kepemimpinan di mana 

seorang pemimpin 

memberikan wewenang dan 

tanggung jawab kepada 

bawahannya untuk mengambil 

keputusan dan menyelesaikan 

tugas secara mandiri.      

1. Pemberian tugas 

kepada bawahan 

dengan arahan yang 

minimal,  

2. Penugasan sesuai 

kemampuan 

bawahan,  

3. Menjalin relasi 

dengan pihak 

eksternal,  

4. Pendelegasian 

tanggung jawab 

kepada bawahan 

untuk menemukan 

cara mencapai 

tujuan. 

(Cherry, 2016) 

3. Komitmen afektif 

ikatan emosional yang kuat 

antara karyawan dan 

organisasi, mendorong 

karyawan untuk terlibat aktif 

dan menikmati keanggotaan 

mereka dalam perusahaan.      

1. loyalitas,  

2. rasa bangga,  

3. peran serta,  

4. menganggap 

organisasinya adalah 

yang terbaik  

5. terikat secara 

emosional pada 

organisasi tempat 

bekerja. 

(Meyer & 

Allen, 2007) 
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3.6. Metode Analisis Data  

3.6.1. Uji Instrumen 

 Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada 

perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya 

memberikan gambaran tentang keadaan tertentu dengan cara 

menguraikan tentang sifat-sifat dari obyek penelitian (Umar, 2012). 

Dalam hal ini dilakukan dengan menggunakan analisa non statistic 

untuk menganalisis data kualitatif, yaitu dengan membaca tabel-tabel, 

grafik / angka-angka berdasarkan hasil jawaban responden terhadap 

variabel penelitian kemudian dilakukan uraian dan penafsiran. 

3.6.2  Analisis Uji Partial Least Square 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial 

Least Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural 

Equation Modeling (SEM) yang berbasis komponen atau varian. 

PLS merupakan pendekatan alternative yang bergeser dari 

pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi berbasis varian. SEM 

yang berbasis kovarian umumnya menguji kuasalita/teori sedangkan 

PLS lebih bersifat predictive model. PLS merupakan metode analisis 

yang powerfull, karena tidak didasarkan pada banyak asumsi. 

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk 

tujuan prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, 

variabel laten adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. 

Weight estimate untuk menciptakan komponen skor variabel laten 

didapat bersadarkan bagaimana inner model (model structural yang 
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menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model 

pengukuran yaitu hubungan antara indikator dengan kontruknya) 

dispesifikasi. Hasilnya adalah residual variance dari variabel 

dependen (kedua variabel laten dan indikator) diminimumkan. 

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least 

Square) dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, 

adalah weight estimate yang digunakan untuk menciptakan skor 

variabel laten. Kedua mencerminkan estimasi jalur (path estimate) 

yang menghubungkan variabel laten dan antar variabel laten dan 

blok indikatornya (loading). Kategori ketiga adalah berkaitan 

dengan means dan lokasi parameter (nilai konstanta regresi) untuk 

indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh ketiga estimasi 

tersebut, PLS (Partial Least Square) menggunakan proses iterasi 

tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu 

sebagai berikut: 

1. Menghasilkan weight estimate. 

2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model. 

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta). 

3.6.3. Analisa model Partial Least Square 

  Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa 

yang dilakukan adalah sebagai berikut: 

1. Convergent Validity 

Convergent Validity dari model pengukuran dengan 

refleksif indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item 
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score/component score yang dihitung dengan PLS. ukuran 

refleksif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 

0,70% dengan kontruk yang diukur. Namun menurut Chin (1998) 

dalam Ghozali dan Hengky (2015) untuk penelitian tahap awal 

dari pengembangan skala pengukuran nilai loading. 

2. Discriminant Validity 

Discriminant Validity dari model pengukuran dengan 

refleksi indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran 

dengan kontruk. Jika korelasi kontruk dengan item pengukuran 

lebih besar daripada ukuran kontruk lainnya, maka hal tersebut 

menunjukkan kontruk laten memprediksi ukuran pada blok 

mereka lebih baik daripada ukuran pada blok lainnya. Metode 

lain untuk menilai Discriminant Validity adalah membandingkan 

nilai Root Of Average Variance Extracted (AVE) setiap kontruk 

dengan korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnya dalam 

model. Jika nilai AVE setiap kontruk lebih besar daripada nilai 

korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnya dalam model, 

maka dikatakan memiliki nilai Discriminant Validity yang baik 

(Fornell dan Larcker, 1981 dalam Ghozali dan Hengky, 2015). 

Berikut ini rumus untuk menghitung AVE: 
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Keterangan : 

AVE : Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari 

seperangkat variabel laten yang di estimasi melalui 

loading standarlize indikatornya dalam proses iterasi 

algoritma dalam PLS. 

 : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah 

jumlah indikator. 

 

3. Validitas Konvergen 

Validitas konvergen terjadi jika skor yang diperoleh dari 

dua instrument yang berbeda yang mengukurr kontruk yang mana 

mempunyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS 

dengan indikator reflektif dinilai berdasarkan loading factor 

(korelasi antara skor item atau skor komponen dengan skor 

kontruk) indikator-indikator yang mengukur kontruk tersebut. 

(Hair et al, 2016) mengemukakan bahwa rule of thumb yang 

biasanya digunakan untuk membuat pemeriksaan awal dari 

matrik faktor adalah  30 dipertimbangkan telah memenuhi level 

minimal, untuk loading  40 dianggap lebih baik, dan untuk 

loading > 0.50 dianggap signifikan secara praktis. Dengan 

demikian semakin tinggi nilai faktor loading, semakin penting 

peranan loading dalam menginterpetasi matrik faktor. Rule of 

thumb yang digunakan untuk validitas konvergen adalah outer 

loading > 0.7, cummunality > 0.5 dan Average Variance 
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Extracted (AVE) > 0.5 (Chin, 1995 dalam Abdillah & Hartono, 

2015). Metode lain yang digunakan untuk menilai validitas 

diskriminan adalah dengan membandingkan akar AVE untuk 

setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan kontruk 

lainnya dalam model. Model mempunyai validitas diskriminan 

yang cukup jika akar AVE untuk setiap kontruk lebih besar 

daripada korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnya dalam 

model (Chin, Gopan & Salinsbury, 1997 dalam Abdillah & 

Hartono, 2015). AVE dapat dihitung dengan rumus berikut: 

Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator 

dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. 

Jika korelasi kontruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok 

mereka lebih baik dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan 

menurut metode lain untuk menilai discriminant validity yaitu 

dengan membandingkan nilai squareroot of average variance 

extracted (AVE). 

4. Composite reliability 

Merupakan indikator untuk mengukur suatu kontruk yang 

dapat dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk 

mengevaluasi composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu 

internal consistency dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran 

tersebut apabila nilai yang dicapai adalah > 0,70 maka dapat 

dikatakan bahwa kontruk tersebut memiliki reliabilitas yang 

tinggi. 
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5. Cronbach’s Alpha  

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat 

hasil dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan 

reliabel apabila memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7.  Uji yang 

dilakukan diatas merupakan uji pada outer model untuk indikator 

reflektif. Sedangkan untuk indikator formartif dilakukukan 

pengujian yang berbeda. Uji indikator formatif yaitu: 

a. Uji Significance of weight  

Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus 

signifikan. 

b. Uji Multikolineritas 

Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui hubungan 

antar indikator. Utuk mengetetahui apakah indikator formatif 

mengalami multikolineritas dengan mengetahui nilai VIF. 

Nilai VIF antara 5 – 10 dapat dikatakan bahwa indikator 

tersebut terjadi multikolineritas. 

6. Analisa Inner Model 

Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner 

relation, structural model dan substantive theory) yang mana 

menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasrkan pada 

substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu 

dengan menggunakan R-square untuk kontruk dependen, Stone-

Geisser Q-square test untuk predictive relevance dan uji t serta 

signifikansi dari koefisien parameter jalur structural (Stone, 1974; 



 

28 

 

Geisser, 1975). Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS 

(Partial Least Square) dimulai dengan cara melihat R-square 

untuk setiap variabel laten dependen. Kemudian dalam 

penginterpretasiannya sama dengan interpretasi pada regresi.  

Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk 

menilai pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap 

variabel laten dependen apakah memiliki pengaruh yang 

substantif. Selain melihat nilai (R2), pada model PLS (Partial 

Least Square) juga dievaluasi dengan melihat nilai Q-square 

prediktif relevansi untuk model konstruktif. Q2 mengukur 

seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan estimasi 

parameternya. Nilai Q2 lebih besar dari 0 (nol) menunjukkan 

bahwa model mempunyai nilai predictive relevance, sedangkan 

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

model kurang memiliki predictive relevance. 

Merupakan spesifikasi hubungan antar variabel laten 

(structuralmodel), disebut juga inner relation, menggambarkan 

hubungan antar variabel laten berdasarkan teori substantif 

penelitian. Tanpa kehilangan sifat umumnya, diasumsikan bahwa 

variabel laten dan indikator atau variabel manifest diskala 

zeromeans dan unit varian sama dengan satu sehingga para meter 

lokasi (parameter konstanta) dapat dihilangkan dari model inner 

model yang diperoleh adalah : 

Y = b1X1 + e 
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Y2 = b1X1 + b2y1 +  e 

Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan 

outer model memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi 

algoritma PLS. Setelah itu diperlukan definisi weight relation. 

Nilai kasus untuk setiap variabel laten diestimasi dalam PLS  

yakni : 

ξb=  ΣkbWkbXkb 

η1 =   ΣkiWkiXki 

Dimana Wkb dan Wki adalah weight yang digunakan untuk 

membentuk estimasi variabel laten endogen (η)   dan eksogen 

(ξ). Estimasi variabel laten adalah linier agregat dari indikator 

yang nilai weightnya didapat dengan prosedur estimasi PLS 

seperti dispesifikasi oleh inner dan outer model dimana variabel 

laten endogen (dependen) adalah η dan variabel laten eksogen 

adalah ξ (independent), sedangkan ζ merupakan residual dan β 

dan ì  adalah matriks koefisien jalur (pathcoefficient)  

Inner model diukur menggunakan R-square variabel 

laten eksogen dengan interpretasi yang sama dengan regresi. Q 

Square predictive relevante untuk model konstruk, mengukur 

seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga 

estimasi parameternya. Nilai Q-square > 0 menunjukkan model 

memiliki predictive relevance , sebaliknya jika nilai Q-square ≤ 

0 menunjukkan model kurang memiliki   predictive relevante. 

Perhitungan Q-Square dilakukan dengan rumus : 
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Q² = 1 – (1-R1²)(1-R2²)......(1-Rp²) 

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

dalam model persamaan. Dengan asumsi data terdistribusi bebas 

(distribution free), model struktural pendekatan prediktif PLS 

dievaluasi dengan R-Square untuk konstruk endogen 

(dependen), Q-square test untuk relevansi prediktif, t-statistik 

dengan tingkat signifikansi setiap koefisien path dalam model 

struktural. 

7.  Pengujian Hipotesis 

 Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh 

masing masing variabel bebas secara individu terhadap variabel 

terikat. Langkah langkah pengujiannya adalah  :  

1) Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif  

 Ho : β1 = 0, tidak ada pengaruh signifikan dari 

variabel independent sekolah terhadap 

variabel dependent 

 Ho : β1 ≠ 0, ada pengaruh signifikan dari variabel 

independent sekolah terhadap variabel 

dependent 

2) Menentukan level of significance : α = 0,05  dengan Df = 

(α;n-k) 

3) Kriteria pengujian  

Ho diterima bila thitung < ttabel  

Ho diterima bila thitung ≥ ttabel 
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4) Perhitungan nilai t :  

a) Apabila thitung ≥ ttabel berarti ada pengaruh secara 

partial masing masing variabel independent terhadap 

variabel dependent.  

b) Apabila thitung < ttabel berarti  tidak ada pengaruh secara 

partial masing masing variabel independent terhadap 

variabel dependent.  

8. Evaluasi Model. 

Model pengukuran atau outer model dengan indikator 

refleksif dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity 

dari indikatornya dan composit realibility untuk blok indikator.  

Model strukrur alat auinner model dievaluasi dengan melihat 

presentase varian yang dijelaskanya itu dengan melihat R² untuk 

konstruk laten eksogen dengan menggunakan ukuran Stone 

Gaisser Q Square test   dan juga melihat besarnya koefisien jalur 

strukturalnya. Stabilitas dari estimasi ini dievaluasi dengan 

menggunakan uji t-statistik yang didapat melalui prosedur 

bootstrapping.  

9. Pengujian Hipotesa 

Dalam pengujian hipotesa dapat dilihat dari nilai t-statistik 

dan nilai probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan 

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

yang digunakan adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan atau 

penolakan hipotesis adalah Ha diterima dan H0  di tolak ketika t-
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statistik > 1,96. Untuk menolak atau menerima hiootesis 

menggunakan probabilitas maka Ha diterima jika nilai p < 0,05. 
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BAB IV   

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN 

 

4.1. Deskripsi Responden 

Deskripsi responden dapat memberikan gambaran awal mengenai profil 

responden penelitian, sehingga dapat diperoleh informasi akurat mengenai pihak 

yang memberikan jawaban atau data penelitian ini.  Penelitian ini menggunakan 

responden sebanyak 114 SDM di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai 

Tipe Madya Pabean Tanjung Emas Semarang. Pelaksanaan penelitian dilakukan 

dengan menyebarkan kuesioner penelitian pada tanggal 12 - 21 Mei 2025. Deskripsi 

ini berisi informasi yang relevan tentang bagaimana karakteristik responden 

dipandang dari aspek jenis kelamin, usia, pendidikan, dan masa kerja.   

4.1.1. Jenis Kelamin 

Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini dapat 

diklasifikasikan berdasarkan jenis kelamin sebagai berikut: 

Tabel 4.1 

Deskripsi Responden Menurut Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

Pria 75 65.8 

Wanita 39 34.2 

Total 114 100.0 

Sumber: Hasil pengolahan data, 2025. 

 

Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa responden pria terdapat sebanyak 

75 responden (65,8%) dan responden wanita sebanyak 39 responden (34,2%). 

Data tersebut menunjukkan bahwa jumlah pria lebih banyak dibandingkan 

dengan wanita. Hal ini sangat mendukung proses kerja di kantor Pengawasan 

dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean Tanjung Emas Semarang. 



 

 

 

 

34 

Karyawan pria cenderung lebih stabil dalam menghadapi stres pekerjaan, lebih 

berani dalam mengambil keputusan berisiko, serta unggul dalam pekerjaan 

yang memerlukan kekuatan fisik. 

4.1.2. Usia 

Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini dapat 

diklasifikasikan berdasarkan tingkat usia sebagai berikut: 

Tabel 4.2 

Deskripsi Responden Menurut  Usia 

Usia Frekuensi Persentase 

20 - 30 tahun 44 38.6 

31 - 40 tahun 46 40.4 

41 - 50 tahun 17 14.9 

> 50 tahun 7 6.1 

Total 114 100.0 

Sumber: Hasil pengolahan data, 2025. 

 

Sajian data pada Tabel 4.2 menunjukkan bahwa jumlah responden dengan 

usia 20-30 tahun sebanyak 44 responden (38,6%), usia 31-40 tahun sebanyak 46 

responden (40,4%), usia 41-50 tahun sebanyak 17 responden (14,9%), dan terdapat 

7 responden (6,1%) usia diatas 50 tahun. Dari data di atas dapat diketahui bahwa 

jumlah responden terbanyak memiliki rentang usia 31-40 tahun. Artinya, dalam 

organisasi umumnya lebih banyak terdapat pegawai muda, di mana mereka masih 

memiliki semangat tinggi untuk mencari pengalaman dalam bekerja, sehingga 

diharapkan memiliki komitmen yang besar terhadap organisasi. 

 

4.1.3. Pendidikan Terakhir 

Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini dapat 

diklasifikasikan berdasarkan pendidikan terakhir sebagai berikut: 
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Tabel 4.3 

Deskripsi Responden Menurut  Pendidikan Terakhir 

 

Pendidikan Frekuensi Persentase 

SMA/D1/D3 

S1 

14 

94 

12.3 

82.4 

S2 6 5.3 

Total 114 100.0 

Sumber : Hasil pengolahan data, 2025. 

 

Berdasarkan Tabel 4.3 di atas, terlihat bahwa sebagian besar responden 

memiliki pendidikan terakhir setingkat S1 yaitu sebanyak 94 responden (82,4%) 

dan sisanya 14 responden (12.3)% dengan Pendidikan terakhir SMA/D1/D3 dan 6 

responden (5,3%) dengan pendidikan terakhir S2.  Hasil ini menunjukkan bahwa 

sebagian besar pegawai berlatar belakang pendidikan Sarjana. Banyaknya 

karyawan yang berpendidikan tinggi diharapkan memiliki keahlian yang sesuai 

dengan kebutuhan organisasi, sehingga dapat berkontribusi pada kinerjanya. 

4.1.4. Lama Bekerja 

Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini dapat 

diklasifikasikan berdasarkan lama mereka bekerja sebagai berikut: 

Tabel 4.4 

Deskripsi Responden Menurut  Masa Kerja 

Masa Kerja Frekuensi Persentase 

5 - 10 tahun 59 51.8 

11 - 20 tahun 38 33.3 

21 - 30 tahun 13 11.4 

> 30 tahun 4 3.5 

 114 100 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2025. 

 

Pada Tabel 4.4 diketahui bahwa sebagian besar responden memiliki masa 

kerja antara 5-10 tahun sebanyak 59 responden (51,8%). Responden dengan masa 
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kerja 11 - 20 tahun sebanyak 38 responden (33,3%), masa kerja 21 -30 tahun 

sebanyak 13 responden (11,4%), dan responden dengan masa kerja >30 tahun 

sebanyak 4 responden (3,5%). Temuan ini menunjukkan bahwa sebagian besar 

responden belum banyak mendapatkan pengalaman kerja. Oleh karena itu, pegawai 

memerlukan banyak pengetahuan mendalam tentang proses dan dinamika yang ada 

dalam instansi. 

 

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian  

Analisis deskriptif ditujukan untuk memperoleh gambaran penilaian 

responden terhadap variabel yang diteliti. Melalui analisis deskriptif akan diperoleh 

informasi mengenai kecenderungan responden dalam menanggapi item-item 

indikator yang digunakan untuk mengukur variabel penelitian ini.  

 Data dijelaskan dengan memberikan bobot penilaian untuk setiap pernyataan 

dalam kuesioner. Kriteria tanggapan responden mengikuti skala penilaian berikut: 

Sangat Setuju (SS) skor 5, Setuju (S) skor 4, Cukup Setuju (CS) skor 3, Tidak Setuju 

(TS) skor 2, Sangat Tidak Setuju (STS) skor 1. Selanjutnya dari skala teresbut akan 

dibentuk kategorisasi data menjadi 3 kelompok. Untuk menentukan kriteria skor 

setiap kelompok dapat dihitung sebagai berikut (Sugiyono, 2017): 

Skor tertinggi  = 5  

Skor terendah  = 1  

Range   = Skor tertinggi – skor terendah = 5 - 1 = 4 

Interval kelas  = Range / banyak kategori = 4/3 = 1,33 

Berdasarkan besaran interval kelas tersebut, maka kriteria dari ketiga 

kategori tersebut, yaitu: kategori rendah, skor = 1,00 – 2,33 , kategori sedang, skor 
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= 2,34 – 3,66  dan kategori tinggi/baik, dengan skor 3,67  – 5,00. Deskripsi masing-

masing variabel secara lengkap disajikan berikut ini: 

Tabel 4.5.  

Deskripsi Variabel Penelitian 

No Variabel dan indikator Mean Standar 

Deviasi 

1 Kepemimpinan Delegatif 3.94  
 a. Pemberian tugas kepada bawahan dengan arahan 

yang minimal 
3.95 0.73 

 b. Penugasan sesuai kemampuan bawahan 3.93 0.73 

 c. Menjalin relasi dengan pihak eksternal  3.96 0.73 

 d. Pendelegasian tanggung jawab kepada bawahan 

untuk menemukan cara mencapai tujuan 
3.92 0.69 

2 Komitmen Afektif 3.88  
 a. Loyalitas 3.93 0.81 

 b. Rasa bangga 3.82 0.86 

 c. Peran serta 3.90 0.84 

 d. Menganggap organisasinya adalah yang terbaik  3.93 0.80 

 e. Terikat secara emosional pada organisasi tempat 

bekerja 
3.81 0.85 

3 Kinerja SDM 3.96  
 a. Kualitas Kerja 3.98 0.70 

 b. Kuantitas 3.90 0.72 

 c. Ketepatan Waktu 4.02 0.66 

 d. Efektifitas 3.92 0.72 

 e. Kemandirian 3.96 0.66 

 

Tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Kepemimpinan 

Delegatif secara keseluruhan sebesar 3,94 terletak pada rentang kategori tinggi/baik 

(3,67 – 5,00). Artinya, bahwa pegawai menunjukkan Kepemimpinan Delegatif 

yang baik.  Hasil deskripsi data pada variabel Kepemimpinan Delegatif didapatkan 

dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Menjalin relasi dengan pihak eksternal 

(3,96) dan terendah pada indikator Pendelegasian tanggung jawab kepada bawahan 

untuk menemukan cara mencapai tujuan (3,92). 
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Pada variabel Komitmen Afektif secara keseluruhan diperoleh nilai mean 

sebesar 3,88 terletak pada kategori tinggi/baik (3,67 – 5,00). Artinya, bahwa 

responden memiliki Komitmen Afektif yang tergolong baik. Hasil deskripsi data 

pada variabel Komitmen Afektif didapatkan dua indikator dengan nilai mean 

tertinggi yaitu indikator Loyalitas dan indikator Menganggap organisasinya adalah 

yang terbaik Menganggap organisasinya adalah yang terbaik dengan nilai mean 

yang sama yaitu  (3,93), sementara untuk indikator dengan nilai mean terendah  

adalah pada indikator Rasa bangga (3,82). 

Pada variabel Kinerja SDM secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar 

3,96 terletak pada rentang kategori baik (3,66 – 5,00). Artinya, bahwa responden 

memiliki kinerja yang baik. Hasil deskripsi data pada variabel kinerja SDM 

didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah Ketepatan Waktu (4,02) dan 

terendah pada indikator Kuantitas (3,90). 

 

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)  

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan PLS 

(Partial Least Square) dan data diolah dengan menggunakan program Smart PLS 

4.1.0. Menurut Ghozali dan Latan (2015:7) model pengukuran PLS terdiri dari 

model pengukuran (outer model), kriteria Goodness of fit (GoF) dan model 

struktural (inner model). PLS bertujuan untuk menguji hubungan prediktif antar 

konstruk dengan melihat apakah ada pengaruh atau hubungan antar konstruk 

tersebut. 

Pengujian model pengukuran (outer model) menunjukkan bagaimana 

variabel manifest atau observed variabel mempresentasi variabel laten untuk 



 

 

 

 

39 

diukur. Evaluasi model pengukuran dilakukan untuk uji validitas dan reliabilitas 

model. Kriteria validitas diukur dengan convergent dan discriminant validity, 

sedangkan kriteria reliabilitas konstruk diukur dengan composite reliability, 

Average Variance Extracted (AVE), dan cronbach alpha.  

4.3.1. Convergent Validity  

Convergent validity dari model pengukuran dengan refleksif indikator 

dinilai berdasarkan korelasi antara item score dan componen score yang dihitung 

menggunakan PLS. Ukruan refleksif individual dinyatakan tinggi jika nilai 

loading factor lebih dari 0,7 dengan konstruksi yang diukur untuk penelitian 

yang bersifat confirmatory dan nilai loading factor antara 0,6 - 0,7 untuk 

penelitian yang bersifat exploratory masih dapat diterima serta nilai Average 

Variance Extracted (AVE) harus lebih besar dari 0,5.. 

Evaluasi validitas konvergen (convergent validity) pada masing-masing 

variabel laten, dapat disajikan pada bagian nilai outer loading yang 

menggambarkan kekuatan indikator dalam menjelaskan variabel laten. Hasil uji 

validitas konvergen tersebut dapat dipaparkan sebagai berikut: 

1. Evaluasi Validitas Konvergen Kepemimpinan Delegatif  (X1) 

Pengukuran variabel Kepemimpinan Delegatif pada penelitian ini 

merupakan refleksi dari empat indikator. Nilai loading faktor masing-masing 

indikator variabel Kepemimpinan Delegatif menunjukkan evaluasi model 

pengukuran outer model. Berikut ditampilkan besaran outer loading bagi 

konstruk Kepemimpinan Delegatif. 

Tabel 4.9 
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Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Kepemimpinan 

Delegatif  (X1) 

Kode Indikator Outer loadings Keterangan 

X11 
Pemberian tugas kepada bawahan 

dengan arahan yang minimal, 
0.805 Valid 

X12 
Penugasan sesuai kemampuan 

bawahan, 
0.876 Valid 

X13 
Menjalin relasi dengan pihak 

eksternal, 
0.835 Valid 

X14 

Pendelegasian tanggung jawab 

kepada bawahan untuk 

menemukan cara mencapai 

tujuan. 

0.748 Valid 

 

Sajian data atas menunjukkan seluruh indikator variabel Kepemimpinan 

Delegatif (X1) memiliki nilai loading faktor pada kisaran 0,703 – 0,904. Oleh 

karena nilai loading tersebut berada di atas angka 0,700, maka dapat dinyatakan 

bahwa variabel Kepemimpinan Delegatif (X1) mampu dijelaskan secara baik 

atau secara convergent dapat disebut valid oleh indikator Pemberian tugas 

kepada bawahan dengan arahan yang minimal, Penugasan sesuai kemampuan 

bawahan, Menjalin relasi dengan pihak eksternal, dan Pendelegasian tanggung 

jawab kepada bawahan untuk menemukan cara mencapai tujuan. 

 

2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Komitmen Afektif 

Pengukuran variabel Komitmen Afektif pada penelitian ini merupakan 

refleksi dari lima indikator. Nilai loading faktor masing-masing indikator 

variabel Komitmen Afektif menunjukkan evaluasi model pengukuran outer 

model. Berikut ditampilkan besaran outer loading bagi konstruk Komitmen 

Afektif. 
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Tabel 4.10 

Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Komitmen Afektif 

(Y1) 

Kode Indikator Outer loadings Keterangan 

Y11 Loyalitas 0.848 Valid 

Y12 Rasa bangga 0.845 Valid 

Y13 Peran serta 0.843 Valid 

Y14 
Menganggap organisasinya adalah 

yang terbaik 0.802 
Valid 

Y15 
terikat secara emosional pada 

organisasi tempat bekerja. 0.826 
Valid 

 

 

Data yang disajikan di atas menunjukkan seluruh indikator variabel 

Komitmen Afektif (Y1) memiliki nilai loading faktor pada kisaran 0,840 – 

0,926. Oleh karena nilai loading tersebut berada di atas angka 0,700, maka dapat 

dinyatakan bahwa variabel Komitmen Afektif (Y1) mampu dijelaskan secara 

baik atau secara convergent dapat disebut valid oleh indikator Loyalitas, Rasa 

bangga, Peran serta, Menganggap organisasinya adalah yang terbaik, dan terikat 

secara emosional pada organisasi tempat bekerja. 

 

3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kinerja SDM  

Variabel Kinerja SDM pada penelitian ini diukur dari refleksi lima 

indikator. Evaluasi model pengukuran (outer model) diidentifikasi dari nilai 

loading faktor dari setiap indikator variabel Kinerja SDM Berikut ditampilkan 

besaran nilai loading bagi variabel Kinerja SDM. 

 

Tabel 4.11 

Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Kinerja SDM (Y2) 

Kode Indikator Outer loadings Keterangan 
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Y21 Kualitas Kerja 0.926 Valid 

Y22 Kuantitas  0.901 Valid 

Y23 Ketepatan Waktu 0.792 Valid 

Y24 Efektifitas 0.839 Valid 

Y25 Kemandirian 0.791 Valid 

 

 

Tabel di atas memperlihatkan besarnya loading faktor setiap indikator 

untuk variabel Kinerja SDM (Y2) diperoleh pada kisaran 0,797 – 0,844. Oleh 

karena nilai loading tersebut berada di atas angka 0,700, maka dapat dinyatakan 

bahwa variabel Kinerja SDM (Y2) mampu dijelaskan secara baik atau secara 

convergent dapat disebut valid oleh indikator Kualitas Kerja, Kuantitas, 

Ketepatan Waktu, Efektifitas, dan Kemandirian. 

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing 

variabel, dapat dikatakan seluruh indikator yang digunakan dalam model 

penelitian ini dinyatakan valid, sehingga dapat dipakai sebagai ukuran bagi 

variabel yang digunakan pada penelitian ini. 

 

4.3.2. Discriminant Validity 

Untuk pengujian discriminant validity dilakukan dengan tiga cara yaitu: 1) 

melihat kriteria Fornell Lacker Criterion yang diketahui dari ukuran square root of 

average variance extracted (AVE) atau akar  AVE, 2) melihat nilai Heterotrait-

Monotrait Ratio (HTMT), dan 3) memeriksa cross loading. Hasil pengujian pada 

masing-masing variabel dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Fornell Lacker Criterion 
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Pengujian Fornell Lacker Criterion yaitu menguji validitas indikator dengan 

membandingkan nilai akar Average Variance Extract (AVE) dengan korelasi antar 

konstruk dengan konstruk lainnya. 

Tabel 4.12 

Nilai Fornell Lacker Criterion 

  

Kepemimpinan 

delegatif 

Kinerja 

SDM 

Komitmen 

afektif 

Kepemimpinan delegatif 0.818     

Kinerja SDM 0.514 0.851   

Komitmen afektif 0.456 0.603 0.833 
   Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE. 

 

Uji ini terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar konstruk 

dengan konstruk lainnya.  Dari Tabel 4.12 menunjukkan bahwa nilai akar AVE 

lebih tinggi dari nilai korelasi antar konstruk lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa 

konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity 

yang tinggi, artinya hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang 

menggambarkan hubungan antar konstruk berkembang dan nilai akar AVE 

memiliki nilai yang lebih besar daripada nilai korelasi antar konstruk. Hal ini dapat 

berarti bahwa seluruh konstruk memiliki discriminant validity yang baik. Dengan 

demikian instrumen penelitian yang digunakan untuk mengukur seluruh konstruk 

atau variabel laten dalam penelitian ini telah memenuhi criteria validitas 

diskriminan. 
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2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima 

adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas diskriminan diterima.   

Tabel 4.13 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) 

  

Heterotrait-

monotrait 

ratio 

(HTMT) 

Kinerja SDM <-> Kepemimpinan delegatif 0.581 

Komitmen afektif <-> Kepemimpinan delegatif 0.525 

Komitmen afektif <-> Kinerja SDM 0.668 

Sumber: Data primer yang diolah (2025) 

 

Tabel 4.13 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak ada 

yang melebihi angka 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas  

diskriminan dapat diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat 

diketahui bahwa syarat uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) telah terpenuhi 

sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria 

discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima. 

 

3. Cross Loading  

Analisis terhadap cross loading dilakukan untuk melihat besarnya korelasi 

indikator dengan konstruk laten. Tabel cross-loading berikut ini menampilkan hasil 

dari analisis korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau dengan indikator 

lainnya. 
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Tabel 4.13 

Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading) 

  

Kepemimpinan 

delegatif 

Kinerja 

SDM 

Komitmen 

afektif 

X1_1 0.805 0.345 0.372 

X1_2 0.876 0.499 0.398 

X1_3 0.835 0.449 0.378 

X1_4 0.748 0.368 0.343 

Y1_1 0.324 0.426 0.848 

Y1_2 0.399 0.574 0.845 

Y1_3 0.441 0.510 0.843 

Y1_4 0.380 0.461 0.802 

Y1_5 0.341 0.519 0.826 

Y2_1 0.522 0.926 0.521 

Y2_2 0.490 0.901 0.542 

Y2_3 0.359 0.792 0.528 

Y2_4 0.478 0.839 0.468 

Y2_5 0.319 0.791 0.510 

 

 

Pengujian diskriminasi validitas dianggap valid apabila nilai korelasi 

konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk lainnya, 

dan jika semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan konstruk 

lainnya menunjukkan nilai yang positif. Semua konstruk dalam model yang 

diestimasikan memenuhi kriteria validitas discriminant yang tinggi, seperti yang 

ditunjukkan oleh hasil pengolahan data yang ditampilkan pada tabel cross-

loading.atas dasar tersebut, maka hasil analisis data dapat diterima bahwa data 

memiliki validitas discriminant yang baik. 

 

4.3.3. Uji Reliabilitas 

Uji realibilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, konsistensi dan 

ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk. Reliabel menunjukkan bahwa 
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indikator penelitian yang digunakan sesuai dengan kondisi obyek penelitian 

sebenarnya. Pengukuran uji relibilitas suatu konstruk dengan indikator refleksif 

dapat dilakukan dengan tiga metode, yaitu : 

a. Composite Reliability. Indikator-indikator sebuah konstruk memberikan hasil 

yang baik yaitu apabila mampu mmberikan nilai composite reliability bernilai 

lebih dari 0,70. 

b. Average Variance Extracted (AVE). Kriteria AVE yang berada di atas 0,5 

menunjukkan indikator yang membentuk variabel penelitian dikatakan reliabel, 

sehingga dapat dipergunakan dalam analisis lebih lanjut dalam penelitian.  

c. Cronbach alpha. Kriteria skor cronbach alpha yang lebih dari 0,70 memiliki arti 

bahwa reliabilitas konstruk yang diteliti tergolong baik (Ghozali, 2014). 

Nilai-nilai composite reliability, cronbach's alpha, dan AVE untuk masing-

masing konstruk penelitian ini tersaji seluruhnya dalam tabel di bawah ini: 

Tabel 4.14 

Hasil Uji Reliabilitas 

  

Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average 

variance 

extracted 

(AVE) 

Kepemimpinan delegatif 0.834 0.889 0.668 

Kinerja SDM 0.904 0.929 0.725 

Komitmen afektif 0.890 0.919 0.694 

 Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025) 

Hasil uji reliabilitas masing-masing struktur ditunjukkan pada tabel di atas. 

Temuan menunjukkan bahwa nilai cronbach alpha masing-masing konstruk lebih 

dari 0,7, selanjutnya nilai reliabilitas komposit (Composite reliability) masing-

masing konstruk lebih dari 0,7, dan nilai AVE masing-masing konstruk lebih dari 
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0,5,. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas tersebut, maka dapat disimpulkan 

bahwa instrumen penelitian memiliki reliabilitas yang tinggi. 

Sesuai hasil pengujian convergent validity, discriminant validity, dan 

reliabilitas variabel penelitian ini, maka kesimpulan yang dapat ditarik yaitu 

indikator-indikator yang digunakan dalam pengukuran variabel laten, seluruhnya 

dapat dinyatakan sebagai indikator pengukur yang valid dan reliabel.  

 

4.3.4. Uji Multikolinieritas 

Pengujian multikolinieritas perlu dilakukan sebelum pengujian hipotesis. 

Multikolinearitas merupakan kondisi di mana terdapat korelasi yang tinggi atau 

sempurna antara variabel bebas dalam model regresi. Multikolinearitas dapat 

menyebabkan ketidaktepatan estimasi parameter mengenai pengaruh masing-

masing variabel terhadap variabel hasil. Uji multikolinieritas dapat dilakukan 

dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF) pada inner VIF. Values. Apabila 

inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada multikolinieritas. 

Tabel 4.15  

Hasil Uji Multikolinieritas 

  VIF 

Kepemimpinan delegatif -> Kinerja SDM 1.263 

Kepemimpinan delegatif -> Komitmen afektif 1.000 

Komitmen afektif -> Kinerja SDM 1.263 

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025) 

Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel 

berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak terdapat adanya 

masalah multikolinieritas. Dengan demikian analisis dapat dilanjutkan  dengan 

pengujian hipotesis. 
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4.4. Pengujian Goodness of Fit 

Uji Kriteria Goodness of Fit (GoF) digunakan untuk mengevaluasi model 

struktural dan model pengukuran. Pengujian GoF dilakukan untuk menguji 

kebaikan pada model struktural atau inner model. Penilaian inner model berarti 

mengevaluasi hubungan antara konstruk laten melalui pengamatan hasil estimasi 

koefisien parameter jalan dan tingkat signifikansinya (Ghozali, 2011). Dalam 

penelitian ini, uji goodness of fit model struktural dievaluasi dengan 

mempertimbangkan R-square (R2) dan Q2 (model relevansi prediktif). Q2 

menentukan seberapa baik model menghasilkan nilai observasi. Koefisien 

determinasi (R2) dari semua variabel endogen menentukan Q2. Besaran Q2 

memiliki nilai dalam rentang dari 0 hingga 1 dan menunjukkan bahwa semakin 

dekat dengan nilai 1 bermakna semakin baik model yang dibentuk.  

4.4.1. R-square (R2) 

Tabel di bawah ini menunjukkan hasil perhitungan koefisien determinasi 

(R2) untuk kedua variabel endogen.  

Tabel 4.16 

Nilai Koefisien Determinasi (R-Square) 

  R-square 

Kinerja SDM 0.436 

Komitmen afektif 0.208 

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025) 

Tabel 4.16 di atas memperlihatkan adanya nilai koefisien determinasi (R-

square) yang diperoleh pada model variabel Kinerja SDM sebesar 0,436. Nilai 

tersebut dapat diartikan bahwa variabel Kinerja SDM dapat dijelaskan oleh variabel 

Kepemimpinan Delegatif dan Komitmen Afektif sebesar 43,6%, sedangkan sisanya 
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56,4% diperoleh dari pengaruh variabel lainnya yang tidak dimasukkan dalam 

model penelitian ini. 

Koefisien determinasi (R-square) pada model variabel Komitmen Afektif 

bernilai 0,208. Artinya Komitmen Afektif dapat dipengaruhi oleh Kepemimpinan 

Delegatif sebesar 20,8 % dan sisanya 79,2% diperoleh oleh pengaruh dari variabel 

lainnya yang tidak terdapat dalam model penelitian ini. 

 

4.4.2. Q-Square (Q2) 

Nilai Q-Square (Q2) merupakan salah satu uji dalam melihat kebaikan 

model struktural, yaitu menunjukkan seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan 

oleh model dan estimasi parameternya. Q2 > 0 menunjukkan model mempunyai 

predictive relevance dan jika Q2 < 0 menunjukkan bahwa model kurang memiliki 

predictive relevance. Nilai Q2 sebesar 0,02; 0,15; dan 0,35 menunjukkan lemah, 

moderate dan kuat (Ghozali & Latan, 2015). Nilai Q-Square untuk model struktural 

penelitian ini dapat diperoleh dari hasil perhitungan blindfolding PLS sebagai 

berikut: 

Tabel 4.17 

Nilai Q-Square 

Variabel SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Kinerja SDM 570.000 395.745 0.306 

Komitmen afektif 570.000 489.837 0.141 

 

Perhitungan Q-square (Q2) dihasilkan nilai Q square sebesar 0,306 untuk 

variabel Kinerja SDM dan pada variabel Komitmen Afektif didapatkan nilai Q 

square sebesar 0,141. Nilai-nilai tersebut lebih besar dari 0,15 berarti model 

memiliki predictive relevance yang cukup kuat (moderate). Nilai tersebut lebih 
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besar dari 0,15, artinya model memiliki predictive relevance yang cukup kuat 

(moderat). Nilai semuanya berada Q2 di atas 0, menunjukkan bahwa model struktur 

mempunyai kesesuaian yang baik atau fit dengan data. Artinya, nilai estimasi 

parameter yang dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi.  

 

4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Analisis yang terakhir dalam PLS yaitu analisis model struktural atau inner 

model. Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan berbantuan perangkat 

lunak SmartPLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar 

berikut: 

 
Gambar 4.1. 

Inner Model SEM-PLS  

Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.0 (2025) 
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Pada analisis model struktural dapat dilakukan pengujian hipotesis melalui 

uji statistik t (T Statistics). Hasil uji dapat dilihat dari output model struktural pada 

signifikansi loading factor yang menjelaskan pengaruh konstruk Kepemimpinan 

Delegatif terhadap Kinerja SDM melalui mediasi Komitmen Afektif sebagai 

variabel intervening.  

 

4.5.1. Analisis Pengaruh Langsung 

Pengujian hipotesis penelitian dilakukan untuk melihat apakah hipotesis 

diterima atau tidak. Prosedur pengujian dilakukan dengan membandingkan t-hitung 

dengan t-tabel, dengan asumsi bahwa t-hitung lebih besar dari t-tabel. Nilai t tabel 

untuk taraf signifikansi 5% adalah 1,96. Tabel berikut menunjukkan hasil uji 

pengaruh antar variabel dengan menggunakan analisis Partial Least Square. 

Tabel 4.18 

Path Coefficients Pengaruh Langsung 

  

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) P values 

Kepemimpinan 

delegatif -> Kinerja 

SDM 0.302 0.304 0.086 3.504 0.000 

Kepemimpinan 

delegatif -> 

Komitmen afektif 0.456 0.463 0.069 6.568 0.000 

Komitmen afektif -

> Kinerja SDM 0.465 0.465 0.087 5.325 0.000 

Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2025) 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data yang disajikan di atas, selanjutnya dapat 

dijelaskan pengujian untuk setiap hipotesis penelitian, yaitu: 
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1. Pengujian Hipotesis 1:  

H1 : Semakin baik gaya kepemimpinan Delegatif akan semakin baik kinerja 

SDM  

Uji hipotesis pertama dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien 

(original sample) pengaruh Kepemimpinan Delegatif berpengaruh terhadap 

Kinerja SDM yakni 0.302. Hasil itu memberi bukti bahwa Kepemimpinan 

Delegatif memberi pengaruh positif pada Kinerja SDM di bidang kepabeanan. 

Hasil uji t menguatkan temuan tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung 

(3,504) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,000) lebih kecil dari 0,05. Simpulan 

dari uji tersebut yaitu Kepemimpinan Delegatif secara positif dan signifikan 

mempengaruhi Kinerja SDM di bidang kepabeanan. Hasil ini berarti semakin 

baik Kepemimpinan Delegatif, maka Kinerja SDM di bidang kepabeanan akan 

cenderung menjadi lebih meningkat. Atas dasar tersebut, maka hipotesis pertama 

yang diajukan dalam penelitian ini yaitu “Semakin baik gaya kepemimpinan 

Delegatif  akan semakin baik kinerja SDM “dapat diterima. 

 

2. Pengujian Hipotesis 2:  

H2 : Semakin baik gaya kepemimpinan Delegatif maka akan semakin baik 

komitmen Afektif  

Uji hipotesis kedua dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien (original 

sample estimate) pengaruh Kepemimpinan Delegatif terhadap Komitmen 

Afektif  yakni 0,456. Hasil itu memberi bukti bahwa Kepemimpinan Delegatif 

memberi pengaruh positif kepada Komitmen Afektif. Hasil uji t menguatkan 
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temuan tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung (6,568) lebih besar dari t-

tabel (1,96) dengan p (0,003) lebih kecil dari 0,05. Simpulan dari uji tersebut 

yaitu Kepemimpinan Delegatif secara positif dan signifikan mempengaruhi 

Komitmen Afektif. Hasil ini berarti semakin baik Kepemimpinan Delegatif, 

maka Komitmen Afektif akan cenderung semakin tinggi. Atas dasar tersebut, 

maka hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian ini yaitu ” Semakin baik 

gaya kepemimpinan Delegatif maka akan semakin baik komitmen Afektif” dapat  

diterima. 

 

3. Pengujian Hipotesis 3:  

H3 : Komitmen afektif memiliki pengaruh yang positif terhadap Kinerja SDM  

Uji hipotesis ketiga dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien 

(original sample estimate) pengaruh Komitmen Afektif terhadap Kinerja SDM 

yakni 0,465. Hasil itu memberi bukti bahwa Komitmen Afektif memberi 

pengaruh positif kepada Kinerja SDM. Hasil uji t menguatkan temuan tersebut, 

di mana diketahui besarnya t-hitung (5,325) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p 

(0,001) lebih kecil dari 0,05. Simpulan dari uji tersebut yaitu Komitmen Afektif 

secara positif dan signifikan mempengaruhi Kinerja SDM. Hasil ini berarti 

apabila Komitmen Afektif semakin baik, maka Kinerja SDM akan cenderung 

menjadi semakin meningkat. Atas dasar tersebut, maka hipotesis ketiga yang 

diajukan dalam penelitian ini yaitu ‘Komitmen afektif memiliki pengaruh yang 

positif terhadap Kinerja SDM”’ dapat diterima. 
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Ringkasan hasil uji hipotesis dalam penelitian ini disajikan secara 

menyeluruh pada tabel 4.15. 

Tabel 4.15 

Ringkasan Hasil Uji Hipotesis  

 Hipotesis Nilai t  Nilai p Kesimpulan 

H1 Semakin baik gaya kepemimpinan 

Delegatif akan semakin baik 

kinerja SDM 

3.504 0.000 
Diterima 

 

H2 Semakin baik gaya kepemimpinan 

Delegatif maka akan semakin baik 

komitmen Afektif 

6.568 0.003 
Diterima 

 

H3 Komitmen afektif memiliki 

pengaruh yang positif terhadap 

Kinerja SDM 

5.325 0.000 
Diterima 

 

Keterangan: Hipotesis diterima jiak t>1,96 dan p value < 0,05 

Sumber : Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2025) 

 

4.5.2. Analisis Pengaruh Tidak Langsung Kepemimpinan Delegatif terhadap 

Kinerja SDM melalui mediasi Komitmen Afektif 

Pengaruh tidak langsung Kepemimpinan Delegatif terhadap Kinerja 

SDM melalui mediasi Komitmen Afektif digambarkan pada diagram jalur 

berikut: 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.2. 

Koefisien Jalur Pengaruh Kepemimpinan Delegatif terhadap Kinerja SDM 

melelui Komitmen Afektif 

Keterangan :  

 : Pengaruh langsung 

Kepemimpinan 

Delegatif 

Komitmen 

Afektif 

Kinerja SDM 

 

0.465 
0.456 

0.302 

0,212 
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 : Pengaruh tidak langsung 

 

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk 

melihat pengaruh yang diberikan oleh suatu variabel eksogen 

(Kepemimpinan Delegatif) terhadap variabel endogen (Kinerja SDM) 

melalui variabel intervening, yaitu variabel Komitmen Afektif.  Hasil 

pengujian pengaruh tidak langsung dari hasil perhitungan dengan smartPLS 

dapat disajikan pada tabel berikut. 

Tabel 4.16 

Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung  

  

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV

) 

T statistics 

(|O/STDEV|

) P values 

Kepemimpinan 

delegatif -> 

Komitmen afektif 

-> Kinerja SDM 

0.212 0.217 0.059 3.571 0.000 

Sumber : Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2025) 

 

Pengaruh mediasi Komitmen Afektif dalam kaitan variabel 

Kepemimpinan Delegatif terhadap Kinerja SDM diketahui sebesar 0,212. 

Hasil uji indirect effect menghasilkan besaran t-hitung 3.57 (t>1.96) dengan 

p = 0,000 < 0,05. Simpulan dari pengujian tersebut yaitu bahwa Komitmen 

Afektif memediasi pengaruh Kepemimpinan Delegatif dengan Kinerja 

SDM. Artinya, Kepemimpinan Delegatif yang dimiliki pegawai akan 

menambah kompetensi pegawai dalam bidang kepabeanan. Pegawai yang 

kompeten dalam bidangnya akan lebih mudah dalam menjalankan tugasnya, 
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sehingga pekerjaan untuk menjadi lebih efektif dan efisien. Hal ini 

diharapkan dapat berkontribusi besar pada kinerja SDM. 

 

 

4.6. Pembahasan 

4.6.1. Pengaruh gaya kepemimpinan Delegatif terhadap kinerja SDM  

Penelitian ini membuktikan bahwa Kepemimpinan Delegatif 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM. Hasil tersebut 

memberi bukti bahwa semakin baik Kepemimpinan Delegatif, maka Kinerja 

SDM di bidang kepabeanan akan cenderung menjadi lebih meningkat.   

Kepemimpinan delegatif berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen afektif SDM di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea 

dan Cukai Tipe Madya Pabean Tanjung Emas karena gaya kepemimpinan 

ini memberikan keleluasaan kepada karyawan untuk mengambil keputusan 

dan bertanggung jawab atas tugasnya secara mandiri. Dengan diberikannya 

kepercayaan dan kebebasan tersebut, karyawan merasa dihargai dan 

dipercaya oleh pimpinan, sehingga meningkatkan rasa keterikatan 

emosional mereka terhadap organisasi. Komitmen afektif yang tinggi berarti 

karyawan memiliki motivasi intrinsik dan kesetiaan yang kuat terhadap 

kantor, sehingga mereka lebih termotivasi untuk bekerja dengan baik dan 

berkontribusi secara maksimal. Oleh karena itu, kepemimpinan delegatif 

mampu membangun hubungan positif yang mendorong peningkatan 

loyalitas dan komitmen emosional SDM dalam menjalankan tugas di kantor 

tersebut. Beberapa penelitian terdahulu juga mengkonfirmasi temuan 
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tersebut bahwa kepemimpinan Delegatif  memiliki peran terhadap kinerja 

SDM (Achmad Zulfikar et al., 2019; Dwi Aprillianto & Sudiro, 2022; 

Kholis et al., 2023; Wisnu Prasetya et al., 2017). 

Kepemimpinan Delegatif pada penelitian ini diukur dari refleksi 

empat indikator yaitu indikator Pemberian tugas kepada bawahan dengan 

arahan yang minimal, Penugasan sesuai kemampuan bawahan, Menjalin 

relasi dengan pihak eksternal, dan Pendelegasian tanggung jawab kepada 

bawahan untuk menemukan cara mencapai tujuan. Empat aspek tersebut 

mampu mendorong Kinerja SDM yang pada penelitian ini diukur dengan 

lima indikator yaitu indikator   Kualitas Kerja, Kuantitas, Ketepatan Waktu, 

Efektifitas, dan Kemandirian. 

Variabel Kepemimpinan Delegatif yang memiliki nilai outer 

loading tertinggi adalah indikator penugasan yang disesuaikan dengan 

kemampuan bawahan. Sementara itu, variabel Kinerja SDM dengan nilai 

outer loading tertinggi diwakili oleh indikator kualitas kerja. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa ketika penugasan diberikan sesuai dengan 

kemampuan bawahan, maka kualitas kerja mereka cenderung meningkat. 

Dengan kata lain, pemberian tugas yang tepat berdasarkan kapasitas 

individu berkontribusi positif terhadap peningkatan kinerja sumber daya 

manusia. 

Sebaliknya, dalam variabel Kepemimpinan Delegatif, indikator 

dengan nilai outer loading terendah adalah pendelegasian tanggung jawab 

kepada bawahan untuk menemukan cara mencapai tujuan. Pada variabel 
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Kinerja SDM, indikator dengan nilai terendah adalah kemandirian. Hasil ini 

menunjukkan bahwa semakin efektif pimpinan dalam mendelegasikan 

tanggung jawab kepada bawahan, terutama dalam memberikan kebebasan 

untuk menentukan cara pencapaian tujuan, maka tingkat kemandirian 

bawahan akan semakin baik. Dengan demikian, pendelegasian yang tepat 

dapat mendorong peningkatan kemandirian karyawan, yang pada gilirannya 

berkontribusi pada performa organisasi secara keseluruhan. 

 

4.6.2. Pengaruh gaya kepemimpinan Delegatif terhadap komitmen afektif   

 Penelitian ini membuktikan bahwa Kepemimpinan Delegatif 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektif. Hasil 

tersebut memberi bukti bahwa semakin baik Kepemimpinan Delegatif, 

maka komitmen afektif akan cenderung menjadi lebih meningkat.   

Penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan delegatif 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektif sumber 

daya manusia (SDM) di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai 

Tipe Madya Pabean Tanjung Emas. Artinya, ketika pemimpin memberikan 

kebebasan lebih kepada bawahan untuk mengambil keputusan dan 

menjalankan tugasnya secara mandiri, hal tersebut meningkatkan rasa 

keterikatan emosional dan loyalitas karyawan terhadap organisasi. Dengan 

kata lain, kepemimpinan delegatif mampu memperkuat ikatan batin 

karyawan sehingga mereka lebih berkomitmen secara emosional dalam 

mendukung tujuan dan keberhasilan organisasi. Hasil Penelitian terdahulu 
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menunjukkan bahwa  kepemimpinan Delegatif  berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen (Achmad Zulfikar et al., 2019). 

Kepemimpinan Delegatif pada penelitian ini diukur dari refleksi 

empat indikator yaitu indikator Pemberian tugas kepada bawahan dengan 

arahan yang minimal, Penugasan sesuai kemampuan bawahan, Menjalin 

relasi dengan pihak eksternal, dan Pendelegasian tanggung jawab kepada 

bawahan untuk menemukan cara mencapai tujuan. Empat aspek tersebut 

mampu meningkatkan komitmen afektif dalam penelitian ini diukur dari 

lima indikator yaitu indikator  Loyalitas, Rasa bangga, Peran serta, 

Menganggap organisasinya adalah yang terbaik, dan terikat secara 

emosional pada organisasi tempat bekerja. 

Variabel Kepemimpinan Delegatif menunjukkan bahwa indikator 

dengan nilai outer loading tertinggi adalah penugasan yang sesuai dengan 

kemampuan bawahan, sementara pada variabel Orientasi Belajar, indikator 

dengan nilai outer loading tertinggi adalah loyalitas. Hal ini 

mengindikasikan bahwa semakin efektif seorang pemimpin dalam 

menugaskan pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan bawahan, maka 

loyalitas bawahan terhadap organisasi cenderung meningkat. Dengan kata 

lain, penugasan yang tepat berdampak positif pada keterikatan dan kesetiaan 

karyawan. 

Sebaliknya, pada variabel Kepemimpinan Delegatif, indikator 

dengan nilai outer loading terendah adalah pendelegasian tanggung jawab 

kepada bawahan untuk menemukan cara mencapai tujuan, dan pada variabel 
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Orientasi Belajar, indikator terendah adalah persepsi bahwa organisasi yang 

mereka miliki adalah yang terbaik. Temuan ini menunjukkan bahwa 

semakin baik seorang pemimpin mendelegasikan tanggung jawab kepada 

bawahan untuk mencari cara mencapai tujuan, maka semakin besar 

kemungkinan bawahan menganggap organisasinya sebagai yang terbaik. 

Dengan kata lain, pendelegasian yang efektif dapat meningkatkan rasa 

bangga dan penghargaan bawahan terhadap organisasi.   

 

4.6.3. Pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja SDM  

Penelitian ini membuktikan bahwa komitmen afektif berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM. Hasil tersebut memberi bukti 

bahwa semakin baik komitmen afektif, maka Kinerja SDM di bidang 

kepabeanan akan cenderung menjadi lebih meningkat.   

Penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen afektif memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia 

(SDM) di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya 

Pabean Tanjung Emas. Artinya, semakin tinggi tingkat komitmen afektif 

karyawan—yaitu perasaan keterikatan emosional, kesetiaan, dan keinginan 

untuk tetap menjadi bagian dari organisasi—maka semakin baik pula 

kinerja yang ditunjukkan oleh para karyawan tersebut. Komitmen afektif 

yang kuat membuat karyawan lebih termotivasi untuk memberikan 

kontribusi optimal dalam pekerjaan mereka, sehingga berdampak positif 

pada pencapaian tujuan organisasi dan peningkatan produktivitas secara 
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keseluruhan. Hasil ini konsisten dengan temuan sebelumnya, menunjukkan 

bahwa keterikatan emosional yang kuat dengan organisasi meningkatkan 

performa kerja karyawan (Kaur & Mittal, 2020; Kuhal et al., 2020). 

Komitmen afektif dalam penelitian ini diukur dari lima indikator 

yaitu indikator  Loyalitas, Rasa bangga, Peran serta, Menganggap 

organisasinya adalah yang terbaik, dan terikat secara emosional pada 

organisasi tempat bekerja. Lima aspek tersebut berkontribusi pada 

peningkatan Kinerja SDM pada penelitian ini diukur dari refleksi lima 

indikator yaitu indikator   Kualitas Kerja, Kuantitas, Ketepatan Waktu, 

Efektifitas, dan Kemandirian. 

Variabel Orientasi Belajar menunjukkan nilai outer loading tertinggi 

pada indikator Loyalitas, sementara variabel Kinerja Sumber Daya Manusia 

(SDM) memiliki nilai outer loading tertinggi pada indikator Kualitas Kerja. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan loyalitas karyawan 

berkorelasi positif dengan peningkatan kualitas kerja yang mereka hasilkan. 

Dengan kata lain, semakin kuat loyalitas seorang karyawan terhadap 

organisasinya, semakin baik pula kualitas pekerjaan yang dapat dicapai. 

Di sisi lain, variabel Orientasi Belajar memiliki nilai outer loading 

terendah pada indikator “Menganggap organisasinya adalah yang terbaik,” 

sedangkan variabel Kinerja SDM tercatat nilai terendah pada indikator 

Kemandirian. Hal ini mengimplikasikan bahwa apabila karyawan 

memandang organisasinya sebagai tempat kerja yang terbaik, hal tersebut 

dapat mendorong tingkat kemandirian mereka dalam bekerja. Artinya, 
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persepsi positif terhadap organisasi dapat meningkatkan kemampuan 

karyawan untuk bekerja secara mandiri dan bertanggung jawab dalam 

menjalankan tugasnya. 
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BAB V  

PENUTUP 

 

 

5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian 

Berdasarkan latar belakang masalah penelitian dan research gap 

antara peran Kepemimpinan terhadap kinerja SDM maka  jawaban atas 

pertanyaan penelitian yang muncul adalah :  

1. Kepemimpinan Delegatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja SDM. Hasil tersebut memberi bukti bahwa semakin baik 

Kepemimpinan Delegatif, maka Kinerja SDM di bidang kepabeanan 

akan cenderung menjadi lebih meningkat.   

2. Kepemimpinan Delegatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen afektif. Hasil tersebut memberi bukti bahwa semakin baik 

Kepemimpinan Delegatif, maka komitmen afektif akan cenderung 

menjadi lebih meningkat.   

3. Komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

SDM. Hasil tersebut memberi bukti bahwa semakin baik komitmen 

afektif, maka Kinerja SDM di bidang kepabeanan akan cenderung 

menjadi lebih meningkat.   

 

5.2. Implikasi Teoritis 

Hasil penelitian ini memberikan kontribusi penting pada 

pengembangan teori kepemimpinan dan manajemen sumber daya manusia 
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dengan menegaskan bahwa kepemimpinan delegatif yang efektif dapat 

meningkatkan kinerja SDM secara langsung maupun tidak langsung melalui 

peningkatan komitmen afektif. Selain itu, loyalitas dan persepsi positif 

terhadap organisasi juga menjadi faktor kunci dalam meningkatkan kualitas 

kerja dan kemandirian karyawan, yang pada akhirnya memperkuat performa 

organisasi secara keseluruhan. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang 

memberikan kebebasan dan tanggung jawab kepada bawahan dapat 

memperkuat ikatan emosional karyawan dengan organisasi, sehingga 

meningkatkan kinerja secara optimal. Hasil penelitian mengindikasikan 

bahwa kepemimpinan delegatif, yang melibatkan penugasan berdasarkan 

kemampuan bawahan dan pendelegasian tanggung jawab yang 

memungkinkan pengambilan keputusan mandiri, berkontribusi pada 

peningkatan kualitas kerja, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, serta 

kemandirian karyawan. Temuan ini mendukung teori kepemimpinan 

partisipatif yang menekankan pentingnya memberi ruang bagi bawahan untuk 

berperan aktif dalam pengambilan keputusan guna meningkatkan motivasi 

dan kinerja mereka. Selain itu, penelitian ini menegaskan bahwa gaya 

kepemimpinan delegatif juga meningkatkan komitmen afektif karyawan, 

yaitu rasa loyalitas, kebanggaan, dan keterikatan emosional terhadap 

organisasi. Hal ini sesuai dengan teori psikologis organisasi yang menyatakan 

bahwa penghargaan dan kepercayaan dari pimpinan dapat memperkuat 
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hubungan emosional karyawan dengan organisasi, sehingga memperbesar 

komitmen dan kontribusi kerja mereka. 

Lebih lanjut, dengan loyalitas sebagai indikator utama orientasi 

belajar dan kualitas kerja sebagai indikator utama kinerja SDM, temuan ini 

menegaskan bahwa tingkat loyalitas yang tinggi berkorelasi positif dengan 

peningkatan kualitas kerja. Ini sejalan dengan teori motivasi dan komitmen 

organisasi yang menyatakan bahwa loyalitas berperan penting dalam 

memperkuat dedikasi serta performa kerja individu. Penelitian ini juga 

mengimplikasikan bahwa persepsi positif terhadap organisasi dapat 

memotivasi karyawan untuk bekerja secara mandiri, sesuai dengan teori self-

efficacy dan pemberdayaan (empowerment) yang menghubungkan rasa 

percaya diri dan kebanggaan terhadap organisasi dengan kemandirian dalam 

bekerja. 

 

5.3. Implikasi Praktis 

Berikut adalah implikasi manajerial berdasarkan hasil pengukuran variabel-

variabel dalam penelitian: 

1. Terkait variabel Kepemimpinan Delegatif. Karena indikator penugasan 

sesuai kemampuan bawahan memiliki nilai outer loading tertinggi, 

manajemen perlu mempertahankan praktik penugasan yang tepat ini agar 

bawahan dapat bekerja secara optimal sesuai dengan kapasitas mereka. 

Namun, indikator pendelegasian tanggung jawab kepada bawahan untuk 

menemukan cara mencapai tujuan memiliki nilai terendah, sehingga perlu 
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diberikan perhatian khusus untuk ditingkatkan. Manajemen harus 

mendorong dan melatih pemimpin agar lebih aktif memberikan kebebasan 

dan kepercayaan kepada bawahan dalam menentukan metode pencapaian 

tujuan, guna meningkatkan kreativitas, inisiatif, dan kemandirian karyawan. 

2. Terkait variabel Komitmen Afektif, dengan indikator loyalitas sebagai nilai 

tertinggi, manajemen harus terus menjaga dan memperkuat loyalitas 

karyawan melalui berbagai program penghargaan, pengakuan, dan 

komunikasi yang transparan. Sementara itu, indikator menganggap 

organisasinya adalah yang terbaik memiliki nilai terendah dan perlu 

diperbaiki. Manajemen perlu berupaya membangun citra positif organisasi 

di mata karyawan, misalnya dengan meningkatkan budaya kerja yang sehat, 

visi dan misi yang inspiratif, serta lingkungan kerja yang mendukung, agar 

karyawan merasa bangga dan percaya bahwa organisasi tempat mereka 

bekerja adalah yang terbaik. 

 

5.4. Limitasi Hasil Penelitian 

1. Nilai koefisien determinasi pada variabel Komitmen Afektif hanya sebesar 

0,208, yang berarti bahwa pengaruh Kepemimpinan Delegatif terhadap 

Komitmen Afektif hanya mampu menjelaskan sekitar 20,8% variasi dari 

Komitmen Afektif. Sisanya sebesar 79,2% diperkirakan dipengaruhi oleh 

faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini. Hal ini 

menunjukkan bahwa masih terdapat banyak variabel penting lain yang perlu 
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diteliti lebih lanjut untuk memahami secara komprehensif faktor-faktor 

yang mempengaruhi Komitmen Afektif. 

2. Penelitian ini hanya melibatkan 114 responden yang berasal dari SDM di 

Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean 

Tanjung Emas. Jumlah responden yang relatif terbatas ini dapat membatasi 

generalisasi hasil penelitian ke populasi yang lebih luas atau ke organisasi 

lain dengan karakteristik berbeda. 

3. Pengumpulan data menggunakan kuesioner tertutup memiliki keterbatasan 

dalam memperoleh informasi mendalam dan pemahaman kontekstual yang 

lebih kaya dari responden. Metode ini mungkin membatasi ekspresi 

pendapat, sikap, atau pengalaman responden yang tidak terakomodasi 

dalam pilihan jawaban yang telah ditentukan, sehingga dapat 

mempengaruhi validitas dan kedalaman data yang diperoleh. 

 

5.5. Agenda Penelitian Mendatang 

Berdasarkan limitasi penelitian maka penelitian selanjutnya disarankan 

untuk:  

1. Memasukkan variabel lain yang potensial mempengaruhi komitmen afektif, 

seperti motivasi kerja, kepuasan kerja, budaya organisasi, atau komunikasi 

organisasi. Hal ini dapat memberikan pemahaman yang lebih lengkap dan 

meningkatkan kekuatan prediktif model. 

2. Untuk meningkatkan generalisasi hasil penelitian, disarankan agar 

penelitian berikutnya melibatkan jumlah responden yang lebih besar dan 
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berasal dari berbagai kantor atau organisasi dengan karakteristik yang 

berbeda. Hal ini juga akan membantu dalam menganalisis variasi pengaruh 

kepemimpinan delegatif dan komitmen afektif di konteks yang lebih luas. 

3. Penelitian mendatang dapat menggunakan pendekatan campuran antara 

kuantitatif dan kualitatif, misalnya dengan menambahkan wawancara 

mendalam atau studi kasus. Dengan demikian, data yang diperoleh akan 

lebih kaya dan mendalam, mampu menggali faktor-faktor yang tidak 

terjangkau oleh kuesioner tertutup serta memberikan konteks lebih luas 

terhadap fenomena yang diteliti. 

4. Peneliti selanjutnya dapat mengeksplorasi peran variabel moderator atau 

mediator lain, seperti kepuasan kerja, stres kerja, atau budaya organisasi, 

untuk memperjelas mekanisme hubungan antara kepemimpinan delegatif, 

komitmen afektif, dan kinerja SDM. 
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