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Abstraksi.

Penelitian ini menggunakan pendekatan eksplanatori asosiatif
untuk  mengkaji  hubungan antara  kepemimpinan
transformasional, budaya organisasi yang mendukung
pembelajaran, dan kinerja Tenaga Ahli DPRD di Sekretariat
Dewan Provinsi Jawa Tengah. Populasi penelitian melibatkan
120 Tenaga Ahli, dengan seluruh populasi dijadikan sampel
melalui  metode sensus. Data primer dikumpulkan
menggunakan kuesioner ber-skala Likert 1 hingga 5 dan
dianalisis menggunakan metode Partial Least Square (PLS).
Hasil analisis menunjukkan bahwa semua hipotesis yang diajukan
diterima. Hal ini mengindikasikan adanya hubungan positif dan
signifikan antara kepemimpinan transformasional, budaya
pembelajaran organisasi, dan kinerja Tenaga Ahli. Semakin efektif
penerapan kepemimpinan transformasional, semakin baik pula
pengembangan budaya pembelajaran dalam organisasi. Budaya
pembelajaran yang kuat juga secara signifikan meningkatkan
kinerja Tenaga Ahli.

Temuan ini  menggarisbawahi  pentingnya kepemimpinan
transformasional dalam mendorong pembelajaran berkelanjutan di
lingkungan organisasi. Kepemimpinan yang efektif tidak hanya
memperkuat budaya pembelajaran, tetapi juga memiliki dampak
langsung terhadap peningkatan kinerja SDM secara keseluruhan.
Dengan kata lain, implementasi kepemimpinan transformasional
yang baik dapat menjadi katalisator untuk menciptakan lingkungan
kerja yang produktif dan inovatif, yang pada akhirnya mendukung
pencapaian tujuan organisasi.

Abstract.

This study uses an associative explanatory approach to
examine the relationship  between Transformational
Leadership, organizational culture that supports learning,
and the performance of DPRD Experts at the Secretariat of
the Central Java Provincial Council. The study population
involved 120 experts, with the entire population sampled
through the census method. Primary data were collected
using a questionnaire with a Likert scale of 1 to 5 and
analyzed using the Partial Least Square (PLS) method.
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HR Performance. The results of the analysis show that all proposed hypotheses

are accepted. This indicates a positive and significant
relationship between transformational leadership,
organizational learning culture, and expert performance. The
more effective the implementation of Transformational
Leadership, the better the development of learning culture in
the organization. A strong learning culture also significantly
improves the performance of experts.
This finding underscores the importance of transformational
leadership in promoting continuous learning in the
organizational environment. Effective leadership not only
strengthens the learning culture, but also has a direct impact
on improving overall HR performance. In other words, good
implementation of transformational leadership can be a
catalyst for creating a productive and innovative work
environment, which ultimately supports the achievement of
organizational goals.

PENDAHULUAN

Peningkatan kinerja karyawan merupakan salah satu tujuan utama dalam pengelolaan
sumber daya manusia di setiap organisasi (Coutinho et al., 2018). Dalam dekade terakhir,
banyak penelitian yang menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki peran
penting dalam meningkatkan kinerja karyawan (Hilton et al., 2023; Saira et al., 2021; Tagwa
et al., 2021). Kepemimpinan transformasional, yang ditandai dengan kemampuan pemimpin
untuk menginspirasi, memotivasi, dan merubah sikap serta perilaku karyawan untuk
mencapai tujuan yang lebih tinggi, dianggap sebagai kunci utama dalam menciptakan
lingkungan kerja yang positif dan produktif (Rafferty & Griffin, 2004).

Kepemimpinan transfomasional terdiri dari hubungan yang mendalam antara
pemimpin dan bawahannya yang berpotensi memengaruhi sumber daya manusia untuk
melaksanakan perintah atau pekerjaannya dengan senang hati tanpa paksaan (Bednall et al.,
2018). Para pemimpin transformasional yang menciptakan perspektif baru, mempersiapkan
dan mengembangkan konsepsi, dan mempersiapkan staf mereka dengan mendorong mereka
dan mengilhami komitmen dan tanggung jawab, menggunakan faktor dan elemen dengan
cara yang menjamin kelangsungan hidup dan pertumbuhan organisasi (Gagel, 2017). Para
pemimpin ini memiliki kemampuan untuk beroperasi secara efektif dalam situasi yang
kompleks dan berisiko, serta mempersiapkan diri dan karyawannya untuk mengambil
tindakan yang tepat ketika menghadapi tantangan dan peluang potensial (Wanasida et al.,
2021).
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Namun, meskipun kedua faktor ini secara terpisah telah banyak diteliti, masih terdapat
kekosongan dalam pemahaman mengenai bagaimana interaksi antara kepemimpinan
transformasional dapat secara sinergis meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian yang
menggabungkan kedua aspek ini masih terbatas, khususnya dalam konteks organisasi di
negara berkembang, di mana dinamika sosial dan budaya bisa sangat berbeda dengan di
negara maju (Rawashdeh et al., 2020).

Penelitian terdahulu terkait peran kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
SDM masih menyisakan gap. Diantaranya adalah temuan yang mengungkapkan bahwa
kepemimpinan transformasional tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan (Novitasari et al., 2020) sedangkan hubungan antara kepemimpinan
transformasional dan kinerja karyawan dianggap signifikan (Virgiawan et al., 2021).
Kemudian, Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak
memiliki efek signifikan secara langsung terhadap kinerja karyawan (Rafia & Sudiro, 2020).
Meskipun demikian, kepemimpinan transformasional pada akhirnya meningkatkan Kinerja,
seperti yang dikemukakan oleh (Qalati et al., 2022).

Oleh karena itu, meskipun hubungan langsung antara gaya kepemimpinan ini dan
kinerja mungkin tidak selalu terlihat secara jelas, namun pengaruhnya terhadap kinerja secara
keseluruhan tetap signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa evaluasi kinerja karyawan tidak
hanya bergantung pada satu faktor saja, tetapi juga dipengaruhi oleh berbagai faktor,
termasuk gaya kepemimpinan yang diterapkan di tempat kerja. Dalam penelitian ini budaya
pembelajaran diajukan untuk memediasi pengaruh antara kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja SDM.

Gap tersebut membuka celah penelitian untuk mengisi kekosongan tersebut dengan
mengeksplorasi bagaimana kepemimpinan transformasional dapat berinteraksi dengan
budaya pembelajaran organisasi untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
peningkatan Kkinerja karyawan. Budaya pembelajaran organisasi merujuk pada nilai-nilai,
sikap, praktik, dan lingkungan yang dibangun dalam sebuah organisasi untuk mendukung dan
mendorong pembelajaran berkelanjutan di antara anggotanya. Hal ini mencakup penciptaan
dan pemanfaatan pengetahuan serta inovasi untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi
organisasi.

Di sisi lain, budaya pembelajaran organisasi, yang mencerminkan nilai-nilai, sikap, dan
praktik yang mendukung pembelajaran bersama dan pertumbuhan individu, diakui sebagai

faktor yang sangat penting dalam memperkuat kapasitas adaptasi dan inovasi organisasi (M.
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S. Khan et al., 2021a). Budaya semacam ini mengakui pentingnya pembelajaran sebagai alat
utama untuk adaptasi dan pertumbuhan dalam lingkungan yang cepat berubah. Organisasi
dengan budaya pembelajaran yang kuat cenderung lebih inovatif, adaptif, dan berhasil
menghadapi tantangan pasar serta lingkungan eksternal yang berubah-ubah. Budaya ini
membantu organisasi untuk tidak hanya bertahan dalam kondisi sulit tetapi juga berkembang

dan maju.

KAJIAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

Kepemimpinan transformasional

Kepemimpinan transformasional memberikan visi dan motivasi dalam menghadapi
perubahan lingkungan dan profesional (Yasin et al., 2014). Kepemimpinan transformasional,
salah satu gaya kepemimpinan kunci dalam praktik manajemen, telah terbukti memiliki
dampak positif pada sikap, perilaku, dan pengembangan individu pengikut (Einstein &
Humphreys, 2001). Seorang pemimpin transformasional dapat mengubah sikap dan perilaku
pengikut, menumbuhkan nilai untuk perubahan, dengan demikian mempromosikan
perubahan dan meningkatkan pertumbuhan profesional pengikut (McCleskey, 2014).

Kepemimpinan transformasional dapat mendorong berbagi pengetahuan karena
pemimpin transformasional dapat mengubah sikap dan perilaku pengikut dan menumbuhkan
nilai untuk perubahan (Berraies & Zine El Abidine, 2019; Carmeli et al., 2014; Le & Lei,
2019; Shariqg et al., 2019). Pemimpin transformasional menunjukkan stimulasi intelektual
mendorong asumsi cara berpikir dan bekerja dengan cara yang inovatif (Shin & Eom, 2014).

Kepemimpinan transformasional disimpulkan sebagai sebuah gaya kepemimpinan
yang memiliki kemampuan untuk mengubah organisasi melalui visi mereka untuk masa
depan, dan dengan memperjelas visi mereka, mereka dapat memberdayakan sumber daya
manusia bertanggung jawab untuk mencapai visi tersebut. Dalam penelitian ini dimensi
transformational behavior menggunakan Four | (Bass, 1985) yaitu ldealized Influence
(Charisma), Intellectual stimulation, Individualized Consideration, Intellectual Stimulation
dan Inspirational Motivation.

Penelitian Rawashdeh et al (2020) menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan adalah positif dan signifikan. Temuan penelitian
Farisi & Paramita, (2020) menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional secara

signifikan dan positif terkait dengan kinerja karyawan. Pemimpin transformasional pada

14



Jurnal CAPITAL Volume. 6 No 2 Desember 2024

akhirnya meningkatkan kinerja, seperti yang ditunjukkan dalam penelitian oleh Qalati et al.,
(2022). Hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan memiliki
signifikansi, seperti yang dikemukakan oleh Virgiawan et al., (2021).

Kepemimpinan transformasional memiliki dampak yang sangat penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan, sebagaimana ditunjukkan oleh hasil penelitian beberapa
peneliti (Agung Nugroho et al., 2020; H. ur R. Khan et al., 2018; Singgih et al., 2020). Hal ini
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan ini memiliki peran yang signifikan dalam
membentuk lingkungan kerja yang memotivasi dan memengaruhi karyawan untuk
memberikan yang terbaik dari diri mereka. Dengan demikian, penting bagi organisasi untuk
mempertimbangkan penerapan kepemimpinan transformasional sebagai strategi untuk
meningkatkan kinerja dan produktivitas karyawan.

Sehingga dengan demikian hipotesis yang diajukan adalah :

H1 : Semakin baik implementasi kepemimpinan transformasional maka akan semakin
baik kinerja SDM

Kepemimpinan memiliki peran yang krusial dalam membentuk dan meningkatkan
budaya pembelajaran organisasi (Hosseini et al., 2020a). Gaya kepemimpinan yang inklusif,
visioner, dan memotivasi mendorong anggota organisasi untuk terlibat dalam proses
pembelajaran yang berkelanjutan (Rehman et al., 2019).

Pemimpin yang mempraktikkan kepemimpinan transformasional memfasilitasi
kolaborasi, kreativitas, dan inovasi, yang merupakan elemen kunci dari budaya pembelajaran.
Mereka membangun lingkungan di mana karyawan merasa nyaman untuk berbagi
pengetahuan, mengambil risiko, dan belajar dari kegagalan. Dengan demikian,
kepemimpinan transformasional tidak hanya memengaruhi perilaku individu, tetapi juga
membentuk norma dan nilai-nilai yang mendukung pembelajaran organisasi.

Pemimpin yang mampu mempraktikkan kepemimpinan transformasional secara
efektif dapat menjadi pendorong utama dalam membangun budaya pembelajaran yang
dinamis dan progresif di dalam organisasi. Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap budaya organisasi (Hosseini et al., 2020b). Penelitian ini menekankan
implikasi sifat-sifat pemimpin sebagai penentu penting dari budaya pembelajaran organisasi
(OLC) (Khan et al., 2020).

Sehingga dengan demikian hipotesis yang diajukan adalah :
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H2 : Semakin baik implementasi kepemimpinan transformasional maka akan semakin

baik budaya pembelajaran organisasi

Budaya Pembelajaran Organisasi

Budaya pembelajaran organisasi (Organizational learning culture/OLC) adalah
kumpulan konvensi, nilai-nilai, sikap, dan praktik organisasi yang mendorong pembelajaran
berkelanjutan dan pengembangan profesional (Choi, 2020). Di dunia yang terus berubah
dengan cepat saat ini, menciptakan OLC yang menghubungkan pembelajaran organisasi
dengan peningkatan kinerja telah menjadi krusial bagi kemampuan bersaing suatu organisasi
(Wahda et al., 2020).

"Budaya pembelajaran organisasi" dapat didefinisikan sebagai internalisasi proses
"pembelajaran organisasi" sementara "organisasi pembelajar’ mengacu pada ketika sebuah
organisasi menyadari bahwa pembelajaran penting untuk keberlanjutan (Meher et al., 2022).
Organisasi dengan budaya pembelajaran yang kuat berhasil dalam mengakuisisi, mentransfer,
dan menerapkan pengetahuan, sambil juga menyesuaikan perilaku untuk mencerminkan
wawasan baru (M. S. Khan et al., 2021).

Sehingga disimpulkan bahwa "Budaya pembelajaran organisasi” adalah internalisasi
proses pembelajaran organisasi dalam mengakumulasi, menciptakan, mentransfer, dan
mentransformasikan pengetahuan sebagai sumber daya yang berharga dalam operasinya.
Marsick & Watkins (2003) membagi budaya organisasi pembelajaran ke dalam tujuh
dimensi: pembelajaran berkelanjutan, dialog dan penyelidikan, pembelajaran tim, sistem
tertanam, koneksi sistem, pemberdayaan, dan kepemimpinan.

SDM yang berada dalam lingkungan kerja yang mendorong pembelajaran cenderung
memiliki kinerja yang lebih baik (Caruso, 2016). Budaya pembelajaran yang kuat
menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa didorong untuk terus belajar dan
berkembang, sehingga meningkatkan kemampuan dan keterampilan mereka sehingga
produktivitasnyapun meningkat (Ivaldi et al., 2022). SDM yang berada dalam lingkungan
yang mempromosikan pembelajaran, karyawan merasa lebih nyaman untuk mengambil
risiko, bereksperimen, dan berkolaborasi dengan rekan-rekan mereka, yang dapat
meningkatkan inovasi dan produktivitas (Potnuru et al., 2021). Oleh karena itu, organisasi
yang mendorong pembelajaran akan menciptakan lingkungan yang mendukung kinerja yang
lebih baik dari karyawan mereka.

Sehingga dengan demikian hipotesis yang diajukan adalah :
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H3 : Semakin baik budaya pembelajaran maka akan semakin baik kinerja SDM

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan tipe penelitian
eksplanatory research yaitu bertujuan untuk mengetahui hubungan antar dua variabel atau
lebih (Sugiyono, 2018). Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh SDM di
Tenaga Ahli DPRD di Sekretariat Dewan Provinsi Jawa Tengah sebanyak 120 SDM. Metode
yang digunakan dalam penarikan sampel ini adalah sampling jenuh atau sensus. Pengertian
dari sampling jenuh atau sensus adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi
digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2017). Dalam penelitian ini karena jumlah populasinya
sedikit (terbatas) sehingga tidak memungkinkan untuk menentukan sampel, sehingga peneliti
mengambil jumlah sampel sama dengan jumlah populasi atau disebut dengan sensus yaitu
120 Tenaga Ahli DPRD di Sekretariat Dewan Provinsi Jawa Tengah.

Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari kuesioner yaitu metode pengumpulan
data yang dilakukan dengan mengajukan lembaran angket yang berisi daftar pertanyaan
kepada responden  yaitu terkait variable kepemimpinan transformasional, budaya
pembelajaran organisasi dan kinerja SDM. Pengukuran variable penelitian ini dilakukan
dengan menggunakan kuesioner secara personal (Personality Quesitionnaires). Data
dikumpulkan dengan menggunakan angket tertutup. Interval pernyataan dalam penelitian ini
adalah 1-5 dengan pernyataan jankarnya Sangat Tidak Setuju (STS) hingga Sangat Setuju
(SS). Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least Square (PLS). PLS
adalah model persamaan Structural Equation Modeling (SEM) yang berbasis komponen atau

varian.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan PLS (Partial Least
Square) dan data diolah dengan menggunakan program Smart PLS 4.0. Menurut Ghozali dan
Latan (2015:7) model pengukuran PLS terdiri dari model pengukuran (outer model), kriteria
Goodness of fit (GoF) dan model struktural (inner model). PLS bertujuan untuk menguji
hubungan prediktif antar konstruk dengan melihat apakah ada pengaruh atau hubungan antar
konstruk tersebut.

Pengujian model pengukuran (outer model) menunjukkan bagaimana variabel

manifest atau observed variabel mempresentasi variabel laten untuk diukur. Evaluasi model
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pengukuran dilakukan untuk uji validitas dan reliabilitas model. Kriteria validitas diukur
dengan convergent dan discriminant validity, sedangkan kriteria reliabilitas konstruk diukur
dengan composite reliability, Average Variance Extracted (AVE), dan cronbach alpha.

Evaluasi validitas konvergen (convergent validity) pada masing-masing variabel laten,
dapat disajikan pada bagian nilai outer loading yagn menggambarkan kekuatan indikator
dalam menjelaskan variabel laten. Hasil uji validitas konvergen tersebut dapat dipaparkan
sebagai berikut:

Tabel 1. Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor

Variabel Outer
loadings

Kepemimpinan Transformasional
Idealized Influence (Charisma) 0.721
Intellectual stimulation 0.886
Individualized Consideration 0.738
Inspirational Motivation 0.886
Pembelajaran Organisasi
Continuous Learning 0.802
Dialogue and Inquiry 0.771
Team Learning 0.761
Embedded System 0.876
System Connections 0.808
Empowerment 0.871
Kinerja SDM
Kualitas Kerja 0.912
Kuantitas 0.856
Ketepatan Waktu 0.915
Efektivitas 0.852
Kemandirian. 0.852

Sumber: Data primer yang diolah (2024)
Secara keseluruhan loading faktor yang didapatkan berada di atas angka 0,700. Atas

dasar hasil tersebut, dapat dinyatakan bahwa setiap variabel mampu dijelaskan secara baik
atau secara convergent dapat disebut valid oleh indikator yang digunakan dalam model
penelitian ini dinyatakan valid, sehingga dapat dipakai sebagai ukuran bagi variabel yang
digunakan pada penelitian ini.

Untuk pengujian discriminant validity dilakukan dengan tiga cara yaitu: 1) melihat
kriteria Fornell Lacker Criterion yang diketahui dari ukuran square root of average variance
extracted (AVE) atau akar AVE, 2) melihat nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), dan

3) memeriksa cross loading.
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Pengujian Fornell Lacker Criterion yaitu menguji validitas indikator dengan
membandingkan nilai akar Average Variance Extract (AVE) dengan korelasi antar konstruk
dengan konstruk lainnya.

Tabel 2. Nilai Fornell Lacker Criterion

Kinerja Pembelajaran Kepemimpinan
SDM Organisasi Transformasional
Kinerja SDM 0.878
Pembelajaran Organisasi 0.505 0.816
Kepemimpinan Transformasional 0.721 0.525 0.811

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.
Sumber: Data primer yang diolah (2024)

Uji ini terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar konstruk dengan
konstruk lainnya. Dari Tabel 2 menunjukkan bahwa nilai akar AVE lebih tinggi dari nilai
korelasi antar konstruk lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa konstruk dalam model yang
diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang tinggi, artinya hasil analisis data
dapat diterima karena nilai yang menggambarkan hubungan antar konstruk berkembang dan
nilai akar AVE memiliki nilai yang lebih besar daripada nilai korelasi antar konstruk. Hal ini
dapat berarti bahwa seluruh konstruk memiliki discriminant validity yang baik. Dengan
demikian instrumen penelitian yang digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau
variabel laten dalam penelitian ini telah memenubhi criteria validitas diskriminan.

Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)
dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima adalah dibawah 0,9

yang mengindikasikan evaluasi validitas diskriminan diterima.

Tabel 3
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)
Kinerja Pembelajaran Kepemimpinan
SDM Organisasi Transformasional
Kinerja SDM
Pembelajaran Organisasi 0.536
Kepemimpinan 0.825 0.596

Transformasional
Sumber: Data primer yang diolah (2024)
Tabel 3 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak lebih dari 0,9.

Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas diskriminan dapa diterima. Dari hasil
pengujian validitas diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat uji Heterotrait-Monotrait Ratio
(HTMT) telah terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan

memenuhi kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima.
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Uji realibilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, kosnsiten dan ketepatan
instrumen dalam mengukur konstruk. Reliabel menunjukkan bahwa indikator penelitian yang
digunakan sesuai dengan kondisi obyek penelitian sebenarnya Pengukuran uji relibilitas suatu
konstruk dengan indikator refleksif dapat dilakukan dengan tiga metode, yaitu Composite
Reliability, Average Variance Extracted (AVE), Cronbach alpha.

Nilai-nilai composite reliability, cronbach's alpha, dan AVE untuk masing-masing
konstruk penelitian ini tersaji seluruhnya dalam tabel di bawah ini:

Tabel 4 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach's Composite Average variance

alpha reliability (rho_c) extracted (AVE)
Kinerja SDM 0.925 0.944 0.771
Pembelajaran_Organisasi 0.901 0.923 0.666
Kepemimpinan_Transformasional 0.823 0.884 0.659

Sumber Data : Olah data hasil penelitian, 2024
Hasil uji reliabilitas masing-masing struktur ditunjukkan pada tabel di atas. Temuan

menunjukkan bahwa nilai AVE masing-masing konstruk lebih dari 0,5, nilai reliabilitas
komposit masing-masing konstruk lebih dari 0,7, dan nilai cronbach alpha masing-masing
konstruk lebih dari 0,7. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas tersebut, maka dapat
disimpulkan bahwa instrumen penelitian yang digunakan memiliki reliabilitas yang tinggi.
Sesuai hasil pengujian convergent validity, discriminant validity, dan reliabilitas variabel
penelitian ini, maka kesimpulan yang dapat ditarik yaitu indikator-indikator yang digunakan
dalam pengukuran variabel laten, seluruhnya dapat dinyatakan sebagai indikator pengukur
yang valid dan reliabel.

Uji Kriteria Goodness of Fit (GoF) digunakan untuk mengevaluasi model struktural
dan model pengukuran. Penilaian inner model berarti mengevaluasi hubungan antara
konstruk laten melalui pengamatan hasil estimasi koefisien parameter jalan dan tingkat
signifikansinya (Ghozali, 2011).

Tabel 5 Nilai Koefisien Determinasi (R-Square)

R-square R-square

adjusted

Kinerja SDM 0.541 0.537
Pembelajaran Organisasi 0.276 0.272

Sumber Data : Olah data hasil penelitian, 2024

Tabel 5 di atas memperlihatkan adanya nilai koefisien determinasi (R-square) yang
muncul pada model variabel Kinerja SDM (Y?2) sebesar 0,541. Nilai tersebut dapat diartikan
bahwa variabel Kinerja SDM (Y2) dapat dijelaskan oleh variabel kepemimpinan

transformasional dan Pembelajaran Organisasi sebesar 54,1 sedangkan sisanya 45,9 %
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diperoleh dari pengaruh variabel lainnya yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini.
Koefisien determinasi (R-square) pada model variabel Pembelajaran Organisasi (Y1) bernilai
0,276, artinya Pembelajaran Organisasi dapat dipengaruhi oleh kepemimpinan
transformasional sebesar 27,6% dan sisanya 72,4 % diperoleh oleh pengaruh dari variabel
lainnya yang tidak terdapat dalam model penelitian ini. Nilai Q-Square (Q2) merupakan salah
satu uji dalam melihat kebaikan model struktural, yaitu menunjukkan seberapa baik nilai
observasi yang dihasilkan oleh model dan estimasi parameternya. Q2 > 0 menunjukkan
model mempunyai predictive relevance dan jika Q2 < 0 menunjukkan bahwa model kurang
memiliki predictive relevance.

Analisis yang terakhir dalam PLS vyaitu analisis model struktural atau inner model.
Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan berbantuan perangkat lunak SmartPLS
v4.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar berikut:

Gambar 1. Full Model SEM-PLS
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Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.0 (2024)

1.2.1. Analisis Pengaruh Langsung

Bagian ini menyajikan hasil dari pengujian hipotesis penelitian yang dilakukan dalam
bab sebelumnya. Untuk mengetahui apakah hipotesis diterima atau tidak, Anda dapat
membandingkan thitung dengan t-tabel, dengan asumsi bahwa t-hitung lebih besar dari t-
tabel. Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% adalah 1,96. Tabel berikut menunjukkan hasil
uji pengaruh antar variabel dengan menggunakan analisis Partial Least Square.
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Tabel 6 Path Coefficients Pengaruh Langsung

Original Sample Standard T statistics P
sample mean  deviation (JO/STDEV|)  values
(0) (M)  (STDEV)
Pembelajaran Organisasi -> 0.175 0.177 0.055 3.177 0.001
Kinerja SDM
Kepemimpinan 0.629 0.628 0.048 13.075 0.000
Transformasional -> Kinerja
SDM
Kepemimpinan 0.525 0.528 0.059 8.945 0.000

Transformasional ->

Pembelajaran Organisasi

Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.0 (2024)

Melalui sajian hasil olah data tersebut, selanjutnya dapat dilakukan pengujian untuk

setiap hipotesis penelitian, yaitu:

1. Pengujian hipotesis pertama dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien
(original sample estimate) pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
Pembelajaran Organisasi yakni 0,629. Hasil uji t menguatkan temuan tersebut, di
mana diketahui besarnya t-hitung (13.075) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,000)
lebih kecil dari 0,05. Hasil itu memberi bukti bahwa kepemimpinan transformasional
memberi pengaruh positif kepada Pembelajaran Organisasi. Atas dasar tersebut, maka
hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini yaitu “Semakin baik
implementasi kepemimpinan transformasional maka akan semakin baik kinerja SDM”
dapat diterima.

Simpulan dari uji tersebut yaitu kepemimpinan transformasional secara positif dan
signifikan mempengaruhi Kinerja SDM sebagaimana ditunjukkan oleh hasil
penelitian beberapa peneliti terdahulu (Agung Nugroho et al., 2020; H. ur R. Khan et
al., 2018; Singgih et al., 2020).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM. Hal ini berarti bahwa
penerapan kepemimpinan transformasional yang efektif dapat meningkatkan Kkinerja
sumber daya manusia secara keseluruhan.

Variabel kepemimpinan transformasional diukur dengan empat indikator yaitu:
Idealized Influence (Charisma), Intellectual stimulation, Individualized Consideration

dan Inspirational Motivation. Sementara itu, Variabel Kinerja SDM diukur dengan
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lima indikator yakni: kualitas kerja; kuantitas; ketepatan waktu; -efektivitas;
kemandirian.

Hasil deskripsi data menunjukkan bahwa indikator dengan nilai rata-rata tertinggi
dalam variabel kepemimpinan transformasional adalah Idealized Influence, sedangkan
untuk variabel Kinerja SDM, indikator dengan nilai rata-rata tertinggi adalah
efektivitas. Korelasi antara kedua variabel menunjukkan bahwa semakin baik
penerapan Idealized Influence, semakin tinggi pula efektivitas yang dicapai dalam
kinerja SDM. Artinya, kepemimpinan transformasional yang mengedepankan
pengaruh ideal akan berkontribusi pada peningkatan efektivitas kinerja.

Sebaliknya, indikator Individualized Consideration dalam kepemimpinan
transformasional memperoleh skor terendah, sementara indikator dengan nilai rata-
rata terendah pada Kinerja SDM adalah kualitas kerja. Korelasi yang ada
menunjukkan bahwa semakin baik Individualized Consideration, semakin baik pula
kualitas kerja yang dihasilkan. Artinya, perhatian individu dalam kepemimpinan
transformasional dapat berkontribusi pada perbaikan kualitas kerja.

2. Uji hipotesis kedua dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien (original
sample estimate) pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap Kinerja SDM
yakni 0,525. Hasil tersebut diperkuat hasil uji t dimana diketahui besarnya t-hitung
(8.945) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,000) lebih kecil dari 0,005. Simpulan dari
uji tersebut yaitu kepemimpinan transformasional secara positif dan signifikan
mempengaruhi Kinerja SDM. Hasil itu membuktikan bahwa ada pengaruh positif dan
signifikan kepemimpinan transformasional terhadap Kinerja SDM. Atas dasar
tersebut, maka hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian ini yaitu ‘Semakin
baik implementasi kepemimpinan transformasional maka akan semakin baik budaya
pembelajaran organisasi “dapat diterima.

Hasil itu membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional berdampak positif
kepada Kinerja SDM. Artinya, penerapan kepemimpinan transformasional yang
efektif dapat secara signifikan meningkatkan kinerja sumber daya manusia. Hasil
penelitian terdahulu menunjukkan bahwa Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap budaya organisasi (Hosseini et al., 2020b; S. U. R.
Khan et al., 2020).

Variabel kepemimpinan transformasional diukur dengan empat indikator yaitu:

Idealized Influence (Charisma), Intellectual stimulation, Individualized Consideration
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dan Inspirational Motivation. Sementara itu, variabel Pembelajaran Organisasi diukur
dengan enam indikator yaitu: Continuous learning; dialogue and inquiry; team
learning; embedded systems; system connections; dan empowerment.

Dalam deskripsi data, indikator dengan nilai rata-rata tertinggi pada kepemimpinan
transformasional adalah Idealized Influence (Charisma) sementara indikator dengan
nilai rata-rata tertinggi pada Pembelajaran Organisasi adalah system connections.
Temuan ini menunjukkan bahwa semakin kuat penerapan pengaruh ideal yang
diberikan pemimpin maka semakin baik pula hubungan sistem yang ada dalam
pembelajaran organisasi. Artinya, kepemimpinan yang karismatik dan penuh inspirasi
dapat memperkuat keterhubungan sistem dalam organisasi, yang mendukung proses
pembelajaran yang lebih efektif.

Sebaliknya, indikator Individualized Consideration dalam kepemimpinan
transformasional memperoleh skor terendah, sedangkan indikator dengan nilai rata-
rata terendah pada Pembelajaran Organisasi adalah dialogue and inquiry. Hasil ini
menunjukkan bahwa semakin baik penerapan Individualized Consideration semakin
baik pula dialogue and inquiry yang terjadi dalam organisasi. Artinya, kepemimpinan
transformasional yang berfokus pada pengaruh ideal dapat mendorong peningkatan
dialog dan penyelidikan di dalam organisasi, yang pada gilirannya meningkatkan
pembelajaran organisasi.

3. Uji hipotesis ketiga dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien (original
sample estimate) pengaruh Pembelajaran Organisasi terhadap Kinerja SDM yakni
0,175. Hasil itu memberi bukti bahwa Pembelajaran Organisasi memberi pengaruh
positif kepada Kinerja SDM. Hasil uji t menguatkan temuan tersebut, di mana
diketahui besarnya t-hitung (3.177) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,001) lebih
kecil dari 0,05. Simpulan dari uji tersebut yaitu Pembelajaran Organisasi secara
positif dan signifikan mempengaruhi Kinerja SDM. Hasil ini berarti apabila
Pembelajaran Organisasi semakin baik, maka Kinerja SDM akan cenderung menjadi
semakin tinggi. Atas dasar tersebut, maka hipotesis ketiga yang diajukan dalam
penelitian ini yaitu Semakin baik pembelajaran organisasi maka akan semakin baik
kinerja SDM” dapat diterima.

Jika  Pembelajaran Organisasi semakin baik, maka Kinerja SDM cenderung
meningkat. Artinya, peningkatan dalam aspek-aspek pembelajaran organisasi seperti

keterhubungan sistem, dialog, dan pemberdayaan dapat secara positif mempengaruhi
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kualitas kerja, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian dalam kinerja
SDM. Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya yaitu (Caruso, 2016; Ivaldi et al.,
2022; Potnuru et al., 2021).
Variabel Pembelajaran Organisasi diukur dengan enam indikator yaitu: Continuous
learning; dialogue and inquiry; team learning; embedded systems; system
connections; dan empowerment. Sedangkan Variabel Kinerja SDM diukur dengan
lima indikator yakni: kualitas kerja; kuantitas; ketepatan waktu; efektivitas;
kemandirian.
Hasil deskripsi data menunjukkan bahwa indikator dengan nilai rata-rata tertinggi
dalam Pembelajaran Organisasi adalah System Connections, sedangkan pada Kinerja
SDM, indikator dengan nilai rata-rata tertinggi adalah efektivitas. Temuan ini
menunjukkan bahwa semakin baik keterhubungan sistem dalam pembelajaran
organisasi, semakin tinggi pula efektivitas hasil kerja. Artinya, penguatan hubungan
sistem dalam pembelajaran organisasi dapat meningkatkan efektivitas kinerja SDM.
Sebaliknya, indikator Dialogue and Inquiry dalam Pembelajaran Organisasi
memperoleh skor terendah, sementara indikator dengan nilai rata-rata terendah pada
Kinerja SDM adalah kualitas kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik
proses dialog dan penyelidikan dalam pembelajaran organisasi, semakin baik pula
kualitas kerja yang dihasilkan. Artinya, peningkatan dalam dialog dan penyelidikan
dapat memperbaiki kualitas kerja.
Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk melihat pengaruh
yang diberikan oleh suatu variabel eksogen terhadap variabel endogen (Kinerja SDM)
melalui variabel intervening, yaitu variabel Pembelajaran Organisasi. Untuk menguji
pengaruh tidak langsung ditunjukkan pada tabel berikut.

Tabel 7 Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung

Original Sample  Standard T statistics P
sample mean deviation (|O/STDEV|) values
(®)) (M)  (STDEV)
Kepemimpinan 0.092 0.094 0.032 2.852 0.004

Transformasional ->

Pembelajaran Organisasi -

> Kinerja SDM

Sumber : Olah data hasil penelitian, 2024

Pengaruh mediasi Pembelajaran Organisasi dalam kaitan variabel kepemimpinan
transformasional terhadap Kinerja SDM diketahui sebesar 0,092. Uji sobel menghasilkan
besaran t-hitung 2.852 (t>1.96) dengan p = 0,004 < 0,05. Simpulan dari pengujian tersebut
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yaitu bahwa Pembelajaran Organisasi menjadi mediator pada hubungan kepemimpinan
transformasional dengan Kinerja SDM. Apabila dilihat dari besar pengaruhnya, pengaruh
indirect 0,092 lebih kecil nilainya dibanding pengaruh secara direct 0,629. Artinya, pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap Kinerja SDM lebih banyak secara langsung tanpa

melalui Pembelajaran Organisasi.
KETERBATASANPENELITIAN

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, termasuk rendahnya nilai R-square
pada variabel Pembelajaran Organisasi yang menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional hanya menjelaskan 27,6% varians, sementara 72,4% sisanya dipengaruhi
oleh faktor lain di luar model. Metode pengumpulan data yang digunakan rentan terhadap
bias responden dan keterbatasan generalisasi temuan, terutama jika sampel tidak cukup
mewakili populasi atau dilakukan dalam konteks spesifik. Faktor eksternal, seperti perubahan
lingkungan organisasi, juga dapat memengaruhi hasil. Untuk penelitian mendatang,
disarankan untuk menambahkan variabel seperti budaya organisasi, dukungan manajerial,
atau dinamika pasar guna memperdalam pemahaman. Penelitian dengan sampel lebih
representatif, metode pengumpulan data yang beragam, analisis lebih canggih, dan
pendekatan longitudinal dapat meningkatkan akurasi serta memberikan wawasan jangka
panjang tentang hubungan kepemimpinan transformasional, Pembelajaran Organisasi, dan
Kinerja SDM.

SIMPULAN

Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan pada budaya pembelajaran
organisasi dan kinerja SDM dengan cara menciptakan lingkungan yang inspiratif dan
mendukung perkembangan individu serta kolaborasi. Pemimpin yang menerapkan
kepemimpinan transformasional, melalui pengaruh ideal dan motivasi inspiratif, dapat
memperkuat budaya pembelajaran organisasi dengan memfasilitasi keterhubungan sistem,
dialog terbuka, dan pengembangan berkelanjutan. Hal ini meningkatkan efektivitas proses
pembelajaran dan inovasi, yang pada gilirannya berdampak positif pada kinerja SDM dengan
meningkatkan kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, dan efektivitas hasil kerja. Dengan
demikian, kepemimpinan transformasional membantu menciptakan lingkungan kerja yang
lebih produktif dan adaptif, mendukung kinerja SDM yang lebih tinggi.

Berdasarkan  hasil  penelitian, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan
transformasional yang efektif memiliki peran penting dalam meningkatkan Kinerja SDM.

Kepemimpinan yang mengedepankan karisma dan perhatian individu terbukti dapat
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meningkatkan efektivitas dan kualitas kerja, yang pada gilirannya berkontribusi pada
peningkatan kinerja SDM secara keseluruhan. Selain itu, kepemimpinan transformasional
yang efektif juga berkontribusi pada peningkatan Pembelajaran Organisasi. Kepemimpinan
yang karismatik dan inspiratif tidak hanya memperbaiki kinerja SDM, tetapi juga
memperkuat proses pembelajaran dalam organisasi, menciptakan lingkungan yang lebih
produktif dan inovatif. Lebih lanjut, Pembelajaran Organisasi yang lebih efektif berkontribusi
pada peningkatan Kinerja SDM. Penerapan strategi pembelajaran yang lebih baik dan
terstruktur akan berdampak positif pada kualitas, efektivitas, dan keseluruhan kinerja SDM
dalam organisasi, memastikan bahwa proses pembelajaran mendukung peningkatan Kinerja
yang signifikan.
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