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Abstrak

Penelitian ini menggunakan metode penelitian eksplanatori asosiatif untuk menyelidiki
hubungan antara Transformational Leadership, Pembelajaran Organisasi, dan Kinerja SDM di
Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang. Populasi
penelitian terdiri dari 203 karyawan, dengan sampel yang diambil secara sensus. Data primer
dikumpulkan melalui kuesioner ber-skala Likert 1 hingga 5 dan dianalisis menggunakan Partial
Least Square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa semua hipotesis yang diuji diterima,
mengindikasikan adanya hubungan positif dan signifikan antara variabel-variabel yang
dianalisis. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik implementasi Transformational
Leadership, semakin baik pula Pembelajaran Organisasi yang terjadi. Selain itu, semakin baik
Pembelajaran Organisasi, semakin tinggi pula Kinerja SDM. Pembelajaran organisasi berperan
menjadi pemediasi dalam pengaruh kepemimpinan transformational terhadap kienrja SDM.
Temuan ini mengindikasikan bahwa kepemimpinan transformasional yang efektif tidak hanya
memperbaiki budaya pembelajaran dalam organisasi, tetapi juga berkontribusi pada
peningkatan kinerja SDM secara keseluruhan.
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Abstract

This study employs an explanatory associative research method to investigate the relationships
between Transformational Leadership, Organizational Learning and Human Resource
Performance at the Customs and Excise Office of Tipe Madya Pabean A Semarang. The study
population consists of 203 employees, with a sample taken via census. Primary data were collected
through a Likert-scale questionnaire ranging from 1 to 5 and analyzed using Partial Least Square
(PLS). The research findings indicate that all tested hypotheses are accepted, suggesting a positive
and significant relationship among the analyzed variables. These findings show that the better the
implementation of Transformational Leadership, the more effective the Organizational Learning
that occurs. Furthermore, the better the Organizational Learning, the higher the Human Resource
Performance. Organizational Learning serves as a mediator in the influence of Transformational
Leadership on Human Resource Performance. These findings suggest that effective
Transformational Leadership not only improves the learning culture within an organization but
also contributes to the overall enhancement of Human Resource Performance.

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Learning, Human Resource
Performance.

PENDAHULUAN

Di seluruh dunia, instansi keuangan seperti Bea Cukai memegang peranan krusial
bagi negara-negara, termasuk di Indonesia di mana Direktorat Jenderal Bea dan Cukai
berperan penting. Sebagai institusi yang ada di hampir setiap negara, Bea Cukai
merupakan bagian integral dari infrastruktur pemerintahan yang telah lama berdiri,
mirip dengan institusi penegak hukum dan pertahanan lainnya. Di Indonesia, fungsi Bea
Cukai telah ada sejak era kerajaan, meskipun belum ada dokumentasi tertulis yang
menguatkan hal ini. Institusi ini mulai terstruktur secara nasional setelah kedatangan
VOC dan kemudian formalisasi lebih lanjut pada masa kolonial Belanda, di mana istilah
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'douane’ mulai digunakan untuk merujuk kepada petugas Bea Cukai. Pada masa itu, Bea
Cukai dikenal dengan nama De Dienst der Invoer en Uitvoerrechten en Accijnzen,
bertugas mengumpulkan bea masuk, bea keluar, dan cukai. Sejarah Bea Cukai berlanjut
melalui periode Jepang dan pascakemerdekaan Indonesia, di mana lembaga ini resmi
dibentuk pada 1 Oktober 1946, dan nama resminya berubah beberapa kali hingga
menjadi Direktorat Jenderal Bea dan Cukai seperti saat ini.

Direktorat Jenderal Bea dan Cukai bertanggung jawab atas perancangan dan
implementasi kebijakan di sektor pengawasan dan penegakan hukum, penyediaan
layanan dan fasilitasi, serta pengoptimalan penerimaan pajak dalam ranah kepabeanan
dan cukai, sesuai dengan aturan yang berlaku. Fungsi dan tugas DJBC juga mencakup
pengawasan atas aktivitas ekspor-impor, pengawasan terhadap distribusi minuman
beralkohol atau yang mengandung etil alkohol, dan pengawasan terhadap peredaran
rokok atau produk olahan tembakau lainnya. Dengan perkembangan zaman, DJBC juga
mengemban tugas tambahan untuk melindungi masyarakat dari barang-barang
berbahaya yang masuk atau keluar dari Indonesia.

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; Tagqwa 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 mempengaruhi 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).

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 transformational leadership 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
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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
transformational leadership 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 kinerja 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. 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.

Studi ini diharapkan dapat memberikan wawasan baru mengenai praktik- praktik
manajemen sumber daya manusia yang efektif dan menawarkan panduan bagi
pemimpin organisasi dalam mengembangkan strategi-strategi yang dapat
memaksimalkan potensi karyawan melalui pengembangan kepemimpinan
transformasional dan pemeliharaan budaya pembelajaran yang kuat di dalam
organisasi.

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). Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengujian
hipotesis dengan maksud membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan,
yang pada akhirnya dapat memperkuat teori yang dijadikan sebagai pijakan. Dalam hal
ini adalah menguji pengaruh transformational leadership, budaya pembelajaran
organisasi dan kinerja SDM.

HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan PLS (Partial
Least Square) dan data diolah dengan menggunakan program Smart PLS 4.0. 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.
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Pengujian model pengukuran (outer model) menunjukkan bagaimana variabel
manifest atau observed variabel mempresentasi variabel laten untuk diukur. Evaluasi
model pengukuran dilakukan untuk uji validitas dan reliabilitas model. Kriteria validitas
diukur dengan convergent dan discriminant validity, sedangkan kriteria reliabilitas
konstruk diukur dengan composite reliability, Average Variance Extracted (AVE), dan
cronbach alpha.

a. Convergent Validity

Convergent validity dari model pengukuran dengan refleksif dindikator dinilai
berdasarkan korelasi antara item score componen score yang dihitung menggunakan
PLS. Ukruan refleksif individual dinyatakan tinggi jika nilai loading factor lebih dari 0,7
dengan konstruksi yang diukur untuk penelitian yang 8 bersifat confirmatory dan nilai
loading factor antara 0,6 - 0,7 untuk penelitian yang bersifat exploratory masih dapat
diterima serta nilai Average Variance Extracted (AVE) harus lebih besar dari 0,5. Namun
menurut Chin dalam Ghozali dan Latan (2015: 74) untuk penelitian tahap awal dari
pengembangan skala pengukuran nilai loading factor 0,5 - 0,6 masih dianggap cukup
memadai dengan nilai t-statistic lebih dari 1,96 atau p-value kurang dari 0,05.

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:

1) Evaluasi Validitas Konvergen Transformational Leadership

Pengukuran variabel Transformational Leadership pada penelitian ini merupakan
refleksi dari empat indikator. Nilai loading faktor masing-masing indikator variabel
Transformational Leadership menunjukkan evaluasi model pengukuran outer model.
Berikut ditampilkan besaran outer loading bagi konstruk Transformational Leadership.

Tabel 1. Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Transformational Leadership

Indikator Transformational Leadership Outer loadings
Idealized Influence (Charisma) 0.721
Intellectual stimulation 0.886
Individualized Consideration 0.738
Inspirational Motivation 0.886

Data yang disajikan di atas menunjukkan nilai loading faktor variabel
Transformational Leadership (X1), Secara keseluruhan loading faktor yang didapatkan
berada di atas angka 0,700. Atas dasar hasil tersebut, dapat dinyatakan bahwa variabel
Transformational Leadership (X1) mampu dijelaskan secara baik atau secara
convergent dapat disebut valid oleh indikator Idealized Influence (Charisma),
Intellectual stimulation, Individualized Consideration, dan Inspirational Motivation.

2) Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Pembelajaran Organisasi (Y1)

Pengukuran variabel Pembelajaran Organisasi pada penelitian ini merupakan
refleksi dari enam indikator. Nilai loading faktor masing-masing indikator variabel
Pembelajaran Organisasi menunjukkan evaluasi model pengukuran outer model.
Berikut ditampilkan besaran outer loading bagi konstruk Pembelajaran Organisasi.

Tabel 2. Hasil Estimasi Loading Faktor Indikator Pembelajaran Organisasi (Y1)

Indikator Pembelajaran Organisasi Outer loadings
Continuous Learning 0.802
Dialogue and Inquiry 0.771
Team Learning 0.761
Embedded System 0.876
System Connections 0.808
Empowerment 0.871
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Data yang disajikan di atas menunjukkan nilai loading faktor variabel
Pembelajaran Organisasi (Y1). Secara keseluruhan loading faktor yang didapatkan
berada di atas angka 0,700. Atas dasar hasil tersebut, dapat dinyatakan bahwa variabel
Pembelajaran Organisasi (Y1) mampu dijelaskan secara baik atau secara convergent
dapat disebut valid oleh indikator Continuous learning, dialogue and inquiry, team
learning, embedded systems, system connections, dan empowerment.

3) Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kinerja SDM (Y2)

Variabel Kinerja SDM pada penelitian ini diukur dari refleksi lima indikator.
Evaluasi model pengukuran (outer model) diidentifikasi dari nilai loading faktor dari
setiap indikator variabel Kinerja SDM Berikut ditampilkan besaran nilai loading bagi
variabel Kinerja SDM.

Tabel 3. Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Kinerja SDM (Y2)

Indikator Variabel Kinerja SDM Outer loadings
Kualitas Kerja 0.912
Kuantitas 0.856
Ketepatan Waktu 0.915
Efektivitas 0.852
Kemandirian. 0.852

Data yang disajikan di atas menunjukkan nilai loading faktor variabel Kinerja SDM
(Y2). Secara keseluruhan loading faktor yang didapatkan berada di atas angka 0,700.
Atas dasar hasil tersebut, dapat dinyatakan bahwa variabel Pembelajaran Organisasi
(Y1) mampu dijelaskan secara baik atau secara convergent dapat disebut valid oleh
indikator kualitas kerja, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian.

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing variabel,
dapat dikatakan seluruh indikator yang digunakan dalam model penelitian ini
dinyatakan valid, sehingga dapat dipakai sebagai ukuran bagi variabel yang digunakan
pada penelitian ini.

a) Discriminant Validity

Untuk pengujian discriminant validity dilakukan dengan tiga cara yaitu: 1) melihat
kriteria Fornell Lacker Criterion yang diketahui dari ukuran square root of average
variance extracted (AVE) atau akar AVE, 2) melihat nilai Heterotrait- Monotrait Ratio
(HTMT), dan 3) memeriksa cross loading. Hasil pengujian pada masing-masing variabel
dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Fornell Lacker Criterion

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

Tabel 3. Nilai Fornell Lacker Criterion

Kinerja Pembelajaran Transformational
SDM Organisasi Leadership
Kinerja SDM 0.878
Pembelajaran Organisasi 0.505 0.816
Transformational Leadership 0.721 0.525 0.811

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.

Uji ini terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar konstruk dengan
konstruk lainnya. Dari Tabel 4.12 menunjukkan bahwa nilai akar AVE lebih tinggi dari
nilai korelasi antar konstruk lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa konstruk dalam model
yang diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang tinggi, artinya hasil
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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.

b. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

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

Tabel 4. Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)

Kinerja Pembelajaran | Transformational
SDM Organisasi Leadership
Kinerja SDM
Pembelajaran Organisasi 0.536
Transformational Leadership 0.825 0.596

Sumber: Data primer yang diolah (2024)

Tabel 4. 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.

c. Cross Loading

Analisis terhadap cross loading dilakukan untuk melihat besarnya korelasi
indikator dengan konstruk laten. Tabel cross-loading berikut ini menampilkan hasil dari
analisis korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau dengan indikator lainnya.

Tabel 5. Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading)

Kinerja | Pembelajaran Transformational

SDM Organisasi Leadership

X1.1 0.597 0.397 0.721
X1.2 0.611 0.438 0.886
X1.3 0.517 0.421 0.738
X1 4 0.604 0.446 0.886
Y11 0.338 0.802 0.414
Y12 0.351 0.771 0.339
Y13 0.350 0.761 0.323
Y1 4 0.508 0.876 0.515
Y15 0.351 0.808 0.401
Y1 6 0.513 0.871 0.519
Y2_1 0912 0.383 0.622
Y2 2 0.856 0.460 0.647
Y2_3 0.915 0.407 0.632
Y2 4 0.852 0.524 0.652
Y25 0.852 0.433 0.604

Jika nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada
dengan konstruk lainnya, dan jika semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya
sendiri dan konstruk lainnya menunjukkan nilai yang positif, maka pengujian
diskriminasi validitas dianggap valid. Semua konstruk dalam model yang diestimasikan
memenuhi kriteria validitas discriminant yang tinggi, seperti yang ditunjukkan oleh
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hasil pengolahan data yang ditampilkan pada tabel cross- loading.atas dasar tersebut,
maka hasil analisis data dapat diterima bahwa data memiliki validitas discriminant yang
baik.

d. 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 :

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

e 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.

e 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 6. Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach's Composite Average
alpha reliability variance
(rho_c) extracted (AVE)
Kinerja SDM 0.925 0.944 0.771
Pembelajaran_Organisasi 0.901 0.923 0.666
Transformational_leadership 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.

2. 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
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endogen.
Tabel 7. Nilai Koefisien Determinasi (R-Square)
R-square
R-square adjusted
Kinerja SDM 0.541 0.537
Pembelajaran Organisasi 0.276 0.272

Tabel 7 di atas memperlihatkan adanya nilai koefisien determinasi (R- square)
yang muncul pada model variabel Kinerja SDM (Y2) sebesar 0,541. Nilai tersebut dapat
diartikan bahwa variabel Kinerja SDM (Y2) dapat dijelaskan oleh variabel
Transformational Leadership dan Pembelajaran Organisasi sebesar 54,1 sedangkan
sisanya 45,9 % 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
Transformational Leadershipsebesar 27,6% dan sisanya 72,4 % diperoleh oleh
pengaruh dari variabel lainnya yang tidak terdapat dalam model penelitian ini misalnya
budaya organisasi, manajemen pengetahuan adaptasi tehnologi dan keterikatan kerja.

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
dihitung dengan rumus berikut:

Tabel 8. Nilai Q-square

Q* (=1

SSO SSE | SSE/SS0)
Kinerja SDM 1015.000 598.198 0.411
Pembelajaran Organisasi 1218.000 1004.833 0.175

Perhitungan Q-square (Q2) dihasilkan nilai 0,411 untuk Kinerja SDM. Nilai Q
square tersebut lebih besar dari 0,35 berarti model memiliki predictive relevance yang
kuat. Q-square (Q2) variabel Pembelajaran Organisasi 0,175. Nilai Q square tersebut
lebih besar dari 0,15 berarti model memiliki predictive relevance yang cukup kuat. Nilai
Q2 mendekati di atas 0 menunjukkan bahwa model struktur mempunyai kesesuaian
yang baik atau fit dengan data. Artinya, nilai estimasi parameter yang dihasilkan model
sesuai dengan nilai observasi.

3. 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 Transformational Leadership
terhadap work motivation (Kinerja SDM) melalui mediasi Pembelajaran Organisasi
sebagai variabel intervening.

Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan berbantuan perangkat lunak
SmartPLS v4.0. 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)

a. 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.

Tabel 9. Path Coefficients Pengaruh Langsung

Original | Sample | Standard
sample mean | deviation | T statistics P
(0) (M) | (STDEV) | (IO/STDEV]) | values

Pembelajaran Organisasi ->
Kinerja SDM 0.175 0.177 0.055 3.177 0.001
Transformational
Leadership -> Kinerja
SDM 0.629 0.628 0.048 13.075 0.000
Transformational
Leadership ->
Pembelajaran Organisasi 0.525 0.528 0.059 8.945 0.000

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 Transformational Leadership 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 Transformational
Leadership memberi pengaruh positif kepada Pembelajaran Organisasi. Atas dasar
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tersebut, maka hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini yaitu "Semakin
baik implementasi transformational leadership maka akan semakin baik kinerja
SDM” dapat diterima.

Simpulan dari uji tersebut yaitu Transformational Leadership 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 Transformational Leadership memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM. Hal ini berarti bahwa
penerapan kepemimpinan transformasional yang efektif dapat meningkatkan
kinerja sumber daya manusia secara keseluruhan.

Variabel Transformational leadership diukur dengan empat indikator yaitu:
Idealized Influence (Charisma), Intellectual stimulation, Individualized
Consideration dan Inspirational Motivation. Sementara itu, 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 variabel Transformational Leadership 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 Transformational
Leadership 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 Transformational Leadership 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 Transformational Leadership secara positif dan signifikan
mempengaruhi Kinerja SDM. Hasil itu membuktikan bahwa ada pengaruh positif
dan signifikan Transformational Leadership terhadap Kinerja SDM. Atas dasar
tersebut, maka hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian ini yaitu ‘Semakin
baik implementasi kepemimpinantransformational maka akan semakin baik budaya
pembelajaran organisasi“dapat diterima.

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

Dalam deskripsi data, indikator dengan nilai rata-rata tertinggi pada
Transformational leadership 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 Transformational

leadership 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.
. 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 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 organisasidapat 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



238 | Jurnal Ekonomi Sinergi (JES)

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.

Ringkasan hasil uji hipotesis dalam penelitian ini disajikan secara menyeluruh pada

tabel 10.
Tabel 10. Ringkasan Hasil Uji Hipotesis

Hipotesis Kesimpulan
H1 Semakin baik implementasi transformational Diterima
leadership maka akan semakin baik budaya t=13.075>1,96
pembelajaran organisasi (p=0,000<0,05)
H2  Semakin baik implementasi transformational Diterima
leadership maka akan semakin baik budaya t=8.945>1,96
pembelajaran organisasi (p=0,000<0,05
H3 Semakin baik pembelajaran maka akan Diterima
semakin baik kinerja SDM t=3,177>1,96

(p=0,002<0,05)
Sumber : Olah data hasil penelitian, 2024
b. Analisis Pengaruh Tidak Langsung

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk melihat
pengaruh yang diberikan oleh suatu variabel eksogen (Pelatihan Teknis Kepabeanan)
terhadap variabel endogen (Kinerja SDM) melalui variabel intervening, yaitu variabel
Pembelajaran Organisasi. Pengaruh tidak  langsung  Transformational
Leadershipterhadap Kinerja SDM melalui mediasi Pembelajaran Organisasi
digambarkan pada diagram jalur berikut:

Kinerja SDM
Y2)

Transformational
Leadership(X1)

Pembelajaran

Organisasi

(Y1)

Gambar 2. Koefisien Jalur Pengaruh Mediasi Pembelajaran Organisasi pada Hubungan antara
Transformational LeadershipTerhadap Kinerja SDM
Keterangan:
Pengaruh langsung
_____________________________ Pengaruh tidak langsung
Untuk menguji pengaruh tidak langsung digunakan Sobel Test, seperti yang
ditunjukkan pada tabel berikut.
Tabel 11. Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung
Original | Sample | Standard

sample mean | deviation T statistics p
(0) (M) | (STDEV) | (JO/STDEV|) | values

Transformational Leadership

-> Pembelajaran Organisasi -
> Kinerja SDM 0.092 0.094 0.032 2.852 | 0.004

Sumber : Olah data hasil penelitian, 2024
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Pengaruh mediasi Pembelajaran Organisasi dalam kaitan variabel
Transformational Leadership 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 yaitu bahwa Pembelajaran Organisasi menjadi mediator pada
hubungan Transformational Leadership dengan Kinerja SDM. Apabila dilihat dari besar
pengaruhnya, pengaruh indirect 0,092 lebih kecil nilainya dibanding pengaruh secara
direct 0,629. Artinya, pengaruh Transformational Leadership terhadap Kinerja SDM
lebih banyak secara langsung tanpa melalui Pembelajaran Organisasi.

KESIMPULAN

Berdasarkan fenomena dan research gap terkait peran kepemimpinan
transformasional tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan
maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah “bagaimanakah pengaruh
kepemimpinan transformasional pada pembelajaran organisasi terhadap kinerja SDM?”".
Sehingga penelitian ini bertujuan untuk meneliti bagaimana peningkatan kinerja SDM
melalui kepemimpinan transformasional dan pembelajaran organisasi.

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.
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