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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran kepemimpinan transformasional dalam
meningkatkan kinerja sumber daya manusia (SDM) di Dinas Pemuda dan Olahraga Kabupaten
Kotawaringin Barat, dengan mempertimbangkan komitmen kontinuan sebagai variabel
mediasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan eksplanatori (explanatory research) untuk
mengkaji hubungan antar variabel dan menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Populasi
penelitian mencakup seluruh SDM Dinas Pemuda dan Olahraga Kabupaten Kotawaringin Barat,
yang berjumlah 50 orang. Teknik sampling yang digunakan adalah sensus, dengan instrumen
berupa angket dan kuesioner berskala Likert 1 s/d 5. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1)
kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
SDM, yang berarti bahwa semakin efektif gaya kepemimpinan transformasional yang
diterapkan, semakin baik kinerja yang dihasilkan SDM; (2) kepemimpinan transformasional
juga memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen kontinuan SDM; dan (3)
komitmen kontinuan memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja SDM. Hasil ini
mengimplikasikan bahwa pengembangan gaya kepemimpinan transformasional dapat menjadi
strategi penting dalam meningkatkan komitmen dan kinerja SDM di sektor publik.

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformational, Komitmen Kontinuan, Kinerja SDM.

Abstract

This study aims to analyze the role of transformational leadership in enhancing human resource
(HR) performance at the Youth and Sports Office of Kotawaringin Barat Regency, with continuous
commitment considered as a mediating variable. This research uses an explanatory approach to
examine the relationships between variables and test the formulated hypotheses. The study
population includes all HR at the Youth and Sports Office of Kotawaringin Barat Regency, totaling
50 individuals. The sampling technique used is a census, with data collected through surveys and
questionnaires using a Likert scale ranging from 1 to 5. The study results indicate that: (1)
transformational leadership has a positive and significant effect on HR performance, meaning
that the more effectively transformational leadership is applied, the better HR performance will
be; (2) transformational leadership also has a positive and significant impact on HR’s continuous
commitment; and (3) continuous commitment has a positive and significant effect on HR
performance. These findings suggest that developing transformational leadership style can be an
important strategy in enhancing commitment and HR performance in the public sector.
Keywords: Transformational Leadership, Continuous Commitment, HR Performance.

PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia dalam sebuah organisasi merupakan salah satu aset
terpenting dalam mencapai tujuan dan kesuksesan organisasi (Epstein & Roy, 2003).
Namun, terdapat berbagai permasalahan yang dapat mempengaruhi kinerja SDM.
Kepemimpinan (leadership) dan kinerja sumber daya manusia (SDM) adalah dua aspek
penting dalam manajemen organisasi yang saling terkait (Wang, 2020). Kepemimpinan
merujuk pada kemampuan seseorang atau sekelompok orang untuk memandu,
mengarahkan, dan memotivasi orang lain dalam mencapai tujuan organisasi (Toufaili,
2017). Sementara kinerja SDM berkaitan dengan bagaimana individu atau kelompok
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dalam organisasi memberikan kontribusi mereka, sejauh mana mereka mencapai
target, dan sejauh mana mereka memenuhi harapan (Schechner, 2013).

Kepemimpinan yang baik dapat memotivasi karyawan untuk bekerja dengan
lebih baik (Goleman, 2020). Seorang pemimpin yang memberikan arahan yang jelas,
memberi dukungan, dan memberikan umpan balik konstruktif dapat membantu
meningkatkan kinerja SDM (Karp, 2020). Pemimpin seringkali berperan sebagai
model perilaku yang diikuti oleh anggota timnya, yang artinya bahwa seorang
pemimpin diharapkan untuk menunjukkan komitmen, etos kerja yang tinggi, dan
dedikasi terhadap tujuan organisasi yang akan memengaruhi kinerja positif dari
bawahannya (Esteves et al., 2018).

Kepemimpinan dan kinerja SDM adalah dua elemen yang saling mendukung
dalam mengelola organisasi (Tien Dung & Van Hai, 2020). Kepemimpinan adalah
proses di mana seseorang atau sekelompok orang memberikan arahan, visi, dan
inspirasi kepada orang lain untuk mencapai tujuan Bersama (Rune Todnem By, 2021).
Memimpin melibatkan pengambilan keputusan, pengaturan sasaran, dan mengarahkan
sumber daya agar mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan Bersama (Halle,
2016).

Perbandingan kepemimpinan sebelum dan setelah era globalisasi mencerminkan
perubahan signifikan dalam cara organisasi dan pemimpin menghadapi tantangan
globalisasi (Schell, 2019). Pemimpin saat ini harus menghadapi masalah global yang
lebih kompleks dan dituntut harus memahami dan mengelola hubungan dengan
berbagai pasar, pemangku kepentingan, dan budaya yang berbeda (Moldoveanu &
Narayandas, 2019). Memimpin di era global tidak hanya menuntut kemampuan
komunikasi lintas budaya namun juga memanfaatkan teknologi komunikasi modern,
dan mengelola tim dan mitra yang tersebar di seluruh dunia (Tsevairidou et al., 2019).

Kepemimpinan modern harus fleksibel dan dapat beradaptasi dengan perubahan
yang cepat di pasar global, perubahan teknologi, dan juga perubahan kebijakan.
Perubahan ini menunjukkan bahwa kepemimpinan dalam era globalisasi harus lebih
kompleks, fleksibel, dan berfokus pada berbagai aspek yang mencakup dunia yang
semakin terinterkoneksi. Pemimpin modern harus memiliki kemampuan untuk
mengelola perubahan, menghadapi tantangan global, dan menjalin hubungan dengan
berbagai pihak yang beragam di seluruh dunia (Afsar & Umrani, 2020). Salah satu pola
kepemimpinan yang saat ini banyak digunakan adalah kememimpinan
transformational. Kepemimpinan transformasional adalah pendekatan kepemimpinan
yang bertujuan untuk menginspirasi, memotivasi, dan membimbing sumberdaya yang
dimilikinya untuk mencapai perubahan yang positif dan inovatif (Wardani et al., 2020).

Kepemimpinan dan komitmen kontinuitas adalah dua konsep penting dalam
dunia bisnis dan organisasi. Komitmen kontinuitas adalah konsep dalam konteks
hubungan kerja di mana karyawan merasa terikat untuk tetap bekerja di organisasi
karena alasan-alasan tertentu (Allen, Natalie J., 1990). Alasan ini mungkin termasuk
pertimbangan ekonomi (seperti gaji, manfaat, atau kesempatan karir), pertimbangan
sosial (hubungan dengan rekan kerja atau lingkungan kerja yang baik), atau
pertimbangan pribadi (seperti nilai-nilai organisasi yang sejalan dengan nilai pribadi
karyawan). Karyawan yang memiliki tingkat komitmen kontinuitas yang tinggi
cenderung lebih cenderung untuk tetap bekerja dalam organisasi (Kuhal et al., 2020).

Kepemimpinan dan komitmen saling terkait dan mempengaruhi satu sama lain
dan merupakan dua faktor penting dalam keberhasilan suatu organisasi.
Kepemimpinan yang baik dalam sebuah organisasi dapat berkontribusi pada
peningkatan komitmen kontinuitas karyawan (Moyo, 2019). Ketika seorang pemimpin
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mampu memberikan arahan yang jelas, memberi inspirasi, dan menciptakan
lingkungan kerja yang positif, ini dapat memengaruhi karyawan untuk merasa lebih
terikat pada organisasi dan ingin tetap berkontribusi (Tien Dung & Van Hai, 2020).
Kepemimpinan yang buruk atau tidak jelas, sebaliknya, dapat mengurangi komitmen
kontinuitas karyawan, yang berpotensi menyebabkan pergantian karyawan yang
tinggi.

Komitmen SDM mengacu pada tingkat keterlibatan, dedikasi, dan loyalitas
karyawan terhadap organisasi tempat mereka bekerja (Ghosh & R, 2014). Komitmen
ini bisa berwujud dalam berbagai bentuk, termasuk komitmen terhadap visi dan misi
organisasi, komitmen terhadap rekan kerja, dan komitmen terhadap mencapai tujuan
bersama. Komitmen SDM penting karena karyawan yang komited cenderung lebih
termotivasi, produktif, dan cenderung bertahan dalam organisasi lebih lama (Saleem et
al,, 2019).

Ada tiga jenis komitmen SDM yang sering diidentifikasi (Amernic & Aranya,
2005) yaitu komitmen afektif: Karyawan merasa emosional terikat dengan organisasi,
merasa bahagia bekerja di sana, dan merasa terhubung dengan nilai-nilai organisasi.
Kedua adalah komitmen kontinu dimana karyawan merasa terikat dengan organisasi
karena mereka merasa sulit untuk meninggalkannya, misalnya karena biaya
perpindahan atau kesulitan menemukan pekerjaan baru. Sedangkan komitmen
normative ditunjukkan dengan karyawan yang merasa berkewajiban untuk tetap setia
pada organisasi karena nilai-nilai moral atau etika. Kinerja SDM mengacu pada sejauh
mana karyawan mencapai sasaran dan tujuan yang ditetapkan oleh organisasi
mencakup bagaimana karyawan menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka
dengan efektif dan efisien (Kuhal et al., 2020).

Kinerja SDM adalah faktor kunci dalam kesuksesan organisasi karena berdampak
langsung pada produktivitas, inovasi, dan kemampuan organisasi untuk mencapai
tujuannya (Gabcanova, 2012). Kinerja SDM yang tinggi seringkali terkait dengan
tingkat komitmen yang tinggi juga (Kuhal et al, 2020). Karyawan yang komited
terhadap organisasi cenderung bekerja lebih keras dan mencapai hasil yang lebih baik.
Untuk mencapai keberhasilan organisasi yang berkelanjutan, penting untuk
membangun komitmen SDM yang kuat dan meningkatkan kinerja SDM melalui
manajemen yang baik, pelatihan, pengembangan, dan pengakuan atas prestasi
karyawan.

Kinerja SDM (Sumber Daya Manusia) adalah area yang sangat penting dalam
manajemen sumber daya manusia. Fenomena kinerja SDM mencakup berbagai aspek
yang dapat memengaruhi produktivitas, efisiensi, dan keberhasilan organisasi.
Beberapa fenomena yang dapat memengaruhi kinerja SDM termasuk didalamnya
adalah kemampuan SDM dalam bertahan menghadapi perubahan perubahan
lingkungan eksternal organisasi yang sangat massive. perubahan regulasi yang terkait
dengan bidang kerja, perubahan sistem penilaian kinerja, perkembangan teknologi dan
otomatisasi yang telah mengubah cara pekerjaan dilakukan. Fenomena ini dapat
memengaruhi  kinerja karyawan dengan mengharuskan mereka untuk
mengembangkan keterampilan baru dan beradaptasi dengan teknologi baru.

Kinerja SDM (Sumber Daya Manusia) adalah area yang sangat penting dalam
manajemen sumber daya manusia. Fenomena kinerja SDM mencakup berbagai aspek
yang dapat memengaruhi produktivitas, efisiensi, dan keberhasilan organisasi. Pada
Dinas Kepemudaan dan Olah Raga Kabupaten Pangkalan Bun, kinerja ditilik dari
persentase keterserapan kegiatan yang dilakukan sebagai bukti penyelesaian kegiatan
sesuai tugas pokok dan fungsinya.
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Tabel 1
Laporan Realisasi Anggaran Belanja Daerah TA 2018 s/d 2022
Dinas Kepemudaan dan Olah Raga Kabupaten Kota Waringin Barat

No Tahun Anggaran Realisasi Persentase
Anggaran Belanja (Rp) (%)
(Rp)

1 2018 10.919.704.000 | 10.154.270.797 92.99%
2. 2019 9.517.095.000 | 9.199.038.559 96.66%
3. 2020 9.055.740.500 | 8.536.638.099 94.27%
4, 2021 7.586.494.781 | 7.172.866.784 94.55%
5. 2022 12.658.341.000 | 12.263.801.705 96.88%

Sumber : Laporan keuangan ahir tahun Dinas Kepemudaan dan Olah Raga Kabupaten Kota
Waringin Barat

Kinerja SDM di Dinas Kepemudaan dan Olah Raga Kabupaten Kota Waringin Barat
ditunjukkan oleh penyelenggaraan urusan kepemudaan dan olahraga yang ditunjukkan
dalam penyelesaian kegiatan yang telah direncanakan dalam Rencana Kerja Perangkat
Daerah Tahun berjalan. Laporan realisasi anggaran belanja tahun anggaran 2018 s/d
2022 menunjukkan bahwa penyerapan anggaran program dan kegiatan terkait urusan
kepemudaan dan olahraga masih berada di bawah 95% di tahun 2018, 2020 dan tahun
2021. Hal ini menunjukkan bahwa perlunya organisasi meningkatkan kinerja SDMnya
untuk dapat mencapai keterserapan 100%.

Peran pemimpin dalam penyerapan anggaran perangkat daerah sangat penting
untuk memastikan bahwa anggaran yang telah disediakan oleh pemerintah atau
lembaga yang bersangkutan digunakan dengan efisien dan efektif untuk mencapai
tujuan-tujuan yang telah ditetapkan. Penyerapan anggaran merujuk pada kemampuan
perangkat daerah atau instansi pemerintah untuk menghabiskan atau menggunakan
anggaran yang telah dialokasikan dalam periode tertentu. Pemimpin yang efektif dalam
penyerapan anggaran akan membantu memastikan bahwa sumber daya yang telah
dialokasikan digunakan dengan efisien, menghindari pemborosan, dan mencapai
tujuan yang telah ditetapkan. Selain itu, pemimpin juga harus bersedia beradaptasi
dengan perubahan kondisi dan mengambil langkah-langkah yang diperlukan untuk
meningkatkan penyerapan anggaran jika terjadi kendala atau hambatan (Andrews,
2019).

Penelitian terdahulu mengkonfirmasi peran kepemimpinan dalam peningkatan
kinerja SDM seperti hasil penelitian Diantaranya adalah hasil penelitian yang
menunjukkan bahwa Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja organisasi (Rahmatullah et al., 2022). Namun, hasil
penelitian lain menyatakan hasil berbeda bahwa kepemimpinan transformasional
tidak memiliki hubungan positif langsung dengan kinerja organisasi (Wanasida et al,,
2021). Sehingga dengan demikian masih terdapat kesenjangan hasil penelitian antara
peran kepemimpinan dalam peningkatan kinerja SDM. Penelitian ini mengajukan
komitmen kontinuan sebagai variable pemediasi. Hubungan antara kepemimpinan
yang efektif dan komitmen kontinuitas karyawan penting dalam mempertahankan
stabilitas dan produktivitas dalam suatu organisasi (Donkor & Zhou, 2020). Pemimpin
yang mampu memahami dan menghargai peran komitmen kontinuitas dapat
memotivasi karyawan untuk tetap setia pada organisasi dan berkontribusi secara
maksimal (Mohammad Fathi Almaaitaha et al., 2020).
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini membahas hubungan antar variabel dan menguji hipotesis yang
telah dirumuskan sebelumnya. Adanya hipotesis yang hendak diuji, maka penelitian ini
termasuk jenis penelitian eksplanatory (explanatory research). Penelitian eksplanatori
merupakan penelitian yang menjelaskan tentang hubungan kausal (sebab-akibat)
antara variabel independent yaitu kepemimpinan transformational dan variable
dependent yaitu komitmen kontinuitas dan kinerja SDM.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Reliabilitas

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 :

a. Composite Reliability. Indikator-indikator sebuah konstruk memberikan hasil yang
baik yaitu apabila mampu mmberikan nilai composite reliability bernilai lebih dari
0,70.

b. Average Variance Extracted (AVE). Kriteria AVE yang berada di atas 0,5
menunjukkan indikator yang membentuk variabel penelitian dikatakan reliabel,
sehingga dapat dipergunakan dalam analisis lebih lanjut dalam penelitian.

c. Cronbach alpha. Kriteria skor cronbach alpha yang lebih dari 0,70 memiliki arti
bahwa reliabilitas konstruk yang diteliti tergolong baik (Ghozali, 2014).

Nilai-nilai composite reliability, cronbach's alpha, dan AVE untuk masing-masing
konstruk penelitian ini tersaji seluruhnya dalam tabel di bawah ini:
Tabel 2
Hasil Uji Reliabilitas

Average
variance
Cronbach's Composite extracted
alpha reliability (AVE)
Kepemimpinan
transformasional 0.928 0.949 0.823
Kinerja SDM 0.910 0.933 0.738
Komitmen Kontinuan 0.868 0.910 0.717

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (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 Work Motivation, Komitmen
kontinuan, dan Supervisory Support 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.
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Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas harus dilakukan sebelum uji hipotesis. Bila terdapat korelasi
antara variabel independen atau antara variabel independen yang tidak saling
independen, ini dikenal sebagai multikolinearitas. Nilai kolinearitas dapat digunakan
untuk menguji multikolinearitas. Prinsip statistik VIF internal (VIF). Jika tidak terdapat
multikolinearitas, VIF internal kurang dari 5.

Tabel 3
Hasil Uji Multikolinieritas

VIF

Kepemimpinan transformasional -> Kinerja

SDM 2.272

Kepemimpinan transformasional -> Komitmen

Kontinuan 1.000

Komitmen Kontinuan -> Kinerja SDM 2.272
Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2024)

Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel
berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak terdapat adanya
masalah multikolinieritas. Degnan demikian analisis dapat dilanjutkan dengan
pengujian hipotesis.

Pengujian Goodness of Fit

Uji Kriteria Goodness of Fit (GoF) digunakan untuk mengevaluasi model struktural
dan model pengukuran. Pengujian GoF dilakukan untuk menguji kebaikan pada model
struktural atau inner model. Penilaian inner model berarti mengevaluasi hubungan
antara konstruk laten melalui pengamatan hasil estimasi koefisien parameter jalan dan
tingkat signifikansinya (Ghozali, 2011). Dalam penelitian ini, uji goodness of fit model
struktural dievaluasi dengan mempertimbangkan R-square (R2) dan Q2 (model
relevansi prediktif). Q2 menentukan seberapa baik model menghasilkan nilai
observasi. Koefisien determinasi (R2) dari semua variabel endogen menentukan Q2.
Besaran Q2 memiliki nilai dalam rentang dari 0 hingga 1 dan menunjukkan bahwa
semakin dekat dengan nilai 1 bermakna semakin baik model yang dibentuk. Tabel di
bawah ini menunjukkan hasil perhitungan koefisien determinasi (R2) untuk kedua
variabel endogen.

Tabel 4
Nilai Koefisien Determinasi (R-Square)
Variabel R Square
Kinerja SDM 0.695
Komitmen Kontinuan 0.560

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2024)

Tabel 4 di atas memperlihatkan adanya nilai koefisien determinasi (R-square)
yang muncul pada model variabel Kinerja SDM sebesar 0,695. Nilai tersebut dapat
diartikan bahwa variabel Kinerja SDM dapat dijelaskan oleh variabel Kepemimpinan
transformasional dan Komitmen kontinuan sebesar 69,5%, sedangkan sisanya 30,5%
diperoleh dari pengaruh variabel lainnya yang tidak dimasukkan dalam model
penelitian ini.

Koefisien determinasi (R-square) pada model variabel Komitmen kontinuan
bernilai 0,560. artinya Komitmen kontinuan dapat dipengaruhi oleh Kepemimpinan
transformasional sebesar 56,0% dan sisanya 44,0% diperoleh oleh pengaruh dari
variabel lainnya yang tidak terdapat dalam model penelitian ini.
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Nilai Q-Square (Q2) merupakan salah satu uji dalam melihat kebaikan model
struktural, yaitu menunjukkan seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan oleh
model dan estimasi parameternya. Q2 > 0 menunjukkan model mempunyai predictive
relevance dan jika Q2 < 0 menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive
relevance. Nilai Q2 sebesar 0,02; 0,15; dan 0,35 menunjukkan lemah, moderate dan
kuat (Ghozali & Latan, 2015). Nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini
dapat diperoleh dari hasil perhitungan blindfolding PLS sebagai berikut:

Tabel 5
Nilai Q-Square
Variabel SSO SSE Q% (=1-SSE/SS0)
Kepemimpinan
transformasional 200.000 200.000 0.000
Kinerja SDM 250.000 127.631 0.489
Komitmen Kontinuan | 200.000 125.067 0.375

Perhitungan Q-square (Q?) dihasilkan nilai 0,489 untuk variabel Kinerja SDM dan
0,375 untuk Komitmen kontinuan. Nilai-nilai tersebut lebih besar dari 0,35 berarti
model memiliki predictive relevance yang kuat. Nilai Q2 mendekati 1 menunjukkan
bahwa model struktur mempunyai kesesuaian yang baik atau fit dengan data. Artinya,
nilai estimasi parameter yang dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi.

Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Analisis yang terakhir dalam PLS yaitu analisis model struktural atau inner model.
Pada analisis model struktural dapat dilakukan pengujian hipotesis melalui uji statistik
t (T Statistics). Hasil uji dapat dilihat dari output model struktural pada signifikansi
loading factor yang menjelaskan pengaruh konstruk Kepemimpinan transformasional
terhadap Kinerja SDM melalui mediasi Komitmen kontinuan sebagai variabel
intervening,.

Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan berbantuan perangkat lunak
SmartPLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar berikut:
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Gambar 1
Full Model SEM-PLS
Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.0 (2024)

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
sample mean deviation | T statistics | P
(0) (M) (STDEV) | (JO/STDEV]) | values
Kepemimpinan
transformasional -> | 0.333 0.341 0.143 2.324 0.020
Kinerja SDM
Kepemimpinan
transformasional -> | 0.748 0.747 0.080 9.411 0.000
Komitmen Kontinuan
Komitmen Kontinuan - | o soe | 9550 | 0.127 | 4366 0.000
> Kinerja SDM

Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2024)

Melalui sajian hasil olah data tersebut, selanjutnya dapat dilakukan pengujian
untuk setiap hipotesis penelitian, yaitu:
1. Pengujian Hipotesis 1:
H1 : Semakin baik gaya kepemimpinan Transformational akan semakin baik kinerja SDM

Uji hipotesis pertama dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien (original
sample estimate) pengaruh Kepemimpinan transformasional terhadap Kinerja SDM
yakni 0,333. Hasil itu memberi bukti bahwa Kepemimpinan transformasional memberi
pengaruh positif kepada Kinerja SDM. Hasil uji t menguatkan temuan tersebut, di mana
diketahui besarnya t-hitung (2,324) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,020) lebih
kecil dari 0,05. Simpulan dari uji tersebut yaitu Kepemimpinan transformasional secara
positif dan signifikan mempengaruhi Kinerja SDM. Hasil ini berarti semakin baik
Kepemimpinan transformasional, maka Kinerja SDM akan cenderung menjadi lebih
meningkat. Atas dasar tersebut, maka hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian
ini yaitu “Semakin baik gaya kepemimpinan Transformational akan semakin baik kinerja
SDM “ dapat diterima.
2. Pengujian Hipotesis 2:
H2 : Semakin baik gaya kepemimpinan Transformational —maka akan semakin baik
komitmen kontinuan

Uji hipotesis kedua dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien (original
sample estimate) pengaruh Kepemimpinan transformasional terhadap Komitmen
kontinuan yakni 0,784. Hasil itu memberi bukti bahwa Kepemimpinan
transformasional memberi pengaruh positif kepada Komitmen kontinuan. Hasil uji t
menguatkan temuan tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung (9,411) lebih dari t-
tabel (1,96) dengan p (0,000) lebih kecil dari 0,05. Simpulan dari uji tersebut yaitu
Kepemimpinan transformasional secara positif dan signifikan mempengaruhi
Komitmen kontinuan. Hasil ini berarti semakin baik Kepemimpinan transformasional,
maka Komitmen kontinuan akan cenderung semakin tinggi. Atas dasar tersebut, maka
hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini yaitu ” Semakin baik gaya
kepemimpinan Transformational maka akan semakin baik komitmen kontinuan ” dapat
diterima.
3. Pengujian Hipotesis 3:
H3 : Semakin tinggi komitmen kontinuan maka akan semakin baik kinerja SDM

Uji hipotesis ketiga dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien (original
sample estimate) pengaruh Komitmen kontinuan terhadap Kinerja SDM yakni 0,555.
Hasil itu memberi bukti bahwa Komitmen kontinuan memberi pengaruh positif kepada
Kinerja SDM. Hasil uji t menguatkan temuan tersebut, di mana diketahui besarnya t-
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hitung (4,366) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,000) lebih kecil dari 0,05. Simpulan
dari uji tersebut yaitu Komitmen kontinuan secara positif dan signifikan
mempengaruhi Kinerja SDM. Hasil ini berarti apabila Komitmen kontinuan semakin
baik, maka Kinerja SDM akan cenderung menjadi semakin meningkat. Atas dasar
tersebut, maka hipotesis ketiga yang diajukan dalam penelitian ini yaitu ‘Semakin tinggi
komitmen kontinuan maka akan semakin baik kinerja SDM” dapat diterima.

Ringkasan hasil uji hipotesis dalam penelitian ini disajikan secara menyeluruh
pada tabel 7

Tabel 7
Ringkasan Hasil Uji Hipotesis
Hipotesis Nilai t Nilaip Kesimpulan
H1 makin baik gaya kepemimpinan Diterima
Transformational akan 2.324 0.020
semakin baik kinerja SDM
H2 makin baik gaya kepemimpinan Diterima

Transformational maka akan

semakin baik komitmen 9411 0.000
kontinuan
H3 makin tinggi komitmen Diterima
kontinuan maka akan semakin 4.366 0.000
baik kinerja SDM

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk melihat
pengaruh yang diberikan oleh suatu variabel eksogen (Kepemimpinan
transformasional) terhadap variabel endogen (Kinerja SDM) melalui variabel
intervening, yaitu variabel Komitmen kontinuan.

Pengaruh tidak langsung Kepemimpinan transformasional terhadap Kinerja SDM
melalui mediasi Komitmen kontinuan digambarkan pada diagram jalur berikut:

Kepemimpinan Kinerja SDM

transformasiona
1

Komitmen
Kontinuan

Gambar 2

Koefisien Jalur Pengaruh Mediasi Komitmen kontinuan pada Hubungan Antar Kepemimpinan
transformasional Terhadap Kinerja SDM
Keterangan :
» : Pengaruh langsung
—————————— : Pengaruh tidak langsung
Hasil pengujian pengaruh tidak langsung dari hasil perhitungan dengan
smartPLS dapat disajikan pada tabel berikut.

Tabel 8
Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung
Variabel Mediasi Variabel Koefisien T P Keterangan
independen dependen statistic | values &

Kepemimpinan Komitmen | Kinerja .
transformasional | kontinuan | SDM 0,415 +079 0,000 | signifikan
Sumber : Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2024)
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Pengaruh mediasi Komitmen kontinuan dalam kaitan variabel Kepemimpinan
transformasional terhadap Kinerja SDM diketahui sebesar 0,415. Hasil uji indirect effect
menghasilkan besaran t-hitung 4,079 (t>1.96) dengan p = 0,000 < 0,05. Simpulan dari
pengujian tersebut yaitu bahwa Komitmen kontinuan memediasi pengaruh
Kepemimpinan transformasional dengan Kinerja SDM. Apabila dilihat dari besar
pengaruhnya, pengaruh indirect 0,415 lebih besar nilainya dibanding pengaruh direct
0,333. Artinya, pengaruh komitmen kontinuan memediasi sebagian pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap Kinerja SDM.

Pembahasan
1. Pengaruh kepemimpinan Transformational terhadap kinerja SDM

Uji hipotesis pertama membuktikan bahwa Kepemimpinan transformasional
memberi pengaruh positif kepada Kinerja SDM. Hasil ini berarti semakin baik
Kepemimpinan transformasional, maka Kinerja SDM akan cenderung menjadi lebih
meningkat.  Hasil ini mendukung penelitian terdahulu menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional berhubungan positif dengan kinerja pegawai (Karim,
2017; Naderi et al.,, 2019; Septi et al., 2016).

Empat ukuran utama kepemimpinan transformasional yaitu pengaruh ideal
(karisma), motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, dan perhatian individual telah
terbukti dapat meningkatkan kinerja sumber daya manusia (SDM). Kualitas Kkerja,
kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian adalah lima indikator yang
digunakan untuk mengukur kinerja sumber daya manusia. Hal ini menunjukkan bahwa
pemimpin yang menunjukkan contoh, inspirasi, dan inspirasi sambil memperhatikan
kebutuhan individu secara langsung berdampak pada peningkatan kualitas dan
produktivitas kerja tim. Selain itu, pendekatan kepemimpinan ini sangat penting untuk
memastikan hasil kerja yang efisien dan tepat waktu serta untuk membangun sumber
daya manusia yang mandiri dan berkinerja optimal.

Indicator Pengaruh Ideal atau kharisma, adalah indikator dengan nilai loading
tertinggi dalam variabel Kepemimpinan Transformasional. Sebaliknya, Kualitas Kerja
adalah indikator dengan nilai loading tertinggi dalam variabel Kinerja SDM. Ini
menunjukkan bahwa tingkat pengaruh ideal dalam kepemimpinan sebanding dengan
kualitas kerja yang dihasilkan oleh sumber daya manusia. Seorang pemimpin dengan
karisma yang kuat dan menjadi panutan bagi tim, akan berdampak positif pada
kualitas kerja dan mendorong SDM untuk mencapai hasil yang lebih baik dan
berkualitas tinggi.

Inspirational Motivation adalah indikator dengan nilai loading terendah untuk
variabel Kepemimpinan Transformasional, dan Efektivitas adalah indikator dengan
nilai loading terendah untuk variabel Kinerja SDM. Jika sebuah organisasi memiliki
kemampuan untuk meningkatkan motivasi inspirasionalnya, ini akan berdampak
positif pada peningkatan efektivitas. Karena pemimpin memberikan inspirasi dan
motivasi kepada tim dengan visi dan dorongan yang jelas, karyawan akan lebih terlibat
dan termotivasi untuk bekerja dengan lebih baik, yang pada gilirannya akan
meningkatkan kinerja individu maupun tim.

2. Pengaruh kepemimpinan Transformational terhadap komitmen kontinuan

Uji hipotesis kedua membuktikan bahwa Kepemimpinan transformasional secara
positif dan signifikan mempengaruhi Komitmen kontinuan. Hasil ini berarti semakin
baik Kepemimpinan transformasional, maka Komitmen kontinuan akan cenderung
semakin tinggi. Hasil ini mengkonfirmasi hasil yang menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional dan komunikasi organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi (Mahfouz et al., 2019; Moyo, 2019; Thi et al,,
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2020; Tien Dung & Van Hai, 2020).

Empat indikator kepemimpinan transformasional adalah pengaruh ideal
(karisma), motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, dan pertimbangan individu.
Kepemimpinan transformasional juga dapat meningkatkan komitmen terus-menerus,
yang ditunjukkan oleh empat indikator lainnya: takut meninggalkan organisasi karena
tidak ada pekerjaan alternatif, sulit untuk keluar dari perusahaan, kehidupan setelah
setelah keluar dari organisasi; dan tidak memiliki banyak pilihan pekerjaan.

Artinya, tingkat keterikatan karyawan dengan organisasi sangat dipengaruhi oleh
kepemimpinan transformasional. Pemimpin yang karismatik, menginspirasi,
memotivasi, dan memberikan perhatian khusus kepada anggota staf mereka dapat
membangun hubungan yang lebih kuat secara emosional dan psikologis. Karena
mereka sangat terlibat dalam visi organisasi dan ingin terus berkontribusi, karyawan
sulit meninggalkannya. Akibatnya, lebih banyak karyawan yang terus berkomitmen
dan cenderung tetap di perusahaan karena tidak ada pilihan pekerjaan alternatif dan
khawatir tentang masa depan mereka.

Indikator dengan nilai loading tertinggi dari variabel Kepemimpinan
Transformasional adalah Idealized Influence (karisma), sedangkan indikator dengan
nilai loading tertinggi pada variabel Komitmen Kontinuan adalah perasaan sulit untuk
keluar dari perusahaan. Semakin baik Idealized Influence, semakin besar
kecenderungan sumber daya manusia (SDM) merasa sulit untuk meninggalkan
perusahaan. Artinya, ketika pemimpin mampu menjadi teladan dan inspirasi bagi para
bawahan melalui karisma dan pengaruhnya, hal ini akan memperkuat rasa terikat SDM
secara moral dan emosional, sehingga enggan untuk berpindah ke perusahaan lain,
meskipun ada tawaran yang mungkin lebih menggiurkan.

Indikator dengan nilai loading terendah pada variabel Kepemimpinan
Transformasional adalah Inspirational Motivation. Di sisi lain, untuk variabel Komitmen
Kontinuan, indikator dengan nilai loading terendah berkaitan dengan meningkatnya
kekhawatiran individu mengenai kehidupan mereka setelah meninggalkan organisasi.
Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik kualitas Inspirational Motivation yang
diberikan oleh pemimpin, semakin tinggi pula rasa khawatir SDM mengenai masa
depan mereka setelah tidak lagi menjadi bagian dari organisasi. Dengan kata lain,
inspirasi yang memotivasi SDM akan membuka wawasan SDM akan tingginya
ketidakpastian tentang kehidupan jika mereka keluar dari organisasi.

Sehingga disimpulkan bahwa Kepemimpinan transformasional mampu
meningkatkan komitmen kontinuan karena pemimpin jenis ini menginspirasi dan
memotivasi pengikutnya untuk terlibat secara emosional dan merasa terhubung
dengan visi dan tujuan organisasi, sehingga mendorong mereka untuk tetap
berkomitmen meskipun menghadapi tantangan.

3. Pengaruh komitmen kontinuan terhadap kinerja SDM

Uji hipotesis ketiga menunjukkan Komitmen Kkontinuan secara positif dan
signifikan mempengaruhi Kinerja SDM. Hasil ini berarti apabila Komitmen kontinuan
semakin baik, maka Kinerja SDM akan cenderung menjadi semakin meningkat. Hasil
ini memberikan dukungan pada hasil penelitian yang menunjukkan bahwa komitmen
kesinambungan terbukti meningkatkan kinerja (Kuhal et al., 2020; Mohammad Fathi
Almaaitaha et al., 2020).

Komitmen kontinuan yang merupakan refleksi dari empat indicator yaitu Takut
meninggalkan organisasi karena tidak ada pekerjaan alternatif; Sulit untuk keluar dari
perusahaan; Kehidupan setelah keluar dari organisasi; dan Tidak memiliki banyak
pilihan pekerjaan. Terbukti dapat meningkatkan Kinerja SDM yang diukur dari refleksi
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empat indicator yaitu Kualitas Kerja; Kuantitas; Ketepatan Waktu; Efektifitas; dan
Kemandirian. Dengan kata lain, kemungkinan seorang karyawan untuk berkontribusi
secara positif terhadap kinerja dan produktivitas organisasi meningkat seiring dengan
tingkat komitmen jangka panjang mereka. Hal ini menunjukkan bahwa kondisi mental
dan kondisi pasar kerja saling terkait erat dalam mempengaruhi bagaimana seseorang
bekerja di perusahaan.

Indikator dengan nilai loading tertinggi dalam variabel Komitmen Kontinuan
adalah "Sulit untuk keluar dari perusahaan," sedangkan untuk variabel Kinerja Sumber
Daya Manusia (SDM), indikator dengan nilai loading tertinggi adalah "Kualitas Kerja."
Hal ini menunjukkan bahwa semakin besar rasa keterikatan dan kesulitan yang
dirasakan oleh SDM untuk meninggalkan organisasi, semakin tinggi pula kualitas kerja
yang mereka hasilkan. Dengan kata lain, komitmen yang kuat terhadap organisasi
mendorong mereka untuk berkontribusi secara maksimal, menciptakan lingkungan
kerja yang produktif dan berkualitas.

Indikator dengan nilai loading terendah untuk variabel komitmen kontinuan
adalah "Kehidupan setelah keluar dari organisasi," sementara pada variabel kinerja
sumber daya manusia (SDM), indikator yang menunjukkan nilai loading terendah
adalah "Efektivitas." Hal ini menunjukkan bahwa semakin besar kekhawatiran SDM
mengenai kehidupannya setelah meninggalkan organisasi, semakin baik efektivitas
kerja yang dapat mereka tunjukkan. Dengan kata lain, rasa khawatir tersebut
mendorong mereka untuk berusaha lebih keras dalam pekerjaan mereka saat ini,
berfokus pada pencapaian hasil yang lebih baik sebagai cara untuk menghadapi
ketidakpastian yang mungkin muncul di masa depan.

Sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen kontinuan dapat mendorong
kinerja sumber daya manusia (SDM) karena tingkat keterikatan yang tinggi terhadap
organisasi membuat mereka lebih termotivasi untuk mencapai hasil kerja yang
optimal.

KESIMPULAN
Berdasarkan latar belakang masalah penelitian dan research gap antara peran

Kepemimpinan transformational terhadap kinerja SDM serta rumusan masalah dalam

penelitian ini maka jawaban atas pertanyaan penelitian yang muncul adalah :

1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Peningkatan Kinerja SDM:
Implementasi kepemimpinan transformasional yang semakin baik akan
berkontribusi pada peningkatan kinerja SDM.

2. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Peningkatan Komitmen
Kontinuan: Semakin optimal penerapan kepemimpinan transformasional, semakin
tinggi pula komitmen kontinuan yang terbangun.

3. Pengaruh Komitmen Kontinuan terhadap Peningkatan Kinerja SDM: Peningkatan
komitmen kontinuan secara signifikan mendukung peningkatan kinerja SDM.

Hasil pembuktian hipothesis dalam penelitian ini adalah sebagaimana berikut :

1. Semakin baik gaya kepemimpinan Transformational akan semakin baik kinerja
SDM

2. Semakin baik gaya kepemimpinan Transformational maka akan semakin baik
komitmen kontinuan

3. Semakin tinggi komitmen kontinuan maka akan semakin baik kinerja SDM
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