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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan
transaksional dan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja sumber daya manusia dengan
komitmen berkelanjutan sebagai variabel intervening pada pegawai outsourcing
PLN ULP Bangkir. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
teknik analisis Partial Least Square (PLS). Sampel berjumlah 170 orang pegawai
outsourcing. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
transaksional dan motivasi ekstrinsik berpengaruh positif signifikan terhadap
komitmen berkelanjutan dan kinerja sumber daya manusia. Selain itu, komitmen
berkelanjutan juga berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Artinya, kedua
variabel independen tidak hanya memiliki pengaruh langsung, tetapi juga tidak
langsung melalui komitmen berkelanjutan sebagai mediator. Penelitian ini
memberikan implikasi praktis bagi manajemen dalam mengelola pegawai
outsourcing melalui strategi kepemimpinan yang tepat dan pemberian insentif

eksternal secara konsisten.

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan Transaksional, Motivasi Ekstrinsik, Komitmen

Berkelanjutan, Kinerja Sumber Daya Manusia, Outsourcing
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ABSTRACK

This study aims to analyze the influence of transactional leadership style and
extrinsic motivation on human resource performance with ongoing commitment as
an intervening variable on outsourcing employees of PLN ULP Bangkir. This study
uses a quantitative approach with Partial Least Square (PLS) analysis techniques.
The sample consisted of 170 outsourcing employees. The results of the study
indicate that transactional leadership style and extrinsic motivation have a
significant positive effect on ongoing commitment and human resource
performance. In addition, ongoing commitment also has a positive effect on
employee performance. This means that both independent variables not only have
a direct effect, but also an indirect effect through ongoing commitment as a
mediator. This study provides practical implications for management in managing
outsourcing employees through appropriate leadership strategies and consistent

provision of external incentives.

Keywords: Transactional Leadership Style, Extrinsic Motivation, Continuous

Commitment, Human Resource Performance, Outsourcing
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang

Perkembangan organisasi di era globalisasi ini menuntut perubahan yang
cepat dan adaptif, khususnya dalam mengelola sumber daya manusia (SDM) yang
menjadi salah satu aset utama dalam mencapai tujuan organisasi. Di tengah tuntutan
yang tinggi ini, perusahaan-perusahaan harus dapat mengoptimalkan segala faktor
yang mempengaruhi kinerja SDM, termasuk di antaranya adalah gaya
kepemimpinan, motivasi, dan komitmen karyawan. Salah satu bentuk organisasi
yang semakin berkembang adalah penggunaan tenaga kerja outsourcing, di mana
organisasi tidak lagi mengandalkan pegawai tetap, melainkan juga memanfaatkan
tenaga kerja yang lebih fleksibel melalui pihak ketiga. Fenomena ini banyak
diterapkan di berbagai perusahaan besar, termasuk perusahaan penyedia layanan
publik seperti PT PLN (Persero), khususnya pada unit layanan pelanggan (ULP)
seperti yang ada di PLN ULP Bangkir.

PT PLN ULP Bangkir, sebagai bagian dari perusahaan milik negara yang
bergerak di sektor energi, khususnya penyediaan listrik, memiliki tantangan besar
dalam mengelola SDM, terlebih bagi tenaga kerja outsourcing yang memiliki
kedudukan berbeda dibandingkan dengan pegawai tetap. Keberadaan pegawai
outsourcing di PLN ULP Bangkir sering kali menghadapi tantangan dari segi
motivasi dan komitmen terhadap perusahaan. Hal ini dapat mempengaruhi tingkat
kinerja mereka, yang pada akhirnya berdampak pada kinerja organisasi secara
keseluruhan. Oleh karena itu, dibutuhkan pemahaman yang lebih mendalam
mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan outsourcing,
terutama yang terkait dengan gaya kepemimpinan dan motivasi yang diberikan oleh
pihak manajemen.

Salah satu pendekatan yang relevan dalam manajemen SDM adalah gaya
kepemimpinan transaksional, yang lebih fokus pada pengelolaan melalui sistem
penghargaan dan hukuman. Gaya kepemimpinan ini berfokus pada hasil jangka
pendek dan pertukaran yang jelas antara atasan dan bawahan, yaitu memberikan
insentif atau penghargaan bagi pegawai yang mencapai target dan memberikan

sanksi bagi yang tidak memenuhi harapan. Berdasarkan penelitian yang dilakukan



oleh Buil et al., (2018), gaya kepemimpinan transaksional terbukti efektif dalam
meningkatkan performa individu dalam jangka pendek, meskipun tidak selalu
memberikan dampak jangka panjang terhadap komitmen dan kepuasan Kkerja.
Penelitian oleh Hsiung (2012) juga menunjukkan bahwa meskipun gaya
kepemimpinan transaksional dapat meningkatkan kinerja jangka pendek, hal ini
sering kali mengabaikan aspek hubungan interpersonal dan pertumbuhan pribadi
yang diperlukan untuk mempertahankan kinerja dalam jangka panjang. Dalam
konteks pegawai outsourcing, penerapan gaya kepemimpinan yang lebih
berorientasi pada pengukuran hasil yang jelas dapat memberikan motivasi
tambahan, namun dapat pula mengurangi komitmen karyawan terhadap organisasi
jika tidak didukung dengan motivasi yang lebih mendalam.

Dalam hal ini, motivasi ekstrinsik menjadi salah satu faktor yang dapat
meningkatkan kinerja karyawan. Motivasi ekstrinsik merujuk pada dorongan
eksternal yang diberikan oleh organisasi melalui penghargaan dan insentif untuk
mencapai tujuan tertentu. Menurut Gagné dan Deci (2005), motivasi ekstrinsik
dapat mempengaruhi kinerja seseorang terutama ketika tugas yang diberikan
bersifat rutin dan terstruktur. Namun, dalam situasi yang lebih dinamis, di mana
kreativitas dan inovasi dibutuhkan, motivasi ekstrinsik saja tidak cukup untuk
mencapai kinerja yang optimal. Penelitian oleh Kuvaas et al., (2017), menunjukkan
bahwa meskipun motivasi ekstrinsik dapat memengaruhi kinerja dalam waktu
singkat, keberlanjutan kinerja dalam jangka panjang membutuhkan adanya
keseimbangan dengan motivasi intrinsik. Sebagai contoh, dalam konteks pegawai
outsourcing di PLN ULP Bangkir, meskipun insentif finansial dan penghargaan
dapat mendorong mereka untuk meningkatkan kinerja, pendekatan tersebut perlu
dikombinasikan dengan pemenuhan kebutuhan psikologis yang lebih dalam untuk
menjaga komitmen dan kepuasan kerja dalam jangka panjang.

Komitmen berkelanjutan karyawan merupakan aspek penting yang
mempengaruhi keputusan karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi. Chong
dan Gagné (2019), menyatakan bahwa komitmen berkelanjutan melibatkan ikatan
emosional dan psikologis antara karyawan dan organisasi yang dapat
mempengaruhi perilaku dan kinerja jangka panjang. Karyawan dengan tingkat

komitmen yang tinggi akan lebih cenderung untuk menunjukkan kinerja yang lebih



baik, meskipun mereka memiliki pilihan untuk bekerja di tempat lain. Penelitian
oleh Vandenberghe et al., (2004) menunjukkan bahwa komitmen berkelanjutan
tidak hanya dipengaruhi oleh faktor-faktor internal seperti nilai dan budaya
organisasi, tetapi juga oleh pengaruh faktor eksternal seperti kepuasan terhadap
insentif yang diterima dan peluang pengembangan karir. Dalam konteks pegawai
outsourcing, yang sering kali memiliki hubungan yang lebih lemah dengan
organisasi, pengelolaan komitmen berkelanjutan menjadi tantangan tersendiri,
karena mereka lebih mudah berpindah tempat kerja jika mereka tidak merasa
dihargai atau jika mereka merasa tidak ada peluang untuk berkembang.

Kinerja karyawan merupakan hasil akhir dari berbagai faktor yang
memengaruhi perilaku kerja individu. Kinerja ini sering kali diukur melalui
pencapaian tugas dan pencapaian tujuan organisasi. Yuhasrizal (2020),
menyebutkan bahwa kinerja tidak hanya dipengaruhi oleh kemampuan individu,
tetapi juga oleh faktor-faktor motivasional dan lingkungan organisasi. Dalam
konteks pegawai outsourcing, kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh gaya
kepemimpinan yang diterapkan oleh atasan, tingkat motivasi yang diberikan, dan
seberapa besar komitmen yang mereka miliki terhadap organisasi. Penelitian oleh
Gonzélez-Roma et al., (2006), menunjukkan bahwa kombinasi antara
kepemimpinan yang baik dan motivasi yang tepat dapat meningkatkan kinerja
individu, baik dari segi produktivitas maupun kualitas kerja. Selain itu, Gagné dan
Deci (2005), menemukan bahwa pemimpin yang mampu menciptakan hubungan
yang saling menguntungkan dengan karyawan dapat meningkatkan kinerja
organisasi secara keseluruhan. Dalam hal ini, untuk pegawai outsourcing di PLN
ULP Bangkir, pencapaian kinerja optimal sangat bergantung pada seberapa baik
mereka termotivasi dan terhubung dengan organisasi melalui gaya kepemimpinan
dan pengelolaan komitmen yang tepat.

PT PLN ULP Bangkir sendiri, yang terletak di Sulawesi Tengah,
menghadapi tantangan besar dalam mempertahankan kinerja optimal di tengah
kebutuhan untuk memastikan ketersediaan pasokan listrik yang stabil dan
berkualitas bagi masyarakat. Sebagai unit pelayanan listrik, ULP Bangkir
mengelola berbagai aspek operasional yang sangat bergantung pada efisiensi kerja

dan responsivitas karyawan dalam menanggulangi gangguan pasokan listrik.



Penggunaan pegawai outsourcing menjadi pilihan penting untuk mendukung
operasional yang fleksibel dan efisien. Namun, keberadaan pegawai outsourcing
ini, yang tidak memiliki hubungan permanen dengan perusahaan, menyebabkan
mereka sering kali kurang terikat secara emosional dengan organisasi. Hal ini
berisiko menurunkan tingkat komitmen berkelanjutan mereka terhadap perusahaan,
yang pada akhirnya dapat mempengaruhi kinerja mereka. Oleh karena itu,
pengelolaan yang efektif terhadap gaya kepemimpinan, motivasi, dan komitmen
berkelanjutan sangat penting untuk memastikan pegawai outsourcing di PLN ULP
Bangkir tetap termotivasi dan mampu memberikan kontribusi terbaik mereka bagi
organisasi.

Seiring dengan perkembangan zaman dan kebutuhan akan efisiensi,
semakin banyak perusahaan yang memilih untuk bekerja sama dengan pihak ketiga
dalam menyediakan tenaga kerja, salah satunya melalui sistem outsourcing. Hal ini
juga berlaku pada PT PLN ULP Bangkir yang memanfaatkan tenaga kerja
outsourcing untuk -mengoptimalkan proses operasional mereka. Pegawai
outsourcing memiliki tugas dan kewajiban yang cukup spesifik, namun sering kali
mereka tidak memperoleh perlakuan yang setara dengan pegawai tetap, terutama
terkait dengan fasilitas, insentif, serta perhatian terhadap kesejahteraan mereka.
Akibatnya, motivasi mereka bisa menjadi rendah, yang pada gilirannya
mempengaruhi kinerja mereka. Oleh karena itu, perlu adanya perhatian lebih dalam
penerapan gaya kepemimpinan yang sesuai dengan kondisi pegawai outsourcing
agar mereka merasa dihargai dan terdorong untuk meningkatkan kinerja mereka

secara berkelanjutan.



Tabel 1. 1 Perbandingan Kinerja PT PLN (Persero) ULP Bangkir 2022-2024

Aspek Kinerja 2022 2023 2024 Tren
. Stabil dengan
o 0 V)
Pencapaian Total 107,06% 107,78% 107,73% sedikit fluktuasi
Key Performance Indicators (KPI)

- Bobot 40 51 40 Berfluktuasi
- Nilai 42,34 sag2 | 4303 | Meningkatlaly
stabil
Performance Indicators (P1)
- Bobot 60 49 60 Berfluktuasi
Menurun lalu
- Nilai 64,72 52,96 64,70 kembali
meningkat
Penjualan Tenaga Listrik
20,57 GWh 20,36 25,29 .
- Target (2022) GWh GWh Meningkat
. 23,41 25,38 Meningkat
- Realisasi 20,20 GWh GWh GWh signifikan
- Pencapaian 98,20% 110,00% 100,35% Membaik
Keandalan Jaringan
24809 1 41860 | 206,79 | Semakin baik
SN e menit/pl menit/pl (menurun)
(2022) pig pig
9,77 o
- SATR P k;fi?;?lg k:fi?lglg S?ﬁiﬁfﬁk
(2022)
Layanan PLN Mobile
9.262 plg | 20.363 plg | 20.67 plg Meningkat
- Pengguna (2022) (2023) (2024) signifikan
Manajemen SDM
(Orézgliczl:tion oy kel e i Konsisten
Capital Readiness) (2022) (2023) terdata
_HCR Tidak 100% Tidak Tidak dapat
terdata (2023) terdata dibandingkan
Response Time
0,39 jam 9,69 menit | 6,60 menit )
- Gangguan (2022) (2023) (2024) Membaik
0,54 jam 0,78 jam 0,17 jam )
- Keluhan (2022) (2023) (2024) Membaik

Sumber: Realisasi Kinerja Unit PT PLN (Persero) ULP Bangkir
Dalam era transformasi industri ketenagalistrikan yang semakin kompetitif,
PT PLN (Persero) menghadapi tantangan signifikan dalam mengelola sumber daya
manusianya, khususnya tenaga kerja outsourcing yang menjadi komponen penting
dalam operasional perusahaan. Data kinerja PLN ULP Bangkir periode 2022-2024



menunjukkan tren peningkatan kinerja secara konsisten dengan pencapaian total
yang stabil di atas 107%, namun terdapat fluktuasi pada beberapa indikator kinerja
yang mengindikasikan adanya faktor-faktor yang mempengaruhi stabilitas kinerja
organisasi.

Fenomena outsourcing di BUMN seperti PLN telah menjadi strategi
operasional yang umum diterapkan untuk meningkatkan efisiensi dan fleksibilitas
organisasi. Namun, pengelolaan tenaga kerja outsourcing memiliki kompleksitas
tersendiri karena status kepegawaian yang berbeda dengan pegawai tetap, yang
berpotensi mempengaruhi komitmen, motivasi, dan pada akhirnya kinerja mereka.
Meskipun indikator kinerja PLN ULP Bangkir menunjukkan hasil yang positif,
pemahaman mendalam tentang faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai
outsourcing masih perlu dieksplorasi lebih lanjut.

Pada konteks PLN ULP Bangkir, kinerja pegawai outsourcing sangat
dipengaruhi oleh sejauh mana organisasi mampu mengelola faktor-faktor eksternal
dan internal yang berperan dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung.
Data kinerja 2022-2024 menunjukkan adanya peningkatan signifikan dalam aspek
keandalan jaringan, di mana SAIDI menurun dari 548,09 menit/pelanggan (2022)
menjadi 206,79 menit/pelanggan- (2024), dan SAIFI menurun dari 9,77
kali/pelanggan  (2022) menjadi 3,90 kali/pelanggan (2024). Peningkatan ini
mengindikasikan adanya perbaikan dalam kapabilitas dan kinerja sumber daya
manusia, termasuk pegawai outsourcing yang berperan dalam operasional lapangan
dan penanganan gangguan.

Gaya kepemimpinan transaksional, yang menekankan pada pertukaran yang
jelas antara pemimpin dan bawahan dengan sistem reward dan punishment, menjadi
relevan untuk dianalisis dalam konteks pegawai outsourcing PLN ULP Bangkir.
Hal ini didasarkan pada asumsi bahwa pegawai outsourcing yang memiliki status
kepegawaian berbeda mungkin lebih responsif terhadap sistem insentif berbasis
kinerja. Bass (1985) mengemukakan bahwa kepemimpinan transaksional dapat
efektif dalam situasi di mana tujuan kinerja spesifik dan terukur dengan jelas, yang
selaras dengan sistem KPI PLN ULP Bangkir yang terstruktur dan terukur.

Aspek motivasi ekstrinsik juga menjadi variabel penting mengingat status

pegawai outsourcing yang umumnya memiliki keterbatasan dalam jenjang karir dan



keamanan kerja jangka panjang. Dalam konteks ini, motivasi ekstrinsik berupa
insentif finansial, pengakuan, dan keamanan kerja dapat menjadi pendorong
signifikan bagi peningkatan kinerja. Hal ini tercermin dari fluktuasi kinerja dalam
pengendalian piutang rata-rata tunggakan yang mencapai 158,33% pada 2022 dan
stabilisasi pengelolaan Cash In pada 2024 yang mencapai 112,83%, yang
mengindikasikan adanya pengaruh sistem insentif terhadap kinerja aspek finansial.

Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) sebagai variabel
intervening menjadi krusial karena merefleksikan keterikatan pegawai outsourcing
berdasarkan pertimbangan untung-rugi dan biaya jika meninggalkan organisasi.
Meyer dan Allen (1991) menjelaskan bahwa komitmen berkelanjutan berkaitan
dengan kesadaran anggota organisasi akan kerugian jika meninggalkan organisasi.
Dalam konteks pegawai outsourcing PLN ULP Bangkir, fluktuasi keandalan aset
jaringan dan peningkatan efisiensi operasional yang konsisten dari tahun ke tahun
mengindikasikan adanya komitmen yang terbentuk meskipun dalam status
kepegawaian non-permanen.

Data Organization Capital Readiness (OCR) dan Human Capital Readiness
(HCR) PLN ULP Bangkir yang mencapai 100% pada 2023 menunjukkan bahwa
perusahaan telah memiliki kesiapan organisasi yang baik. Namun, pertanyaan yang
muncul adalah sejauh mana kesiapan organisasi tersebut mencakup pengelolaan
pegawai outsourcing, dan bagaimana hal tersebut berkorelasi dengan gaya
kepemimpinan transaksional, motivasi ekstrinsik, dan komitmen berkelanjutan
yang terbentuk.

Penelitian ini menjadi penting karena beberapa alasan: Pertama, meskipun
outsourcing telah menjadi praktik umum di PLN, masih terdapat gap penelitian
mengenai dinamika yang mempengaruhi kinerja pegawai outsourcing, khususnya
dalam konteks unit layanan pelanggan yang menjadi front-liner perusahaan. Kedua,
pemahaman mendalam tentang interaksi antara gaya kepemimpinan transaksional,
motivasi ekstrinsik, dan komitmen berkelanjutan dapat memberikan wawasan
berharga bagi manajemen PLN ULP Bangkir dalam mengoptimalkan kinerja
pegawai outsourcing. Ketiga, hasil penelitian dapat memberikan kontribusi teoretis
dan praktis dalam pengelolaan sumber daya manusia di sektor ketenagalistrikan,



khususnya dalam konteks BUMN yang menghadapi tuntutan untuk terus
meningkatkan efisiensi operasional dan kualitas layanan.

Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini akan menganalisis pengaruh gaya
kepemimpinan transaksional dan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja sumber daya
manusia dengan komitmen berkelanjutan sebagai variabel intervening pada
pegawai outsourcing PLN ULP Bangkir, dengan mempertimbangkan data-data
kinerja yang tersedia dan dinamika pengelolaan sumber daya manusia yang khas
dalam konteks outsourcing di BUMN.

Research gap dalam penelitian ini terlihat dari hasil-hasil penelitian
terdahulu yang menunjukkan inkonsistensi hubungan antar variabel yang diteliti.
Penelitian Anwar et al. (2020) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
transaksional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, didukung oleh
temuan Martoyo (2021) yang mengkonfirmasi bahwa motivasi ekstrinsik secara
positif mempengaruhi komitmen berkelanjutan, dan Hidayat (2022) yang
membuktikan bahwa komitmen berkelanjutan berperan signifikan sebagai mediator
antara motivasi dan Kkinerja karyawan outsourcing. Namun, terdapat hasil
kontradiktif dari penelitian Pratama (2019) yang menemukan bahwa gaya
kepemimpinan transaksional tidak signifikan mempengaruhi komitmen
berkelanjutan pada karyawan kontrak, sedangkan Wijaya (2020) menunjukkan
bahwa motivasi ekstrinsik tidak selalu berkorelasi positif dengan kinerja pada
konteks tenaga outsourcing di BUMN, dan Sulistyowati (2021) mengungkapkan
bahwa komitmen berkelanjutan tidak terbukti menjadi variabel intervening yang
efektif dalam hubungan kepemimpinan transaksional dengan kinerja pada pegawai
non-permanen. Inkonsistensi temuan ini menunjukkan perlunya penelitian yang
mengintegrasikan keempat variabel tersebut secara komprehensif dalam konteks
spesifik pegawai outsourcing di PLN ULP Bangkir untuk mendapatkan gambaran
yang lebih akurat tentang dinamika hubungan antar variabel dan memberikan
kontribusi teoretis maupun praktis dalam pengelolaan SDM outsourcing di sektor
ketenagalistrikan.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan permasalahan yang telah dijelaskan sebelumnya, penelitian ini

bertujuan untuk menggali lebih dalam pengaruh gaya kepemimpinan transaksional



dan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja sumber daya manusia, dengan komitmen

berkelanjutan sebagai variabel intervening pada pegawai outsourcing PLN ULP

Bangkir. Oleh karena itu, pertanyaan penelitian yang akan dijawab dalam studi ini

adalah sebagai berikut:

1.

Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan transaksional terhadap komitmen
berkelanjutan pegawai outsourcing di PLN ULP Bangkir?
Bagaimana pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap komitmen berkelanjutan

pegawai outsourcing di PLN ULP Bangkir?

. Bagaimana pengaruh komitmen berkelanjutan terhadap kinerja pegawai

outsourcing di PLN ULP Bangkir?
Bagaimana pengaruh langsung gaya kepemimpinan transaksional terhadap

kinerja pegawai outsourcing di PLN ULP Bangkir?

. Bagaimana pengaruh langsung motivasi ekstrinsik terhadap kinerja pegawai

outsourcing di PLN ULP Bangkir?

1.3. Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi dan menganalisis

pengaruh gaya kepemimpinan transaksional dan motivasi ekstrinsik terhadap

kinerja sumber daya manusia, dengan komitmen berkelanjutan sebagai variabel

intervening pada pegawai outsourcing di PLN ULP Bangkir. Secara spesifik,

penelitian ini bertujuan untuk:

1.

Menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan transaksional terhadap
komitmen berkelanjutan pegawai outsourcing di PLN ULP Bangkir.
Menganalisis  pengaruh  motivasi  ekstrinsik terhadap komitmen

berkelanjutan pegawai outsourcing di PLN ULP Bangkir.

. Bagaimana pengaruh komitmen berkelanjutan terhadap kinerja pegawai

outsourcing di PLN ULP Bangkir?
Bagaimana pengaruh langsung gaya kepemimpinan transaksional terhadap

kinerja pegawai outsourcing di PLN ULP Bangkir?

. Menganalisis pengaruh langsung motivasi ekstrinsik terhadap kinerja

pegawai outsourcing di PLN ULP Bangkir.



1.4. Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat praktis dan teoritis,

baik bagi organisasi maupun akademisi. Manfaat yang diharapkan dari penelitian

ini adalah sebagai berikut:

1.4.1.
1.

1.4.2.

Manfaat Praktis

Memberikan wawasan bagi PLN ULP Bangkir dan organisasi lainnya yang
menggunakan pegawai outsourcing dalam mengoptimalkan gaya
kepemimpinan transaksional dan motivasi ekstrinsik untuk menciptakan
komitmen berkelanjutan, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja
karyawan.

Menjadi referensi dalam merumuskan kebijakan yang efektif dalam
pengelolaan sumber daya manusia, terutama dalam mengelola pegawai

outsourcing di era yang penuh tantangan.

. Memberikan rekomendasi praktis terkait penerapan gaya kepemimpinan

dan strategi motivasi yang dapat diterapkan di PLN ULP Bangkir untuk
memaksimalkan kinerja pegawai outsourcing.

Manfaat Teoritis

Menyumbangkan pengetahuan baru dalam literatur manajemen sumber
daya manusia, khususnya yang berkaitan dengan pengaruh kepemimpinan
transaksional dan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja, dengan komitmen
berkelanjutan sebagai variabel intervening.

Memberikan pemahaman yang lebih dalam mengenai hubungan antara gaya
kepemimpinan, motivasi, komitmen, dan kinerja, khususnya dalam konteks
pegawai outsourcing pada sektor energi.

Menjadi acuan bagi penelitian lebih lanjut di bidang manajemen sumber
daya manusia dan pengembangan kepemimpinan dalam konteks digital dan

sektor-sektor lain yang membutuhkan tenaga outsourcing.

1.5. Batasan Penelitian

Penelitian ini terbatas pada pegawai outsourcing di PLN ULP Bangkir, yang

beroperasi di sektor energi. Faktor-faktor yang akan diteliti dalam penelitian ini

adalah gaya kepemimpinan transaksional, motivasi ekstrinsik, komitmen

berkelanjutan, dan kinerja pegawai outsourcing. Penelitian ini hanya fokus pada

10



pengaruh variabel-variabel tersebut dalam konteks organisasi yang menggunakan
pegawai outsourcing, dan tidak mencakup pegawai tetap atau sektor lainnya.

UNISSULA
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BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Gaya Kepemimpinan Transaksional

Gaya kepemimpinan transaksional dianggap sebagai pendekatan yang
sangat jelas dan terstruktur, dengan fokus pada pengelolaan yang lebih langsung
terhadap pencapaian hasil. Sebagai contoh, Irfansyah et al., (2025), menyatakan
bahwa gaya kepemimpinan ini “"berorientasi pada pengelolaan kinerja jangka
pendek dengan memberikan insentif atau penghargaan bagi hasil yang tercapai.
Dalam organisasi dengan tenaga kerja outsourcing, yang sering memiliki kontrak
jangka pendek, penerapan gaya ini bisa lebih efektif untuk menjaga konsistensi dan
pencapaian hasil dalam waktu singkat. Studi oleh Samudera dan Agustina (2024),
menunjukkan bahwa pemimpin transaksional dapat "mempertahankan standar
kinerja yang ketat melalui pengawasan yang terus-menerus". Seiring dengan itu,
Xia dan Yang (2020), berpendapat bahwa keberhasilan gaya kepemimpinan
transaksional sangat bergantung pada kejelasan  pengukuran kinerja dan
penghargaan yang diberikan. Mereka juga mengingatkan bahwa "evaluasi berkala
terhadap hasil kerja dapat memastikan bahwa individu tetap terfokus pada
pencapaian tujuan yang ditetapkan. Dalam situasi ini, pekerja outsourcing yang
mungkin lebih sensitif terhadap imbalan dan sanksi akan merespons lebih baik
terhadap gaya kepemimpinan yang memberikan feedback langsung dan insentif
nyata.
2.1.1 Definisi Gaya Kepemimpinan Transaksional

1. Irfansyah et al., (2025) mendefinisikan gaya kepemimpinan transaksional
sebagai pendekatan di mana pemimpin mengarahkan bawahannya untuk
mencapai hasil yang jelas dan terukur, dengan memberikan penghargaan
bagi pencapaian dan hukuman bagi ketidakpatuhan.

2. Steven (2024), menyatakan bahwa kepemimpinan transaksional berfokus
pada pemberian reward dan punishment yang digunakan untuk menjaga
kinerja dan kesesuaian dalam organisasi.

3. Xia dan Yang (2020), mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan
transaksional melibatkan pertukaran langsung antara atasan dan bawahan

dengan harapan hasil yang spesifik dicapai oleh karyawan.
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4. Samudera dan Agustina (2024), menambahkan bahwa gaya kepemimpinan
transaksional lebih menekankan pada pengawasan ketat dan evaluasi hasil
kerja secara berkelanjutan.

5. Pokhrel (2024), mendefinisikan kepemimpinan transaksional sebagai
hubungan berbasis kontrak antara pemimpin dan pengikut, di mana
pengikut diberikan kompensasi atau hukuman berdasarkan kinerja yang
dicapai.

Berdasarkan definisi di atas, gaya kepemimpinan transaksional dapat
didefinisikan sebagai suatu pendekatan di mana pemimpin menciptakan hubungan
yang jelas dan terstruktur dengan bawahan, berdasarkan pertukaran insentif atau
penghargaan untuk Kinerja yang dicapai serta hukuman bagi ketidakpatuhan.

2.1.2 Indikator Gaya Kepemimpinan Transaksional

Tabel 2. 1 Indikator Variabel Gaya Kepemimpinan Transaksional

No. Peneliti Tahun Indikator Penelitian

1 Irfansyah, et al. | 2025 | Pemberian penghargaan atau insentif kepada
karyawan yang berhasil mencapai tujuan atau
target.

2 Steven 2024 | Pemberian hukuman atau sanksi bagi

karyawan yang gagal mencapai tujuan atau
melanggar aturan.

3 Xia dan Yang 2024 | Pengawasan ketat terhadap kinerja karyawan
secara terus-menerus.

4 Samudera & 2024 | Penetapan tujuan yang jelas dan terukur
Agustina dalam organisasi.
5 Pokhrel 2024 | Fokus pada hasil jangka pendek dan

pencapaian tugas yang jelas.
Indikator yang digunakan untuk mengukur gaya kepemimpinan

transaksional dalam penelitian ini antara lain pemberian penghargaan, pemberian
hukuman, pengawasan ketat, penetapan tujuan yang jelas, dan fokus pada hasil
jangka pendek.
2.2 Motivasi Ekstrinsik

Motivasi ekstrinsik memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan, terutama ketika insentif yang diberikan jelas dan terukur. Hal ini
diperkuat oleh Gagné dan Deci (2005) yang menyatakan bahwa "insentif eksternal,
seperti hadiah atau bonus, dapat secara signifikan mendorong perilaku yang

diinginkan di dalam organisasi”. Pemahaman tentang motivasi ekstrinsik sangat
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penting, terutama untuk karyawan outsourcing yang seringkali bekerja dalam

lingkungan yang lebih fleksibel dan berbasis hasil. Kuvaas et al., (2017),

menambahkan bahwa "penghargaan eksternal, dalam bentuk bonus atau insentif

lainnya, menjadi salah satu pendorong utama untuk meningkatkan kinerja jangka

panjang". Ditekankan pula oleh Putri et al., (2021), bahwa insentif finansial dapat

menjadi faktor utama yang mendorong individu untuk mencapai tujuan yang

ditetapkan. Penghargaan tersebut, apabila disesuaikan dengan kebutuhan individu,

akan menciptakan dorongan yang lebih kuat untuk mempertahankan kinerja.
2.2.1 Definisi Motivasi Ekstrinsik

1.

Gagné & Deci (2005), mendefinisikan motivasi ekstrinsik sebagai dorongan
untuk melakukan suatu aktivitas yang berasal dari sumber eksternal seperti
hadiah atau penghargaan yang diberikan atas pencapaian tertentu.

Kuvaas et al., (2017) menyatakan bahwa motivasi ekstrinsik mencakup
segala bentuk penghargaan eksternal yang diberikan untuk mendorong
individu mencapai tujuan yang telah ditentukan.

Putri et al., (2021), mengemukakan bahwa motivasi ekstrinsik adalah
motivasi yang berasal dari faktor luar individu, seperti penghargaan atau
insentif finansial.

Lee et al., (2000), menyatakan bahwa motivasi ekstrinsik mencakup insentif
yang diberikan oleh organisasi untuk menggerakkan perilaku karyawan
menuju pencapaian tujuan tertentu.

Baard et al., (2004) mendefinisikan motivasi ekstrinsik sebagai dorongan
untuk bertindak berdasarkan hadiah yang dijanjikan sebagai imbalan atas
pencapaian Kinerja.

Motivasi ekstrinsik dalam penelitian ini dapat didefinisikan sebagai

dorongan untuk melakukan suatu aktivitas yang berasal dari insentif eksternal,

seperti penghargaan atau kompensasi yang diberikan oleh organisasi sebagai

imbalan atas pencapaian tujuan atau hasil tertentu.
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2.2.2 Indikator Motivasi Ekstrinsik
Tabel 2. 2 Indikator Variabel Motivasi Ekstrinsik

No. | Peneliti | Tahun Indikator Penelitian

1 Gagné & 2005 | Pemberian insentif finansial berdasarkan
Deci pencapaian Kinerja.

2 Kuvaaset | 2020 | Penghargaan berupa bonus atau hadiah atas
al. pencapaian Kinerja.

3 Putrietal. | 2021 | Penetapan target atau sasaran yang dapat dihargai
jika tercapai.

4 Leeetal. | 2000 | Pemberian pengakuan eksternal atas kontribusi
atau pencapaian.

5 Baard et 2004 | Fokus pada imbalan yang terukur seperti bonus,
al. penghargaan, atau insentif lainnya.

Indikator motivasi ekstrinsik yang digunakan dalam penelitian ini meliputi
pemberian insentif finansial, penghargaan atau bonus atas pencapaian Kinerja,
penetapan sasaran yang dapat dihargai, pemberian pengakuan eksternal, dan
imbalan yang terukur.

2.3 Komitmen Berkelanjutan

Komitmen berkelanjutan bukan hanya tentang keinginan untuk tetap
bekerja, tetapi juga tentang dedikasi emosional dan psikologis terhadap organisasi.
Menurut Irfansyah et al., (2025), komitmen berkelanjutan "menggambarkan
keterikatan emosional yang kuat terhadap organisasi yang bertahan meskipun ada
pilihan lain". Ini menunjukkan bahwa karyawan yang merasa dihargai dan
dihormati, baik melalui motivasi ekstrinsik maupun gaya kepemimpinan yang
efektif, akan lebih cenderung untuk tetap bertahan. Vandenberghe et al., (2004),
menambahkan bahwa "komitmen berkelanjutan terkait erat dengan rasa tanggung
jawab terhadap tujuan jangka panjang organisasi". Dalam konteks tenaga kerja
outsourcing, di mana hubungan dengan perusahaan tidak selalu bersifat jangka
panjang, penting bagi organisasi untuk menciptakan ikatan emosional yang dapat
menjaga loyalitas karyawan.

2.3.1 Definisi Komitmen Berkelanjutan
1. Irfansyah et al., (2025) mendefinisikan komitmen berkelanjutan sebagai
dedikasi dan keinginan untuk tetap bertahan dalam organisasi meskipun ada

pilihan lain di luar sana.
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Vandenberghe et al., (2004) menjelaskan bahwa komitmen berkelanjutan
melibatkan perasaan Kketerikatan yang kuat terhadap organisasi yang
mendorong individu untuk tetap tinggal.

Meyer & Allen, (2019), menyatakan bahwa komitmen berkelanjutan
berhubungan dengan keputusan untuk tetap berada dalam organisasi karena
adanya rasa tanggung jawab atau keinginan untuk mencapai tujuan jangka
panjang.

Hsiung (2012), mengemukakan bahwa komitmen berkelanjutan adalah
komitmen yang didorong oleh keinginan untuk tetap berada dalam
organisasi yang menciptakan ikatan emosional dan psikologis.

Ahmed et al., (2021), mendefinisikan komitmen berkelanjutan sebagai
tingkat keterikatan karyawan terhadap organisasi yang berfokus pada
perasaan pengabdian dan tanggung jawab terhadap organisasi.

Komitmen berkelanjutan dapat didefinisikan sebagai ikatan emosional dan

psikologis yang dimiliki karyawan terhadap organisasi, yang mendorong mereka

untuk tetap berada dalam perusahaan meskipun ada peluang lain.

2.3.2 Indikator Komitmen Berkelanjutan

Tabel 2. 3 Indikator Variabel Komitmen Berkelanjutan

No. Peneliti Tahun Indikator Penelitian

1 Irfansyah etal. | 2025 | Keterikatan emosional yang kuat terhadap
organisasi.

2 Vandenberghe et | 2020 | Keinginan untuk tetap bekerja di organisasi

al. meskipun ada peluang lain.

3 Allen & Meyer | 2020 | Tanggung jawab terhadap tujuan jangka
panjang organisasi.

4 Hsiung 2021 | Pengabdian terhadap pekerjaan dan
organisasi.

5 Ahmed et al. 2021 | Keinginan untuk mempertahankan hubungan

jangka panjang dengan organisasi.

Indikator komitmen berkelanjutan dalam penelitian ini meliputi keterikatan

emosional, keinginan untuk tetap bekerja meskipun ada peluang lain, tanggung

jawab terhadap tujuan jangka panjang, pengabdian terhadap organisasi, dan

keinginan untuk menjaga hubungan jangka panjang.
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2.4 Kinerja Sumber Daya Manusia

Kinerja SDM merupakan indikator utama dalam mengukur efisiensi dan
efektivitas organisasi. Deadrick & Gardner (2008), mendefinisikan kinerja SDM
sebagai "pencapaian individu dalam memenuhi tujuan yang telah ditetapkan, yang
tercermin dalam hasil kerja yang terukur". Untuk meningkatkan kinerja, organisasi
harus memberikan penilaian yang jelas dan terukur terhadap hasil yang dicapai oleh
karyawan. Liao & Chuang (2004), menekankan bahwa "kinerja SDM dapat dinilai
melalui produktivitas dan kualitas hasil kerja, yang berkontribusi langsung pada
pencapaian tujuan organisasi. Pemimpin yang menggunakan gaya kepemimpinan
transaksional sering kali berfokus pada hasil yang jelas dan dapat diukur, yang
berperan dalam meningkatkan produktivitas karyawan.
2.4.1 Definisi Kinerja Sumber Daya Manusia

1. Deadrick & Gardner (2008), mendefinisikan kinerja SDM sebagai
pencapaian individu atau kelompok dalam memenuhi tujuan yang telah
ditetapkan oleh organisasi yang tercermin dalam hasil kerja yang terukur.

2. Liao & Chuang (2004), mengemukakan bahwa kinerja SDM adalah hasil
dari upaya karyawan dalam menyelesaikan tugas yang diberikan secara
efektif dan efisien sesuai dengan standar yang ditetapkan organisasi.

3. Judge & Bono (2001), menyatakan bahwa kinerja SDM adalah tindakan
yang dilakukan oleh karyawan yang berkontribusi pada pencapaian tujuan
organisasi yang bersifat langsung dan terukur.

4. Macey & Schneider (2008), mendefinisikan kinerja SDM sebagai perilaku
dan hasil kerja yang secara langsung mempengaruhi kesuksesan dan
keberlanjutan organisasi.

5. Tubré & Collins (2013), menyatakan bahwa kinerja SDM mencakup aspek
produktivitas, kualitas kerja, serta kontribusi terhadap tujuan dan misi
organisasi yang diukur melalui indikator-indikator yang relevan.

Kinerja SDM dalam penelitian ini didefinisikan sebagai hasil kerja yang
terukur dan dapat dievaluasi berdasarkan tujuan dan standar yang telah ditetapkan
organisasi, mencakup produktivitas, efektivitas, dan kontribusi terhadap

pencapaian tujuan organisasi.

17



2.4.2 Indikator Kinerja Sumber Daya Manusia
Tabel 2. 4 Indikator Variabel Sumber Daya Manusia

No. Peneliti Tahun Indikator Penelitian

1 Deadrick & 2020 | Produktivitas kerja karyawan dalam
Gardner menyelesaikan tugas sesuai dengan target yang

ditetapkan.

2 Liao & 2021 | Kualitas hasil kerja yang dicapai oleh karyawan
Chuang berdasarkan standar organisasi.

3 Judge & 2019 | Kontribusi langsung terhadap pencapaian tujuan
Bono organisasi.

4 Macey & 2020 | Efisiensi dalam melaksanakan tugas dengan
Schneider sumber daya yang terbatas.

5 Tubre & 2022 | Kemampuan untuk beradaptasi dan berinovasi
Collins dalam menyelesaikan pekerjaan.

Indikator kinerja SDM yang digunakan dalam penelitian ini meliputi
produktivitas kerja, kualitas hasil kerja, kontribusi terhadap pencapaian tujuan
organisasi, efisiensi dalam bekerja, dan kemampuan beradaptasi serta berinovasi.
2.5 Pengembangan Hipotesis
2.5.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional terhadap Komitmen
Berkelanjutan

Gaya kepemimpinan transaksional berfokus pada pemberian penghargaan
dan sanksi untuk mendorong pencapaian kinerja yang jelas dan terukur, yang pada
gilirannya dapat meningkatkan komitmen berkelanjutan karyawan terhadap
organisasi. Dalam hal 'ini, pemimpin transaksional memberikan insentif bagi
karyawan yang mencapai target dan memberi sanksi bagi yang tidak memenubhi
harapan organisasi. Penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan ini dapat memperkuat komitmen karyawan terhadap organisasi.
Irfansyah et al., (2025), mengemukakan bahwa pemimpin yang menerapkan
kepemimpinan transaksional mampu menciptakan ikatan yang lebih kuat antara
karyawan dan organisasi dengan memberikan penghargaan yang jelas atas
pencapaian dan sanksi yang diterapkan bagi ketidakpatuhan. Selain itu, penelitian
Samudera dan Agustina (2024), juga mengungkapkan bahwa pemimpin yang
menerapkan gaya kepemimpinan transaksional berhasil menciptakan struktur

organisasi yang mendukung pengembangan komitmen jangka panjang karyawan,
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melalui pengawasan yang ketat dan pemberian penghargaan bagi pencapaian yang
dilakukan karyawan.
H1: Gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh positif terhadap komitmen
berkelanjutan.
2.5.2 Pengaruh Motivasi Ekstrinsik terhadap Komitmen Berkelanjutan

Motivasi ekstrinsik berperan penting dalam meningkatkan komitmen
berkelanjutan karyawan karena memberikan insentif berupa penghargaan atau
bonus yang mendorong karyawan untuk terus berkontribusi pada organisasi.
Penelitian oleh Gagné dan Deci (2005), menunjukkan bahwa insentif eksternal,
seperti bonus atau penghargaan, dapat memperkuat komitmen karyawan dengan
meningkatkan rasa penghargaan terhadap organisasi. Insentif ini mendorong
karyawan untuk terus berusaha dan bertahan dalam organisasi. Penelitian lain yang
dilakukan oleh Kuvaas et al. (2017), juga mendukung temuan ini, dengan
menyatakan bahwa penghargaan berupa bonus atau hadiah dapat memperkuat
komitmen jangka panjang karyawan terhadap organisasi. Pemberian penghargaan
ini menciptakan rasa dihargai yang mendorong karyawan untuk tetap berkontribusi
dan berkomitmen dalam waktu yang lama.
H2: Motivasi ekstrinsik berpengaruh positif terhadap komitmen berkelanjutan.
2.5.3 Pengaruh Komitmen Berkelanjutan terhadap Kinerja Sumber Daya
Manusia

Komitmen berkelanjutan berhubungan erat dengan peningkatan kinerja
sumber daya manusia, karena karyawan yang berkomitmen tinggi akan lebih
terdorong untuk bekerja lebih keras dan mencapai tujuan organisasi. Penelitian oleh
Meyer dan Allen (2019), menunjukkan bahwa karyawan dengan komitmen
berkelanjutan cenderung lebih produktif dan memiliki kinerja yang lebih tinggi
karena mereka merasa lebih bertanggung jawab terhadap keberhasilan organisasi.
Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Vandenberghe et al., (2004) juga
mendukung temuan ini, yang menunjukkan bahwa karyawan dengan komitmen
berkelanjutan lebih termotivasi untuk memberikan kontribusi yang lebih besar
terhadap pencapaian tujuan organisasi, sehingga kinerja mereka lebih baik
dibandingkan dengan karyawan yang tidak memiliki komitmen tersebut.
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H3: Komitmen berkelanjutan berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya
manusia.
2.5.4 Pengaruh Langsung Gaya Kepemimpinan Transaksional terhadap
Kinerja Sumber Daya Manusia

Gaya kepemimpinan transaksional yang menekankan pada pemberian
penghargaan dan sanksi untuk pencapaian kinerja yang terukur berperan penting
dalam meningkatkan kinerja sumber daya manusia. Pemimpin transaksional yang
efektif memberikan insentif untuk pencapaian Kinerja yang baik dan memberikan
sanksi bagi ketidakpatuhan, yang dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih
keras dalam mencapai tujuan organisasi. Penelitian oleh Samudera dan Agustina
(2024), menyatakan bahwa pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan
transaksional secara efektif mampu meningkatkan kinerja SDM melalui
pengawasan Yyang Kketat dan pemberian penghargaan yang sesuai dengan
pencapaian. Dalam penelitian lain, Pokhrel (2024) juga menemukan bahwa gaya
kepemimpinan transaksional dapat meningkatkan kinerja SDM melalui pemberian
penghargaan yang jelas bagi pencapaian yang dilakukan karyawan, sehingga
mendorong mereka untuk bekerja lebih giat.
H4: Gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh langsung terhadap kinerja
sumber daya manusia.
2.5.5 Pengaruh Langsung Motivasi Ekstrinsik terhadap Kinerja Sumber Daya
Manusia

Motivasi ekstrinsik, berupa penghargaan atau insentif eksternal, memiliki
pengaruh langsung terhadap kinerja sumber daya manusia karena karyawan
cenderung bekerja lebih keras untuk memperoleh penghargaan atau insentif yang
dijanjikan. Penelitian oleh Gagné dan Deci (2005), menunjukkan bahwa motivasi
ekstrinsik dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan mendorong mereka untuk
bekerja lebih giat guna mendapatkan penghargaan atau bonus. Hal ini mendorong
peningkatan kualitas dan kuantitas hasil kerja mereka. Penelitian lainnya Lee et al.,
(2000), juga mendukung temuan ini, dengan menyatakan bahwa insentif eksternal
seperti bonus atau hadiah dapat berhubungan langsung dengan peningkatan kinerja
karyawan. Pemberian insentif yang jelas dan terukur dapat menciptakan lingkungan
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kerja yang lebih produktif dan mendorong karyawan untuk meningkatkan hasil

kerja mereka.
H5: Motivasi ekstrinsik berpengaruh langsung terhadap kinerja sumber daya

manusia.

2.6 Kerangka Berpikir
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BAB 111
METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yang pada dasarnya
merupakan jenis penelitian yang dilakukan secara sistematis, terencana, dan
terstruktur, serta melibatkan penggunaan angka atau nilai-nilai nominal. Menurut
(Sugiyono, 2019), penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang berakar pada
filsafat positivisme, digunakan untuk mengkaji populasi atau sampel tertentu,
dengan pengumpulan data melalui instrumen penelitian. Analisis data dalam
metode ini bersifat kuantitatif atau statistika, bertujuan untuk menguji hipotesis
yang telah dirumuskan sebelumnya.
3.2 Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan outsourcing di PLN
ULP Bangkir yang berjumlah 170 orang yang telah bekerja aktif selama minimal 1
tahun di PLN ULP Bangkir. Populasi tersebut terdiri dari berbagai divisi, seperti
keuangan, pemasaran, produksi, dan sumber daya manusia. Penelitian ini
menggunakan teknik Sensus dimana seluruh populasi yang memenuhi syarat akan
dijadikan responden penelitian, sehingga jumlah sampel dalam penelitian ini adalah
170 orang karyawan outsourcing. Penggunaan seluruh populasi sebagai sampel ini
bertujuan untuk mendapatkan hasil penelitian yang komprehensif dan
meminimalkan kesalahan sampling.
3.3  Jenis dan Sumber Data

Penelitian ini menggunakan dua jenis sumber data, yaitu data primer.
Berdasarkan pendapat (Sugiyono, 2019), data primer merupakan informasi yang
diperoleh langsung dari penelitian lapangan. Dalam konteks penelitian ini, data
primer meliputi variabel gaya kepemimpinan transformasional, motivasi ekstrinsik,
komitmen berkelanjutan serta kinerja sumber daya manusia (outsourcing).
3.4  Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data digunakan untuk memperoleh data yang dihasilkan dari
lapangan (field research). Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini
menggunakan kuesioner yang diberikan kepada responden. Kuesioner dipilih

sebagai instrumen pengumpulan data karena dianggap efektif untuk memperoleh
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data dalam jumlah besar dan dalam waktu yang relatif singkat. Kuesioner dalam
penelitian ini berisi sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan untuk memperoleh
informasi dari responden terkait variabel-variabel yang diteliti. Kuesioner diberikan
kepada 170 responden yang merupakan karyawan outsourcing di PLN ULP
Bangkir . Sebelum disebarkan kepada responden, kuesioner telah diuji validitas dan
reliabilitasnya untuk memastikan instrumen tersebut layak digunakan. Pengisian
kuesioner dilakukan secara langsung oleh responden dengan didampingi peneliti
untuk menjelaskan jika terdapat pertanyaan yang kurang dipahami oleh responden.

Pengukuran variabel dalam kuesioner menggunakan skala Likert dengan
rentang nilai 1-5. Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan
persepsi responden terhadap variabel yang diteliti.

Tabel 3. 1 Skala Likert

Skor Keterangan
1 | Sangat Tidak Setuju (STS)
Tidak Setuju (TS)
Netral (N)
Setuju (S)
Sangat Setuju (SS)

[SxRE=NIGORE ]

Responden  diminta untuk memberikan tanggapan terhadap setiap
pernyataan dalam kuesioner dengan memilih salah satu dari lima alternatif jawaban
yang tersedia. Skor dari masing-masing jawaban kemudian dijumlahkan untuk
setiap variabel yang diukur, dan hasilnya dianalisis sesuai dengan metode analisis
data yang telah ditentukan.

3.5  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Definisi operasional merujuk pada proses menetapkan konstruk sehingga
dapat dijadikan variabel yang dapat diukur (Indriantoro & Supomo, 1999). Variabel
yang diteliti dalam penelitian ini mencakup kepemimpinan Transformasional,

Motivasi kerja, dan Kinerja Sumber Daya Manusia.
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Tabel 3. 2 Variabel dan Indikator Penelitian

Variabel Definisi Operasional Indikator Skala Ukur
Kemampuan pemimpinan [1. Penghargaan Likert 1-5
dalam mengarahkan

Gava bawahannya untuk |2. Sanksi Likert 1-5
Keyemim inan mencapai hasil yang jelas
TraF;]saksignal dan  terukur, dengan |3. Pengawasan Likert 1-5
(X1) memberikan penghargaan
atas  pencapaian  dan |4. Tujuan Likert 1-5
hukuman atas
ketidakpatuhan. 5. Hasil Likert 1-5
1. Insentif Likert 1-5
Dorongan untuk
melakukan akjuwtas yang |5 Bonus Likert 1-5
berasal  dari  sumber
Motivasi eksternal seperti .
Ekstrinsik (X2) | penghargaan atau S fareet Likert 1-5
kompensasi yang .
diberikan atas pencapaian L Likert 1-5
o= 5. Imbalan Likert 1-5
i 1. Keterikatan Likert 1-5
Ikatan ~ emosional dan
psikologis yang dimiliki 5 il Likert 1-5
Komitmen karya\_/van_ terhadap
Berkelanjutan (r)r:gsgé)srzsr:,g — uﬁﬂg 3. Tanggung jawab | Likert 1-5
(2)
tetap berada dalam [ .
perusahaan meskipun ada | 4 Pengabdian Likert 1-5
eluang lain. .
\ g 5. Hubungan Likert 1-5
1. Produktivitas Likert 1-5
Hasil pencapaian individu 2 Kualitas Likert 1-5
Kinerja atau ke!omp(_)k dalam
Sumber Daya mle rrr:e;_uhl ktUJuan Yang | 3 Kontribusi Likert 1-5
Manusia (Y) ;tjela |tﬁtap_>I arll, tercermin
v N3 YA 4 Bfisiensi Likert 1-5
5. Adaptasi Likert 1-5
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3.6  Metode Analisis Data
3.6.1 Analisis Deskriptif Variabel

Analisis deskriptif adalah proses pengamatan yang bertujuan untuk
memahami perubahan dan perkembangan suatu kondisi dengan memberikan
gambaran mengenai karakteristik objek penelitian (Ghozali, 2018). Dalam hal ini,
analisis dilakukan menggunakan pendekatan non-statistik untuk mengolah data
kualitatif. Proses ini mencakup interpretasi tabel, grafik, atau angka-angka yang
berasal dari tanggapan responden terhadap variabel penelitian, yang kemudian
dijelaskan dan diinterpretasikan.

3.6.2 Analisis Uji Partial Least Square

Penelitian ini menggunakan metode Partial Least Square (PLS) dalam
analisis data. PLS merupakan salah satu pendekatan Structural Equation Modelling
(SEM) yang berfokus pada komponen atau varian. Berbeda dengan SEM berbasis
kovarian yang biasanya digunakan untuk menguji hubungan kausal, PLS lebih
diarahkan pada pengembangan model prediktif. Metode ini dianggap andal karena
tidak memerlukan banyak asumsi.

PLS dirancang untuk membantu peneliti dalam mencapai tujuan prediksi
(Ghozali, 2018). Secara teknis, metode ini mendefinisikan variabel laten sebagai
kombinasi linear dari indikator-indikatornya. Estimasi bobot digunakan untuk
menghasilkan skor variabel laten, yang ditentukan berdasarkan spesifikasi model
internal (hubungan antar variabel laten) dan model eksternal (hubungan antara
indikator dan konstruknya). Hasil akhir dari metode ini adalah pengurangan varians
residual pada variabel dependen, baik untuk variabel laten maupun indikatornya.
Parameter yang diestimasi melalui PLS dibagi menjadi tiga kelompok. Pertama,
bobot yang digunakan untuk menentukan skor variabel laten. Kedua, estimasi jalur
yang menghubungkan variabel laten dengan indikatornya. Ketiga, parameter untuk
menentukan rata-rata dan lokasi indikator serta variabel laten. Estimasi ketiga
kategori parameter tersebut dilakukan melalui proses iterasi tiga tahap.

3.6.3 Analisa Model Partial least Square

Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang dilakukan

adalah sebagai berikut:
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1.

2.

Convergent Validity

Convergent Validity pada model pengukuran dengan indikator reflektif
dinilai berdasarkan korelasi antara skor item atau skor komponen yang
dihitung menggunakan metode PLS. Indikator reflektif dianggap valid jika
korelasinya melebihi 0,70% terhadap konstruk yang diukur. Namun
demikian, menurut Chin (1998) dalam (Latan & Ghozali, 2015), nilai
loading dapat digunakan sebagai indikator validitas konstruk, khususnya
pada tahap awal pengembangan skala pengukuran.

Discriminant Validity

Validitas diskriminan pada model pengukuran dengan indikator reflektif
dievaluasi melalui crossloading antara pengukuran dan konstruk. Jika
korelasi antara suatu konstruk dengan item pengukurannya lebih tinggi
dibandingkan korelasi dengan konstruk lainnya, hal ini menunjukkan bahwa
konstruk laten lebih mampu memprediksi pengukurannya sendiri
dibandingkan dengan pengukuran dari blok lain.

Metode lain yang dapat digunakan untuk menilai validitas diskriminan
adalah dengan membandingkan nilai akar kuadrat Average Variance
Extracted (AVE) dari setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk
tersebut dan konstruk lainnya dalam model. Apabila nilai AVE suatu
konstruk lebih besar daripada korelasinya dengan konstruk lain, maka
konstruk ' tersebut dianggap memiliki validitas diskriminan yang baik
(Fornell dan Larcker, 1981 dalam (Latan & Ghozali, 2015)). Berikut ini
adalah rumus untung menghitung AVE:

=1
AVE = Z‘—‘

Keterangan :

AVE : Rerata persentase skor varian yang diekstrasi dari seperangkat
variabel laten yang diestimasi melalui /oading standarlize indikatornya
dalam proses iterasi algoritma dalam PLS.

A : melambangkan standarlize loading factor

1 : jumlah indikator
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3. Validitas Konvergen
Validitas konvergen terjadi ketika skor dari dua instrumen berbeda yang
mengukur konstruk yang sama memiliki korelasi yang tinggi. Dalam PLS,
validitas konvergen untuk indikator reflektif dievaluasi melalui loading
factor (korelasi antara skor item atau komponen dengan skor konstruk) dari
indikator terhadap konstruk yang diukur. Hair ef al. (2016) menjelaskan
bahwa dalam pemeriksaan awal matriks faktor, loading +0,30 dianggap
memenuhi batas minimal, +£0,40 dinilai lebih baik, dan loading >0,50
dianggap signifikan secara praktis. Semakin tinggi nilai loading factor,
semakin besar kontribusinya dalam menjelaskan matriks faktor.
Aturan praktis untuk menentukan validitas konvergen mencakup nilai outer
loading > 0,7, commonality > 0,5, dan Average Variance Extracted (AVE)
> 0,5 (Chin, 1995 dalam Abdillah & Hartono, 2015). Selain itu, validitas
diskriminan dapat dinilai dengan membandingkan akar kuadrat AVE untuk
setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk tersebut dan konstruk
lainnya dalam model. Jika akar AVE suatu konstruk lebih besar daripada
korelasi konstruk tersebut dengan konstruk lainnya, maka model dianggap
memiliki validitas diskriminan yang memadai.

4. Composite Reliability
Composite reliability adalah ukuran yang digunakan untuk mengevaluasi
sebuah konstruk berdasarkan koefisien variabel laten. Penilaian reliabilitas
komposit dilakukan menggunakan dua indikator utama, yaitu konsistensi
internal dan Cronbach’s alpha. Apabila nilai yang diperoleh dari pengukuran
tersebut lebih dari 0,70, maka konstruk tersebut dapat dikatakan memiliki
tingkat reliabilitas yang tinggi.

5. Cronbach's Alpha
Uji keandalan ini menguatkan hasil dari keandalan komposit. Sebuah
variabel dianggap andal jika nilai alpha Cronbachnya > 0,7. Uji yang
dilakukan diatas merupakan evaluasi pada model luar untuk indikator
reflektif. Namun, indikator formatif, dilakukan pengujian yang berbeda. Uji
untuk indikator formatif adalah:
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a. Uji Significance of weight
Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus signifikan.
b. Uji multikolineritas
Uji multikolineralitas dilakukan untuk mengetahui hubungan antar
indikator. Untuk mengetahui apakah indikator formatif mengalami
multikolineralitas dengan mengetahui nilai VIF. Nilai VIF antara 5-10
dapat dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi multikoloneritas.
3.6.4 Analisa Inner Model
Menurut Abdillah dan Hartono (2015:188) Berdasarkan substansi teorinya,
inner model disebut juga model struktural menggambarkan hubungan kausal antar
variabel laten. Inner model bertujuan untuk menyelidiki hubungan antara indikator
variabel (Wijaya, 2019).
Pengujian dengan inner model dapat dilakukan dengan beberapa indikator seperti:
1. R-Square (R?)
Nilai R-Square untuk setiap variabel laten endogen digunakan untuk
terlebih dahulu di evaluasi menggunakan struktural menggunakan PLS.
Perubahan nilai R-Square dapat digunakan untuk menjelaskan jika variabel
laten eksogen tertentu memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel
laten endogen (Latan & Ghozali, 2015). Menurut Latan & Ghozali (2015)
Nilai R-Squares 0,67, 0,33, dan 0,19 menunjukkan model kuat, moderat,
dan lemah.
Nilai R-Square untuk konstruk endogen. Pada konstruk endogen koefisien
determinasinya adalah nilai R-Square. Nilai R-Square menyatakan 0,75
(kuat), 0,5 (kuat), 0,25 (lemah) (Wijaya, 2019).
2. Q-Square (Q?)
Uji Q-Square bertujuan untuk memprediksi model apakah baik atau tidak.
Uji Q-Square dapat dilakukan menggunakan prosedur blindfolding. Nilai
uji Q-Square menyatakan Q2> 0 artinya variabel dan data bisa memprediksi
model dengan baik. Sedangkan Q2 < 0 artinya variabel dan data belum bisa
memprediksi model dengan baik. Menurut Musyaffi et al., (2021:13)
kriteria nilai Q-Square (Q?) yaitu nilai Q2 kurang dari 0 berarti struktur laten

eksogen sebagai variabel penjelas dapat diartikan sebagai prediksi struktur
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yang ada. Nilai Q? 0,02 sampai < 0,15 tergolong kecil, 0,15 sampai < 0,35
tergolong sedang, dan > 0,35 tergolong besar.
3. Path Coefficient

Merupakan alat untuk mengetahui seberapa besar pengaruh satu variabel

terhadap variabel lainnya. Hal ini dapat ditunjukkan dari tingkat

signifikansinya.
3.7 Pengujian Hipotesis

Setelah hipotesis ditetapkan, langkah selanjutnya adalah mengujinya. Untuk
memperjelas arah hubungan antara variabel endogen dan eksogen dilakukan
pengujian hipotesis. Pada penelitian ini digunakan metode bootstrapping dan
aplikasi SmartPLS versi 3.2.9 untuk mengetahui apakah ada pengaruh langsung
atau tidak langsung antar variabel. Pengujian hipotesis pada penelitian ini dapat
dilakukan dengan melihat hasil nilai ¢-statistic dan juga p-values.

Bootstrapping adalah metode penyampelan berulang (resampling)
menggunakan metode berbasis resampling menggunakan sampel berulang dari
sampel data asli untuk menghitung uji statistik (Wijaya, 2019).

Pada riset ini, tingkat signifikansi statistik yang dipakai untuk menerima
atau menolak suatu hipotesis adalah 5%. Artinya, tingkat kepercayaan yang
diperlukan untuk menolak hipotesis adalah 0,05 jika dipilih 5% untuk signifikansi.
Selain itu, kemungkinan membuat pilithan yang benar adalah 95%, sedangkan
kemungkinan membuat pilihan yang salah adalah 5% dalam penelitian ini. Berikut
ini menjadi dasar pengambilan keputusan:

1) Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional terhadap Komitmen
Berkelanjutan (X1 — Z)
o Hipotesis Nol (Ho): 1 = 0 (Tidak ada pengaruh gaya kepemimpinan
transaksional terhadap komitmen berkelanjutan)
o Hipotesis Alternatif (Hi): B1 # 0 (Ada pengaruh gaya kepemimpinan
transaksional terhadap komitmen berkelanjutan)
Kriteria Pengujian:
o Ho ditolak atau H: diterima jika signifikansi < 0,05

o Ho diterima atau H: ditolak jika signifikansi > 0,05
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2) Pengaruh Motivasi Ekstrinsik terhadap Komitmen Berkelanjutan (X — Z)

e Hipotesis Nol (Ho): B2 = 0 (Tidak ada pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap

komitmen berkelanjutan)

e Hipotesis Alternatif (Hi1): B2 # 0 (Ada pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap

komitmen berkelanjutan)
Kriteria Pengujian:
o Ho ditolak atau H: diterima jika signifikansi < 0,05
e Ho diterima atau Hi ditolak jika signifikansi > 0,05
3) Pengaruh Komitmen Berkelanjutan terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia (Z
—Y)
o Hipotesis Nol (Ho): B3 = 0 (Tidak ada pengaruh komitmen berkelanjutan
terhadap kinerja sumber daya manusia)

o Hipotesis Alternatif (Hi): Bs # 0 (Ada pengaruh komitmen berkelanjutan

terhadap kinerja sumber daya manusia)
Kriteria Pengujian:
e Ho ditolak atau Hi diterima jika signifikansi < 0,05
o Ho diterima atau Hi ditolak jika signifikansi = 0,05

4) Pengaruh Langsung Gaya Kepemimpinan Transaksional terhadap Kinerja
Sumber Daya Manusia (X1 — Y)
e Hipotesis Nol (Ho): Ps = 0 (Tidak ada pengaruh langsung gaya
kepemimpinan transaksional terhadap kinerja sumber daya manusia)
e Hipotesis Alternatif (Hi): Ps # 0 (Ada pengaruh langsung gaya
kepemimpinan transaksional terhadap kinerja sumber daya manusia)
Kriteria Pengujian:
e Ho ditolak atau H: diterima jika signifikansi < 0,05
e Ho diterima atau H: ditolak jika signifikansi > 0,05
5) Pengaruh Langsung Motivasi Ekstrinsik terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia
X2 —Y)
e Hipotesis Nol (Ho): Bs = 0 (Tidak ada pengaruh langsung motivasi ekstrinsik

terhadap kinerja sumber daya manusia)
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o Hipotesis Alternatif (H:): Bs # 0 (Ada pengaruh langsung motivasi ekstrinsik

terhadap kinerja sumber daya manusia)
Kriteria Pengujian:
o Ho ditolak atau H: diterima jika signifikansi < 0,05

e Ho diterima atau H: ditolak jika signifikansi > 0,05

UNISSULA
el | gl leluinda
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Objek Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan outsourcing di PLN

ULP Bangkir yang berjumlah 170 orang yang telah bekerja aktif selama minimal 1

tahun di PLN ULP Bangkir. Populasi tersebut terdiri dari berbagai divisi, seperti

keuangan, pemasaran, produksi, dan sumber daya manusia. Penelitian ini

menggunakan teknik Sensus dimana seluruh populasi yang memenuhi syarat akan

dijadikan responden penelitian, sehingga jumlah sampel dalam penelitian ini adalah

170 orang karyawan outsourcing. Penggunaan seluruh populasi sebagai sampel ini

bertujuan untuk mendapatkan hasil

meminimalkan kesalahan sampling.

4.1.1 Gambaran Umum Responden

Tabel 4. 1 Karakteristik Responden

penelitian yang komprehensif dan

No | Kategori Sub-Kategori Jumlah | Persentase (%)
1 Jenis Laki-laki 159 93.53%
Kelamin Perempuan 11 6.47%
20-30 tahun 85 50.00%
2 | Usia 31-40 tahun 57 33.53%
> 40 tahun 28 16.47%
SMA / SMK 71 41.76%
3 | Pendidikan | Diploma (D3) 43 25.29%
Sarjana (S1) 56 32.94%
<1 tahun 28 16.47%
.| 1-3 tahun 43 25.29%
4 | MasaKena g tahun 43 25.29%
> 6 tahun 56 32.94%
Distribusi / Jaringan: PT PCN Teknik
(Yantek/HAR/ROW/Admin/APKT) 47 27.65%
Pembangkitan: PT PCN KIT, PT
Thaspower, PT Global Sarana Sukses 75 44.12%
5 | Divisi (PLTD/PLTM)
SRAPP & HARMET: PT Peterindo Jaya
. 9 5.29%
Abadi
Security: PT PCN Security 17 10.00%
Billman / Catat Meter: PT Dreamell 12 7.06%
Cleaning Service: PT Khalifah 10 5.88%
Total Responden 170 100.00%

Sumber: Data Responden
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Berdasarkan Tabel 4.1, mayoritas responden dalam penelitian ini
didominasi oleh laki-laki sebanyak 159 orang (93,53%), sementara perempuan
hanya 11 orang (6,47%). Hal ini menunjukkan bahwa pekerjaan di bidang
operasional pada perusahaan-perusahaan yang terlibat dalam studi ini masih
didominasi oleh tenaga kerja laki-laki, yang umum terjadi di sektor teknis seperti
distribusi dan pembangkitan energi.

Dari segi usia, sebagian besar responden berada pada rentang 20—30 tahun
sebanyak 85 orang (50,00%), disusul usia 31-40 tahun sebanyak 57 orang
(33,53%), dan sisanya berusia di atas 40 tahun sebanyak 28 orang (16,47%). Hal
ini menunjukkan bahwa mayoritas tenaga kerja berada pada usia produktif muda,
yang umumnya memiliki energi tinggi dan kesiapan fisik untuk pekerjaan lapangan.
Dari segi pendidikan, sebanyak 71 responden (41,76%) berpendidikan terakhir
SMA/SMK, 43 responden (25,29%) lulusan Diploma (D3), dan 56 responden
(32,94%) merupakan lulusan Sarjana (S1). Komposisi ini menunjukkan bahwa
sebagian besar responden berasal dari latar belakang pendidikan menengah, yang
sesuai dengan kebutuhan teknis operasional lapangan dan administratif dasar.
Untuk kategori masa kerja, terdapat distribusi yang cukup merata, dengan
mayoritas responden memiliki masa kerja lebih dari 6 tahun sebanyak 56 orang
(32,94%), diikuti oleh responden dengan masa kerja 1-3 tahun dan 4—6 tahun,
masing-masing 43 orang (25,29%), serta 28 orang (16,47%) yang baru bekerja
kurang dari 1 tahun. Ini menunjukkan adanya kombinasi antara tenaga kerja baru
dan tenaga kerja yang berpengalaman dalam lingkungan kerja yang diteliti. Dari
sisi divisi kerja, distribusi terbesar berada pada kategori Pembangkitan (termasuk
PT PCN KIT, PT THASPOWER, dan PT Global Sarana Sukses) sebanyak 75
responden (44,12%), diikuti oleh divisi Distribusi/Jaringan (PT PCN Teknik)
sebanyak 47 responden (27,65%). Responden lainnya tersebar di divisi Security
sebanyak 17 orang (10,00%), Billman sebanyak 12 orang (7,06%), Cleaning
Service sebanyak 10 orang (5,88%), dan SRAPP & HARMET sebanyak 9 orang
(5,29%). Ini menunjukkan bahwa sebagian besar data diperoleh dari area teknis
pembangkitan dan distribusi tenaga, yang merupakan fokus utama dari perusahaan-

perusahaan terkait.
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Secara keseluruhan, karakteristik responden ini mencerminkan profil tenaga
kerja operasional yang mayoritas adalah laki-laki, berusia produktif muda, dengan
latar pendidikan menengah ke atas, serta memiliki masa kerja yang bervariasi dari
baru hingga berpengalaman. Distribusi terbesar berasal dari sektor pembangkitan
dan distribusi tenaga, sejalan dengan tujuan dan ruang lingkup penelitian ini.

4.1.2 Analisis Deskriptif Variabel

Analisis deskriptif bertujuan untuk mengetahui tanggapan responden
terhadap pernyataan-pernyataan yang diajukan pada setiap variabel penelitian.
Dalam penelitian ini, analisis deskriptif digunakan untuk menggambarkan persepsi
pegawai outsourcing PLN ULP Bangkir terhadap variabel Gaya Kepemimpinan
Transaksional, Motivasi Ekstrinsik, Komitmen Berkelanjutan, dan Kinerja Sumber
Daya Manusia.

Untuk mengetahui tanggapan responden terhadap masing-masing variabel
tersebut, maka skor jawaban responden dikelompokkan ke dalam kategori tertentu
dengan menggunakan rentang skala penilaian berdasarkan rumus (Umar, 2012)
sebagai berikut:

o Skor terendah: 1
o Skor tertinggi: 5
e Interval kelas = (Nilair Maksimum — Nilai Minimum) / Jumlah Kategori
=(5-1)/3=133
Dengan demikian, kategori penilaian dapat dijelaskan sebagai berikut:

1,00 -2,29 Rendah

2,30 - 3,59 Sedang

3,60 -5,00 Tinggi

Kategori ini digunakan untuk menginterpretasikan skor rata-rata dari setiap
variabel dalam bentuk indeks persepsi. Nilai indeks tersebut mencerminkan derajat
persepsi responden terhadap indikator-indikator yang diukur dalam masing-masing
variabel.

Dengan demikian, hasil analisis deskriptif dapat memberikan gambaran
mengenai bagaimana persepsi para pegawai outsourcing PLN ULP Bangkir
terhadap kepemimpinan transaksional, motivasi yang bersifat eksternal, serta
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komitmen berkelanjutan, dan sejauh mana hal-hal tersebut berdampak pada kinerja
SDM.
4.1.2.1 Statistik Deskriptif Variabel Gaya Kepemimpinan Transaksional

Gaya kepemimpinan transaksional merupakan pola kepemimpinan yang
menekankan pada hubungan pertukaran antara pemimpin dan bawahan, seperti
pemberian penghargaan atas pencapaian kinerja dan penerapan sanksi atas
pelanggaran. Dalam penelitian ini, variabel gaya kepemimpinan transaksional
diukur melalui lima indikator yang mencakup kejelasan arahan, konsistensi dalam
pemberian penghargaan, serta keterlibatan atasan dalam evaluasi dan kontrol kerja.
Responden diminta memberikan tanggapan berdasarkan skala Likert 1 sampai 5,
mulai dari sangat tidak setuju (STS) hingga sangat setuju (SS). Hasil rekapitulasi
skor dari seluruh responden ditampilkan dalam tabel berikut:

Tabel 4. 2 Nilai Indeks Variabel Gaya Kepemimpinan Transaksional

No | Indikator | STS [ TS| N | S [ SS | Total | Mean | Kategori
1 | Penghargaan | 2 S 11519058 | 732 | 431 Tinggi
2 | Sanksi 1 6 20|85 |58 | 726 | 4.27 Tinggi
3 | Pengawasan | 3 8 13018049 | 699 | 4.11 Tinggi
4 | Tujuan 5 | 10257555 | 688 | 4.05 Tinggi
5 | Hasil 2 4 12888148 | 711 | 4.18 Tinggi

Rata-rata 4.18 Tinggi

Sumber: Data Kuesioner Diolah, 2025

Nilai rata-rata keseluruhan sebesar 4.18 berada dalam kategori tinggi, yang
menunjukkan bahwa para pegawai outsourcing PLN ULP Bangkir memandang
penerapan gaya kepemimpinan transaksional oleh atasan mereka sebagai hal yang
efektif. Hal ini mengindikasikan bahwa pimpinan mampu mengelola kinerja
bawahan dengan baik melalui sistem penghargaan dan sanksi yang jelas, serta
adanya arahan dan pengawasan yang konsisten.
4.1.2.2 Statistik Deskriptif Variabel Motivasi Ekstrinsik

Motivasi ekstrinsik merupakan dorongan kerja yang berasal dari faktor
eksternal, seperti gaji, bonus, insentif, promosi, maupun pengakuan dari atasan.
Dalam penelitian ini, motivasi ekstrinsik diukur menggunakan lima indikator yang
menggambarkan persepsi responden terhadap sejauh mana organisasi memberikan
insentif yang layak dan memotivasi mereka dalam bekerja. Tanggapan responden

dihimpun berdasarkan skala Likert 1-5 dan disajikan dalam tabel berikut:
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Tabel 4. 3 Nilai Indeks Variabel Motivasi Ekstrinsik

No | Indikator | STS | TS | N | S | SS | Total | Mean | Kategori
1 | Insentif 1 3 122190 (54| 727 | 4.28 Tinggi
2 | Bonus 2 5 1308053 706 | 4.15 Tinggi
3 | Target 1 4 1208857 ] 729 | 4.29 Tinggi
4 | Pengakuan | 2 6 (25186 |51 | 717 | 4.22 Tinggi
5 | Imbalan 3 7 126185149 709 | 4.17 | Tinggi

Rata-rata 4.22 Tinggi
Sumber: Data Kuesioner Diolah, 2025

Dengan nilai rata-rata sebesar 4.22 yang termasuk dalam kategori tinggi,

dapat disimpulkan bahwa motivasi ekstrinsik pegawai outsourcing PLN ULP
Bangkir berada pada tingkat yang sangat baik. Artinya, para pegawai merasa bahwa
insentif dan penghargaan eksternal yang diberikan perusahaan cukup memadai
untuk mendorong semangat dan produktivitas kerja mereka.
4.1.2.3 Statistik Deskriptif Variabel Komitmen Berkelanjutan

Komitmen berkelanjutan mengacu pada kecenderungan karyawan untuk
tetap berada dalam organisasi karena adanya pertimbangan rasional, seperti
manfaat finansial, stabilitas kerja, dan pengorbanan yang harus dilakukan jika
keluar. Variabel ini diukur melalui lima indikator yang mengeksplorasi perasaan
keterikatan responden terhadap organisasi karena alasan fungsional. Berikut
rekapitulasi tanggapan responden terhadap indikator tersebut:

Tabel 4. 4 Nilai Indeks Variabel Komitmen Berkelanjutan

No Indikator STS| TS| N | S | SS | Total | Mean | Kategori
1 | Keterikatan 2 3 1258555 ] 723 | 425 Tinggi
2 | Loyalitas k, 7 13018050 ] 676 | 3.98 Tinggi
3 | Tanggung jawab | 2 5 | 2818352 707 | 4.16 Tinggi
4 | Pengabdian 3 6 1268451 697 | 4.10 Tinggi
5 | Hubungan 4 8 307850 ] 671 | 3.95 Tinggi

Rata-rata 4.09 Tinggi

Sumber: Data Kuesioner Diolah, 2025
Rata-rata nilai indeks sebesar 4.09 menunjukkan bahwa tingkat komitmen
berkelanjutan para pegawai berada pada kategori tinggi. Ini berarti pegawai
outsourcing tetap bertahan dalam organisasi karena mereka merasa mendapatkan
manfaat yang signifikan, seperti pendapatan yang stabil, keamanan Kerja, serta
ketergantungan terhadap fasilitas organisasi.

36



4.1.2.4 Statistik Deskriptif Variabel Kinerja Sumber Daya Manusia

Kinerja sumber daya manusia dalam penelitian ini mencerminkan
kemampuan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan, mencapai target, dan
berkontribusi terhadap tujuan organisasi. Variabel ini terdiri atas lima indikator
yang menggambarkan efektivitas dan efisiensi kerja pegawai outsourcing.
Tanggapan responden terhadap masing-masing indikator dirangkum dalam tabel
berikut:

Tabel 4. 5 Nilai Indeks Variabel Kinerja Sumber Daya Manusia

No | Indikator |STS |[TS| N | S [ SS | Total | Mean | Kategori
1 | Produktivitas | 1 2 122190|55| 716 | 4.21 Tinggi
2 | Kualitas 3 6 |28 85|48 | 672 | 3.95 Tinggi
3 | Kontribusi 4 9 (308047 | 658 | 3.87 Tinggi
4 | Efisiensi 3 8 12981149 | 665 | 3.91 Tinggi
5 | Adaptasi 1 3 1209056 | 727 | 4.28 Tinggi

Rata-rata 4.04 Tinggi

Sumber: Data Kuesioner Diolah, 2025

Rata-rata skor variabel kinerja sumber daya manusia sebesar 4.04 berada
dalam kategori tinggi, yang menunjukkan bahwa para pegawai outsourcing
memiliki Kinerja yang baik. Mereka dinilai mampu menyelesaikan tugas secara
efisien, memenuhi target kerja, dan berkontribusi secara nyata terhadap operasional
perusahaan.
4.2 Hasil Penelitian
4.2.1 Outer Model

Outer Model merupakan salah satu tahapan penting dalam pendekatan
Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) yang digunakan
untuk mengevaluasi hubungan antara indikator-indikator (item-item pertanyaan)
dengan konstruk laten (variabel yang tidak dapat diukur secara langsung). Pada
tahap ini, dilakukan pengujian terhadap validitas dan reliabilitas dari konstruk atau
variabel laten yang digunakan dalam penelitian. Outer model berfokus pada model
pengukuran (measurement model), yang menilai seberapa baik indikator
merefleksikan konstruk yang dimaksud. uji outer model bertujuan untuk
memastikan bahwa instrumen atau kuesioner yang digunakan dalam penelitian
mampu mengukur konstruk secara akurat (valid) dan konsisten (reliabel). Pengujian

outer model melibatkan beberapa indikator statistik, seperti outer loading, average
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variance extracted (AVE), composite reliability (CR), dan Cronbach’s alpha.

Berikut graphical output dari pengujian model pengukuran (measurement model):
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Gambar 4. 1 Outer Model

4.2.2 Uji Validitas

Dalam penelitian ini, pengujian validitas dilakukan untuk memastikan
bahwa instrumen yang digunakan benar-benar mampu mengukur konstruk yang
dimaksud secara akurat dan konsisten. Validitas merupakan salah satu syarat
penting dalam pengujian kualitas model pengukuran (outer model) pada pendekatan
Structural Equation Modeling berbasis Partial Least Squares (SEM-PLS). Dalam
konteks SEM-PLS, validitas instrumen dibedakan menjadi dua jenis utama, yaitu
validitas konvergen dan validitas diskriminan. Kedua jenis validitas ini digunakan
untuk menilai sejauh mana indikator-indikator dalam model mampu mewakili
konstruk secara tepat.
a) Validitas Konvergen

Pengujian validitas konvergen (convergent validity) merupakan bagian dari
proses evaluasi outer model dalam analisis PLS-SEM, yang bertujuan untuk
mengetahui sejauh mana indikator-indikator yang digunakan benar-benar
mencerminkan konstruk yang sama. Pengujian ini menilai apakah indikator-
indikator dalam satu konstruk memiliki konsistensi internal yang tinggi serta

mengukur konsep yang sama secara akurat. Dengan kata lain, validitas konvergen
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memastikan bahwa semua indikator dalam satu konstruk saling berkorelasi kuat dan

mendukung satu dimensi laten yang hendak diukur.

Indikator dikatakan memenubhi syarat validitas konvergen apabila memiliki

nilai loading factor lebih dari 0,70. Nilai ini menunjukkan seberapa besar kontribusi

indikator terhadap konstruknya. Semakin tinggi nilai loading factor, semakin kuat

hubungan antara indikator dengan konstruk yang diukur. Selain itu, nilai AVE juga

digunakan untuk menilai validitas konvergen. AVE mencerminkan rata-rata varian

yang dijelaskan oleh indikator-indikator terhadap keseluruhan varian dalam

konstruk tersebut. Nilai AVE yang baik adalah lebih dari 0,50, yang menunjukkan

bahwa lebih dari 50% varians indikator dapat dijelaskan oleh konstruk laten.

Berikut hasil pengujian validitas konvergen dalam penelitian ini:

Tabel 4. 6 Nilai Outer Loading

Gaya Kepemimpinan
Transaksional

Kinerja
SDM

Komitmen
Berkelanjutan

Motivasi
Ekstrinsik

x1.1

0.892

x1.2

0.864

x1.3

0.817

x1.4

0.811

x1.5

0.839

x2.1

0.849

X2.2

0.81

x2.3

0.859

X2.4

0.843

Xx2.5

0.831

yl.1

0.861

yl.2

0.789

y1.3

0.757

yl.4

0.776

yl.5

0.871

z1.1

0.875

z1.2

0.768

z1.3

0.846

z1.4

0.832

z1.5

0.772

Sumber: Data Primer Diolah, 2025

Berdasarkan tabel yang disajikan, dapat kita lihat bahwa seluruh nilai outer

loading dari masing-masing indikator memiliki nilai lebih besar dari 0,70. Hal ini

menunjukkan bahwa setiap indikator memiliki kontribusi yang kuat dalam

mengukur konstruk laten yang diwakilinya. Nilai outer loading di atas 0,70
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merupakan salah satu syarat utama dalam pengujian validitas konvergen,
sebagaimana yang disarankan oleh Hair et al. (2014). Artinya, indikator-indikator
tersebut mampu merepresentasikan konstruk secara akurat dan memiliki korelasi
yang tinggi terhadap konstruk yang diukurnya.

Tabel 4. 7 Nilai AVE

Average Variance Extracted (AVE)
Gaya Kepemimpinan Transaksional 0.714
Kinerja Sumber Daya Manusia 0.659
Komitmen Berkelanjutan 0.672
Motivasi Ekstrinsik 0.703

Sumber: Data Primer Diolah, 2025
Berdasarkan hasil analisis validitas konvergen melalui nilai Average
Variance Extracted (AVE), seluruh variabel dalam penelitian ini menunjukkan nilai
AVE di atas 0,5. Hal ini mengindikasikan bahwa setiap konstruk dalam model
mampu menjelaskan lebih dari 50% wvarians dari indikator-indikator yang
mengukurnya, sehingga memenuhi syarat validitas konvergen.
b) Validitas Diskriminan
Validitas diskriminan merupakan salah satu aspek penting dalam pengujian
model pengukuran pada pendekatan Partial Least Squares Structural Equation
Modeling (PLS-SEM). Validitas ini bertujuan untuk memastikan bahwa setiap
konstruk dalam model penelitian bersifat unik dan dapat dibedakan secara jelas dari
konstruk lainnya. Dengan validitas diskriminan yang baik, peneliti dapat meyakini
bahwa indikator suatu konstruk tidak mencerminkan konstruk lain, melainkan
benar-benar mewakili konstruk yang dimaksud. Salah satu pendekatan yang paling
banyak digunakan untuk menilai validitas diskriminan adalah kriteria Fornell-
Larcker. Kriteria ini menyatakan bahwa nilai akar kuadrat dari Average Variance
Extracted (VAVE) untuk masing-masing konstruk harus lebih besar daripada
korelasi tertinggi konstruk tersebut dengan konstruk lain dalam model. Jika syarat
ini terpenuhi, maka dapat disimpulkan bahwa konstruk tersebut memiliki validitas
diskriminan yang baik (Fornell & Larcker, 1981). Selain itu, pendekatan modern
yang juga banyak digunakan adalah Heterotrait-Monotrait ratio (HTMT). HTMT
mengukur rasio korelasi antar konstruk yang berbeda dibandingkan dengan korelasi

antar indikator dalam konstruk yang sama. Nilai HTMT yang lebih rendah dari 0,90
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menunjukkan validitas diskriminan yang memadai. Berikut hasil pengujian
validitas diskriminan dalam penelitian ini:

Tabel 4. 8 Kriteria Fornell Lacker

Kepeﬁ?%apinan Kinerja Komitmen Motiyas_i
. SDM | Berkelanjutan | Ekstrinsik
Transaksional
Gaya
Kepemimpinan 0.845
Transaksional
Kinerja SDM 0.628 0.812
Komitmen
Berkelanjutan 0.745 0.681 0.82
Motivasi Ekstrinsik 0.576 0.646 0.688 0.838

Sumber: Data Primer Diolah, 2025

Berdasarkan hasil pengujian validitas diskriminan dengan menggunakan
metode Fornell-Larcker, diperoleh bahwa nilai akar kuadrat Average Variance
Extracted (AVE) dari masing-masing konstruk lebih tinggi dibandingkan korelasi
antar konstruk lainnya dalam model. Nilai akar AVE untuk konstruk gaya
kepemimpinan transaksional adalah 0,845, lebih besar dibandingkan korelasinya
dengan komitmen berkelanjutan (0,745), kinerja sumber daya manusia (0,628), dan
motivasi ekstrinsik (0,576). Selanjutnya, nilai akar AVE konstruk kinerja sumber
daya manusia adalah 0,812, lebih tinggi dari korelasinya dengan komitmen
berkelanjutan (0,681), motivasi ekstrinsik (0,646), dan gaya kepemimpinan
transaksional (0,628). Konstruk komitmen berkelanjutan memiliki nilai akar AVE
sebesar 0,820, yang juga lebih besar dari korelasinya dengan gaya kepemimpinan
transaksional (0,745), kinerja sumber daya manusia (0,681), dan motivasi ekstrinsik
(0,688). Terakhir, konstruk motivasi ekstrinsik menunjukkan nilai akar AVE sebesar
0,838, lebih tinggi dari korelasinya dengan konstruk lainnya, yakni komitmen
berkelanjutan (0,688), kinerja sumber daya manusia (0,646), dan gaya
kepemimpinan transaksional (0,576). Dengan demikian, seluruh konstruk dalam
model telah memenuhi kriteria validitas diskriminan berdasarkan Fornell-Larcker
Criterion, yang menunjukkan bahwa masing-masing konstruk memiliki keunikan

dan tidak saling tumpang tindih secara empiris.
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Tabel 4. 9 Nilai HTMT

Gaya
Kepemimpinan
Transaksional

Kinerja | Komitmen Motivasi
SDM | Berkelanjutan | Ekstrinsik

Gaya
Kepemimpinan
Transaksional
Kinerja SDM 0.709
Komitmen
Berkelanjutan 0.836 0.776
Motivasi Ekstrinsik 0.638 0.724 0.776
Sumber: Data Primer Diolah, 2025

Berdasarkan hasil pengujian validitas diskriminan menggunakan metode
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), seluruh nilai rasio antar konstruk berada di
bawah ambang batas maksimum sebesar 0,90. Hal ini menunjukkan bahwa masing-
masing konstruk dalam model memiliki perbedaan yang jelas dan tidak saling
tumpang tindih secara konseptual. Secara rinci, nilai HTMT antara gaya
kepemimpinan transaksional dan kinerja sumber daya manusia adalah 0,709; antara
gaya kepemimpinan transaksional dan komitmen berkelanjutan sebesar 0,836; serta
antara gaya kepemimpinan transaksional dan motivasi ekstrinsik sebesar 0,638.
Sementara itu, nilai HTMT antara kinerja sumber daya manusia dan komitmen
berkelanjutan adalah 0,776; antara kinerja sumber daya manusia dan motivasi
ekstrinsik sebesar 0,724; serta antara komitmen berkelanjutan dan motivasi
ekstrinsik sebesar 0,776.

Seluruh nilai tersebut berada di bawah nilai batas 0,90 yang umum
digunakan sebagai indikator bahwa konstruk memiliki validitas diskriminan yang
baik. Dengan demikian, hasil int memperkuat temuan sebelumnya bahwa seluruh
konstruk dalam model telah memenuhi validitas diskriminan dan dapat dibedakan
secara empiris dari konstruk lainnya.

4.2.3 Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas instrumen dalam penelitian bertujuan untuk
memastikan bahwa instrumen yang digunakan dapat menghasilkan pengukuran
yang akurat, konsisten, dan tepat dalam mengukur konstruk yang diteliti.
Reliabilitas merupakan suatu aspek penting dalam penelitian yang menunjukkan

sejauh mana hasil pengukuran dapat dipercaya dan tidak mengandung kesalahan
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sistematis. Dalam konteks ini, kuesioner yang digunakan dapat dianggap reliabel
apabila jawaban yang diberikan oleh responden tetap konsisten dan stabil,
meskipun diberikan pada waktu yang berbeda atau dalam kondisi yang berbeda.
Artinya, jika instrumen yang digunakan reliabel, maka hasil yang diperoleh akan
serupa jika diuji kembali dalam kondisi yang serupa.

Untuk menilai reliabilitas kuesioner, terdapat dua indikator utama yang
sering digunakan, yaitu Cronbach Alpha dan Composite Reliability. Kedua
indikator ini memberikan gambaran tentang sejauh mana indikator-indikator yang
ada dalam konstruk tersebut saling berkorelasi dan konsisten dalam mengukur
variabel yang sama. Sebagai patokan, suatu konstruk dapat dianggap reliabel jika
nilai Cronbach Alpha dan Composite Reliability-nya lebih dari 0.7. Nilai di atas 0.7
menunjukkan bahwa instrumen yang digunakan memiliki tingkat konsistensi
internal yang baik dan dapat dipercaya dalam mengukur konstruk yang dimaksud.
Dengan demikian, Cronbach Alpha dan Composite Reliability menjadi alat yang
efektif untuk mengukur dan memastikan reliabilitas suatu konstruk dalam
penelitian, sehingga instrumen yang digunakan dapat menghasilkan data yang
akurat dan dapat dipertanggungjawabkan. Berikut hasil uji reliabilitas dalam
penelitian ini:

Tabel 4. 10 Hasil Uji Reliabilitas

Cronbach's Alpha | Composite Reliability
Gaya Kepem_lmpman 0.899 0.926
Transaksional
Kinerja Sumber Daya Manusia 0.87 0.906
Komitmen Berkelanjutan 0.877 0.911
Motivasi Ekstrinsik 0.894 0.922

Sumber: Data Primer Diolah, 2025
Berdasarkan Tabel 4.10, seluruh konstruk dalam model penelitian ini
menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability yang melebihi
ambang batas minimum. Konstruk gaya kepemimpinan transaksional memiliki
nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,899 dan nilai composite reliability sebesar 0,926.
Kinerja sumber daya manusia menunjukkan nilai Cronbach s Alpha sebesar 0,870
dan composite reliability sebesar 0,906. Konstruk komitmen berkelanjutan

memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,877 dan composite reliability sebesar
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0,911. Sementara itu, motivasi ekstrinsik memiliki nilai Cronbach s Alpha sebesar
0,894 dan composite reliability sebesar 0,922.

Dengan demikian, seluruh konstruk dalam model ini dapat dikatakan
reliabel, karena telah memenuhi kriteria konsistensi internal yang baik. Hal ini
menunjukkan bahwa indikator-indikator dalam masing-masing konstruk mampu
memberikan hasil pengukuran yang stabil dan konsisten.

4.2.4 Uji Inner Model

Uji inner model dalam penelitian ini dilakukan untuk menguji hubungan
kausal antar variabel laten berdasarkan hipotesis yang dirumuskan. Pemeriksaan
multikolinearitas menggunakan nilai Variance Inflation Factor (VIF) menunjukkan
semua nilai di bawah 5, sehingga tidak ada masalah multikolinearitas. Koefisien
determinasi (R?) digunakan untuk menilai kontribusi variabel independen terhadap
variabel dependen, dengan hasil yang menunjukkan kemampuan model
menjelaskan varians yang baik. Besarnya pengaruh variabel eksogen terhadap
endogen diukur melalui f-square (f?), yang mengindikasikan efek signifikan
masing-masing variabel. Selain itu, nilai Q-square (Q?) menunjukkan relevansi
prediktif model yang memadai, sementara Goodness of Fit dinilai melalui SRMR
dengan nilai di bawah 0,08, menandakan kesesuaian model yang baik. Secara
keseluruhan, hasil uji inner model menunjukkan bahwa model memiliki validitas

dan kekuatan prediktif yang memadai untuk analisis lebih lanjut.
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4.2.5 Pengujian Multikolinieritas

Variance Inflation Factor (VIF) digunakan untuk menguji adanya
multikolinearitas antar konstruk dalam model penelitian. Multikolinearitas yang
tinggi dapat mengganggu interpretasi hubungan antar variabel. Dalam penelitian
ini, seluruh nilai VIF pada konstruk berada di bawah batas kritis yaitu 5, yang
menunjukkan tidak terdapat masalah multikolinearitas. Berikut hasil pengujian
multikolinieritas dalam penelitian ini:

Tabel 4. 11 Hasil Uji Multikolinieritas

Kinerja Sumber Daya Komitmen
Manusia Berkelanjutan
Gaya Kepem_lmpman 2 285 1.496
Transaksional
Komitmen Berkelanjutan 2.902
Motivasi Ekstrinsik 1.933 1.496

Sumber: Data Primer Diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 4.11, seluruh konstruk dalam model memiliki nilai VIF
di bawah ambang batas 5. Gaya kepemimpinan transaksional memiliki nilai VIF
sebesar 1,496 terhadap komitmen berkelanjutan dan 2,285 terhadap kinerja sumber
daya manusia. Motivasi ekstrinsik memiliki nilai VIF sebesar 1,496 terhadap
komitmen berkelanjutan dan 1,933 terhadap kinerja sumber daya manusia.
Komitmen berkelanjutan memiliki nilai VIF sebesar 2,902 terhadap kinerja sumber
daya manusia.

Karena seluruh nilai VIF <5, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
masalah multikolinieritas antar variabel dalam model ini. Dengan demikian,
masing-masing konstruk independen dapat diinterpretasikan secara valid tanpa
adanya gangguan korelasi tinggi antar prediktor.

4.2.6 F-Square

Ukuran f-square (f?) digunakan untuk mengukur besarnya kontribusi
masing-masing variabel eksogen terhadap wvariabel endogen dalam model
penelitian. Nilai > menggambarkan seberapa besar pengaruh variabel independen
terhadap peningkatan kemampuan penjelasan varians variabel dependen ketika
variabel tersebut dimasukkan ke dalam model. Kriteria umum untuk interpretasi
nilai f* adalah: 0,02 (pengaruh kecil), 0,15 (pengaruh sedang), dan 0,35 (pengaruh

besar). Berikut nilai f square dalam penelitian ini:
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Tabel 4. 12 Nilai F Square

Kinerja Sumber Daya Komitmen
Manusia Berkelanjutan
Gaya Kepenpmpman 0.05 0.527
Transaksional
Komitmen Berkelanjutan 0.067
Motivasi Ekstrinsik 0.11 0.292

Sumber: Data Primer Diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 4.12, hasil pengujian f> dapat dijelaskan sebagai berikut,
gaya kepemimpinan transaksional terhadap kinerja sumber daya manusia memiliki
nilai f* sebesar 0.05. Nilai ini menunjukkan bahwa pengaruh gaya kepemimpinan
transaksional terhadap kinerja sumber daya manusia berada pada kategori efek
kecil.

Gaya kepemimpinan transaksional terhadap komitmen berkelanjutan
memiliki nilai f> sebesar 0.527. Ini merupakan efek besar, yang menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan transaksional memberikan kontribusi besar terhadap
terbentuknya komitmen berkelanjutan pada pegawai outsourcing. Motivasi
ekstrinsik terhadap kinerja sumber daya manusia memiliki nilai f> sebesar 0.11,
yang termasuk dalam kategori efek kecil hingga sedang. Ini menunjukkan bahwa
motivasi ekstrinsik berperan cukup berarti dalam mempengaruhi kinerja pegawai.

Motivasi ekstrinsik terhadap komitmen berkelanjutan memiliki nilai
sebesar 0.292, yang termasuk dalam kategori efek sedang. Hal ini mengindikasikan
bahwa motivasi ekstrinsik berkontribusi cukup  besar terhadap peningkatan
komitmen berkelanjutan. Komitmen berkelanjutan terhadap kinerja sumber daya
manusia memiliki nilai > sebesar 0.067, yang termasuk dalam kategori efek kecil.
Ini menunjukkan bahwa komitmen berkelanjutan memberikan pengaruh, namun
relatif terbatas, terhadap kinerja pegawai.

4.2.7 Uji R-Square

Koefisien determinasi atau R-square (R*) digunakan untuk mengukur
seberapa besar varians variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel
independen dalam model. Nilai R? berkisar antara 0 hingga 1, di mana nilai yang
lebih tinggi menunjukkan kemampuan model yang lebih baik dalam menjelaskan
variabilitas data. Dalam penelitian ini, nilai R-square yang diperoleh menunjukkan

tingkat eksplanasi variabel dependen yang memadai, sehingga model memiliki
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kekuatan prediktif yang cukup baik. Berikut nilai koefisien determinasi dalam
penelitian ini:

Tabel 4. 13 Nilai R-Square

R Square | R Square Adjusted
Kinerja Sumber Daya Manusia 0.547 0.538
Komitmen Berkelanjutan 0.655 0.651
Sumber: Data Primer Diolah, 2025

Berdasarkan hasil analisis yang ditunjukkan pada Tabel 4.8, nilai R-Square
untuk variabel Kinerja Sumber Daya Manusia sebesar 0,547. Hal ini
mengindikasikan bahwa sekitar 54,7% variasi kinerja pegawai outsourcing di PLN
ULP Bangkir dapat dijelaskan oleh variabel gaya kepemimpinan transaksional,
komitmen berkelanjutan, dan motivasi ekstrinsik yang terdapat dalam model
penelitian ini. Sementara itu, sisanya sebesar 45,3% dipengaruhi oleh faktor-faktor
lain yang tidak termasuk dalam model. Selanjutnya, nilai R-Square untuk variabel
Komitmen Berkelanjutan sebesar 0,655, yang berarti bahwa 65,5% variasi
komitmen berkelanjutan pegawai outsourcing dapat dijelaskan oleh variabel gaya
kepemimpinan transaksional dan motivasi ekstrinsik. Sisanya sebesar 34,5%
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar model yang belum diidentifikasi dalam
penelitian ini. Dengan demikian, model penelitian ini menunjukkan kemampuan
yang cukup baik dalam menjelaskan variasi kedua variabel dependen tersebut.
4.2.8 Q-Square

Uji Q-square (Q?) digunakan untuk menilai relevansi prediktif model, yaitu
kemampuan model dalam memprediksi data baru atau observasi yang tidak
digunakan dalam estimasi model. Nilai Q* yang lebih besar dari nol menunjukkan
bahwa model memiliki kemampuan prediktif yang memadai untuk variabel
endogen yang diuji. Sebaliknya, nilai Q* yang mendekati atau kurang dari nol
mengindikasikan bahwa model kurang mampu memprediksi variabel tersebut
dengan baik. Berikut hasil uji Q-Square dalam penelitian ini:

Tabel 4. 14 Q-Square

SSO SSE Q? (=1-SSE/SSO)
Kinerja Sumber Daya Manusia | 850.000 | 555.285 0.347
Komitmen Berkelanjutan 850.000 | 486.359 0.428
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Sumber: Data Primer Diolah, 2025

Berdasarkan hasil analisis pada Tabel 4.14, nilai Q-Square untuk variabel
Kinerja Sumber Daya Manusia sebesar 0,347, sedangkan untuk variabel Komitmen
Berkelanjutan sebesar 0,428. Nilai Q-Square ini menunjukkan tingkat prediktif
relevansi model terhadap data yang diuji. Secara umum, nilai Q-Square yang lebih
besar dari nol menandakan bahwa model memiliki kemampuan prediksi yang baik
untuk variabel dependen tersebut. Dengan nilai Q-Square 0,347, model dapat
menjelaskan dan memprediksi variabilitas kinerja pegawai outsourcing di PLN
ULP Bangkir dengan cukup baik. Begitu pula untuk variabel Komitmen
Berkelanjutan dengan nilai Q-Square 0,428, yang menunjukkan kemampuan
prediksi model yang lebih kuat dibandingkan variabel kinerja. Oleh karena itu,
dapat disimpulkan bahwa model yang digunakan dalam penelitian ini memiliki
relevansi prediktif yang memadai untuk kedua variabel dependen tersebut.
4.2.9 Goodnest of Fit

Goodness of Fit (GoF) merupakan ukuran yang digunakan untuk menilai
kesesuaian antara model struktural dengan data observasi. Salah satu indikator GoF
yang sering digunakan dalam analisis PLS-SEM adalah Standardized Root Mean
Square Residual (SRMR). Nilai SRMR merepresentasikan perbedaan rata-rata
antara matriks korelasi yang diobservasi dan yang diprediksi oleh model. Nilai
SRMR yang lebih kecil menunjukkan kesesuaian model yang lebih baik. Secara
umum, nilai SRMR yang mendekati atau berada di bawah 0,08 dianggap sebagai
indikasi bahwa model memiliki fit yang baik dengan data.

Tabel 4. 15 Nilai SRMR

Saturated Model Estimated Model
SRMR 0.063 0.063
Sumber: Data Primer Diolah, 2025

Berdasarkan hasil evaluasi Goodness of Fit menggunakan Standardized
Root Mean Square Residual (SRMR), nilai SRMR untuk saturated model maupun
estimated model adalah sebesar 0,063. Nilai ini berada di bawah ambang batas 0,08
yang secara umum digunakan sebagai indikator kesesuaian model yang baik.
Dengan demikian, model penelitian ini dapat dikatakan memiliki tingkat kesesuaian
yang memadai antara model teoritis dan data empiris, yang mendukung validitas

keseluruhan dari model struktural yang diusulkan.
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4.2.10 Pengujian Langsung dan Tidak Langsung

Pengujian dalam penelitian ini dilakukan untuk mengetahui sejauh mana
hubungan antara variabel-variabel dalam model struktural, baik secara langsung
maupun melalui peran variabel mediasi. Pengujian dilakukan dengan menggunakan
pendekatan Partial Least Squares (PLS) melalui metode bootstrapping, untuk
memperoleh nilai t-statistic dan p-value dari setiap jalur hubungan antar variabel.

Pengujian pengaruh langsung (direct effect) bertujuan untuk mengetahui
seberapa besar kontribusi langsung dari gaya kepemimpinan transaksional dan
motivasi ekstrinsik terhadap komitmen berkelanjutan dan kinerja sumber daya
manusia, serta pengaruh komitmen berkelanjutan terhadap kinerja itu sendiri.

Sementara itu, pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect)
dilakukan untuk mengidentifikasi apakah komitmen berkelanjutan berperan
sebagai variabel mediasi yang menjembatani pengaruh gaya kepemimpinan
transaksional dan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja SDM.

Tabel 4. 16 Hasil Uji Pengaruh Langsung (Direct Effect)

t-statistic | p-value | Keterangan
4,576 0,000 | Signifikan

Gaya Kepemimpinan Transaksional —
Komitmen Berkelanjutan
Motivasi Ekstrinsik — Komitmen
Berkelanjutan

5,215 0,000 | Signifikan

Komitmen Berkelamutan = Rinctie | 3984 | 0000 | Signifikan
Gaya Kepemimpinan Transaksional — L
Kinerja SDM 2,029 0,043 Signifikan

Motivasi Ekstrinsik — Kinerja SDM 2,625 0,009 Signifikan
Sumber: Data Primer Diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 4.16, seluruh hubungan langsung antar variabel dalam
model penelitian ini menunjukkan hasil yang signifikan secara statistik, ditandai
dengan nilai t-statistic yang berada di atas 1,96 dan p-value yang berada di bawah
0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa setiap jalur pengaruh langsung yang diuji
memiliki kekuatan hubungan yang bermakna. Secara khusus, gaya kepemimpinan
transaksional dan motivasi ekstrinsik terbukti memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap komitmen berkelanjutan. Artinya, semakin tinggi kualitas
kepemimpinan dan semakin besar insentif yang diberikan, maka semakin besar pula

komitmen pegawai untuk tetap setia dan berkontribusi dalam organisasi.
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Selanjutnya, komitmen berkelanjutan juga menunjukkan pengaruh
signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia. Pegawai yang merasa terikat
secara emosional dan memiliki tanggung jawab jangka panjang terhadap organisasi
cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. Selain itu, gaya kepemimpinan
transaksional dan motivasi ekstrinsik juga memiliki pengaruh langsung yang
signifikan terhadap kinerja pegawai outsourcing, tanpa melalui komitmen
berkelanjutan. Temuan ini menunjukkan bahwa baik aspek kepemimpinan maupun
pemberian insentif mampu secara langsung meningkatkan produktivitas dan hasil
kerja pegawai.

Secara keseluruhan, hasil ini menegaskan bahwa strategi manajerial yang
mencakup kepemimpinan yang jelas dan pemberian penghargaan yang sesuai
sangat efektif dalam mendorong kinerja pegawai. Efek tersebut dapat terjadi baik
secara langsung maupun tidak langsung, dengan komitmen berkelanjutan sebagai
penguat hubungan antara variabel-variabel utama dalam penelitian ini.

Tabel 4. 17 Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)

Nilai t-statistic | Nilai p-value | Keterangan

Gaya Kepemimpinan
Transaksional — Komitmen 2,573 0,010 Signifikan
Berkelanjutan — Kinerja SDM

Motivasi Ekstrinsik —
Komitmen Berkelanjutan — 3,142 0,002 Signifikan
Kinerja SDM

Sumber: Data Primer Diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 4.17, dapat diketahui bahwa komitmen berkelanjutan
terbukti secara signifikan memediasi pengaruh antara gaya kepemimpinan
transaksional dan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja sumber daya manusia. Hal
ini ditunjukkan oleh nilai t-statistic pada jalur Gaya Kepemimpinan Transaksional
— Komitmen Berkelanjutan — Kinerja SDM sebesar 2,573 dengan p-value 0,010,
serta jalur Motivasi Ekstrinsik — Komitmen Berkelanjutan — Kinerja SDM
sebesar 3,142 dengan p-value 0,002. Kedua nilai tersebut memenuhi kriteria
signifikansi, yaitu t > 1,96 dan p < 0,05, yang menandakan adanya pengaruh tidak
langsung yang signifikan.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan
transaksional dan motivasi ekstrinsik tidak hanya memberikan pengaruh langsung

terhadap peningkatan kinerja pegawai outsourcing, tetapi juga memiliki pengaruh
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tidak langsung yang penting melalui peningkatan komitmen berkelanjutan. Artinya,
ketika pegawai merasa dipimpin secara jelas dan diberi insentif yang sesuai, hal
tersebut mendorong terbentuknya komitmen yang kuat untuk tetap bekerja dan
berkontribusi di dalam organisasi. Komitmen ini kemudian mendorong pegawai
untuk bekerja lebih optimal, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap kinerja
mereka secara keseluruhan.

Temuan ini mempertegas bahwa strategi pengelolaan SDM, khususnya
dalam konteks tenaga kerja outsourcing, tidak cukup hanya fokus pada gaya
kepemimpinan dan sistem insentif, namun perlu pula memperhatikan upaya
membangun komitmen psikologis dan emosional pegawai terhadap organisasi
sebagai penopang kinerja yang berkelanjutan.

4.2.11 Pengujian Hipotesis

Uji hipotesis dalam penelitian ini dilakukan untuk menguji hubungan kausal
antar variabel laten sesuai dengan rumusan hipotesis yang telah ditetapkan.
Pengujian dilakukan dengan menggunakan nilai path coefficient yang menunjukkan
besar dan arah pengaruh antar variabel. Selain itu, signifikansi pengaruh diuji
melalui nilai t-statistik dan p-value dengan menggunakan metode bootstrapping
pada SmartPLS. Hipotesis dinyatakan diterima jika nilai t-statistik lebih besar dari
nilai kritis (biasanya 1,96 untuk tingkat signifikansi 5%) dan p-value kurang dari
0,05. Berikut hasil pengujian hipotesis dalam penelitian ini:

Tabel 4. 18 Hasil Uji Hipotesis

Original Sample | Standard T P
Sample (O) | Mean (M) | Deviation | Statistics | Values
Gaya Kepemimpinan
Transaksional -> Kinerja 0.228 0.228 0.081 2.811 0.005
Sumber Daya Manusia
Gaya Kepemimpinan
Transaksional -> Komitmen 0.521 0.503 0.118 4.402 0.000
Berkelanjutan
Komitmen Berkelanjutan -> - 5qq 0.287 0.124 | 2407 | 0016
Kinerja Sumber Daya Manusia
Motivasi Ekstrinsik ->Kinerja | 5 0.323 0.116 2685 | 0.008
Sumber Daya Manusia
Motivasi Ekstrinsik -> 0.388 0.401 026 | 3.082 | 0.002
Komitmen Berkelanjutan

Sumber: Data Primer Diolah, 2025

51




Gaya kepemimpinan transaksional memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja sumber daya manusia dengan koefisien jalur sebesar 0,228, nilai t-
statistik 2,811, dan p-value 0,005 (< 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa semakin
baik gaya kepemimpinan transaksional, semakin meningkat pula kinerja pegawai
outsourcing di PLN ULP Bangkir. Gaya kepemimpinan transaksional juga
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen berkelanjutan dengan
koefisien jalur 0,521, t-statistik 4,402, dan p-value 0,000. Artinya, gaya
kepemimpinan transaksional yang efektif mampu meningkatkan komitmen
berkelanjutan pegawai outsourcing.

Komitmen berkelanjutan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja sumber daya manusia dengan koefisien jalur 0,298, t-statistik 2,407, dan p-
value 0,016. Ini menandakan bahwa peningkatan komitmen berkelanjutan pegawai
akan meningkatkan kinerja mereka.

Motivasi ekstrinsik memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja sumber daya manusia dengan koefisien jalur 0,310, t-statistik 2,685, dan p-
value 0,008. Dengan demikian, motivasi yang berasal dari faktor eksternal dapat
meningkatkan kinerja pegawai outsourcing. Motivasi ekstrinsik juga berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen berkelanjutan dengan koefisien jalur
0,388, t-statistik 3,082, dan p-value 0,002. Ini menunjukkan bahwa motivasi
ekstrinsik yang baik dapat memperkuat komitmen pegawai terhadap keberlanjutan
kerja mereka.

4.3  Pembahasan
4.3.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional terhadap Komitmen
Berkelanjutan

Indikator paling dominan pada gaya kepemimpinan transaksional adalah
penghargaan, yaitu pemberian insentif kepada karyawan yang berhasil mencapai
target kerja. Hal ini menunjukkan bahwa sistem imbal jasa yang jelas menjadi
faktor utama dalam membentuk komitmen karyawan untuk tetap bertahan dalam
organisasi.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama, diketahui bahwa gaya
kepemimpinan transaksional berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen

berkelanjutan. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi penerapan gaya
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kepemimpinan transaksional dalam organisasi, maka semakin tinggi pula tingkat
komitmen berkelanjutan yang ditunjukkan oleh karyawan. Temuan ini
mengindikasikan bahwa interaksi kerja yang berbasis imbalan dan hukuman yang
jelas dapat mendorong karyawan untuk tetap bertahan dan setia terhadap organisasi,
bukan semata karena keterikatan afektif, tetapi karena adanya konsekuensi dan
insentif yang terstruktur.

Analisis deskriptif jawaban responden untuk indikator gaya kepemimpinan
transaksional menunjukkan bahwa skor tertinggi terdapat pada indikator
penghargaan, sedangkan skor terendah berada pada indikator hukuman. Hal ini
mengindikasikan bahwa karyawan lebih merespons positif pendekatan
kepemimpinan yang memberi penghargaan atas pencapaian dibandingkan dengan
penerapan sanksi. Kondisi ini mendukung terbentuknya komitmen berkelanjutan
karena adanya imbalan yang dirasakan adil dan memotivasi.

Gaya kepemimpinan transaksional, menurut Bass (1985), menitikberatkan
pada hubungan pertukaran antara pemimpin dan bawahan, di mana karyawan
menerima penghargaan atas pencapaian kinerja tertentu, dan akan menerima sanksi
atas pelanggaran atau kegagalan dalam menjalankan tugas. Dalam konteks ini, gaya
kepemimpinan transaksional memainkan peran penting dalam membangun
komitmen berkelanjutan karena karyawan merasa -adanya kejelasan dalam
ekspektasi kerja serta hubungan sebab-akibat yang logis antara upaya kerja dengan
kompensasi yang diperoleh.

Penelitian ini selaras dengan temuan dari Irfansyah et al. (2025), yang
menyatakan bahwa kepemimpinan transaksional dapat menciptakan ikatan kerja
yang lebih kuat antara karyawan dan organisasi, melalui pemberian penghargaan
yang objektif dan penegakan aturan yang konsisten. Ketika karyawan merasa
bahwa pencapaian mereka diakui dan diberi ganjaran yang adil, maka mereka
cenderung merasa aman dan stabil secara profesional, sehingga lebih mungkin
untuk mempertahankan keberadaannya dalam organisasi dalam jangka panjang.

Samudera dan Agustina (2024) juga mengemukakan bahwa struktur
pengawasan yang ketat serta pemberian penghargaan berbasis Kkinerja dari
pemimpin transaksional dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung

pembentukan komitmen jangka panjang. Dalam konteks organisasi modern yang
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menuntut hasil konkret, pendekatan transaksional ini menjadi relevan karena
memberikan kepastian dan akuntabilitas bagi karyawan dalam berkontribusi
terhadap tujuan organisasi.

Temuan ini memperkuat argumen bahwa komitmen berkelanjutan tidak
hanya dibangun dari kelekatan emosional atau nilai-nilai normatif, tetapi juga dari
faktor instrumental seperti hubungan kerja yang saling menguntungkan secara
pragmatis. Karyawan dengan tingkat komitmen berkelanjutan cenderung bertahan
karena mereka melihat adanya keuntungan dalam mempertahankan hubungan
kerja, baik berupa stabilitas pekerjaan, imbalan finansial, maupun prospek karier
yang jelas semua elemen yang menjadi bagian dari sistem kepemimpinan
transaksional.

Dengan demikian, hasil penelitian ini memperluas pemahaman tentang
pentingnya penerapan gaya kepemimpinan transaksional sebagai strategi
manajerial untuk mempertahankan loyalitas karyawan dalam jangka panjang.
Secara praktis, organisasi perlu memastikan bahwa sistem penghargaan dan sanksi
diterapkan secara konsisten dan transparan, serta bahwa pemimpin memiliki
kemampuan untuk menyampaikan harapan dan tujuan secara tegas kepada
bawahannya.

4.3.2 Pengaruh Motivasi Ekstrinsik terhadap Komitmen Berkelanjutan

Indikator motivasi ekstrinsik yang paling berpengaruh adalah bonus, berupa
penghargaan konkret atas pencapaian kinerja. Hal ini menegaskan bahwa bentuk
penghargaan yang langsung dirasakan karyawan sangat mendorong terciptanya
loyalitas terhadap organisasi.

Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa motivasi ekstrinsik
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen berkelanjutan karyawan.
Temuan ini mengindikasikan bahwa ketika organisasi menyediakan insentif atau
penghargaan eksternal seperti bonus, promosi jabatan, pengakuan formal, maupun
fasilitas tambahan maka karyawan akan cenderung memiliki loyalitas yang lebih
tinggi dan berkeinginan untuk tetap menjadi bagian dari organisasi tersebut.

Analisis deskriptif jawaban responden untuk indikator motivasi ekstrinsik
menunjukkan bahwa skor tertinggi terdapat pada indikator bonus, sedangkan skor

terendah berada pada indikator pengakuan. Temuan ini menunjukkan bahwa bentuk
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insentif finansial lebih efektif dalam mendorong loyalitas karyawan dibandingkan
dengan penghargaan simbolik. Dengan kata lain, karyawan cenderung
mempertahankan komitmen terhadap organisasi ketika mereka menerima
penghargaan konkret atas kinerjanya.

Motivasi ekstrinsik mengacu pada dorongan yang berasal dari luar diri
individu, yang biasanya diwujudkan dalam bentuk imbalan yang bersifat material
atau simbolik. Gagné dan Deci (2005) menyatakan bahwa meskipun motivasi
intrinsik lebih ideal untuk keberlanjutan jangka panjang, motivasi ekstrinsik tetap
memiliki tempat penting dalam konteks organisasi, khususnya dalam membentuk
komitmen berbasis instrumental. Karyawan yang merasa bahwa upaya mereka
dihargai secara konkret oleh organisasi akan memiliki alasan yang kuat secara
rasional untuk mempertahankan keterlibatan dan loyalitas mereka.

Dalam konteks komitmen berkelanjutan, hal ini menjadi sangat relevan.
Komitmen berkelanjutan merupakan bentuk keterikatan karyawan pada organisasi
karena pertimbangan biaya dan manfaat jika meninggalkan organisasi tersebut.
Oleh karena itu, semakin tinggi manfaat eksternal yang diterima, maka semakin
besar pula kecenderungan karyawan untuk bertahan. Penelitian oleh Kuvaas et al.
(2017) mendukung temuan ini, dengan menyatakan bahwa sistem insentif yang adil
dan terstruktur dapat memperkuat keterikatan jangka panjang antara karyawan dan
organisasi, terutama ketika karyawan memandang bahwa mereka mendapatkan
“nilai” lebih dengan tetap bertahan di dalam organisasi dibandingkan dengan
pindah ke tempat lain.

Hasil ini juga sejalan dengan realitas organisasi modern, di mana persaingan
tenaga kerja mendorong perusahaan untuk tidak hanya menciptakan lingkungan
kerja yang baik secara psikologis, tetapi juga menarik secara ekonomis. Dalam
lingkungan kerja yang kompetitif, karyawan akan mempertimbangkan aspek-aspek
seperti gaji, tunjangan, bonus kinerja, serta peluang karier dalam menilai komitmen
mereka terhadap organisasi. Oleh karena itu, pemberian motivasi ekstrinsik yang
proporsional dan transparan dapat menjadi alat strategis bagi manajemen untuk
mempertahankan karyawan berkinerja tinggi.

Temuan ini juga memperkuat pemahaman bahwa komitmen karyawan tidak

selalu bersifat emosional atau normatif, melainkan juga bisa bersifat kalkulatif dan
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bersandar pada evaluasi terhadap penghargaan eksternal yang diperoleh. Ketika
organisasi mampu memberikan penghargaan sesuai ekspektasi dan kinerja
karyawan, maka secara alami akan terbentuk persepsi bahwa organisasi layak untuk
dipertahankan sebagai tempat kerja.

Dengan demikian, hasil penelitian ini memberikan implikasi penting bagi
praktik manajerial, yaitu bahwa organisasi perlu menyusun sistem penghargaan
yang efektif dan relevan dengan kebutuhan karyawan, serta memastikan bahwa
penghargaan tersebut diberikan secara adil dan akuntabel. Motivasi ekstrinsik yang
dikelola dengan baik bukan hanya mampu meningkatkan performa sesaat, tetapi
juga mendorong terciptanya komitmen jangka panjang yang menjadi fondasi
stabilitas dan keberlangsungan organisasi.

4.3.3 Pengaruh Komitmen Berkelanjutan terhadap Kinerja Sumber Daya
Manusia

Indikator komitmen berkelanjutan yang paling kuat adalah loyalitas, yaitu
keinginan karyawan untuk tetap bertahan meskipun ada peluang kerja lain. Ini
memperkuat bahwa keputusan bertahan bukan hanya karena ikatan emosional,
melainkan karena pertimbangan pragmatis dan stabilitas kerja.

Hasil pengujian hipotesis ketiga dalam penelitian ini menunjukkan bahwa
komitmen berkelanjutan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
sumber daya manusia (SDM). Artinya, semakin tinggi komitmen berkelanjutan
yang dimiliki karyawan, maka semakin baik pula kinerja yang mereka tampilkan
dalam menjalankan tugas-tugas organisasi. Komitmen berkelanjutan adalah
dimensi dari komitmen organisasi yang didasari pada pertimbangan rasional,
seperti manfaat ekonomi, keamanan kerja, dan pengorbanan pribadi yang harus
dilakukan apabila meninggalkan organisasi. Karyawan dengan tingkat komitmen
berkelanjutan yang tinggi biasanya menilai bahwa tetap berada dalam organisasi
merupakan keputusan yang paling menguntungkan secara pribadi, sehingga mereka
berupaya menunjukkan kontribusi optimal sebagai bentuk timbal balik atas
keberlanjutan hubungan kerja.

Analisis deskriptif jawaban responden untuk indikator komitmen
berkelanjutan menunjukkan bahwa skor tertinggi terdapat pada indikator loyalitas,

sementara skor terendah terdapat pada indikator tanggung jawab jangka panjang.

56



Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan memiliki keinginan kuat untuk tetap
berada dalam organisasi, meskipun sebagian dari mereka belum menunjukkan
orientasi jangka panjang terhadap tujuan organisasi. Loyalitas ini menjadi modal
penting dalam mendorong peningkatan kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini selaras dengan temuan Meyer dan Allen (2019), yang
menjelaskan bahwa komitmen berkelanjutan secara positif berkorelasi dengan
kinerja karena karyawan merasa “terikat” pada organisasi dalam arti kalkulatif.
Mereka mempertahankan posisinya karena memandang adanya nilai lebih (baik
ekonomi maupun sosial) dalam tetap berada di organisasi tersebut. Perasaan ini
mendorong karyawan untuk menjaga reputasi profesional dan memastikan
kontribusi mereka tetap bernilai bagi organisasi.

Vandenberghe et al. (2004) juga mengemukakan bahwa karyawan dengan
komitmen berkelanjutan cenderung memiliki disiplin kerja yang lebih baik, tingkat
absensi yang lebih rendah, dan dedikasi yang tinggi terhadap penyelesaian
pekerjaan, karena mercka menyadari bahwa kinerja yang buruk dapat merusak
posisi dan prospek mereka di organisasi. Hal ini membuat mereka terdorong untuk
menunjukkan performa terbaik guna mempertahankan stabilitas pekerjaan mereka.

Dari sisi manajerial, hasil ini menegaskan pentingnya strategi retensi
karyawan yang mampu menumbuhkan komitmen berkelanjutan, terutama melalui
pendekatan berbasis keadilan organisasi, keamanan kerja, dan peluang
pengembangan karier. Dengan menciptakan ekosistem kerja yang stabil dan
menawarkan nilai tambah bagi karyawan dalam jangka panjang, organisasi dapat
mendorong karyawan untuk tetap produktif dan berkontribusi secara maksimal.

Secara praktis, organisasi dapat menerapkan kebijakan seperti sistem
promosi berbasis merit, benefit yang kompetitif, dan program pengakuan terhadap
masa kerja untuk meningkatkan rasa keberlanjutan dan keterikatan karyawan.
Ketika karyawan melihat bahwa meninggalkan organisasi akan menimbulkan
kerugian, maka mereka akan lebih bersungguh-sungguh dalam meningkatkan
performa dan loyalitas kerja.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa komitmen berkelanjutan bukan

hanya menjadi faktor penentu stabilitas hubungan kerja antara karyawan dan

57



organisasi, tetapi juga berfungsi sebagai pendorong kinerja individual yang
berkontribusi pada pencapaian tujuan strategis organisasi secara keseluruhan.

4.3.4 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional terhadap Kinerja
Sumber Daya Manusia

Indikator gaya kepemimpinan transaksional yang paling memengaruhi
kinerja adalah tujuan, yaitu kejelasan arah dan target yang diberikan pemimpin.
Kejelasan ini mempermudah karyawan dalam merancang strategi kerja yang efisien
dan produktif.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transaksional
berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap kinerja sumber daya
manusia. Artinya, semakin tinggi penerapan gaya kepemimpinan transaksional oleh
atasan, maka semakin tinggi pula tingkat kinerja yang dicapai oleh para karyawan.
Gaya kepemimpinan transaksional berfokus pada hubungan pertukaran antara
pemimpin dan bawahan, di mana kinerja yang baik akan diberi penghargaan dan
ketidakpatuhan atau kegagalan akan diberi sanksi. Dalam konteks ini, pemimpin
bertindak sebagai pengawas dan evaluator kinerja yang objektif, yang memberikan
arahan, pengawasan ketat, dan ekspektasi yang terukur terhadap hasil kerja.

Temuan ini sejalan dengan penelitian Samudera dan Agustina (2024) yang
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transaksional efektif dalam meningkatkan
kinerja SDM melalui sistem penghargaan yang terstruktur dan pengawasan yang
intens. Karyawan akan lebih termotivasi untuk menunjukkan kinerja optimal karena
adanya kejelasan dalam sistem imbal jasa yang diberikan. Dengan kata lain, ketika
ekspektasi kerja dan penghargaan telah ditetapkan secara jelas, maka karyawan
akan merasa terdorong untuk memenubhi target demi memperoleh keuntungan dari
sistem tersebut.

Analisis deskriptif jawaban responden untuk indikator gaya kepemimpinan
transaksional juga menunjukkan bahwa indikator penghargaan memiliki skor
tertinggi, sedangkan hukuman mencatat skor terendah. Hal ini memperkuat bahwa
sistem reward yang diterapkan pimpinan lebih efektif mendorong kinerja karyawan
dibandingkan dengan sistem penalti. Karyawan akan lebih termotivasi bekerja

ketika mengetahui pencapaiannya akan diakui dan dihargai.
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Pokhrel (2024) juga menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transaksional
memiliki implikasi positif terhadap produktivitas SDM. Penekanan pada kontrol
kinerja, penegakan standar kerja, dan sistem insentif mampu membentuk pola kerja
yang terstruktur dan efisien, sehingga berdampak langsung pada peningkatan
output kerja karyawan.

Gaya kepemimpinan ini juga memberikan rasa keadilan dan kepastian
dalam bekerja, karena karyawan tahu bahwa pencapaian mereka akan mendapatkan
pengakuan, dan pelanggaran akan ditindak. Kondisi ini menciptakan lingkungan
kerja yang kompetitif dan terarah, yang secara tidak langsung juga memacu
pertumbuhan profesionalisme di antara karyawan. Secara praktis, hasil ini
menunjukkan bahwa organisasi perlu membekali para pemimpin dengan
keterampilan manajerial untuk menerapkan gaya kepemimpinan transaksional
secara efektif. Ini termasuk kemampuan menetapkan target yang realistis,
memberikan umpan balik yang konstruktif, serta konsisten dalam memberikan
penghargaan dan sanksi sesuai dengan kinerja yang dicapai.

Namun demikian, penting pula untuk mempertimbangkan bahwa gaya
kepemimpinan transaksional sebaiknya tidak digunakan secara eksklusif. Dalam
jangka panjang, kinerja karyawan akan lebih stabil jika kepemimpinan
transaksional disinergikan dengan elemen-elemen motivasional lain, seperti
dukungan emosional dan pengembangan karier (sebagaimana ditawarkan oleh gaya
kepemimpinan transformasional).

Dengan demikian, temuan ini mendukung bahwa gaya kepemimpinan
transaksional memainkan peran penting dalam mendorong peningkatan kinerja
SDM melalui sistem penghargaan dan sanksi yang jelas, efektif, dan konsisten.
4.3.5 Pengaruh Motivasi Ekstrinsik terhadap Kinerja Sumber Daya
Manusia

Indikator paling berpengaruh dari motivasi ekstrinsik terhadap kinerja
adalah insentif, berupa kompensasi finansial yang diterima sesuai hasil kerja.
Insentif yang relevan dapat menjadi pendorong nyata bagi peningkatan
produktivitas individu.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi ekstrinsik berpengaruh

positif dan signifikan secara langsung terhadap kinerja sumber daya manusia.
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Artinya, semakin tinggi motivasi ekstrinsik yang diterima karyawan dalam bentuk
penghargaan, bonus, gaji, atau bentuk insentif lainnya, maka semakin tinggi pula
kinerja yang dihasilkan oleh karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung
jawabnya.

Analisis deskriptif jawaban responden untuk indikator motivasi ekstrinsik
menunjukkan bahwa bonus merupakan indikator dengan skor tertinggi, sedangkan
pengakuan adalah indikator dengan skor terendah. Temuan ini menegaskan bahwa
penghargaan dalam bentuk materi lebih berdampak terhadap peningkatan kinerja
dibandingkan dengan penghargaan simbolik. Artinya, motivasi karyawan dalam
bekerja lebih dipengaruhi oleh nilai manfaat konkret yang diterima.

Temuan ini konsisten dengan teori motivasi yang dikemukakan oleh Gagné
dan Deci (2005), yang menyatakan bahwa insentif eksternal, seperti imbalan materi
atau penghargaan simbolik, mampu meningkatkan intensi karyawan untuk
mencapai target kerja. Motivasi ekstrinsik menciptakan dorongan yang kuat dari
luar individu untuk menyelesaikan pekerjaan dengan standar yang tinggi demi
memperoleh ganjaran yang diinginkan.

Hal tersebut juga diperkuat oleh penclitian Lee et al. (2000), yang
menemukan bahwa penghargaan yang diberikan secara terukur dan adil dapat
mendorong peningkatan produktivitas kerja. Ketika karyawan mengetahui bahwa
pencapaian kerja mereka akan dihargai secara konkret, maka mereka akan bekerja
lebih keras, lebih fokus, dan lebih disiplin dalam menyelesaikan tanggung
jawabnya.

Dalam praktiknya, perusahaan yang menerapkan sistem insentif yang
kompetitif baik dalam bentuk tunjangan, promosi jabatan, pengakuan prestasi, atau
hadiah berbasis pencapaian berhasil menciptakan lingkungan kerja yang produktif
dan kompetitif secara sehat. Karyawan akan berlomba-lomba mencapai kinerja
terbaiknya karena adanya harapan terhadap hasil (expectancy) dan nilai dari
penghargaan tersebut (valence), sesuai dengan Teori Harapan (Expectancy Theory)
oleh Vroom.

Lebih lanjut, motivasi ekstrinsik juga terbukti berperan penting dalam
menciptakan rutinitas kerja yang konsisten. Bagi sebagian besar karyawan,

terutama yang berada di level operasional, penghargaan konkret merupakan
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pendorong utama untuk menjaga performa kerja secara berkelanjutan. Oleh karena
itu, organisasi yang ingin meningkatkan performa karyawan secara langsung dan
cepat, dapat memanfaatkan strategi berbasis insentif ini.

Namun, penting pula untuk dicatat bahwa motivasi ekstrinsik bersifat
terbatas dan jangka pendek jika tidak disertai dengan motivasi intrinsik.
Ketergantungan berlebihan terhadap insentif bisa berakibat pada penurunan
semangat kerja ketika penghargaan tidak lagi tersedia. Oleh karena itu, strategi
terbaik adalah dengan menggabungkan pendekatan ekstrinsik dengan penciptaan
makna kerja (meaningful work), tantangan kerja, dan keterlibatan emosional
karyawan.

Dengan demikian, temuan penelitian ini secara jelas menegaskan bahwa
motivasi ekstrinsik dapat menjadi alat yang efektif dalam meningkatkan kinerja
SDM, selama dikelola secara bijaksana dan disesuaikan dengan karakteristik serta
kebutuhan karyawan.

4.3.6 Pengaruh Tidak Langsung Gaya Kepemimpinan Transaksional dan
Motivasi Ekstrinsik terhadap Kinerja SDM melalui Komitmen Berkelanjutan

Berdasarkan hasil ‘analisis pengaruh tidak langsung, ditemukan bahwa
komitmen berkelanjutan memiliki peran signifikan sebagai variabel mediasi dalam
hubungan antara gaya kepemimpinan transaksional dan motivasi ekstrinsik
terhadap kinerja sumber daya manusia. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja
pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh dorongan langsung dari pemimpin atau
sistem insentif, tetapi juga dipengaruhi oleh tingkat keterikatan pegawai terhadap
organisasi.

Hasil pengujian pada jalur tidak langsung gaya kepemimpinan transaksional
— komitmen berkelanjutan — kinerja SDM menunjukkan nilai t-statistic sebesar
2,573 dan p-value sebesar 0,010. Sementara itu, jalur motivasi ekstrinsik —
komitmen berkelanjutan — kinerja SDM menunjukkan nilai t-statistic sebesar
3,142 dan p-value sebesar 0,002. Kedua jalur tersebut memenuhi kriteria
signifikansi (t > 1,96 dan p < 0,05), yang berarti komitmen berkelanjutan terbukti
secara statistik mampu menjembatani pengaruh variabel independen terhadap

kinerja.

61



Artinya, baik gaya kepemimpinan transaksional maupun motivasi ekstrinsik
tidak hanya berdampak langsung terhadap kinerja pegawai outsourcing, tetapi juga
meningkatkan kinerja melalui peran antara, yakni komitmen berkelanjutan. Ketika
karyawan merasa dipimpin dengan jelas dan adil, serta memperoleh insentif yang
sepadan, maka akan tumbuh rasa keterikatan, tanggung jawab, dan keinginan untuk
tetap bertahan dan memberikan kontribusi maksimal bagi organisasi.

Temuan ini sejalan dengan teori komitmen Meyer dan Allen (1997), yang
menyatakan bahwa komitmen berkelanjutan berperan dalam membentuk loyalitas
dan kontribusi jangka panjang karyawan. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi
akan lebih terdorong untuk mempertahankan kualitas kerja, meskipun menghadapi
tekanan atau peluang kerja di tempat lain. Dalam konteks ini, komitmen
berkelanjutan bertindak sebagai jembatan psikologis yang menghubungkan
pengaruh eksternal (kepemimpinan dan insentif) dengan pencapaian kinerja
optimal.

Selain itu, penelitian ini juga memperkuat temuan dar1 Vandenberghe et al.
(2004), yang menegaskan bahwa keterikatan emosional terhadap organisasi dapat
memediasi hubungan antara sistem manajerial dan hasil kerja. Dalam praktiknya,
organisasi yang hanya mengandalkan strategi ekstrinsik cenderung gagal dalam
menciptakan loyalitas kerja yang stabil. Oleh karena itu, keberadaan komitmen
berkelanjutan menjadi komponen penting dalam strategi pengelolaan SDM yang
berkelanjutan.

Temuan ini memberikan implikasi penting bahwa dalam konteks pegawai
outsourcing, membangun komitmen bukanlah sekadar persoalan kontrak kerja atau
kompensasi, tetapi melibatkan proses kepemimpinan yang adil, penghargaan yang
layak, serta penciptaan lingkungan kerja yang memberikan rasa memiliki dan
harapan masa depan. Komitmen berkelanjutan menjadi kekuatan yang mampu
menjaga semangat kerja dan mendorong kontribusi nyata pegawai, bahkan dalam
situasi kerja yang fleksibel dan penuh tantangan seperti outsourcing.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa strategi peningkatan kinerja
pegawai outsourcing tidak cukup hanya dengan intervensi langsung berupa

kepemimpinan dan insentif, tetapi harus pula difokuskan pada penguatan komitmen
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jangka panjang sebagai penghubung antara kebijakan manajerial dan hasil kinerja

yang diharapkan.
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BAB YV
PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan terhadap data penelitian

mengenai pengaruh gaya kepemimpinan transaksional dan motivasi ekstrinsik

terhadap kinerja sumber daya manusia dengan komitmen berkelanjutan sebagai

variabel intervening pada pegawai outsourcing PLN ULP Bangkir, maka diperoleh

beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1.

Gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh positif signifikan terhadap
komitmen berkelanjutan pegawai outsourcing. Artinya, semakin jelas
pemberian penghargaan dan hukuman oleh pimpinan, semakin besar pula

keinginan pegawai untuk tetap loyal terhadap organisasi.

Motivasi ekstrinsik juga terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap
komitmen berkelanjutan. Insentif finansial dan bentuk penghargaan lainnya
dari organisasi mampu mendorong keterikatan emosional pegawai

outsourcing.

Komitmen berkelanjutan berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya
manusia. Pegawai yang merasa terikat secara emosional dan psikologis
dengan organisasi akan lebih termotivasi untuk memberikan hasil kerja
yang optimal.

Gaya kepemimpinan transaksional memiliki pengaruh langsung terhadap
kinerja SDM. Kepemimpinan yang menekankan pada hasil dan
penghargaan mampu meningkatkan produktivitas pegawai outsourcing.
Motivasi ekstrinsik memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja SDM.
Artinya, penghargaan eksternal secara langsung dapat meningkatkan
kualitas dan kuantitas hasil kerja pegawai outsourcing.

Komitmen berkelanjutan terbukti memediasi secara signifikan pengaruh
gaya kepemimpinan transaksional dan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja
sumber daya manusia. Artinya, selain memiliki pengaruh langsung, gaya
kepemimpinan transaksional dan motivasi ekstrinsik juga mampu
meningkatkan kinerja pegawai outsourcing secara tidak langsung melalui

peningkatan komitmen mereka terhadap organisasi. Semakin tinggi
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komitmen berkelanjutan yang dimiliki pegawai, maka semakin kuat pula

dampak positif dari kepemimpinan dan insentif terhadap kinerja yang
dihasilkan.

5.2 Implikasi Manajerial

Berdasarkan hasil penelitian, beberapa implikasi strategis yang dapat

diterapkan oleh manajemen PLN ULP Bangkir, khususnya dalam pengelolaan

pegawai outsourcing, adalah sebagai berikut:

1. Motivasi Ekstrinsik sebagai Prioritas Utama

Berdasarkan hasil penelitian, motivasi ekstrinsik memiliki pengaruh

paling besar terhadap kinerja SDM dengan nilai koefisien sebesar 0.31.

Oleh karena itu, manajemen PLN ULP Bangkir perlu memperkuat sistem

motivasi ekstrinsik, seperti:

(o]

O

(@)

(@)

Pemberian insentif yang kompetitif dan berbasis pencapaian kinerja.
Bonus berkala bagi karyawan berprestasi.

Penghargaan formal dan simbolik (sertifikat, pengakuan publik).
Program promosi jabatan dan tunjangan tambahan.

Pendekatan ini diharapkan mampu meningkatkan semangat kerja,

produktivitas, dan loyalitas karyawan outsourcing.

2. Penguatan Komitmen Berkelanjutan

Komitmen berkelanjutan menempati posisi kedua dengan nilai

koefisien 0.298. Manajemen perlu mengembangkan strategi retensi yang

membangun rasa keterikatan jangka panjang karyawan terhadap organisasi,

seperti:

(0]

(0]

o

o

Memberikan kejelasan jenjang karier dan masa depan kerja.
Menjaga keamanan kerja serta stabilitas hubungan kerja.
Meningkatkan rasa tanggung jawab terhadap tujuan organisasi.
Menyediakan pelatihan dan pengembangan kapasitas untuk
meningkatkan nilai karyawan.

Upaya ini akan mendorong karyawan tetap bertahan dan

berkontribusi optimal.
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3. Optimalisasi Gaya Kepemimpinan Transaksional
Gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh positif terhadap
kinerja dengan nilai koefisien 0.228. Meskipun berada di urutan ketiga,
pendekatan ini tetap penting untuk memastikan keteraturan dan
akuntabilitas kerja. Penerapan yang disarankan antara lain:
o Menetapkan target kerja yang jelas dan terukur.
o Melakukan pengawasan berkala dan objektif terhadap kinerja.
o Memberikan penghargaan maupun sanksi secara konsisten sesuai
hasil kerja.
o Memberikan umpan balik langsung dan tegas terhadap pencapaian
bawahan.
Strategi ini dapat menciptakan disiplin kerja dan struktur organisasi

yang lebih terarah.
5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan:

1. Keterbatasan objek: Penelitian hanya dilakukan pada pegawai outsourcing
di PLN ULP Bangkir, sehingga hasilnya belum dapat digeneralisasi untuk
konteks outsourcing di unit PLN lain atau perusahaan berbeda.

2. Pendekatan kuantitatif murni: Tidak adanya wawancara atau pendekatan
kualitatif menjadikan pemahaman terhadap dinamika personal pegawai

outsourcing belum tergali secara mendalam.

3. Fokus variabel terbatas: Hanya mengkaji gaya kepemimpinan transaksional
dan motivasi ekstrinsik tanpa mempertimbangkan faktor personal seperti
kepribadian atau nilai individu.

5.4 Agenda Penelitian Mendatang

Untuk mengembangkan hasil penelitian ini, berikut beberapa saran untuk

agenda penelitian berikutnya:

1. Perluasan Objek Penelitian ke berbagai unit PLN di wilayah lain, atau ke
perusahaan lain yang mempekerjakan karyawan outsourcing, untuk
memperoleh hasil yang lebih generalizable.

2. Pengembangan Model dengan Variabel Tambahan, seperti kepemimpinan

transformasional, keterlibatan kerja (employee engagement), atau kepuasan
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kerja sebagai mediasi atau moderator dalam hubungan antara
kepemimpinan dan Kinerja.

Pendekatan Mixed Methods, dengan menambahkan wawancara mendalam
atau observasi sebagai pelengkap data kuantitatif, untuk mendapatkan
pemahaman vyang lebih kontekstual terhadap perilaku karyawan
outsourcing.

. Analisis Longitudinal, agar dapat melihat perubahan persepsi, motivasi, dan

komitmen karyawan dalam jangka panjang.
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