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Abstrak

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja karyawan dengan perilaku keanggotaan organisasi sebagai variabel intervening. Metode penelitian
ini menggunakan kuantitatif. Populasi penelitian ini adalah karyawan pada Puskesmas di Temanggung,
Jawa Tengah. Jenis data penelitian ini ialah data primer. Metode pengumpulan data penelitian ini ialah
menggunakan kuesioner. Teknik pengambilan sampel penelitian ini ialah purposive sampling. Sampel
yang digunakan dalam penelitian ini adalah 75 karyawan Puskesmas di Temanggung Jawa Tengah.
Teknik analisis data pada penelitian ini dengan metode Partial Least Square (PLS) menggunakan software
SmartPLS versi 4.0.9.1. Hasil penelitian ini adalah kepemimpinan transformasional memengaruhi kinerja
karyawan. Kepemimpinan transformasional memengaruhi perilaku keanggotaan organisasi. perilaku
keanggotaan organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Serta perilaku
keanggotaan organisasi tidak memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja
karyawan.
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Abstract

The purpose of this study was to analyze the effect of transformational leadership on employee
performance with organizational membership behavior as an intervening variable. This research
method uses quantitative. The population of this study were employees at the Health Center in
Temanggung, Central Java. This type of research data is primary data. The data collection
method of this research is using a questionnaire. The sampling technique for this study was
purposive sampling. The sample used in this study was 75 employees of the Health Center in
Temanggung, Central Java. The data analysis technique in this study was the Partial Least
Square (PLS) method using SmartPLS software version 4.0.9.1. The results of this study are
transformational leadership affects employee performance. Transformational leadership affects
organizational membership behavior. organizational membership behavior has no significant
effect on employee performance. And organizational membership behavior does not mediate the
relationship between transformational leadership and employee performance.
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PENDAHULUAN

Kepemimpinan merupakan proses
individu suatu kelompok memandu dan
memotivasi individu lain guna mencapai
tujuan bersama. Sikap, tindakan, dan
ketrampilan digunakan seorang pemimpin
sebagai konsep untuk mengatur suatu
organisasi, kelompok sosial, atau keluarga.
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Seorang pemimpin perlu memiliki visi dan
misi yang jelas untuk memberikan arahan
dan tujuan yang mampu membimbing suatu
organisasi dalam mencapai arah yang
diinginkan. Pemimpin mengatur sumber
daya organisasi dan merancang serta
melaksanakan strategi yang efektif untuk
menjamin masa depan yang lebih baik bagi
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organisasi mereka, yang pada gilirannya
meningkatkan kinerja dan hasil (Firdaus et
al., 2023).

Kepemimpinan diterapkan  untuk
mencapai tujuan bisnis dengan
memengaruhi hubungan antara pemimpin
dan anggota tim (Purwanto et al., 2019).
Kepemimpinan  seringkali  dihadapkan
dengan pengambilan keputusan. Seorang
pemimpin  memiliki aspek kritis dalam
pengambilan keputusan. Gaya
kepemimpinan mengarah pada cara seorang
pemimpin membimbing, memotivasi, dan
memandu anggotanya dalam mencapai
tujuan  organisasi. Bahwa  melalui
pendekatan semacam itu, karyawan akan
menghasilkan pekerjaan dan sumber daya
pribadi, seperti otonomi, variasi
keterampilan, dan self-efficacy (Alhashedi
et al., 2021). Transformasional adalah gaya
kepemimpinan dimana seorang pemimpin
melakukan pendekatan yang berfokus pada
transformasi atau perubahan mendasar pada
anggotanya untuk menciptakan perubahan
yang positif dan signifikan dalam kinerja
karyawan untuk mencapai tujuan organisasi.

Kepemimpinan transformasional
menunjukkan proses seorang pemimpin
memotivasi pengikutnya untuk
memperjuangkan kelompok versus tujuan
pribadi  melalui  karisma, = motivasi
inspirasional, stimulasi intelektual, dan/atau
pertimbangan individual (Buil et al., 2019).
Kepemimpinan transformasional melibatkan
upaya pemimpin menciptakan perubahan
yang positif dan signifikan pada organisasi
dalam membentuk perilaku, sikap, dan
kinerja karyawan didalam organisasi. Dalam
Gaya kepemimpinan ini pemimpin menjadi
contoh yang memberikan integritas dan

keyakinan  kepada anggotanya agar
terciptanya hubungan emosional antara
pemimpin dan anggotanya, sehingga
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motivasi dapat ditangkap oleh anggota
organisasi tersebut.

Pemimpin dengan gaya
transformasional sering memotivasi
anggotanya untuk mencapai standar yang
lebih tinggi untuk meningkatkan Kkinerja
individu maupun tim agar terciptanya
budaya organisasi yang responsif terhadap
perubahan. Menurut (Lai et al., 2020)
Sumber daya manusia (SDM) sangat krusial
bagi perusahaan dan organisasi, karena
keberhasilan dan efektivitas suatu entitas
sangat dipengaruhi oleh kualitas SDM yang
dimilikinya (Dewi et al., 2020). Terciptanya
motivasi yang tinggi terhadap karyawan
merupakan bentuk upaya seorang pemimpin
untuk mengartikulasikan visi organisasi
supaya karyawan mampu bekerja secara
maksimal dan merasa termotivasi untuk
mencapai tujuan yang inspiratif. Pemimpin
karismatik berkomunikasi secara simbolis
dan meyakinkan pengikut bahwa visi
mereka memerlukan masa depan yang cerah
bagi organisasi (Nurmala & Jasin, 2021).

Pengembangan potensi juga menjadi
tantangan  seorang  pemimpin  untuk
membimbing karyawannya agar dapat

meningkatkan keterampilan dalam bekerja
dengan tujuan meningkatkan kinerja dalam
organisasi. Sikap inovatif dari seorang
karyawan merupakan sikap yang diharapkan
seorang pemimpin dengan gaya
kepemimpinan ini, mampu menyalurkan
ide-ide dan gagasan baru terhadap
perkembangan organisasi dan  dapat
mengimplementasikan dalam organisasi.
Penelitian terdahulu menemukan bahwa
kepemimpinan transformasional memiliki
hubungan yang signifikan dengan kinerja
karyawan melalui kesiapan untuk berubah
(Alrowwad et al., 2018).

Menurut (Lee & Hidayat, 2018)
kinerja adalah tingkat dimana pegawai
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melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Kinerja merujuk pada tingkat peningkatan
seseorang atau kelompok dalam bekerja atau
mencapai tujuan yang sudah ditetapkan.
Penilaian kinerja tidak hanya berfokus pada
hasil yang telah dicapai, tetapi juga pada
proses dalam mencapai hasil itu sendiri
dengan tingkat kontribusi terhadap tujuan
yang telah dicanangkan secara keseluruhan.
(Jayabalan et al., 2020) menegaskan bahwa
keunggulan kompetitif dapat dicapai melalui
pengelolaan  sumber daya  manusia
perusahaan secara aktif. Untuk mewujudkan
organisasi yang berdaya saing, salah satu
faktor pendukungnya adalah  kinerja
organisasi. Pemahaman individu atau entitas
dalam mencapai kinerja yang dapat
mengevaluasi holistik terhadap elemen yang
mempengaruhinya, sehingga tidak hanya
mengukur pada hasil yang telah dicapai,
tetapi bagaimana hasil tersebut dicapai,
dimana dampaknya dapat menciptakan
pertumbuhan yang berkelanjutan (Marfuah
& Achmad, 2024).

Baik karyawan maupun pemimpin di
banyak organisasi memandang keadilan
sebagai faktor yang sangat penting dalam
upaya mereka meningkatkan kinerja
organisasi. Banyak variabel hasil, seperti
komitmen organisasi (Mulang, 2022).
Terdapat banyak karyawan mengalami
stress kerja yang disebabkan oleh tekanan
dari pemimpin, karena hal tersebut terdapat
berbagai macam gaya kepemimpinan yang
dapat menunjang serta menghindari stress
karyawan dengan cara memberi motivasi
terhadap karyawan. Hubungan antar
karyawan dengan pemimpin yang dilakukan
diharapkan akan meningkatkan kinerja dan
mutu organisasi.

Keterlibatan
kekuatan internal

karyawan  sebagai
bukan semata untuk
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meningkatkan kinerja karyawan saja tetapi
juga  meningkatkan  kinerja  didalam
organisasi untuk meningkatkan
produktivitas yang terjadi didalamnya.
Hubungan antara  pemimpin  dalam
memberdayakan karyawan untuk
membangun kepercayaan terhadap
keberhasilan organisasi. Motivasi kerja yang

diberikan pemimpin kepada karyawan
sangat berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan, Gaya tersebut dilakukan

pemimpin agar karyawan tidak mengalami
tekanan kerja dan menganggap bahwa
pekerjaan bukan suatu beban bagi karyawan
(Wahyuni & Waskito, 2024).

Konsep Organizational Citizenship
Behavior (OCB) dalam bidang perilaku
organisasi telah muncul sejak dua dekade
lalu dan hingga saat ini OCB terus
berkembang. Seperti halnya perusahaan lain,
di penyedia jasa, OCB sangat sangat
dibutuhkan (Cheema et al., 2020). Perilaku
keanggotaan organisasi mengacu pada
tingkat keterlibatan karyawan dalam
tindakan yang mendukung tujuan dan nilai-
nilai organisasi, seperti berpartisipasi dalam
aktivitas, bekerja sama dalam tim, dan
memberikan kontribusi untuk meningkatkan
Kinerja organisasi. Perilaku keanggotaan
organisasi dipandang sebagai variabel
intervening  dalam  hubungan  antara
kepemimpinan transformasional dan Kkinerja
karyawan (Manungsong & Irmawati, 2023).

Ketiga faktor ini saling terkait, karena

kepemimpinan  transformasional  dapat
mempengaruhi  kinerja karyawan dan
perilaku keanggotaan organisasi.

Kepercayaan karyawan terhadap atasannya
dapat memediasi hubungan antara keadilan
prosedural, dalam pengambilan keputusan
atasan, dan OCB (Amrullah, 2022).
Kepemimpinan yang baik dapat memotivasi
karyawan untuk melakukan pekerjaan



Jurnal Sistem Informasi & Manajemen
ISSN

mereka dengan lebih baik, meningkatkan
kinerja mereka, dan mempromosikan
perilaku keanggotaan yang positif dalam
organisasi. Sebaliknya, karyawan yang
memiliki perilaku keanggotaan yang positif
dan kinerja yang baik dapat membantu
memperkuat kepemimpinan
transformasional ~ dengan  memberikan
dukungan dan mengambil inisiatif dalam
mencapai tujuan organisasi (Manik &
Bancin, 2022).

Penelitian sebelumnya menunjukkan
bahwa kepemimpinan transformasional
memengaruhi Kinerja karyawan. Pemimpin
transformasi mendorong pengikut untuk
berpikir kreatif dan mandiri. Kepemimpinan
transformasional mendorong  karyawan
untuk  berinovasi dan  meningkatkan
keterampilan, sehingga dapat membantu
meningkatkan kualitas dan efektivitas kerja
karyawan. Selain itu, kepemimpinan
transformasional dapat berkontribusi pada
pengembangan tempat kerja yang positif,
yang akan meningkatkan keterlibatan dan
kepuasan pekerja (Tristiani et al., 2021).

Namun, hubungan antara
kepemimpinan transformasional dan kinerja
karyawan tidak selalu langsung. Perilaku
keanggotaan organisasi berperan sebagai
variabel intervening dalam hubungan ini.
Karyawan yang terlibat dalam perilaku
keanggotaan organisasi cenderung lebih
berdedikasi dan bersemangat dalam bekerja,
sehingga dapat meningkatkan kinerja
mereka. Ketika individu menggunakan
kekuatannya, mereka dapat menjadi otentik
dan Dberperilaku sesuai dengan nilai,
preferensi, dan kebutuhan mereka (Buil et
al., 2019).

Kepemimpinan transformasional
menjadi sorotan dalam penelitian organisasi
karena gaya kepemimpinan tersebut
dianggap menjadi salah satu faktor
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mengembangkan pengetahuan dan
meningkatkan kinerja karyawan. Seorang
pemimpin  transformasional ~ memiliki
beberapa karakteristik seperti inspirasi,
stimulasi, dan fasilitasi. Selain itu, pengaruh
yang diidealkan, motivasi inspirasional,
stimulasi intelektual, dan pertimbangan yang
dipersonalisasi ialah sifat-sifat yang dimiliki
olen para pemimpin transformasional
(Anggraeni et al., 2021). Kemampuan
karyawan guna mencapai tujuan organisasi
secara efektif. Penelitian ini diharapkan
memberikan kontribusi terhadap teori dan
praktik dalam berkepemimpinan serta
memberikan rekomendasi untuk organisasi
agar dapat meningkatkan Kinerja karyawan
secara efektif. Dengan bantuan semua fitur
tersebut, pemimpin  transformasional
mampu beradaptasi dengan lingkungan yang
terus berubah (Hutagalung & Asbari, 2020).

Sejauh mana karyawan menerima dan
percaya pada tujuan organisasi dan ingin
bertahan  dikenal sebagai komitmen
organisasi (Ilham Safar et al., 2022) Dengan
demikian, penting bagi organisasi untuk
memperhatikan  perilaku  keanggotaan
organisasi sebagai variabel intervening
dalam hubungan antara kepemimpinan
transformasional dan Kkinerja karyawan.
Organisasi dapat meningkatkan perilaku
keanggotaan organisasi dengan memberikan
pelatihan dan pengembangan karyawan,
meningkatkan komunikasi dan partisipasi
karyawan, serta membangun budaya
organisasi yang positif dan inklusif.

Tujuan  penelitian ~ ini  adalah
menganalisis  Pengaruh  kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan
dengan perilaku keanggotaan organisasi
sebagai variabel intervening.



Jurnal Sistem Informasi & Manajemen
ISSN

METODE PENELITIAN
Metode penelitian yang diterapkan

dalam studi ini adalah metode kualitatif.
Selain itu, penelitian ini menggunakan
explanatory research yang bertujuan untuk
menjelaskan hubungan antara satu variabel
dan variabel lainnya guna menguji hipotesis.
Populasi penelitian ini adalah karyawan
pada Puskesmas Di Temanggung, Jawa

Tengah. Teknik pengambilan sampel
penelitian ini ialah purposive sampling
dalam pengambilan sampel yang didapat
jumlah sampelnya adalah 75 orang
Karyawan Puskesmas vyang ada di
Temanggung, Jawa Tengah.

Dalam penelitian ini, data
dikumpulkan menggunakan metode

kuesioner. Dalam penelitian ini kuesioner
disebar kepada karyawan dari berbagai

Outer Model
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Puskesmas yang ada di Temanggung, Jawa
Tengah.

Jenis data yang digunakan dalam
penelitian ini yaitu data primer. Data primer
yang digunakan vyaitu menggunakan
kuesioner yang akan didapat secara langsung
pada subjek penelitian sebagai informasi
penelitian. Lokasi penelitian berada pada
Puskesmas di Temanggung Jawa Tengah.
Teknik analisis data pada penelitian ini
dengan metode Partial Least Square (PLS)
menggunakan software SmartPLS versi
4.0.9.1.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Berikut ini adalah model skema dari

program Partial Least Square (PLS)
menggunakan software SmartPLS:

Kepemimpinan
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Gambar 1. Outer Model

Tujuan dari uji outer model adalah
untuk memastikan sifat hubungan-yaitu sifat
hubungan antara variabel laten dan
indikatornya. Algoritma PLS digunakan
untuk  menyesuaikan model eksternal
Dimana pengujian  model  eksternal
dilakukan dengan menggunakan validitas,
reliabilitas, dan multikolinearitas.
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Uji Validitas
Nilai Validitas Konvergen

Nilai validitas konvergen merupakan
nilai loading faktor untuk variabel laten
dengan  indikatornnya.  Nilai  yang
diharapkan melebihi angka > 0,7 atau nilai
limit 0,6 sering digunakan sebagai batas
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pengujiannya:

Outer Loading
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Tabel 1. Outer Loading

Kepemimpinan Kinerja Karyawan Perilaku
Transformasional (Y) Keanggotaan
X) Organisasi (Z)

KK1 0,707

KK 2 0,776

KK 3 0,741

KK 4 0,680

KK 5 0,657

KK 6 0,783

KT1 0,850

KT 2 0,793

KT3 0,862

KT 4 0,910

KTS5 0,828

KT 6 0,864

KT 7 0,805

KT8 0,717

PKO 1 0,793

PKO 2 0,855

PKO 3 0,897

PKO 4 0,896

PKO 5 0,910

PKO 6 0,887

Sumber: Data Analisis Primer, 2024

Menurut Ghozali dan Latan (2015)
loading scale 0,5-0,6 dianggap cukup untuk
memenuhi syarat validitas konvergen. Tabel
1, didapat bahwa tidak ada indikator variabel
yang nilai outer loadingnya < 0,5, sehingga
semua indikator dianggap cocok atau valid
untuk kepentingan penelitian dan dapat
digunakan untuk analisis selanjutnya. Selain
pemeriksaan nilai outer loading, validitas
konvergen juga dapat dinilai dengan
pemeriksaan nilai AVE (Average Variance
Extracted). Nilai AVE mencerminkan
seberapa besar varians atau keragaman
variabel manifes dapat dijelaskan oleh

konstruk laten. Rata-rata ekstraksi varians
dengan nilai >0,5 digunakan sebagai indikator
validitas konvergen. Dengan kata lain, jika
nilainya <0,5, maka validitas konvergen
dianggap tidak valid.

Tabel 2. Average Variance Extracted
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Average Variance Conclusion
Extracted (AVE)
Kepemimpinan 0,689 VALID
Transformasional (X)
Kinerja Karyawan (Y) 0,526 VALID
Perilaku Keanggotaan 0,763 VALID
Organisasi (Z)
Sumber: Data Analisis Primer, 2024
Pada tabel 2, masing-masing variabel Metode lain untuk mengukur validitas
memiliki nilai AVE > 0,5 dengan X sebesar kuesioner adalah diskriminan. Validitas
0,689, nilai Y sebesar 0,526, dan Z sebesar diskriminan dapat dilihat pada heteroit
0,763. Hal ini menunjukkan bahwa setiap monotrait ratio antara indikator dan
variabel dalam penelitian ini dapat dikatakan konstruk. Berikut adalah nilai heteroit
valid dengan Discriminant Validity. monotrait ratio untuk masing-masing
Validitas Deskriminan indikator:

Tabel 3. Heterotrait-Monotrait Ratio

X Y Z
X
Y 0,697
V4 0,608 0,585

Sumber: Analisis Data Primer, 2024
oleh kesalahan pengukuran dan seberapa

Berdasarkan tabel 3 diketahui bahwa besar variabilitas skort es yang sebenarnya
nilai Heterotrait-Monotrait Ratio tidak ada (Ghozali & Latan., 2015). Untuk reliabilitas,
yang berada diatas 1 sehingga dapat Composite Reliability dan Cronbach’s alpha
dikatakan bahwa model penelitian yang dapat digunakan.
terbentuk dari keempat variabel diatas valid
(Hair et al. 2010). Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan dengan
Uji Keyakinan mengukur  korelasi  antar  jawaban

Uji reliabilitas menunjukkan pertanyaan. Suatu variabel dinyatakan
konsistensi suatu alat ukur dalam mengukur reliabel jika memberikan nilai composite
gejala yang sama. Tujuan utama pendugaan reliabilitas >0,70. Hasil keluaran Smart PLS
reliabilitas adalah untuk  menentukan untuk nilai Composite Reliability dapat
seberapa besar variabilitas yang disebabkan dilihat pada tabel ini.
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Tabel 4. Composite Reliability

Composite Reliability Kesimpulan
Kepemimpinan Transformasional (X) 0,946 Handal
Kinerja Karyawan (Y) 0,869 Handal
Perilaku Keanggotaan Organisasi (Z2) 0,951 Handal

Sumber: Analisis Primer, 2024

Berdasarkan tabel 4, masing-masing
variabel  memiliki  nilai  Composite
Reliability >0,7 dengan variabel X sebesar
0,946, nilai Y sebesar 0,869, dan nilai Z
sebesar 0,951. Hal ini menunjukkan bahwa
setiap variabel yang digunakan dalam
penelitian ini dapat dikatakan reliabel.

Cronbach’s alpha dimana tes ini
merupakan teknik statistik yang digunakan
untuk mengukur konsistensi internal dalam
tes reliabilitas instrumen atau data
psikometri. Suatu konstruk dikatakan
reliabel jika nilai Cronbach’s alpha lebih
dari  0,60. Berikut adalah hasil nilai
Cronbach’s alpha yang akan ditampilkan

Cronbach Alpha pada tabel berikut ini:
Tabel 5. Nilai Cronbach Apha
Cronbach Alpha Kesimpulan
Kepemimpinan Transformasional (X) 0,935 Handal
Kinerja Karyawan (Y) 0,820 Handal
Perilaku Keanggotaan Organisasi (Z) 0,938 Handal

Sumber: Analisis Primer, 2024

Dari tabel 5 dapat dilihat bahwa semua
hasil Cronbach’s alpha memiliki nilai lebih
besar dari 0,60 yang berarti bahwa
Cronbachs alpha memenuhi syarat semua
konstruk dianggap reliabel.

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk
menguji apakah terdapat korelasi antar
variabel bebas model regresi.

Multikolinearitas berarti terdapat hubungan
linier yang sempurna antara Sebagian atau
seluruh variabel yang menjelaskan model
regresi. Uji multikolinearitas dapat diketahui
dari nilai tolerance dan variance inflation
factor (VIF). Multikolinearitas dapat
dideteksi dengan nilai toleransi >0,1 atau
sama dengan nilai VIF <5. Berikut adalah
nilai VIF untuk penelitian ini:

Tabel 6. Nilai Inner VIF

Kepemimpinan Kinerja Perilaku
Transformasional Karyawan Keanggotaan
X) YY) Organisasi
(Z)
Kepemimpinan Transformasional (X) 1,528 1,000
Kinerja Karyawan (Y)
Perilaku Keanggotaan Organisasi (Z2) 1,528

Sumber: Analisis Data Primer, 2024

178



M A

Jurnal Sistem Informasi & Manajemen
ISSN : 2338-1523, E-ISSN: 2541- 576X

Tabel 6 menunjukkan hasil nilai
collinearity stats (VIF) untuk melihat uji
multikolinearitas dengan hasil variabel.
Setiap variabel memiliki nilai cut-off >0,1
Inner Model

atau sama dengan nilai VIF <5, sehingga
tidak melanggar uji multikolinearitas.

KT1
E
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1’7
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KTE Kepemimpinan
K Transformasional
KTT

K

o4
oS Farilak

K Kaanggotaan
MO Crpaniss

Gambar 2. Inner Model

Model struktural digunakan untuk
menguji hubungan antara konstruksi laten.
Ada berbagai tes untuk struktural model
yaitu Goodness of Fit dan Uji Hipotesis.

Goodness of Fit

Uji  kecocokan Dbertujuan  untuk
menentukan apakah distribusi data yang
diperoleh dari sampel sesuai dengan
distribusi  teoretis tertentu atau tidak
(Ahamad dan Ariffin, 2018). Estimasi model
struktural dilakukan untuk menunjukkan
hubungan antara variabel manifes dan laten
dari variabel prediktor utama, mediator dan

hasil dalam model kompleks. Uji kecocokan
model ini yaitu R-Square (R?), F- Square
(F?) dan Q-Square (Q?).

R-Square

Nilai R? atau R-Square menunjukkan
penugasan variabel eksogen ke variabel
endogen. Semakin tinggi R? nilai 0,75, 0,50,
dan 0,25 dapat direduksi menjadi model kuat
sedang dan lemah (Ghozali dan Latan,
2015). Nilai koefisien determinasi dapat
diambil dari tabel berikut:

Tabel 7. Nilai R-Square

R Square R Square Adjusted
Kinerja Karyawan (Y) 0,435 0,420
Perilaku Keanggotaan Organisasi (Z) 0,345 0,337

Sumber: Analisis Data Primer, 2024
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juga menilai besanya pengaruh antara

Berdasarkan  tabel 7  diketahui variabel dengan F-Square (Shrum et al.,
pengaruh variabel Y sebesar 0,420, variabel 2013). Nilai F-Square 0,02 kecil, 0,15
Z sebesar 0,337. sedang, dan 0,35 besar. Nilai yang kurang

dari 0,02 dapat diabaikan atau dianggap
F- Square tidak berpengaruh (Sarsted dan Cristian,
Selain menilai ada tidaknya hubungan 2017). Berikut hasil analisis F Square:

yang signifikan antara variabel, sebaiknya
Tabel 8. Nilai F-Square

KT(X) KK(Y) PKO ()
KT (X) 0,253 0,528
KK (Y)
PKO (2) 0,082

Sumber: Analisis Data Primer, 2024

Berdasarkan tabel 8 diatas yang Q-Square
mempunyai effect size yang besar dengan Nilai Q? saat pengujian model
kriteria F-Square > 0,35 tidak ada. Sehingga struktural ~ ditentukan oleh nilai Q2
mereka yang memiliki efek sedang vyaitu (kepentingan prediktif). Q? nilai dapat
dengan nilai F-Square antara 0,15 — 0,35 digunakan untuk mengukur seberapa baik
adalah pengarun X1 terhadap Z dan model dan parameternya menghasilkan nilai
pengaruh X? terhadap Z. Pengaruh dari Xq yang diamati. Q? nilai <0 berarti model tidak
pada Y dan Z pada Y, kecil karena nilai F- memiliki P-Value rediktif. Berikut hasil
Square masuk kisaran 0,02 - 0,15. perhitungan nilai Q-Squared menggunakan
Sedangkan pengarunh X2 terhadap Y prosedur Blindfolding:
diabaikan karena mempunyai nilai F-Square
<0,02.

Tabel 9. Construct Cross Validated Redundancy

SSO SSE Q?* (=1-SSE/SS0O)
Kepemimpinan Transformasional (X) 640,000 640,000
Kinerja Karyawan (YY) 480,000 383,421 0,201
Perilaku Keanggotaan Organisasi (Z) 480,000 356,127 0,258
Sumber: Analisis Data Primer, 2024

2. Menunjukan bahwa Q?=0.201,0leh

Berdasarkan hasil analisis Q Square karena itu Q%>0.35>0 maka X memiliki
dengan menggunakan prosedur blindfolding relevansi prediksi yang lemah terhadap
PLS melalui pendekatan contruct cross Y karena memiliki nilai Q?<0.35.

validated redundancy:

1. Menunjukan bahwa Q?=0.258,0leh
karena itu Q>>0.35>0 maka X memiliki
relevansi prediksi yang lemah terhadap
Z karena memiliki nilai Q?<0.35.
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Uji Hipotesis
Path Coefficient

Pengaruh langsung antar variabel
ditunjukkan dengan nilai p-value kurang dari
0,05, sedangkan tidak ada pengaruh
langsung ditunjukkan dengan nilai p-value
yang lebih besar dari 0,05. Nilai t-statistik
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1,96 (tingkat signifikan = 5%) adalah nilai
signifikansi  yang  digunakan  dalam
penelitian ini. Terdapat pengaruh yang
cukup besar jika nilai t-statistik lebih dari
1,96. Berikut Tabel 10, hasil pengujian:

Tabel 10. Direct Effect

Original Sample Standard  T-Statistics P-Values
Sample (O) Mean (M) Deviation (JO/STDEV))
(STDEV)
KT (X) -> KK (Y) 0,623 0,634 0,101 6,153 0,000
KT (X) -> PKO (Z) 0,588 0,612 0,136 4,326 0,000
PKO (Z) -> KK (Y) 0,266 0,316 0,232 1,146 0,252
Sumber: Analisis Data Primer, 2024
3. Berdasarkan tabel 10, perilaku
Berdasarkan hasil pengaruh langsung keanggotaan organisasi tidak

pada tabel 10 diatas dapat diartikan sebagai

berikut:

1. Berdasarkan tabel 10, kepemimpinan
transformasional berdampak
signifikan pada kinerja karyawan. Hal
ini ditunjukan oleh nilai T-statistik
ialah 6,153 >1,96 dan P-Value 0,000<
0,05. Artinya hipotesis pertama
diterima

2. Berdasarkan tabel 10, kepemimpinan
transfomasional memengaruhi
perilaku keanggotaan organisasi. Hal
ini ditunjukan oleh nilai T-statistik
4,326 >1,96 dan P-Value 0,000<0,05.
Artinya hipotesis kedua diterima.

memengaruhi kinerja karyawan. Hal
ini ditunjukan oleh nilai T-statistik
1,146 < 1,96 dan P-Value 0,252 >
0,05. Dimana hipotesis ketiga tidak
diterima.

Specific Indirect Model
Jika P-Values < 0,05 maka signifikan.

Artinya variabel mediasi, memediasi
pengaruh suatu variabel eksogen terhadap
variabel endogen, dengan kata lain
pengaruhnya bersifat tidak langsung.
Berikut hasil pengujian Indirect Effect

Tabel 11. Indirect Effect

Original Sample  Standard T-Statistics P
Sample  Mean Deviation (|O/STDEV|) Values
((9)) M) (STDEYV)
KT (X) > PKO (Z) -> KK (Y) 0,156 0,216 0,168 0,932 0,352
Sumber: Analisis Data Primer, 2024
tidak  memediasi  sepenuhnya  dari

Berdasarkan tabel 11, diperoleh nilai
T-statistik < tabel T-tabel yaitu 0,932 < 1,96
dan P-Value adalah 0,352 > 0,05. Oleh
karena itu, perilaku keanggotaan organisasi
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Pembahasan
Pengaruh kepemimpinan pada Kkinerja
karyawan

Hasil analisis menunjukan  bahwa

kepemimpinan transformasional berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini
ditunjukan oleh T-statistik nilai 6,153 >1,96
dan P-Value 0,000< 0,05. Dimana hipotesis
diterima karena ada pengaruh positif dan
signifikan pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan

Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian terdahulu oleh (Swanson et al.,
2020) bahwa kepemimpinan transformasional
memengaruhi  kinerja karyawan melalui
pengaruh positif pada iklim kerja yang
mendukung Kkinerja karyawan. Hal ini
menunjukkan bagaimana  aspek-aspek
lingkungan tempat kerja dapat berdampak
pada kinerja karyawan melalui kepemimpinan
transformasional.

Pengaruh kepemimpinan
transformasional pada perilaku
keanggotaan organisasi

Hasil analisis menunjukan bahwa

kepemimpinan transfomasional berpengaruh
signifikan terhadap perilaku keanggotaan

organisasi. Hal ini ditunjukan oleh T-
statistik nilai 4,326 >1,96 dan P-Value
0,000< 0,05.

Hasil penelitian ini sejalan dengan

penelitian yang dilakukan oleh (Buil et al.,
2019) bahwa kepemimpinan
transformasional dapat mempengaruhi iklim
kerja organisasi dan meningkatkan kinerja
organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional
berpengaruh  positif terhadap perilaku
keanggotaan organisasi dan berdampak pada
keseluruhan kinerja organisasi
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Pengaruh perilaku keanggotaan
organisasi terhadap kinerja karyawan

Hasil analisis menunjukkan bahwa
perilaku keanggotaan organisasi tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini disebabkan oleh beberapa
faktor penting yang memengaruhi hubungan
tersebut, sehingga perilaku keanggotaan tidak
selalu  berdampak besar pada Kkinerja
karyawan. Kinerja individu sering Kkali
dipengaruhi oleh keterampilan dan motivasi
pribadi, yang bisa lebih dominan daripada
efek  kolaborasi antar anggota tim.
Selanjutnya, adanya perbedaan nilai dan
tujuan antara individu dan organisasi dapat
menimbulkan  ketidakcocokan, ~membuat
karyawan merasa kurang terhubung dengan
misi tim, sehingga mengurangi efek positif
dari perilaku keanggotaan

Sejalan dengan temuan penelitian oleh
(Anggara et al., 2022) dan tidak sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Hutagalung & Asbari, 2020) bahwa
komitmen organisasi dan loyalitas karyawan
dapat mempengaruhi kinerja karyawan
melalui  mekanisme psikologis  seperti
motivasi dan kepuasan kerja.

Pengaruh perilaku keanggotaan
organisasi  terhadap kepemimpinan
transformasional dan kinerja karyawan
Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai
spesifik langsung berpengaruh terhadap T-
statistik lebih kecil dari tabel T-tabel yaitu
0,932 < 1,96 dan P-Value -Value adalah
0,352 > 0,05. Oleh karena itu, perilaku
keanggotaan organisasi tidak memediasi
sepenuhnya dari kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan.
Penelitian yang dilakukan oleh (Lee &

Hidayat, 2018) menunjukkan bahwa
kepemimpinan  transformasional  dapat
mempengaruhi  kinerja karyawan melalui
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faktor-faktor psikologis seperti motivasi dan
kepuasan kerja. Namun, penelitian tersebut
juga menunjukkan bahwa efek
kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja karyawan dapat dimediasi oleh faktor-
faktor lain seperti perilaku keanggotaan
organisasi.

SIMPULAN
Berdasarkan hasil dan pembahasan
diperoleh bahwa kepemimpinan

transformasional ~memengaruhi  kinerja
karyawan. Kepemimpinan transformasional
memengaruhi perilaku keanggotaan
organisasi. perilaku keanggotaan organisasi
tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja ~ karyawan. Serta  perilaku
keanggotaan organisasi tidak memediasi
hubungan antara kepemimpinan
transformasional dan kinerja karyawan.
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