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BAB |

PENDAHULUAN

Bab | Pendahuluan ini membahas latar belakang masalah yang mencakup
research gap dan fenomena bisnis yang merupakan integrasi masalah penelitian
yang konsekuensinya menjadi dasar rumusan masalah dan dirinci menjadi
pertanyaan penelitian. Masalah dan pertanyaan penelitian tersebut merupakan hal
yang ingin dieksplorasi sebagaimana dalam tujuan penelitian dan manfaat penelitian

ini. Alur keterkaitan dan sistematika bahasan seperti dalam Gambar 1.1.

[ Latar Belakang Masalah ]

[ Research Gap ] Fenomena

4’[ Rumusan Masalah ]‘—
v

[ Pertanyaan Penelitian ]

A 4
[ Tujuan H Manfaat ]

Gambar 1.1: Alur Bab Pendahuluan




1.1. Latar Belakang Masalah

Mengelola organisasi untuk tetap berkembang dalam lingkungan perubahan
yang sangat tidak pasti memerlukan upaya ekstra (Teece, 2018; Tyssen et al, 2014).
Lingkungan yang berubah membutuhkan cara baru dalam mengelola sumber daya
manusia serta mengajari mereka bagaimana menghadapi situasi dan masalah
kompleks yang mereka hadapi sehari-hari (Cheung & Wong, 2011). Thorpe et al.
(2011) menyatakan bahwa lingkungan bisnis saat ini membutuhkan kepemimpinan
yang efektif. Pemimpin dituntut memiliki kesadaran dan kepekaan yang tinggi
terhadap kompleksitas lingkungan saat ini. Pemimpin juga harus memahami
kebutuhan anggota organisasi dan memuaskan mereka agar termotivasi untuk
mencapai tujuan organisasi (Tengfei et al., 2018; Chen & Yang, 2012).

Studi empiris banyak menekankan pentingnya kepemimpinan yang efektif.
Saleh et al. (2018) mengklaim bahwa kepemimpinan manajemen puncak merupakan
cara utama yang mendominasi_membantu organisasi mencapai kinerja tinggi.
Kepemimpinan yang tidak efektif akan menghambat pengembangan sumber daya
manusia, yang pada akhirnya menurunkan produktivitas mereka, sebaliknya
pemimpin yang efektif dalam mengelola, mengarahkan dan memotivasi sumber
daya manusia akan meningkatkan produktivitas dan kinerja organisasi (Alsayyed,
2014). Pemimpin adalah individu dengan kontribusi penting untuk menciptakan
situasi yang kondusif dan mendukung dalam lingkungan kerja (Raelin, 2003),
kinerja dan perubahan organisasi (Sun dan Henderson 2017). Pemimpin memiliki
peran dan kemampuan untuk memberi dampak, mendorong dan memungkinkan

orang lain agar berkontribusi pada keefektifan dan kesuksesan organisasi (McShane



& Gilnow, 2005). Salah satu rekomendasi Appelbaum & Gallagher (2000) senada
yang disampaikan Thompson (1995) bahwa CEO yang bertanggung jawab untuk
mengembangkan dan mengaktualisasikan cetak biru perubahan. Perubahan
organisasi harus dimulai dari pemimpin, karena mereka harus menyiapkan anggota
untuk melakukan perubahan. Pengalaman menunjukkan bahwa keberhasilan
perubahan dimulai dari perubahan individu terlebih dahulu, baru kemudian diikuti
oleh perubahan organisasi (Black & Gregersen 2003; Newman et al. 2017).

Entitas bisnis memperoleh keberlanjutan keberadaannya dari bimbingan
manusia yang berhasil. Menurut Kreitner & Kinicki (2004) untuk mencapai kinerja
organisasi diperlukan perubahan, dan pemimpin menjadi penentu, yang memiliki
wewenang untuk mendisain, melakukan berbagail perubahan di dalam organisasi.
Pencapaian Kinerja merupakan cerminan dari kompetensi dalam mengelola dan
mengalokasikan sumber daya organisasi- (Rahmawati 2018). Banyak temuan
penelitian menunjukkan bahwa kegagalan pengelolaan diklaim sebagai penyebab
rendahnya pencapaian kinerja organisasi (Heracleous, 2001). Untuk mencapai
kinerja organisasi yang baik dibutuhkan tata kelola bisnis yang baik (Ariani dan
Agustia, 2020). Kinerja organisasi yang optimal hanya dapat dicapai jika pemimpin
mampu mengelola sumber daya manusia dalam organisasi menjadi sumber daya
yang handal (Mosadeghrad, 2003).

Teori kepemimpinan telah mengalami perkembangan karena munculnya
perbedaan pendekatan, paradigma, dan konsep (Ghasabeh et al., 2015). Teori
kepemimpinan transformasional menjadi perhatian ilmiah substansial dan terus

menjadi salah satu paradigma kepemimpinan yang paling aktif diteliti (Day &



Antonakis, 2012; Shiangchokyoo et al., 2020). Gaya kepemimpinan
transformasional adalah gaya kepemimpinan yang membentuk, mengubah, dan
meningkatkan motif, nilai, dan tujuan pengikut yang mencapai perubahan signifikan
(Lai et al., 2020). Kepemimpinan transformasional mengarah pada upaya
pematangan kemampuan dan motivasi, memperbesar visi, wawasan, dan
pemahaman; memperjelas tujuan; membuat perilaku sesuai dengan keyakinan,
prinsip, atau nilai; serta membawa perubahan yang permanen (Gonzales et al.,
2018). Kepemimpinan transformasional dalam banyak cara yang berbeda dan unik,
berupaya untuk mengoptimalkan pengembangan rekannya, bukan hanya semata-
mata mencapai kinerja (Bass dan Avolio, 1994). Pemimpin transformasional
meyakinkan rekannya untuk berjuang mencapai tingkat pencapaian yang lebih tinggi
serta tingkat standar moral dan etika yang lebih tinggi. Melalui pengembangan
rekannya, diharapkan juga akan mengoptimalkan perkembangan organisasi.
Berbeda dengan model kepemimpinan tradisional berkutat pada pemimpin sebagai
sosok frontal yang menonjol dari yang lain sebagai sosok yang berbeda dan
“memimpin” orang-orang lainnya (Burns, 1978). Saat ini beralih ke pengakuan akan
pentingnya hubungan pemimpin dengan pengikutnya dan saling ketergantungan
peran, yaitu pemimpin yang memiliki kapasitas untuk mengikuti dan melayani.
Kepemimpinan transformasional selama ini dikenal sebagai fasilitatif
perubahan karena memberikan kontribusi pada budaya organisasi dan efektif untuk
perbaikan organisasi (Barnett, McCormick & Conners, 2001). Efektivitas
kepemimpinan transformasional telah banyak diteliti secara konseptual teoritis

maupun empiris. Hasil studi kebanyakan membuktikan bahwa kepemimpinan



transformasional efektif meningkatkan atau mempengaruhi kinerja organisasi
(Gonzales et al., 2018; Noruzy et al., 2013), kinerja tugas dan perilaku membantu
anggota (Lai et al., 2020; Chun et al., 2016; Dust et al., 2014; dan Wang et al., 2011),
ketergantungan dan pemberdayaan pengikut (Kark et al., 2003), kreativitas
karyawan dan inovasi organisasi (Gumusluoglu & llsev, 2009) dan kinerja di pasar
global (Sayyadi et al., 2015). Kepemimpinan transformasional juga telah
diidentifikasi berhubungan positif dengan kinerja tim (Dionne et al., 2004; Keller,
2006; Sun et al., 2014).

Namun demikian kepemimpinan transformasional yang selama ini dikenal
establish ternyata masih-mengandung kelemahan. Kiritik terhadap kepemimpinan
transformasional antara lain dari sisi etika (Bose & Haque, 2011), konsep yang
sangat ambigu (Lee, 2014; Van Knippenberg & Sitkin, 2013), efektivitas
kepemimpinan bergantung pada variable moderator (VVan Knippenberg & Sitkin,
2013), bisa saja melakukan kesalahan atau bias heroic (Fourie & Hohne, 2019).
Mengingat kekurangan kepemimpinan transformasional, penelitian masa depan
(Berkovich, 2016) perlu mengadopsi pendekatan pragmatis dan mengambil langkah-
langkah korektif, mencocokkan teori kepemimpinan transformasional dengan teori
kepemimpinan lain. Hay (2006), Sanders et al. (2003), Purwanto et al. (2020), dan
Asbari (2020) mengkritik kekurangan transformational leadership dengan
menyarankan menambahkan nilai-nilai transcendental. Kepemimpinan tidak hanya
berorientasi pada cara atau proses (sebagaimana transformational leadership) dan
pencapaian tujuan (sebagaimana transactional leadership), namun juga harus

dilandasi dengan nilai ibadah (spiritual) yang menggabungkan 3 unsur: moralitas



(hati), kesadaran (pikiran), dan iman (jiwa) (Sanders, Hopkins & Geroy, 2003).
Pemimpin yang dianggap oleh pengikutnya sebagai panutan yang dapat dipercaya
dan sebagai sumber pengetahuan yang penting melalui perilakunya yang sesuai
secara normatif (Brown et al, 2005) dan mengkomunikasikan secara terbuka nilai-
nilai moral (Bouckenooghe, Zafar & Raya, 2015). Beberapa keterbatasan

kepemimpinan transformasional terangkum dalam Tabel 1.1.

A. Research Gap
Keterbatasan studi dan kotroversi studi tentang kepemimpinan

transformasional yang teridentifikasi adalah sebagai berikut

Tabel 1.1: Ikhtisar Research Gap

No Peneliti Hasil Studi
1  Keterbatasan studi Konsep kepemimpinan - transformasional sangat
Lee (2014) ambigu. Ide kepemimpinan  transformasional

sedang dibayangi oleh model kepemimpinan
inspirasional yang meskipun ketidaksempurnaan-
nya lebih kuat dalam praktiknya, lebih praktis, dan
cocok dalam lingkungan yang dinamis atau non-
bisnis.

2  Keterbatasan studi Pemimpin transformasional memotivasi pengikut
Stone, Russell-dandengan menarik emosi yang kuat terlepas dari efek

Patterson (2003); akhir pada pengikut dan tidak selalu memperhatikan
Khoo & Burch nilai-nilai moral yang positif. Para pemimpin
(2008); Tourish transformasional dapat memberikan pengaruh yang
(2013) sangat kuat terhadap pengikut, yang menawarkan

mereka kepercayaan dan rasa hormat, mekanisme
kontrol koersif atau menggunakan ideologi untuk
meningkatkan kekuasaannya. Beberapa pemimpin
mungkin ~ memiliki ~ kecenderungan  narsis,
kepribadian  histrionic,  berkembang  dalam
kekuasaan dan manipulasi.



3 Keterbatasan studi
Bass (1990)

4  Keterbatasan studi
Alsayyed et al.
(2020)

5 Keterbatasan studi
Top, Abdullah, &
Farraj, (2020)

6  Keterbatasan studi
Rafferty & Griffin
(2004)

Kepemimpinan transformasional tidak memiliki
checks and balances dari kepentingan, pengaruh,
dan kekuasaan yang berlawanan yang dapat
membantu  menghindari  kediktatoran  dan
penindasan minoritas oleh mayoritas. Dengan tidak
adanya kejujuran moral, terbukti dengan sendirinya
bahwa kepemimpinan transformasional dapat
diterapkan untuk tujuan sosial yang kurang
diinginkan. Kepemimpinan transformasional dapat
melihat pengikut dimanipulasi dengan cara yang
mungkin membuat mereka kehilangan lebih dari
yang mereka dapatkan.

Dimensi pengaruh ideal dan stimulasi intelektual
dalam kepemimpinan transformasional memiliki
dampak yang signifikan terhadap kinerja organisasi.
Namun, dimensi pertimbangan individual dan
motivasi inspirasional tidak memiliki dampak yang
signifikan terhadap kinerja organisasi.

Pengaruh ideal dan stimulasi intelektual masing-
masing menunjukkan pengaruh yang lemah
terhadap kinerja = karyawan, berbeda dengan
motivasi inspirasional dan pertimbangan individu
yang berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Lima subdimensi TL menunjukkan hubungan unik
dengan hasil yang berbeda. Manajer dapat memberi
pengaruh positif yang kuat pada staf dengan
mengungkapkan —pesan positif dan memberi
semangat pada staf. Komunikasi inspirasional
menjadi sangat penting ketika mengungkapkan visi
untuk masa depan. Tidak adanya dorongan dan
upaya membangun kepercayaan, mengartikulasikan
visi mungkin memiliki pengaruh yang netral atau
bahkan negatif pada karyawan. Stimulasi intelektual
berhubungan positif dengan keterikatan afektif pada
organisasi dan berfikir jika akan meninggalkan
organisasi. Pemimpin yang terlibat dapat
meningkatkan  keterikatan ~ emosional  pada
perusahaan. Namun terdapat keterbatasan bahwa
individu yang memiliki komitmen berkelanjutan
yang kuat cenderung tidak memberikan kontribusi
positif bagi perusahaan.




B. Fenomena Bisnis

Menurut Undang-undang Nomor 25 Tahun 1992 tentang Perkoperasian,
koperasi adalah badan usaha yang beranggotakan orang seorang atau badan hukum
koperasi dengan melandaskan kegiatannya berdasarkan prinsip koperasi dan berazas
kekeluargaan. Koperasi sebagai bentuk kerjasama memiliki tujuan ganda, yaitu
tujuan ekonomi dan sosial (Franken & Cook, 2015). Keanggotaan koperasi menjadi
modal sosial yang dapat meningkatkan kesejahteraan anggotanya (Kustepeli et al.,
2020). Organisasi berbasis anggota, seperti koperasi, memperoleh sumber daya vital
dari anggotanya (Valentinov, 2004; Zerche et al., 1998). Mendirikan dan
memelihara koperasi memerlukan sekelompok anggota potensial yang menyediakan
sumber daya bagi koperasi yang akan mereka akses dan mobilisasi (dual identity)
melalui ikatan sosial.

Menurut data Kementerian Koperasi UKM Republik Indonesia Provinsi
Jawa Tengah perkembangan koperasi di Jawa Tengah tahun 2021 — 2022 belum

menunjukkan kinerja yang menggembirakan.

Tabel 1.2. Data Perkembangan Koperasi di Jawa Tengah

No Hal 2019 2020 2021
1 Jumlah koperasi aktif 13.164 12.190 10.270
2  Jumlah koperasi RAT 4.549 4.849 4.939

Sumber: Dinas Koperasi UKM Provinsi Jawa Tengah (2022)

Tabel 1.2. menunjukkan bahwa jumlah koperasi aktif di Jawa Tengah dari
tahun 2019 — 2021 mengalami penurunan siginifikan yaitu sebesar -22%. Penurunan

jumlah koperasi aktif di Jawa Tengah merupakan terbesar kedua dari seluruh



propinsi yang ada di Indonesia. Walaupun jumlah koperasi aktif yang
menyelenggarakan RAT meningkat, namun persentase koperasi aktif yang mampu
menyelenggarakan RAT hanya berkisar antara 35% — 48%. Selain karena faktor
pandemic Covid-19, secara nyata masih banyak koperasi yang belum dikelola
dengan baik.

Meningkatnya kasus hukum yang menyeret pengelola koperasi ke
pengadilan serta kepala Dinas Koperasi UKM kota/kabupaten yang diminta menjadi
saksi ahli di pengadilan menunjukkan bukti masih banyaknya pelanggaran dan
pengelolaan koperasi yang tidak taat pada regulasi. Bidang Hukum, Pengawasan
Koperasi dan Pembiayaan Kementerian Koperasi dan UKM terus menggodok
peraturan dan memperketat pengawasan usaha koperasi, serta tingkat kesehatan
koperasi (http:/keuangan.kontan.co.id). Penerapan prinsip koperasi yang tidak
secara murni dalam praktik ekonomi, kemungkinan disebabkan karena perusahaan
tidak dibatasi secara hukum untuk menerapkannya (Novkovic, 2008). Rendahnya
partisipasi anggota dalam berkoperasi tidak saja dialami di Indonesia, namun juga
terjadi di Malaysia (“Aini et al., 2012) dan Perancis (Amini & Ramezani, 2008).
Partisipasi anggota yang rendah disebabkan kurangnya edukasi mengenai koperasi,
belum ada model koperasi yang ideal, serta masyarakat belum melihat manfaat dari
koperasi.

Berdasarkan research gap dan fenomena bisnis di atas, studi ini menawarkan
kepemimpinan yang berdasar pada nilai-nilai transcendental yang diharapkan
mampu menjadi solusi dalam meningkatkan kinerja organisasi. Salah satu nilai

penting dalam mendorong kinerja unggul adalah tanggung jawab (mas'uliyah).
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Mas’uliyah secara umum dikatakan sebagai pemenuhan kewajiban (Wahab &
Ismail, 2019). Mas’uliyah menekankan pada individu yang bertanggung jawab atas
perbuatan, tugas dan kewajibannya kepada Allah, diri sendiri, organisasi dan alam
semesta, dan sadar bahwa akan dipertanggungjawabkan kelak di akhirat. Mas’uliyah
manurut pandangan Islam di atas berbeda dengan tangung jawab dalam pandangan
konvensional, yang memandang tanggung jawab dalam hanya ditujukan kepada
atasan. Seseorang yang memiliki karakter mas'uliyyah akan lebih ikhlas dan
termotivasi dalam melaksanakan tugas, semata mencari keridhaan Allah, sehingga
lebih efektif dalam meningkatkan kinerja organisasi.

Kritik tentang moralitas kepemimpinan transformasional ini telah diatasi
dengan argumen bahwa untuk benar-benar transformasional, kepemimpinan harus
memiliki landasan moral (Sanders et al., 2003). Untuk membawa perubahan,
kepemimpinan transformasional yang otentik menumbuhkan nilai-nilai moral
kejujuran, kesetiaan, dan keadilan, serta nilai-nilai akhir keadilan, kesetaraan, dan
hak asasi manusia (Sanders et al., 2003). Penelitian ini  mengusulkan konsep
mas’uliyah transformational leadership sebagai solusi dari adanya kesenjangan
penelitian dan fenomena perkoperasian.

Menciptakan  karakter kepemimpinan mas’uliyah transformational
diperlukan adanya dorongan dari dalam maupun dari luar diri pemimpin. Dorongan
dari luar berupa adanya pembelajaran organisasi, yang memungkinkan individu
untuk belajar dari satu sama lain, merasa bebas untuk menciptakan ide-ide kreatif
dan mentransfer pengetahuan (Choi, 2019). Pembelajaran organisasi sebagai aspek

mendasar dari daya saing dan menghubungkannya dengan akuisisi pengetahuan dan
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peningkatan kinerja (Hernaus et al., 2008). Budaya organisasi yang kondusif untuk
belajar merupakan elemen kontekstual penting dari proses pembelajaran organisasi.
Ada cukup bukti yang menunjukkan bagaimana pembelajaran organisasi mampu
menawarkan perbaikan terus-menerus. Organisasi pembelajaran terbukti dapat
meningkatkan kinerja (Deane & Clark, 1997), mendorong inovasi dan kreativitas
(Argyris, 1998 dan Senge, 1996), serta mendorong pembangunan komunitas.
Organisasi yang mengembangkan proses belajar secara utuh akan meningkatkan
kinerja mereka (Hernaus & Dimovski, 2008).

Walaupun pembelajaran organisasi secara teori maupun empiris terbukti
dapat meningkatkan kinerja organisasi maupun individu, namun semakin menarik
karena terdapat beberapa kontroversi hasil penelitian. Teridentifikasi Hernaus et al.
(2008) yang menyimpulkan bahwa terdapat hubungan positif signifikan antara
pembelajaran organisasi dan kinerja organisasi, artinya organisasi dengan
pengembangan proses belajar yang utuh dan lengkap akan meningkatkan kinerja
karyawan, berbeda dengan studi Bontis et al. (2018) yang hasilnya menyatakan
bahwa kinerja ekonomi dipengaruhi secara negatif oleh pelatihan tahunan karyawan.
Hammad et al. (2016) juga menemukan hasil dalam studinya bahwa modal sumber
daya manusia memiliki hubungan negatif dengan kinerja koperasi. Berikutnya
penelitian (Choi, 2020) yang menyimpulkan bahwa memiliki budaya organisasi
yang lebih kondusif untuk pembelajaran secara tidak langsung dan positif terkait
dengan kinerja yang dirasakan, namun hasil studi (Skerlavaj & Dimovski, 2006;
Skerlavaj et al., 2011), menyimpulkan bahwa budaya pembelajaran organisasi tidak

berpengaruh signifikan terhadap kinerja keuangan. Terakhir, Namada (2017)
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menyimpulkan bahwa pembelajaran organisasi tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja keuangan dan non-keuangan, berbeda dengan Figuieiredo (2003)
yang menyatakan bahwa tingkat akumulasi kemampuan teknologi dan peningkatan
kinerja operasional dapat dipercepat jika upaya yang disengaja dan efektif pada
proses akuisisi pengetahuan dan konversi pengetahuan dilakukan di dalam
perusahaan.

Motivasi merupakan aspek penting untuk melakukan sesuatu dan dapat
membantu mengelola perubahan perilaku dan organisasi dengan lebih baik dan
efektif (Flannery, 2017; Fraser-Thomas, 2017). Aspek motivasi dari pengaruh
kepemimpinan transformasional justru sangat perlu diperhatikan. Salah satunya
adalah karena motivasi membentuk perilaku, sehingga sangat penting untuk
memahami bagaimana meningkatkan kinerja anggota melalui motivasi (Gonzales et
al., 2018). Membentuk seorang pemimpin berkarakter mas’uliyah dan
transformasional tidak cukup hanya dengan pemberian motivasi dari luar berupa
pembelajaran organisasi, namun yang terpenting justru motivasi terbaik datang dari
dalam diri sendiri, yaitu melakukan sesuatu karena keinginannya sendiri. Motivasi
Jika melakukan sesuatu karena orang lain pada umumnya seseorang akan dapat
dengan mudah kehilangan minat (H6hener, 2017). Studi tentang bagaimana motivasi
pemimpin dalam membantu pengikutnya melaksanakan tugas dan peran melebihi
harapan (Bass, 1985) masih sangat sedikit dilakukan.

Penelitian ini mengusulkan Islamic motivation to change sebagai bentuk
motivasi intrinsik untuk melakukan perubahan perilaku individu dan organisasi yang

dijiwai oleh nilai-nilai religius Islam. Sejalan dengan arahan penelitian di masa
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depan untuk dapat menilai dampak keyakinan terhadap nilai-nilai kepemimpinan
dan pengambilan keputusan (Day & Hudson, 2011). Konsep motivasi Islami
diungkap karena konsep motivasi barat, seperti: Hierarchy of Need Theory,
Expectancy Theory, X and Y Theory, Self-Determination Theory, Equity Model dan
Herzberg’s Two Factor Theory, tidak menekankan aspek agama apapun, terutama
mengenai dasar, landasan dan prosesnya, meskipun menyinggung tentang keadilan
(Khair et al., 2016).

Studi tentang bagaimana motivasi keagamaan para pemimpin bisnis kecil
mempengaruhi nilai-nilai organisasi mereka (Day & Hudson, 2011; Caputo, 2017),
masih sedikit dilakukan. Motivasi religius sejak lama dikemukakan oleh Allport
(1950). Secara kontruks validitas, motivasi religius cukup kuat karena telah
beberapa kali dikaji (Khodadady & Bagheri 2012; Stojkovi¢ & Miri¢ 2012 (es al
2012); Holmes, 2014; Araujo et al., 2021; dan secara konseptual layak diteliti
(Juhedi, 2021).

Selain alasan di atas semakin menarik karena adanya beberapa keterbatasan
dan kontroversi hasil penelitian sebelumnya. Motivasi agama seorang pemimpin
mempengaruhi pilihan gaya manajemen konflik mereka (Caputo, 2017). Motivasi
religius intrinsik, ekstrinsik, dan pencarian memediasi hubungan yang berbeda dan
kesejahteraan (Gilbey, 2011). Kontroversi lain bahwa agama yang seharusnya
memiliki pengaruh budaya dan sosial yang kuat; diharapkan untuk menemukan
hubungan dengan motivasi, namun dalam studi Guven (2013) tidak menunjukkan
adanya kompartementalisasi motivasi individu yang berkaitan dengan pendidikan

dan agama. Tidak terdapat hubungan positif antara motivasi akademik dan motivasi
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intrinsik religius, tidak ada hubungan yang signifikan antara motivasi akademik dan
tingkat sosial ekonomi, penentuan nasib sendiri, dan tekanan orang tua terhadap
motivasi ekstrinsik (Guven, 2013). Berbeda dengan hasil studi Purnama (2017) yang
menyimpulkan bahwa budaya Islam yang meliputi: kompetensi, komitmen,
kejujuran, dan transformatif, berpengaruh langsung positif terhadap kinerja pegawai,
maupun tidak langsung melalui kepuasan kerja. Selanjutnya orang dengan motivasi
religius intrinsik yang kuat dibandingkan dengan orang dengan motivasi religius
intrinsik yang lemah menurut Strompfer (1997), cenderung menunjukkan
ketidakpuasan dengan pekerjaannya, mengalami ambiguitas peran dalam situasi
kerja, merasa bahwa mereka tidak berpartisipasi secara berarti dalam pengambilan
keputusan yang memperhatikan pekerjaannya, dan tidak merasa terlibat dalam
pekerjaannya; mereka juga dicirikan lebih kuat oleh dimensi kepribadian yang tidak
terarah.

Hakekat kepemimpinan dalam Islam yang sebenarnya adalah lebih
menjunjung kesamaan hak, lebih memuliakan manusia dengan tidak memandang
strata. Pemimpin dilarang melakukan tindakan acocial, bahkan dalam tataran niat
sekalipun sebagaimana dianjurkan dalam agama (Latif et al., n.d.). Gambaran
aktivitas usulan konsep kepemimpinan mas’uliyah transformasional ini sesuai
dengan kaedah figh yang berbunyi “Ma laa yatimmul wajib illa bihii fa huwa wajib
artinya sesuatu yang harus ada untuk menyempurnakan yang wajib, maka ia wajib
(harus) diadakan (Al-asybah Wan Nadho’ir Lis Suyuthi, Hal : 125). Mencari konsep baru

kepemimpinan yang lebih sempurna ialah wajib. Oleh karena pada era modern ini,
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kepemimpinan tidak akan sempurna tanpa adanya kepemimpinan mas’uliyah
transformasional, maka konsep kepemimpinan tersebut wajib diadakan.

Studi ini menarik, karena seharusnya agama dapat menjadi titik acuan dalam
motivasi manusia dalam segala bidang dan peningkatan efisiensi manusia. Seperti
halnya Guven (2013), Day & Hudson (2011), dan Araujo et al (2021) studi ini
mengeksplorasi terkait dampak motivasi religius yang masih belum banyak dikaji.
Masih banyak kemungkinan untuk meneliti faktor agama secara menyeluruh sebagai
faktor pendorong dalam kehidupan berorganisasi. Apapun dalam keyakinan orang
yang beriman, agama memberikan pemberdayaan dalam hal perilaku dan keyakinan.
Melalui tindakan dan pengaruh, agama berusaha untuk memperbaiki seluruh sendi

kehidupan manusia.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan adanya kritik dan kesenjangan hasil penelitian tentang
efektivitas kepemimpinan transformational terhadap kinerja organisasi, serta
fenomena bisnis koperasi di Jawa Tengah yang menunjukkan bahwa kinerja
pengelolaan koperasi di Provinsi Jawa Tengah belum optimal, perlu kehadiran figur
pemimpin baru untuk meningkatkan kinerja koperasi. Pertanyaan besar penelitian
ini adalah “Bagaimana gaya kepemimpinan mas’uliyah transformational mampu
meningkatkan kinerja koperasi di Provinsi Jawa Tengah”. Selanjutnya dari
pertanyaan di atas memunculkan pertanyaan penelitian sebagai berikut:
1. Apakah pembelajaran organisasi dapat membentuk karakter pemimpin

mas’uliyah transformational?
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2. Apakah Islamic motivation to change dapat membentuk karakter pemimpin
mas’uliyah transformational?

3. Apakah pembelajaran organisasi dapat meningkatkan kinerja organisasi?

4. Apakah Islamic motivation to change dapat meningkatkan kinerja
organisasi?

5. Apakah karakter pemimpin mas’uliyah transformasional ~mampu
meningkatkan partisipasi anggota?

6. Apakah karakter pemimpin mas’uliyah transformasional ~mampu
meningkatkan kinerja organisasi?

7. Apakah partisipasi anggota mampu meningkatkan Kinerja organisasi?

1.3. Tujuan Penelitian

Penelitian ini-bertujuan untuk mengeksplorasi sebuah model konseptual baru
tentang Mas ‘uliyah ~ transformational leadership. yang dibentuk melalui
pembelajaran organisasi dan Islamic motivation to change untuk meningkatkan
kinerja koperasi. Kehadiran model baru ini diharapkan membawa implikasi yang
lebih baik secara teoritis maupun praktis tentang kepemimpinan dalam pengelolaan
koperasi di Jawa Tengah. Riset sumber daya manusia akan menjadi dinamis dengan
adanya pengujian konstruk konsep baru tentang kepemimpinan mas’uliyah
transformasional, dan pembuktiannya secara empiris. Konsep mas uliyah
transformational leadership diharapkan mampu meningkatkan kinerja koperasi

menjadi lebih baik.
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1.4. Manfaat Penelitian

1. Teori
Studi ini diharapkan menjadi konsep kepemimpinan baru dengan landasan
spiritual ~ transcendental  yaitu  karakter = kepemimpinan mas’uliyah
transformasional. Karakter kepemimpinan tersebut diharapkan dapat menjadi
model rujukan dalam meningkatkan kinerja pengelolaan koperasi.

2. Praktis
Studi ini diharapkan memberikan manfaat bagi koperasi dalam upaya
meningkatkan partisipasi anggota dan Kinerja koperasi di Provinsi Jawa Tengah
melalui pengembangan gaya kepemimpinan baru, motivasi pengurus dan

pembelajaran organisasi.



BAB

KAJIAN PUSTAKA

Kajian pustaka ini menguraikan tentang dimensi-dimensi leadership yang
disintesakan dengan nilai-nilai Islam sesuai konteks permasalahan di lapangan.
Berdasarkan dimensi-dimensi yang substantif dan penting menghasilkan konsep
baru, sekaligus membentuk proposisi. Berdasarkan adanya dinamika internal dan
eksternal variabel menghasilkan model teoritikal dasar. Selanjutnya berdasarkan

research gap dan fenomena muncul “Model Empirik Penelitian”. Secara piktografis

alur kajian pustaka dapat disajikan Gambar
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2.1. Teori Kepemimpinan

Konsep kepemimpinan begitu luas mulai dari definisi, perilaku,
karakteristik, dan lingkungannya. Teori kepemimpinan telah mengalami beberapa
pergeseran karena munculnya pendekatan, paradigm, dan konsep baru
kepemimpinan yang berbeda dan diyakini paling sesuai (Ghasabeh et al., 2015).
Teori kepemimpinan telah berkembang menjadi empat kategori utama: tradisional
(misalnya, berdasarkan sifat, perilaku, situasional), lebih baru (misalnya, karismatik,
transformasional), kolektif (misalnya, kepemimpinan tim, kepemimpinan
kompleksitas), dan teori kepemimpinan global (Turner & Baker, 2018). Kajian
tentang kepemimpinan telah lama dilakukan dan jika diidentifikasi terdapat banyak
kemungkinan klasifikasi sistem perilaku pemimpin. Garcia & Russo (2019)
sependapat dengan Borgmann et al., (2016) bahwva teori tentang gaya kepemimpinan
terklasifikasi menjadi dua bagian, pemimpin yang berfokus pada penyelesaian tugas,
dan pemimpin yang berfokus pada hubungan dengan staf.

Teori kepemimpinan tradisional didasarkan pada teori sifat, teori perilaku,
dan teori situasional. Secara ringkas berawal dari teori sifat (Trait theory) yang
menjelaskan bahwa seorang pemimpin adalah orang yang istimewa, yang berbeda
dari orang lain dalam komunitasnya yang memiliki sifat-sifat sebagai seorang
pemimpin. Sifat pemimpin antara lain jujur, inspiratif, kompeten, dan kredibel
(Whetten & Cameron, 1991), atau memiliki prestasi, motivasi, ambisi, energi,
keuletan, inisiatif, kejujuran, integritas, kepercayaan diri, stabilitas emosional,

kemampuan kognitif dan pengetahuan bisnis (Kirkpatrick & Locke, 1991).
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Selain itu teori kepemimpinan didasarkan pada Teori Perilaku (Behavioral
theory) sebagaimana dijelaskan Marturano & Gosling (2008) dan Pierce &
Newstrom (2008), bahwa gaya kepemimpinan yang terbaik adalah yang
memperhatikan kesesuaian antara aspek jenis pekerjaan dan perilaku orang yang
memimpin. Perilaku pemimpin bisa efektif atau tidak efektif tergantung pada jenis
organisasi atau pekerjaannya.

Terakhir bahwa teori kepemimpinan didasarkan pada Teori Situasional
(Situational theory) dikembangkan untuk menyoroti pentingnya faktor situasional
terhadap efektivitas kepemimpinan. Sims, Faraj & Yun (2009) menjelaskan bahwa
satu jenis kepemimpinan akan efektif dalam satu situasi, tetapi jenis kepemimpinan
yang berbeda akan efektif dalam situasi lain. Teori ini menyoroti bahwa tidak ada
gaya kepemimpinan tunggal terbaik untuk semua situasi, dan sebaliknya mendorong
para pemimpin untuk mempertimbangkan dampak variabel situasional terhadap
efektivitas perilaku.

Kepemimpinan didefinisikan Yukl (2013) sebagai proses mempengaruhi
orang lain untuk memahami dan sependapat tentang apa yang perlu dilakukan,
bagaimana melakukannya, dan proses memfasilitast upaya individu dan kolektif
untuk mencapai tujuan bersama. Pengembangan kepemimpinan menuntut strategi
kreatif baru untuk mengamankan hasil yang diharapkan di tingkat individu,
kelompok, organisasi, dan lingkungan (Egan et al., 2017). Membedakan antara
perilaku yang berorientasi tugas, hubungan, dan perubahan merupakan sesuatu yang
penting, karena menurut Yukl et al., (2002) ketiga kategori ini dan tugas

kepemimpinan berkontribusi untuk memahami kepemimpinan yang efektif.
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Untuk meningkatkan Kkinerja, budaya, dan inovasi, sering diciptakan
lingkungan tempat kerja yang positif melalui kepemimpinan (Egan, Turner, &
Blackman, 2017). Menerapkan pemimpin tunggal untuk mengawasi pengikut dalam
jumlah besar di lingkungan yang kompleks saat ini memerlukan tantangan yang
berbeda dibanding dahulu. Model kepemimpinan tradisional berkutat pada
pemimpin sebagai sosok frontal yang menonjol dari yang lain sebagai sosok yang
berbeda dan “memimpin” orang-orang lainnya. Saat ini kepemimpinan bergeser
menjadi lebih multidimensi dan multilevel (Gardner, Lowe, Moss, Mahoney, &
Cogliser, 2010; Meuser et al., 2016), dengan penekanan baru pada kategori
kepemimpinan kolektif. Fokus baru pada kepemimpinan kolektif ini menjadi lebih
jelas dalam lingkungan kerja yang kompleks di mana pekerjaan pengetahuan
membutuhkan kolaborasi.(Jacobs, 2017). Fokus kepemimpinan telah berubah
menjadi kolektif yang melibatkan proses, sistem, pengikut dan lingkungan (Tymon
& Mackay, 2016). Seperti halnya pekerjaan, pengetahuan dan kepemimpinan
membutuhkan kolaborasi dalam lingkungan yang kompleks, mengelola dalam jenis
lingkungan ini secara logis berbeda dari pekerjaan tradisional.

Mewujudkan kumpulan orang menjadi modal sosial yang bersinergi,
memberi dampak (McShane & Gilnow, 2005), melakukan transformasi pengelolaan
untuk mencapai kinerja organisasi (Kreitner & Kinicki, 2004) menjadi tugas
pemimpin. Pemimpin yang berkontribusi penting menciptakan situasi yang kondusif
dan mendukung dalam lingkungan kerja (Raelin, 2003), kinerja dan perubahan

organisasi (Sun dan Henderson 2017; Saleh et al., 2018).
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2.1.1. Kepemimpinan Transformasional

Mengacu pada gerakan psikologi humanistik, Burns (1978) mengusulkan
bahwa pemimpin yang membentuk, mengubah, dan meningkatkan motif, nilai, dan
tujuan pengikut yang mencapai perubahan signifikan. Transformasi kepemimpinan
sebenarnya adalah rangsangan peningkatan hubungan timbal balik yang mengubah
pengikut menjadi pemimpin dan dapat mengubah pemimpin menjadi agen moral.
Transformasi kepemimpinan terjadi ketika satu atau lebih orang terlibat dengan
orang lain sedemikian rupa sehingga para pemimpin dan pengikut meningkat satu
sama lain ke tingkat motivasi dan moralitas yang lebih tinggi. Tujuan dari
kepemimpinan transformasional mengarah pada upaya pematangan kemampuan dan
motivasi, memperbesar visi, wawasan, dan pemahaman; memperjelas tujuan;
membuat perilaku sesuai dengan keyakinan, prinsip, atau nilai; serta membawa
perubahan yang permanen (Covey 1992).

Kepemimpinan transformasional (Burns 1978) menekankan pemenuhan
kebutuhan dasar dan memenuhi keinginan yang lebih tinggi melalui inspirasi
pengikut untuk memberikan solusi yang lebih baru dan menciptakan tempat kerja
yang lebih baik (Norris, 2005; Horwitz et al, 2008; Marturano & Gosling, 2008;
Patiar & Mia, 2009). Teori kepemimpinan ini menggunakan perilaku karismatik dan
memotivasi bawahan untuk memberikan hasil yang lebih baik (Norris, 2005).
Efektifitas kepemimpinan transformasional diukur dengan pengaruh perilaku
pemimpin terhadap pengikut; bawahan pemimpin transformasional mengungkapkan
perasaan kagum, hormat, kepercayaan, dan penghargaan terhadap para pemimpin ini

dan termotivasi untuk memberikan usaha ekstra (Webb, 2007). Yukl & Van Fleet
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(1992) mendalilkan bahwa kepemimpinan transformasional berfokus pada
komitmen aset manusia yang kritis dalam melakukan perubahan organisasi secara
efektif. Teori kepemimpinan transformasional menyoroti sikap dan nilai peran
strategis pengikut untuk mencapai tingkat efektivitas yang lebih tinggi, dan
menyoroti pentingnya karyawan dalam menerapkan perubahan di tingkat organisasi.
Teori ini mengungkapkan hasil dalam organisasi, mempengaruhi kepentingan
individu karyawan untuk menyelaraskan dengan kepentingan institusional, dan
melalui pengikut yang menginspirasi untuk menciptakan ide dan inovasi baru untuk
hasil bisnis yang efekiif.

Teori kepemimpinan transformasional merupakan landasan dalam penelitian
kepemimpinan (Siangchokyoo et al., 2019). Pemimpin transformasional proaktif
dalam banyak cara yang berbeda dan unik, berupaya untuk mengoptimalkan
pembangunan, bukan hanya kinerja. Perkembangan meliputi pematangan
kemampuan, ~motivasi, sSikap, dan nilai.Pemimpin transformasional ingin
meningkatkan tingkat kematangan kebutuhan rekan mereka (dari kebutuhan
keamanan hingga kebutuhan untuk pencapaian dan pengembangan diri). Pemimpin
transformasional 'meyakinkan rekannya untuk berjuang mencapai tingkat
pencapaian yang lebih tinggi serta tingkat standar moral dan etika yang lebih tinggi.
Melalui pengembangan rekannya, pemimpin transformasional berkeyakinan akan
mengoptimalkan perkembangan organisasinya (Bolden et al., 2003). Sejalan
menurut Siangchokyoo et al. (2019), bahwa transformasi pengikut sebagai kunci
utama teori kepemimpinan transformasional. Beberapa studi telah menilai bahwa

efek positif kepada individu, kelompok, dan organisasi dari kepemimpinan
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transformasional disebabkan oleh transformasi pengikut dengan cara yang spesifik
dan bertahan lama.

Kepemimpinan transformasional dalam banyak cara yang berbeda dan unik,
berupaya untuk mengoptimalkan pengembangan dan pemberdayaan, bukan hanya
kinerja. Pemimpin transformasional meyakinkan rekannya untuk berjuang mencapai
tingkat pencapaian yang lebih tinggi serta tingkat standar moral dan etika yang lebih
tinggi. Pemimpin transformasional menganggap tujuan kolektif lebih penting dari
pada tujuan individu (Gonzales et al., 2018). Bass (1990) menyatakan bahwa tipe
pemimpin transformasional berusaha untuk melibatkan anggota tim menggunakan
karisma dan kekuatannya untuk mengubah dan mengembangankan tim, untuk
mencapai visi dan tujuan organisasi.

Untuk mempertahankan dan meningkatkan Kkinerja karyawan maupun
organisasi, pemimpin transformasional -memperhatikan kebutuhan karyawan,
sehingga karyawan merasa penting di tempat kerja, setia, dan meningkatkan
keterlibatan mereka di tempat kerja (Afsar et al. 2019). Avolio et al. (1991) fokus
mengembangkan konseptualisasi kepemimpinan dengan memasukkan empat “I”
kepemimpinan transformasional: Idealized influence, Inspirational motivation,

Intellectual stimulation, dan Individualized consideration.
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Gambar 2.2. Dimensi transformational leadership (Avolio et al., 1991)

Banyak studi yang telah menjabarkan dimensi pemimpin transformational

sebagai berikut:

1.

Idealized influence atau pengaruh yang diidealkan, menggambarkan
pemimpin merupakan figur Kkuat bagi para pengikutnya. Pengikut
mengidentifikasi dirinya seperti pemimpin yang diidolakannya (Bass, 1990;
Bass & Avollio 1994). Menunjukkan kepercayaan diri dan karisma yang
membangkitkan emosi dan loyalitas yang kuat dari pengikut (Ng, 2017).
Pemimpin yang memiliki dimensi ini dikagumi sebagai panutan, menjadi
kebanggaan, memiliki loyalitas dan kepercayaan diri, serta keselarasan di
sekitar tujuan bersama. Pemimpin yang dapat menunjukkan keyakinan,
menekankan kepercayaan, mengambil sikap pada masalah yang sulit;
menyajikan nilai-nilai mereka yang paling penting; dan menekankan
pentingnya tujuan, komitmen, dan konsekuensi etis dari keputusan. (Bono &

Judge, 2004; Simic, 1998; Stone, Russell & Patterson, 2004).
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Penelitian masa kini memandang bahwa kinerja karyawan oleh pemimpin
idealized influence ditingkatkan dengan: pertama, mengkomunikasikan
tujuan dan nilai kolektif, menunjukkan kepercayaan diri dan tekad, dan
bertindak sebagai panutan karismatik (Yue et.al.,2019). Kedua, menetapkan
standar, agar karyawan berusaha mengikuti dan mencapai kinerja sesuai
standar (Boamah et al., 2018). Ketiga, mengembangkan kerjasama antar

karyawan untuk melakukan tugas dan berbagi pengetahuan (Sheehan et al.,

2020), dan keempat, menambahkan nilai dan makna dalam pekerjaan

karyawan (Jackson, 2020).

Inspirational motivation atau motivasi yang menginspirasi adalah
karakteristik_pemimpin yang menaruh harapan tinggi pada pengikutnya,
menginspirasi motivasi mereka untuk berdedikasi pada visi bersama
organisasi (Bass, 1990; Bass & Avillio 1994). Pemimpin mengartikulasikan
visi dan tujuan masa depan yang menarik, menantang pengikut dengan
standar tinggi, berbicara dengan optimis dan antusias, dan memberikan
dorongan dan makna pada apa dilakukan pengikutnya (Ng, 2017; Stone,
Russell & Patterson, 2004). Penelitian masa kini juga memandang bahwa
kinerja karyawan oleh pemimpin inspirational motivation ditingkatkan
melalui pemberian motivasi yang menginspirasi untuk mencapai Visi
organisasi (Boamah et al., 2018; Jackson, 2020, Chen et al., 2020)
Intellectual stimulation atau rangsangan intelektual menyiratkan pemimpin
yang mendorong pengikut mereka untuk menjadi kreatif dan inovatif, dan

untuk menantang diri mereka sendiri untuk didedikasikan untuk peningkatan
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kinerja organisasi (Bass, 1990; Bass & Avillio 1994). Pemimpin dengan
dimensi ini akan melibatkan, membangkitkan, dan mengubah kesadaran
pengikut tentang masalah dan kapasitas mereka untuk memecahkan masalah
(Bono & Judge, 2004). Pemimpin transformasional mendorong cara berpikir
dan melakukan sesuatu yang inovatif dan melepaskan diri dari rutinitas dan
norma yang ada (Ng, 2017), mempertanyakan asumsi dan keyakinan dan
mendorong pengikut untuk menjadi inovatif dan kreatif, mendekati masalah
lama dengan cara baru (Barbuto, 2005). Mereka memberdayakan pengikut
dengan membujuk mereka untuk mengusulkan ide-ide baru dan
kontroversial tanpa takut hukuman atau ejekan (Stone, Russell & Patterson,
2004). Mereka memaksakan ide-ide mereka sendiri dengan bijaksana dan
tentu saja tidak dengan biaya apapun (Simic, 1998).

Penelitian masa Kini memandang bahwa pemimpin intellectual stimulation
untuk - mempertahankan kinerja organisasi, karyawan ditantang untuk
berfikir kritis (Boamah et al., 2018), memecahkan masalah dengan cara baru
(Carreiro et al., 2019), dan menggali serta menangkap peluang (Afsar
et.al.,2019).

Individualized consideration atau pertimbangan individu menggambarkan
figure pemimpin yang memberikan dukungan dengan hati-hati,
mempertimbangkan kebutuhan individu pengikutnya, serta bertindak
sebagai pelatih dan konselor membantu pengikutnya untuk mencapai potensi
mereka sepenuhnya (Bass, 1990; Bass & Avillio 1994). Berurusan dengan

orang lain sebagai individu; mempertimbangkan kebutuhan, kemampuan
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dan aspirasi individu anggota; mendengarkan keprihatinan mereka dengan
penuh perhatian; pengembangan anggota; menasihati; dan sebagai pelatih
(Simic, 1998; Stone, Russell & Patterson, 2004; Ng, 2017).

Kebutuhan, potensi dan kontribusi karyawan berbeda-beda dalam mencapai
kinerja organisasi, menurut penelitian saat ini, pemimpin individual
consideration memerlukan bimbingan atau pelatihan yang berbeda untuk
memaksimalkan potensi kinerja mereka (Boamah et.al., 2018), serta

pertimbangan tersendiri dari pemimpin (Afsar et.al.,2019).

Namun demikian kepemimpinan transformasional yang selama ini dikenal
establish ternyata masih mengandung kelemahan. Bass & Steidlmeier (1999)
mencatat bahwa kepemimpinan transformasional tidak memiliki checks and
balances dari kepentingan, pengaruh, dan kekuasaan yang berlawanan yang dapat
membantu menghindari kediktatoran dan penindasan minoritas oleh mayoritas.
Dengan tidak adanya kejujuran moral, terbukti dengan sendirinya bahwa
kepemimpinan transformasional dapat diterapkan untuk tujuan sosial yang kurang
diinginkan.Yukl (1999) menggambarkan hal di atas sebagai sisi gelap karisma dan
mencontohkan adanya pemimpin transformasional karismatik positif dan yang
negatif. Kelemahan transformational leadership menurut Tourish & Pinnington
(2002) karena self efficacy bias, evangelical, lacks conceptual clarity, dan anti
democratics, solitary (one man). Serta adanya potensi penyalahgunaan kekuasaan
dalam transformational leadership. Transformational leadership tidak selalu

memperhatikan nilai-nilai moral yang positif (Hall, Johnson, Wysocki & Kepner,
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2002). Perlu model yang diharapkan lebih sempurna dan lengkap dimensinya. Hay
(2006), Bose & Haque (2021), Sanders et al., (2003), Purwanto et al., (2020), dan
(Asbari, 2020) mengkritik kekurangan transformational leadership dengan
menyarankan untuk menambahkan nilai-nilai transcendental. Kepemimpinan tidak
hanya berorientasi pada cara atau proses (sebagaimana transformational leadership)
dan pencapaian tujuan (sebagaimana transactional leadership), namun juga harus
dilandasi dengan nilai ibadah (spiritual) yang menggabungkan 3 unsur: moral (hati),

kesadaran (pikiran), dan iman (jiwa) (Sanders et al., 2003).

2.1.2. Sifat Amanah dalam Kepemimpinan

Manusia diperintahkan oleh Allah dalam QS. At-Tahrim: 6 untuk
memelihara dirinya dan keluarganya dengan mentaati perintah Allah dan menjauhi
larangan-Nya, agar terhindar dari murka Allah yang menyebabkan mereka diseret
ke dalam neraka. Allah memerintahkan manusia untuk menjalankan amanah dengan
penuh rasa tanggung jawab. Manusia yang memahami firman Allah SWT tidak akan
khianat, menjadi orang yang tercela atau tidak dapat dipercaya, sebab sadar bahwa
segala sesuatu yang dilakukannya akan dimintai pertanggungjawaban, sebagaimana
firman Allah SWT dalam QS Al Mu’minun: 115 yang artinya “Maka apakah kamu
mengira, bahwa Kami menciptakan kamu main-main (tanpa ada maksud) dan
bahwa kamu tidak akan dikembalikan kepada Kami?”. Dalam Ayat tersebut
terkandung maksud bahwa Allah menciptakan manusia bukan tanpa tujuan,
sehingga apa yang diperbuat oleh manusia, kelak di akhirat tetap akan dimintali

pertanggungjawaban.
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Memikul amanah merupakan sesuatu yang sangat berat, sebagaimana firman
Allah dalam QS. Al-Ahzab: 72 yang artinya “Sesungguhnya kami telah memberikan
amanat kepada langit, bumi, dan gunung-gunung, tetapi mereka enggan memikulnya
dan merasa takhut terhadap itu, sedang manusia suka memikulnya, sesungguhnya
manusia itu amat menganiaya serta bodoh sekalian”. Manusia dikembalikan kepada
Allah untuk mempertanggungjawabkan amanah dan segala perbuatan mereka di
dunia, sebagaimana firman Allah dalam QS. Al-Qiyamah: 36, yang artinya “Apakah
manusia mengira, bahwa ia akan dibiarkan begitu saja? Tanpa
pertanggungjawaban?”.

Allah memerintah Nabi Muhammad beristikamah dalam mengajak umatnya
mengesakan Allah karena sesunguhnya itulah tujuan penciptaan. “Aku tidak
menciptakan jin dan manusia melainkan agar mereka beribadah kepada-Ku”. (Q.S.
Adz-Dzariyat, 56). Aku tidak menciptakan jin dan manusia untuk kebaikan-Ku
sendiri. Aku tidak menciptakan mereka melainkan agar tujuan hidup mereka adalah
beribadah kepada-Ku karena ibadah itu pasti bermanfaat bagi mereka. Sejalan
dengan fungsi manusia. Pertama, sebagai hamba Allah untuk mengabdi kepadaNya
(tauhid). Kedua, sebagai khalifah di muka bumi (khalifatullah fil ardhi), dan ketiga
yang memakmurkan bumi, menjaga kemaslahatan dan kesejahteraan dunia.

Substansi amanah adalah kepercayaan. Secara terminologi amanah adalah
sesuatu yang diserahkan orang lain untuk dipelihara dan dikembalikan bila saatnya
atau bila diminta oleh pemiliknya (Shihab, 2000). Orang yang amanah adalah orang
yang dapat dipercaya, sedangkan orang dipercaya karena bertanggungjawab. Itulah

sebabya mengapa kata tanggung jawab diikuti dengan kata amanah, Al-Mas 'uliyah
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wa al-Amanah artinya melaksanakan sesuatu tugas dengan penuh tanggungjawab
dan keimanan yang tertanam dalam hati yang dalam (bersih). Makna
bertanggungjawab meliputi melaksanakan dan menjaga apa yang diamanatkan, tidak
menyia-nyiakan amanat, tidak berlebihan, serta memberikan rasa tenang, aman, dan
tenteram bagi yang mengamanati.

Amanah adalah sesuatu yang paling berat, yang harus dilaksanakan dan
dijaga dengan baik. Mubarok (2009) mendefinisikan amanah sebagai sikap mental
yang didalamnya terkandung unsur kepatuhan kepada hukum (baik hukum agama
maupun hukum positif), tanggung jawab kepada tugas, kesetiaan kepada komitmen,
keteguhan dalam memegang janji, kesucian dalam tekad dan kejujuran terhadap diri
sendiri.Tranajaya (2011) berpendapat bahwa amanah mengandung sikap tanggung

jawab seseorang dalam mengelola apa yang dipercayakan kepadanya.

Amanah merupakan tugas yang wajib untuk ditunaikan, karena merupakan
perintah Allah dan Rasulullah. Rasulullah SAW menyebutkan bahwa “tidaklah
sempurna iman seseorang yang tidak terdapat amanah pada dirinya”. Dalam hal
ini, siapa yang dipercaya untuk mengemban amanah, maka ia harus menunaikannya
sekalipun berat untuk dilaksanakan. Di dalam Al-Qur ‘an Allah memerintahkan agar
setiap amanah yang diberikan dari siapa pun harus dilaksanakan (QS an-Nisa: 58).
Shihab (2000) menjelaskan bahwa Allah memerintahkan manusia agar dapat
mengemban dan menunaikan amanah secara sempurna dan tidak ditunda-tunda,

meskipun amanah yang diserahkan itu begitu banyak dan sulit untuk dilaksanakan.
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Setelah Allah memerintahkan untuk berbuat amanah, manusia pun dituntut untuk
berlaku adil dalam segala urusan.

Amanah merupakan ketundukan manusia terhadap seluruh dimensi pokok
agama Islam (Shihab 2000). Amanah meliputi tiga dimensi. Pertama, dimensi
vertikal terkait hubungan dengan Allah (hablumminallah). Amanah diartikan
sebagai kewajiban atau pertanggungjawaban hamba kepada Allah. Kedua, dimensi
horizontal, terkait hubungan antar manusia (hablumminannas), yaitu kaitannya
dengan muamalah dan kehidupan bermasyarakat. Dalam hal ini amanah dilihat
sebagai karakter terpuji dan tugas yang harus dilaksanakan. Ketiga, diri sendiri. Pada
dimensi ini amanah dilihat sebagai sesuatu yang harus dikerjakan untuk kebaikan
dirinya. Ketiga dimensi tersebut saling terkait satu sama lain, artinya ketika hanya
satu dimensi yang dijalankan, maka amanahnya belum sempurna (Agung & Husni
2016). Itulah sebabnya mengapa amanah menjadi salah satu substansi pokok agama
Islam (Shihab, 2000).

Amanah memiliki tiga makna yaitu: pertama, makna kepatuhan kepada
hukum, baik hukum agama maupun Negara (QS An-Nisa: 59). Kedua, makna
sebagai hutang atau janji yang harus ditunaikan (QS Al-Mu’minun: 8; Al-Bagarah:
283). Ketiga, amanah berarti tanggung jawab (QS Al-Mu’minun: 115). Pemimpin
adalah pemegang amanah tanggung jawab. Otoritas yang dipegangnya bukan pada
aspek kekuasaan, tetap pada aspek pengelolaan dan pelayanan, sehingga pemimpin
disebut sebagai pelayan masyarakat. Mubarok (2009) mendefinisikan amanah secara
konseptual adalah memelihara hak-hak Allah dan hak-hak manusia yang dengan itu

lahirlah tanggung jawab baik terhadap tugas-tugas ibadah maupun muamalah.
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Gambar 2.3: Parameter Amanah dan Mas’uliyah

Amanah merupakan tugas keagamaan dan -kemanusiaan yang harus

dilaksanakan, termasuk menjadi seorang pemimpin. Mubarok (2009) menjelaskan

bahwa amanah dalam al-Quran terdiri dari beberapa konteks, yaitu: Amanah sebagai

tanggung jawab pengelolaan (QS Al-Ahzab: 72), sebagai hutang atau janji yang

harus ditunaikan (QS Al Mu’minun: 8), sebagai kewajiban menjaga dan melindungi

apa yang dititipkan kepadanya (QS An-Nisa: 29), sebagai tanggung jawab keadilan

pemegang kekuasaan (QS An-Nahl: 90), sebagai kesetiaan kepada tugas yang

diemban (QS Al-Anfal: 27) dan sebagai karakter pribadi yang penuh tanggung jawab

(QS Al-Mu’minun: 115; Al-Qiyamah 36; Al-Mudatsir 38). Aspek-aspek lain dari

sifat amanah yang dapat diambil dari ayat-ayat di atas adalah sifat adil dalam

memegang kekuasaan, kesetiaan kepada tugas yang diemban dan puncak dari semua
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itu adalah kepribadian yang penuh tanggung jawab (mas uliyah) (Mubarok, 2009).
Sebagai makhluk yang diutus ke bumi untuk menjadi khalifah, manusia memiliki
tanggung jawab untuk dapat menjalankan amanah tersebut. Seseorang paling tidak
harus memiliki empat jenis mas'uliyah (https://brainly.co.id; Somad, 2010):

1. Mas'uliyah Robbani, yaitu tanggung jawab kepada Allah yang muatannya
adalah ibadah. Mulai dari bangun tidur sampai tidur lagi, semuanya adalah
dalam rangka beribadah kepada Allah SWT.

2. Mas'uliyah Islamiyah, yaitu visi, misi hidup haruslah untuk meningkatkan
izzah Islam. Bukan hanya untuk diri sendiri, tapi juga untuk orang lain.

3. Mas'uliyah Dakwiyah, yaitu tanggung jawab untuk menegakkan amar ma'ruf
nahi munkar. Saling menasihati dalam kebaikan dan terus berdakwah
meskipun pasti tidak mudah, dan

4. Mas'uliyah Wathoniyah, yaitu tanggung jawab kepada kesatuan negara,

sebagal seorang warga negara yang baik.

Mas’uliyah adalah tanggung jawab, mengandung tiga unsur yaitu
diperintahkan dalam agama, dimanifestasikan dalam bentuk akhlak, dan jika
dilakukan dengan baik dan benar mengandung nilai ibadah. Agar dapat memiliki
empat tanggung jawab di atas, ada beberapa hal yang perlu dimiliki: (1) keteguhan
pendirian atau istiqgomah pada hal yang sifatnya agidah, perkara syar'i dan kebaikan,
(2) lapang dada, yaitu siap dalam menghadapi suatu keadaan, (3) pemikiran yang
dalam setiap melakukan sesuatu agar tidak salah dalam melangkah, (4) pandangan

yang luas dalam mempertimbangkan sesuatu, (5) giat bekerja dengan memanfaatkan
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potensi yang dimiliki dan pandai menangkap peluang, (6) memperkokoh struktur,
memperhatikan keseimbangan hak dan kewajiban, berorientasi pada penyelesaian
masalah, serta saling memahami, dan (7) menjadi orang yang paling banyak
manfaatnya, khoirunnas anfa'uhum linnas (Somad 2010).

Ada empat sebutan yang disematkan kepada pemimpin dalam ajaran Islam,
yaitu khalifah (alkhalifat), imam (al-imam), amir (al-amir), dan ra’in (Nizar &
Hasibuan, 2019). Pemimpin dalam beberapa hadist harus memperhatikan bahwa
“Kullukum ra'in wa kullukum mas'ulun an ra'iyyatihi...” Dari lbn Umar ra. Dari
Rasulullah SAW, beliau bersabda, "Kalian adalah pemimpin dan kalian akan
dimintai pertanggung jawaban atas kepemimpinan kalian... (HR. Bukhari dan
Muslim). Seorang pemimpin harus memiliki sifat amanah, sebagaimana dijelaskan
Rasulullah "Sesungguhnya kepemimpinan merupakan sebuah amanah, di mana
kelak di hari kiamat akan mengakibatkan kerugian dan penyesalan. Kecuali mereka
yang melaksanakannya dengan cara baik, serta dapat menjalankan amanahnya
sebagai pemimpin.” (Riwayat Muslim). Seorang pemimpin harus selalu menjaga
kejujuran sebagaimana diriwayatkan Ahmad, Rasulullah SAW bersabda: "Siapapun
pemimpin yang menipu rakyatnya, maka neraka tempatnya”.

Tidak ada seorangpun yang tidak menjadi ra’in (pemimpin), meskipun
ranah ra’iyyah yang diembannya berbeda-beda. Masing-masing dari mereka
memiliki tanggung jawab untuk berbuat baik dan menciptakan kemaslahatan bagi
semua yang berada di bawah pemeliharaannya. Sebagaimana sabda Rasulullah:
“diberitakan dari Abdullah bin Umar, ia berkata, “Aku mendengar Rasulullah

S.A.\W. bersabda, “Kamu semua adalah pemelihara (pemimpin) dan bertanggung
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jawab kepada pemeliharaannya. Seorang imam adalah pemelihara, ia bertanggung
jawab kepada pemeliharaannya. Seorang suami adalah pemelihara keluarganya, ia
bertanggung jawab atas apa yang dipimpinnya. Seorang istri adalah pemelihara di
dalam rumah suaminya, ia bertanggung jawab kepada pemeliharaannya. Seorang
pembantu adalah pemelihara harta majikannya, ia bertanggung jawab kepada
pemeliharaannya.” Rasulullah sungguh bersabda, “Seorang lelaki (anak) adalah
pemelihara harta ayahnya, ia bertanggung jawab kepada pemeliharaannya. Kamu
semua adalah pemelihara dan bertanggung jawab kepada
pemeliharaannya.” (Hadis Shahih, Riwayat al-Bukhari: 844 dan Muslim: 3408)

Tanggung jawab seorang pemimpin yang dalam hadis di atas adalah
memelihara, dan selalu berusaha menciptakan kemaslahatan bagi setiap anggota
yang berada dalam pemeliharaannya. Pemimpin adalah orang yang diberikan
kepercayaan untuk mengurus dan memelihara segala sesuatu yang menjadi beban
atau tugas yang harus dilaksanakannya (ra iyvah). Apabila seorang ra’in tersebut
dapat mengemban dan menjalankan  fungsinya untuk menjaga dan
memelihara raiyvahnya, maka ia benar-benar telah menjalankan amanah Allah
sebagai khalifah di muka bumi ini.

Al-Qur’an dalam surat Al-Ahzab: 21 menyebutkan bahwa “sungguh telah
ada pada (diri) Rasulullah itu suri teladan yang baik bagimu (yaitu) bagi orang yang
mengharap (rahmat) Allah dan (kedatangan) hari Kiamat dan yang banyak
mengingat Allah”. Ajaran Islam tentang kepemimpinan dikenal empat sifat wajib
Rasulullah (Harahap 2009), vyaitu: sidiq (sungguh-sungguh), amanah (dapat

dipercaya), tabligh (menyampaikan), dan fathanah (cerdas dan bijaksana). Kriteria
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terpenting berorganisasi yang harus menjadi perhatian orang beriman dalam al-

Qur’an, (Rohmansyah 2017) adalah prinsip pokok al-Mas ‘uliyah wa al-Amanah.

Sebagai bentuk kepemimpinan Islam yang menghubungkan segitiga antara
Tuhan, pemimpin, dan pengikut (Egel, 2014). Tuhan memberikan visi para
pemimpin dan membatasi penggunaan kekuasaan mereka. Para pengikut, seperti
halnya para pemimpin, bertanggung jawab kepada Tuhan atas perbuatan mereka dan
berbagi tanggung jawab sebagai pemimpin (QS Al-Bagarah: 30, QS Al-Hadid: 7).
Orang yang dipercaya menurut Mayer, Davis, & Schoorman (1995) memiliki tiga
karakteristik yaitu: kemampuan, kebajikan dan integritas. Kualitas kepemimpinan
fundamental dalam hubungan ini adalah penatalayanan, pelayanan, dan konsultasi
timbal balik (Abeng, 1997).

Pada dasarnya manusia biasa tidak akan bisa menyamai sifat-sifat
Rasulullah, karena perilaku Rasulullah selalu dijaga oleh Allah SWT (QS Al-Qalam:
4). Karakter kepemimpinan mas’uliyah transformational selain “diperkuat” dengan
perilaku transformasional juga berakhlak mas’uliyah yaitu: bertangungjawab dan
dapat dipercaya, ikhlas melayani, musyawarah, adil dan menenteramkan (Shihab et
al. 2007). Manusia biasa hanya dapat meneladani sifat-sifat mulia Rasulullah. Sifat
kepemimpinan diharapkan dapat mengubah orang dan organisasi dalam arti literal,
mengubah pikiran dan hati mereka; memperbesar visi, wawasan, dan pemahaman;
memperjelas tujuan; membuat perilaku sesuai dengan keyakinan, prinsip, atau nilai;

dan membawa perubahan yang permanen mencari ridho Allah.
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2.2. Kinerja Organisasi

Menurut Undang-Undang Nomor 25 tahun 1992 Pasal 3, koperasi bertujuan
memajukan kesejahteraan anggota pada khususnya dan masyarakat pada umumnya
serta ikut membangun tatanan perekonomian nasional dalam rangka mewujudkan
masyarakat yang maju, adil, dan makmur. Sedangkan dalam Pasal 5 Ayat (2) huruf
3, koperasi harus mandiri, artinya tidak bergantung pada pihak lain yang dilandasi
oleh kepercayaan kepada pertimbangan, keputusan, kemampuan, dan usaha sendiri.
Koperasi sebagai salah satu lembaga keuangan yang melaksanakan fungsi
intermediasi dengan ciri, bentuk dan sistem tersendiri perlu mendapatkan
kepercayaan dari anggota dan masyarakat. Koperasi diatur, diawasi dan dinilai
kinerjanya oleh Pemerintah. Hasil penilaian kesehatan merupakan tolok ukur yang
kredibel dalam pengelolaan koperasi, sebagaimana diatur dalam Peraturan Deputi
Bidang  Pengawasan = Kementerian — Koperasi ~dan =~ UKM  Nomor
06/Per/Dep.6/1VV/2016 tentang Pedoman Penilaian Kesehatan Koperasi.

Pencapaian kinerja merupakan cerminan dari kompetensi organisasi dalam
mengelola dan mengalokasikan sumber daya.Untuk mencapai kinerja organisasi
yang baik dibutuhkan tata kelola bisnis yang baik (Ariani & Agustia, 2020). Banyak
temuan penelitian menunjukkan bahwa kegagalan pengelolaan diklaim sebagai
rendahnya pencapaian Kkinerja organisasi (Heracleous, 2001). Kondisi dan
lingkungan bisnis yang dinamis dan kompetitif, menuntut organisasi memiliki
keunggulan bersaing berkelanjutan sebagai tujuan dasar dan filosofi (Low et al.,
2010). Kelangsungan hidup organisasi dan mempertahankan kinerja dalam jangka

panjang di atas rata-rata organisasi lain, suatu organisasi harus memiliki keunggulan
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bersaing. Menurut ‘Aini et.al., (2012) dengan tujuan untuk membantu anggotanya,
koperasi perlu mempercepat kinerjanya.

Grashuis (2017) memfasilitasi penyelidikan baru atas kinerja koperasi
dengan menekankan pada efisiensi, produktivitas, dan daya ungkit koperasi dengan
berbagai tingkat kinerja. Pengukuran kinerja koperasi merupakan hal yang ambigu
(Soboh et al., 2009). Pengukuran dan analisis kinerja koperasi diperumit oleh fungsi
ganda pemiliknya sebagai pengguna dan pemilik, yang menyiratkan bahwa koperasi
harus menghasilkan pengembalian patronase serta pengembalian modal. Oleh
karena itu, dibandingkan dengan perusahaan milik investor (firma), koperasi belum
tentu dapat memaksimalkan keuntungan. Sebaliknya, tujuan utama koperasi supplier
dan pemasaran umumnya adalah untuk menurunkan dan menaikkan harga input dan
output mereka. Namun, pada saat yang sama, terdapat koperasi multi-tujuan dengan
operasi dan strategi yang mencerminkan tujuan campuran dengan berbagai
parameter dan kendala (Soboh et al., 2009).

Soboh et al. (2009) merangkum bahwa penelitian terapan tentang kinerja
koperasi menggunakan dua kemungkinan pendekatan: pengukuran ekonomi atau
keuangan, dan pengukuran non-keuangan, dari hasil mengidentifikasi 30 studi
tentang koperasi di  Amerika Serikat. Tanpa kecuali, setiap studi
mengkonseptualisasikan koperasi sebagai perusahaan independen dengan fungsi
tujuan tunggal, yang mengimplikasikan pemaksimalan keuntungan atau efisiensi
yang tidak bergantung pada tujuan pelindung anggota individu. Sebagai tambahan,
Franken & Cook (2015) menggunakan model persamaan struktural untuk

menemukan bahwa kinerja keseluruhan paling baik diinformasikan oleh pengukuran
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keuangan dan non-keuangan, termasuk kepuasan anggota, pencapaian visi, dan
posisi kompetitif.

Sebagian besar koperasi tidak memiliki mekanisme evaluasi kinerja karena
operasi mereka rumit dan memiliki banyak tujuan yang mengarah pada konflik
tentang cara mengevaluasi kinerja. Akibatnya, sulit bagi stakeholder koperasi untuk
memiliki informasi penting dan memantau operasi koperasi secara efisien (Enjolras,
2004; Spear, Cornforth, Chaves, & Schediwy, 2004). Berbeda dengan perusahaan
milik investor memiliki tujuan tunggal untuk memaksimalkan keuntungan, sehingga
untuk mengevaluasi kinerja perusahaan milik investor cukup sederhana. Namun
demikian Chareonwongsak (2017) menggunakan tiga indikator kinerja koperasi
yaitu: return on equity, tidak mengalami kerugian dalam 2 periode akuntansi, dan
klasifikasi kualitas manajemen internal koperasi.

Literatur empiris terbaru tentang kinerja koperasi terbatas namun beragam
dalam hal sampel dan metodologi. Meskipun setiap studi memiliki kontribusi yang
berharga bagi pemahaman kolektif tentang kinerja koperasi, namun kemampuan
untuk membuat generalisasi untuk seluruh populasi koperasi masih terkendala.
Karena kelangkaan penelitian terapan tentang kinerja koperasi sebagian besar
dijelaskan oleh ketersediaan data yang terbatas (Melia & Martinez, 2015).

Ada beberapa faktor yang berkontribusi terhadap Kkinerja koperasi.
Perencanaan strategis, partisipasi anggota, modal manusia, modal struktural dan
relasional (‘Aini et al., 2012). Faktor yang mempengaruhi kinerja organsiasi

meliputi bagaimana organisasi mengakuisisi informasi, menerima dan memperoleh
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akses informasi yang benar, kemampuan dalam menginterpretasikan informasi, dan

perubahan perilaku dan kemampuan berfikir (Hernaus et al., 2008).

2.3. Model Teoritikal Dasar
Berdasarkan kajian mengenai teori kepemimpinan dan nilai-nilai Islam
tentang kepemimpinan dapat diintegrasikan dan menghasilkan kebaruan (novelty)

mas 'uliyah transformational leadership seperti pada gambar 2.4.

Al-Qur’an dan Hadits
(QS al-Mu’minun: 115;
al-Qiyamah: 36; HR Bukhari:
844; Muslim: 3408)

Sifat Wajib Rasulullah

v v v \’

Shidiq Amanah Fathana Tabligh Leadership Theory
Mas’uliyah Transformational
Leadership
Mas’uliyah
Transformational
Leadership

Gambar 2.4. Integrasi nilai keislaman dan teori kepemimpinan
transformasional
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Sebagai khalifah, manusia memiliki tanggung jawab untuk dapat
menjalankan amanah. Rasulullah bersabda "kalian adalah pemimpin dan kalian
akan dimintai pertanggung jawaban atas kepemimpinan kalian...” (HR. Bukhari
dan Muslim). Seorang pemimpin harus memiliki sifat amanah dan harus selalu
menjaga kejujuran. Kriteria terpenting berorganisasi yang harus menjadi perhatian
orang beriman (Rohmansyah 2017) adalah prinsip pokok al-Mas ‘uliyah wa al-
Amanah.

nilai-nilai transformational

Sintesis kepemimpinan mas’uliyah dan

leadership sebagaimana dalam Tabel 2.1.

Tabel 2.1. Sintesis Nilai-nilai Kepemimpinan Mas’uliyah dan
Transformational Leadership

Transformational

eadership Idealized Inspirational Intellectual Individual
Mas’uliyah Influence Motivation Stimulation Consideration
Tanggung jawab Mempengaruhi orang  Bertanggungjawab Bertanggungjawab Senantiasa menjaga
menjaga lain dengan cara dengan selalu menjaga dirinya sebagai
(QS 4:29; HR menjaga dirinya menjaga memberi pengetahuan pendukung dan
Bukhari dan menjadi sosok motivasi yang pengikutnya dengan ~ pembimbing bagi
. ideal/teladan menginspirasi senantiasa memberi pengikutnya
Muslim) pengikutnya menjadi ~ kesempatan belajar
lebih maju
Tanggung jawab Mempengaruhi orang  Bertanggungjawab Mendorong dan Bertanggungjawab
melayani lain dengan cara melayani pengikut melayani melayani dengan
(QS 3: 159) memberi contoh dengan memberi pengikutnya yang memberi dukungan
melayani orang lain motivasi untuk ingin belajar dan dan membimbing
dengan tulus ikhlas berprestasi maju pengikut
mengembangkan
potensinya
Tanggung jawab Mempengaruhi orang  Senantiasa berlaku Bertanggungjawab Berlaku adil dalam
berperilaku adil lain dengan cara adil dalam memberi meningkatkan memberi dukungan
(QS 16: 90) bertindak adil dan motivasi yang pengetahuan dan bimbingan
bijaksana dalam menginspirasi pengikutnya dengan  kepada pengikut
memutuskan sesuatu pengikutnya yang memberi yang ingin
ingin berprestasi kesempatan belajar mengembangkan
secara adil potensinya
Tanggung jawab Mempengaruhi orang  Memberikan Bertanggungjawab Bertanggungjawab
menenteramkan lain dengan cara ketenangan kepada memberikan memberikan
(QS 39: 10; HR. menjadi figure yang pengikut yang ingin ketenangan di hati ketenangan bagi
Muslim) menenteramkan/tidak ~ maju dengan pengikut dalam hal pengikut dalam hal
menimbulkan memberi motivasi pendidikan ingin
kekhawatiran bagi menginspirasi mengembangkan
orang lain potensinya
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Hasil sintesis dari nilai-nilai kepemimpinan Islam mas’uliyah dan
kepemimpinan transformasional yang menjadi mas uliyah transformational
leadership dengan indikator: mas ‘uliyah idealized influence, mas 'uliyah intellectual
stimulation, mas uliyah invidual consideration, dan mas uliyah motivation
inspiration. Sintesis nilai-nilai kepemimpinan mas’uliyah dengan transformational
leadership sebagaimana dalam tabel 2.1.

Keempat dimensi mas 'uliyah transformational leadership dijelaskan sebagali
berikut:

1. Mas uliyah idealized influence. Pemimpin yang bertanggungjawab
mempengaruhi orang lain dengan cara menjaga dirinya tetap menjadi sosok
panutan, memberi contoh dengan melayani orang lain secara tulus ikhlas,
bertindak adil dan bijaksana dalam memustuskan sesuatu, serta menjadi figur
yang menenteramkan bagi pengikutnya.

2. Mas uliyah inspirational motivation. Pemimpin yang bertanggungjawab
selalu memberi motivasi yang menginspirasi para pengikutnya, dengan
melayani secara adil dan proporsional, serta memberikan ketenangan kepada
pengikut yang ingin maju dan berprestasi.

3. Mas uliyah intellectual stimulation. Pemimpin yang bertanggungjawab
meningkatkan pengetahuan pengikutnya dengan mendorong dan melayani
secara adil, memberikan ketenangan hati pengikutnya yang ingin

menyampaikan ide-ide baru dan memperoleh kesempatan belajar.
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4. Mas uliyah individual consideration. Pemimpin yang bertanggungjawab
menjaga dirinya sebagai pendukung dan pembimbing para pengikut dengan
memberi pelayanan yang baik, proporsional, serta memberikan ketenangan

bagi pengikut yang ingin mengembangkan potensinya.

Hasil sintesis nilai-nilai mas’uliyah dengan dimensi transformational
leadership menghasilkan delapan indicator. Kedelapan indicator merupakan
indikator utama hasil penapisan yang optimal dengan menghindari terjadinya
duplikasi maupun kekurangan dalam memasukkan nilai-nilai keduanya dalam
membangun construct MTL. Sama dengan delapan deskirpsi pertanyaan perilaku
kepemimpinan transformasional (Seltzer & Bass, 1990)  vyaitu: karisma,
pertimbangan individu, menstimulasi intelektual, inisiasi, pertimbangan ukuran
hasil, efektivitas pemimpin, upaya ekstra bawahan, dan kepuasan bawahan. Dimensi
dan indikator dari keempat dimensi konsep Mas uliyah Transformational
Leadership sebagaimana pada Tabel 2.2.

Kepemimpinan mas’uliyah transformasional memotivasi orang secara
intrinsik dengan meningkatkan ekspektasi, tidak hanya secara ekstrinsik dengan
meningkatkan sistem penghargaan, berbeda dengan kepemimpinan transaksional.
Peran MTL lebih diperlukan dibanding kepemimpinan kolektif dalam kondisi
terdapat perbedaan kepentingan yang tinggi di antara anggota kelompok dan

rendahnya pengetahuan anggota dalam mengembangkan usaha organisasinya.
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Tabel 2.2. Indikator Mas’uliyah Transformational Leadership

Konsep Dimensi Indikator
Mas’uliyah Idealized - Bertanggungjawab menjaga
Influence keteladanan
- Bertanggungjawab menenteramkan
pengikut
Mas’uliyah - Bertanggungjawab menginspirasi
Inspirational berprestasi
Mas’uliyah Motivation - Bertanggungjawab memotivasi tugas
Transformational Mas’uliyah - Tanggung jawab menerima ide/
Leadership Intellectual masukan
Stimulation - Tanggung jawab memberi kesempatan
belajar
Mas’uliyah - Bertanggungjawab memberi bimbingan
Individual secara proporsional.
Consideration - Bertanggungjawab mengembangkan
potensi

Pemimpin transformasional mendorong komunikasi dengan memberi
keyakinan bahwa karyawan memiliki kekuatan dan kebutuhan khusus yang harus
diarahkan secara individu (Detert & Burris, 2007). Kesempatan untuk
berkomunikasi seperti itu dapat memperkuat keyakinan bahwa kontribusi dari
anggota organisasi dihargai (Farndale et al., 2011), yang dapat mengarah pada
pembentukan partisipasi sebagai praktik reguler di perusahaan.

Pemimpin transformasional memotivasi karyawan untuk berkomitmen pada
visi perusahaan, yang mengarah pada perasaan pemberdayaan dan peningkatan
tanggung jawab atas kontribusi (Detert & Burris, 2007), cenderung berfokus pada
nilai-nilai yang lebih tinggi dan mendorong karyawan untuk berkontribusi yang
lebih berarti (Bono & Judge, 2004). Menciptakan keselarasan antara tujuan

organisasi dan tujuan karyawan, akan meningkatkan komitmen dan motivasi
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karyawan untuk berpartisipasi aktif dengan ide-ide mereka untuk mencapai tujuan
organisasi (Cortes & Herrmann, 2020).

Kinerja koperasi sangat tergantung pada interaksi antara kohesi internal dan
pertukaran eksternal (Ruben & Heras, 2012). Koperasi dengan keanggotaan yang
lebih berkomitmen menunjukkan tingkat kapitalisasi yang lebih tinggi dan
kapitalisasi itu secara positif berhubungan dengan tingkat partisipasi untuk
meningkatkan kinerja koperasi (Matas et al, 2018). Penguatan aspek partisipasi,
terutama partisipasi usaha, berpengaruh terhadap kinerja koperasi (Woldeyes, 2019).

Berdasarkan integrasi dimensi kepemimpinan transformasional dan nilai-
nilai Islam tentang kepemimpinan, dapat disusun proposisi untuk meningkatkan
kinerja ' organisasi. Proposisi tersebut adalah karakteristik dan kemampuan
pemimpin yang mas’uliyah dan transformatif (Mas uliyah Transformational

Leadership), sebagaimana tersaji dalam Gambar 2.5.

Proposisi 1:

Mas’uliyah Transformational Leadership (MTL) adalah karakter pemimpin
yang bertanggungjawab menjaga sebagai figur teladan, menenteramkan,
menginspirasi dan memotivasi pengikut, mengajak berfikir kreatif dengan
memberikan kesempatan belajar, melayani, membimbing dan mengembangkan
potensi pengikut secara proporsional. Mas uliyah transformational leadership
diharapkan dapat meningkatkan partisipasi anggota dan kinerja organisasi.
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Mas’uliyah Tranformational

Leadership
Mas’uliyah Idealized Partisipasi
Influence Anggota

Mas’uliyah Inspirational /
Motivation

Mas’uliyah Intellectual
Stimulation

Kinerja
Organisasi

Mas’uliyah Individual
Consideration

Gambar 2.5. Proposisi 1 Mas uliyah Transformational Leadership

Pembelajaran organisasi adalah salah satu konsep paling penting dalam ilmu
organisasi saat ini (Miner & Mezias, 1996). Fiol & Lyles (1985) mendefinisikan
pembelajaran organisasi sebagai pengembangan wawasan, pengetahuan, hubungan
antara pengalaman masa lalu dan efektivitas tindakan tersebut dan tindakan masa
depan. Sedangkan Cummings & Whorley (2009) mendefinisikan pembelajaran
organisasi sebagai proses perubahan yang meningkatkan kemampuan organisasi
untuk memperoleh dan mengembangkan pengetahuan baru. Melalui pembelajaran
organisasi yang intensif, komprehensif dan sistemik diharapkan mampu
menghasilkan figur pengelola yang mas’uliyah dan transformatif.

Premis utama teori motivasi berubah adalah bahwa organisasi harus
menciptakan kondisi  psikososial-struktural yang tepat untuk perubahan

berkelanjutan berskala besar yang berhasil. Artinya, secara psikologis harus ada
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motivasi individu untuk bertindak, dukungan kolektif untuk bertindak, dan struktur
yang menciptakan kapasitas, kapabilitas, dan peluang untuk bertindak. Perubahan
skala besar adalah menanamkan perbaikan yang bertahan lama, tujuannya
menciptakan budaya perbaikan jangka panjang di mana sikap positif terhadap
perbaikan dihasilkan dan dipertahankan. Motivasi berubah adalah kunci sukses dari
perubahan yang berkelanjutan (Breckenridge et al., 2019). Perubahan berkelanjutan
berskala besar dalam organisasi di masa depan dapat terwujud jika ada perubahan
perilaku individu-individu dalam organisasi tersebut.Berdasarkan uraian di atas

dapat disusun proposisi 2 dan Gambar 2.6 yaitu:

Proposisi 2

Pembelajaran organisasi adalah pengembangan wawasan, pengetahuan, dan
pengalaman masa lalu “individu, tim, maupun organisasi untuk efektivitas
tindakan di masa depan dalam meningkatkan kinerja organisasi. Motivasi
berubah adalah dorongan dari dalam diri pemimpin untuk menjadi yang terdepan
dan terbaik dalam melakukan proses transformasi organisasi dengan sungguh-
sungguh yang dilandasi keimanan, niat ibadah mendekatkan diri kepada Allah.
MTL dibentuk dari adanya pembelajaran organisasi dan motivasi pemimpin.

Pembelajaran
Organisasi

Mas uliyah
Tranformational
Leadership
Motivasi
Berubah

Gambar 2.6 Proposisi 2 Pembelajaran organisasi, motivasi berubah dan MTL
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Organisasi yang memfasilitasi pembelajaran semua anggotanya dan terus
menerus mengubah dirinya dan konteksnya merupakan organisasi pembelajar
(Pedler et al, 1997). Karakteristik yang penting dalam membangun organisasi
pembelajaran adalah menekankan pada pentingnya belajar untuk maju dan
menerapkan pengetahuan baru untuk keberhasilan organisasi. Dihadapkan pada
banyak deskripsi dan pemahaman tentang konsep organisasi pembelajaran,
Ortenblad (2002) secara induktif menciptakan empat jenis pemahaman organisasi
pembelajaran: a) pembelajaran organisasi; b) belajar di tempat kerja; c) iklim belajar,
dan d) struktur pembelajaran.

Motivasi merupakan aspek penting untuk melakukan sesuatu dan dapat
membantu mengelola perubahan dengan lebih baik dan lebih efektif. Motivasi
berperan penting untuk mencapai tujuan perubahan perilaku, namun dalam banyak
kasus, motivasi tidak cukup untuk memastikan perubahan (Fraser-Thomas, 2017).
McClelland's ‘Needs Theory of Motivation (McClelland, 1987) membagi tiga
paradigma motivasi sentral yaitu prestasi, afiliasi, dan kekuasaan. Paradigma
kekuasaan berkaitan dengan memberi dampak pada orang lain, keinginan untuk
mempengaruhi orang lain, dorongan untuk mengubah orang, dan keinginan untuk
membuat perbedaan dalam hidup (Sinha, 2015). Perubahan perilaku individu akan
terjadi jika ada perubahan motivasi dari masing-masing individu tersebut
(Breckenridge et al., 2019). Motivasi yang tulus dan mendalam datang dari dalam
setiap individu. Sedangkan motivasi dari luar atau orang lain sifatnya adalah sebagai
penggerak, pendorong, membantu menemukan motivasi pada diri individu tersebut

(Giordan et al., 2007).
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Karakter MTL seharusnya terbentuk dari hasil pembelajaran yang efektif,
pengaturan sistem pembelajaran yang baik dalam suatu organisasi pembelajar, serta
adanya motivasi pemimpin yang baik. Karakter MTL diharapkan dapat
mengingatkan seseorang yang mendapatkan amanah memimpin organisasi untuk
maju dengan memperbesar visi, wawasan, dan pemahaman; memperjelas tujuan;
membuat perilaku sesuai dengan keyakinan, prinsip, atau nilai; dan membawa
perubahan yang permanen mencari ridho Allah. Suatu pekerjaan yang berat,
dibutuhkan upaya dan waktu yang berkelanjutan untuk mengubah perilaku, persepsi,
dan keyakinan individu (Appelbaum & Gallagher 2000). Sehingga diperlukan upaya
untuk menumbuhkan gaya mas uliyah transformational leadership di kalangan
pengelola organisasi.

Berdasarkan uraian di atas model teoritikal dasar penelitian ini sebagaimana

tersaji dalam Gambar 2.7.

: Partisipasi
[ Anggota
Organisasi

[ Pembelajar

Mas’uliyah Kinerja
Tranformatl_onal Organisasi
Leadership

[ Motivasi

Gambar 2.7: Model teoritikal dasar Mas’uliyah transformational leadership
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2.4. Model Empirik Penelitian
2.4.1. Pembelajaran Organisasi

Pembelajaran organisasi adalah kontributor utama kinerja organisasi dan
sumber utama keunggulan kompetitif (Argote et al., 2021), membangun sumber
daya pengetahuan yang dibutuhkan untuk mempertahankan pertumbuhan dan
kontinuitas organisasi (Qi & Chau, 2018). Organisasi memperoleh nilai efisien
dengan mengelola pengetahuan, menghasilkan pengetahuan baru atau kombinasi
kreatif mengarah pada produk dan layanan baru (Antunes & Pinheiro, 2020).
Pembelajaran organisasi berkaitan dengan kemampuan dalam mengakses ilmu
pengetahuan, sangat erat hubungannya dengan keberhasilan strategi organisasi
(Santoso, et al. 2020). Pembelajaran organisasi akan memicu dan memacu
kemampuan inovasi dan Kinerja organisasi = dikondisikan oleh penciptaan
pengetahuan (Asbari, Purwanto & Santoso, 2019). Pembelajaran organisasi
memfasilitasi - refleksi atas konsekuensi. perilaku individu dan organisasi,
pemahaman yang lebih baik tentang lingkungan organisasi, dan pengambilan
keputusan yang lebih baik (Yang, 2003). Terlepas dari relevansinya dengan kinerja,
organisasi masih berjuang untuk menerapkan pembelajaran organisasi (Garvin,
Edmondson, & Gino, 2008).

Fiol & Lyles (1985) mendefinisikan pembelajaran organisasi sebagai
pengembangan wawasan, pengetahuan, hubungan antara pengalaman masa lalu dan
efektivitas tindakan tersebut dan tindakan masa depan. Pembelajaran organisasi
sebagai proses perubahan yang meningkatkan kemampuan organisasi untuk

memperoleh dan mengembangkan pengetahuan baru (Cummings & Whorley,
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2009). Hasil pembelajaran organisasi dari informasi asimilasi; menerjemahkan
informasi menjadi pengetahuan; menerapkan pengetahuan pada karya nyata; dan
menerima umpan balik. Pembelajaran organisasi adalah komposisi pembelajaran
individu, pengembangan budaya, peningkatan berkelanjutan, inovasi, dan penerapan
sistem belajar. Institusionalisasi pembelajaran adalah proses menanamkan
pembelajaran yang telah terjadi oleh individu dan kelompok ke dalam organisasi
melalui perolehan pengetahuan, distribusi informasi, interpretasi informasi dan
pengalaman organisasi. Pembelajaran organisasi telah didefinisikan dalam sejumlah
cara mulai dari generasi pengetahuan baru, penciptaan sistem pengetahuan, hingga
perubahan dalam tindakan organisasi (Fiol & Lyles, 1985).

Pembelajaran organisasi adalah proses di mana organisasi mengubah atau
memodifikasi model mental, aturan, proses atau pengetahuan, untuk
mempertahankan atau meningkatkan kinerja (Chiva, Ghauri, & Alegre, 2014).
Pembelajaran  organisasi sangat penting bagi organisasi yang beroperasi di
lingkungan yang tidak dapat diprediksi untuk merespons keadaan yang tidak terduga
lebih cepat dari pada pesaing (Garvin et al., 2008). Karena sifatnya sebagai proses
pengembangan perspektif baru, pembelajaran organisasi merupakan sumber untuk
pengembangan pengetahuan organisasi baru (Cheng, Niu, & Niu, 2014).
Pembelajaran organisasi dapat dianggap sebagai tugas manajemen yang melibatkan
pengendalian dan perencanaan. Bidang fokusnya meliputi penciptaan strategis
organisasi, penangkapan, dan internalisasi pengetahuan. Pembelajaran organisasi
membutuhkan manajemen informasi untuk berdampak positif pada kinerja (Cheng

et al., 2014). Dalam manajemen pengetahuan, Pembelajaran organisasi ditetapkan
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sebagai sarana organisasi yang penting untuk peningkatan berkelanjutan dalam
penciptaan dan pemanfaatan pengetahuan (Wu & Chen, 2014).

Pembelajaran organisasi dipandang sebagai proses dinamis berdasarkan
pengetahuan dan diterjemahkan melalui berbagai tingkat aktivitas. Kemampuan
organisasi untuk menggunakan dan memanfaatkan pengetahuan sangat bergantung
pada sumber daya manusia, yang secara efektif menciptakan, membagikan, dan
menggunakan pengetahuan itu. Manajemen pengetahuan dipandang sebagai
pengelolaan proses penciptaan, penyimpanan, akses, dan penyebaran sumber daya
intelektual suatu organisasi. Pengetahuan dan informasi biasanya terdapat pada
individu yang berbeda. Artinya organisasi harus mempertimbangkan tujuan utama
untuk meningkatkan - kapasitas individu dan peningkatan pengetahuan organisasi
(Antunes & Pinheiro, 2020), dikembangkan menjadi manajemen strategis (Theriou
& Chatzoglou, 2009). Pembelajaran organisasi memungkinkan organisasi untuk
mengubah pengetahuan individu menjadipengetahuan organisasi (Basten &
Haamann, 2018). Tidak ada pembelajaran organisasi tanpa pembelajaran individu,
sedangkan organisasi hanya belajar berkat pengalaman dan tindakan individu
(Argyris & Schon (1978).

Konsep pembelajaran organisasi dilihat sebagai proses yang dinamis,
melalui berbagai tingkat tindakan, dari tingkat individu ke tingkat kelompok dan
organisasi, mengulangi proses awal (Garavan, 1997; Jerez-Gomez, 2005). Tingkat
pembelajaran tersebut berinteraksi untuk membentuk pembelajaran organisasi.
Pembelajaran individu terjadi ketika karyawan memperoleh pengetahuan,

keterampilan pengembangan dan mengadopsi sikap dan keyakinan baru yang



54

memungkinkan organisasi untuk berhasil. Pembelajaran individu diubah menjadi
pembelajaran kelompok melalui pemahaman bersama melalui koordinasi. McKenna
(1992) menetapkan bahwa dalam pembelajaran tim, penting bagi orang untuk
bergerak melampaui diri mereka sendiri dan memungkinkan pembelajaran kolektif
terjadi. Pembelajaran kelompok terjadi ketika anggota kelompok menemukan cara
berkontribusi pada kinerja.

Model pembelajaran individu dalam organisasi berpusat pada teori
pembelajaran orang dewasa yang menyarankan bahwa orang dewasa belajar terbaik
jika mereka menganggap pembelajaran itu relevan dengan minat mereka dan jika
mereka dapat belajar secara pengalaman melalui aplikasi (Matthews, 1999). Model
pembelajaran kelompok fokus pada konteks sosial pembelajaran, penyelidikan
bersama dan bagaimana orang secara kolektif menafsirkan peristiwa dan
menghasilkan wawasan (Robinson et al., 1997). Karenanya Penjelasan Pasal 5 Ayat
(2) huruf b Undang-undang Nomor 25 Tahun 1992 dan ICA (1994) dinyatakan
bahwa untuk pengembangan dirinya, koperasi juga melaksanakan pendidikan
perkoperasian. Penyelenggaraan pendidikan perkoperasian merupakan prinsip
koperasi yang penting dalam meningkatkan kemampuan, memperluas wawasan
anggota, dan memperkuat solidaritas dalam mewujudkan tujuan koperasi.

Pengetahuan dapat didorong oleh serangkaian praktik kolaboratif
manajemen sumber daya manusia. Semua berinteraksi satu sama lain sehingga
pengetahuan mereka saat ini dan pengetahuan baru yang diperoleh dapat secara
efektif ditransfer, dipertukarkan, dan digabungkan menjadi kecerdasan, dan

pengetahuan digunakan sebagai budaya pembelajaran (Lin & Lee, 2017).
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Pembelajaran organisasi merupakan proses, dan memori organisasi sebagai output.
Organisasi perlu membangun hubungan memori organisasi yang merupakan
konsekuensi dari pembelajaran organisasi (Huang, Chuang, & Cheri, 2016).
Mendorong kolaborasi internal antara anggota organisasi dapat menjadi sumber
daya yang kuat untuk menghasilkan pengetahuan organisasi, karena interaksi
memungkinkan pengetahuan dari beberapa individu digabungkan, dikonversi
menjadi pengetahuan kolektif.

Dampak kapabilitas dinamis terhadap kinerja perusahaan dimediasi oleh
proses internal dalam organisasi atau sumber daya yang lebih nyata yang dapat
dikonfigurasi ulang oleh kapabilitas dinamis (Giniuniene & Jurksiene, 2015).
Kapabilitas dinamis -menjadi  lebih nyata melalui proses pembelajaran yang
menghasilkan pengetahuan baru. Pembelajaran organisasi adalah salah satu proses
internal utama dalam organisasi, berkontribusi untuk memediasi hubungan antara
kapabilitas dinamis dengan Kinerja dan keunggulan kompetitif perusahaan
(Eisenhardt & Martin, 200l). Sumber daya dan kemampuan untuk berubah
mendefinisikan kapabilitas dinamis dan dapat memanifestasikan dirinya melalui
proses pembelajaran organisasi (Breznik & Hisrich, 2014).

Pembelajaran organisasi adalah proses melalui pengalaman melakukan tugas
diubah menjadi pengetahuan, yang, pada gilirannya, mengubah organisasi dan
memengaruhi  Kkinerjanya di masa depan. Ketika organisasi memperoleh
pengalaman, kinerja mereka biasanya meningkat pada tingkat yang menurun.
Organisasi bervariasi dalam tingkat di mana mereka belajar. Perkembangan

teknologi dan organisasi baru cenderung mempengaruhi pembelajaran organisasi
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(Argote et al., 2021). Belajar dimulai dengan pengalaman. Berbagai jenis
pengalaman yang ditemukan memiliki efek yang berbeda pada pembelajaran
organisasi (Argote. 2003). Dimensi pengalaman yang paling mendasar adalah
apakah pengalaman itu diperoleh secara langsung oleh unit fokus atau secara tidak
langsung dari pengalaman unit lain. Dimensi pengalaman yang mendapat perhatian
dapat mengundang beberapa pertanyaan: seberapa baru pengalaman tersebut,
pengalaman sukses dan kegagalan tugas, ambiguitas pengalaman, dimensi temporal
dari pengalaman (waktu dan Kkecepatan), dan heterogenitasnya. Mayoritas
kepemimpinan keterampilan dipelajari dari yang terjadi secara alami pengalaman di
tempat kerja (Argrys, 1998).

Keseluruhan proses pembelajaran menjadi proses pencarian, pembuatan
pengetahuan, retensi pengetahuan, dan transfer pengetahuan. Ada dua pandangan
yang berbeda, pembelajaran di dalam organisasi serta pembelajaran oleh organisasi.
Menciptakan pengetahuan adalah inti dari pembelajaran organisasi. Organisasi dapat
menciptakan pengetahuan dari pengalamannya sendiri atau pengalaman organisasi
lain (Argote et al., 2021). Setelah organisasi fokus memperoleh dan menyimpan
pengetahuan, selanjutanya mentransfer ke unit lain dalam organisasi dan/atau ke
organisasi lain. Selain itu, pengetahuan secara tidak sengaja dapat menyebar dari
organisasi fokus ke organisasi lain di lingkungan. Mentransfer pengetahuan dapat
menghasilkan penciptaan pengetahuan baru di unit yang menyediakan pengetahuan
serta di unit penerima (Miller et al. 2007). Organisasi dalam kontek pembelajaran
merupakan seperangkat kondisi yang saling terkait yang membentuk latar belakang

pembelajaran organisasi. mencakup karakteristik lingkungan di luar fokus
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organisasi, seperti daya saing atau tingkat regulasinya, serta karakteristik internal
organisasi, seperti struktur, budaya, dan identitasnya (Argote et al., 2021).

Pengetahuan yang diperoleh dari pembelajaran dapat ditanamkan pada
karyawan individu, termasuk manajer atau pemimpin. Agar belajar menjadi
organisasi, pengetahuan yang diperoleh individu harus tertanam dalam repositori
individu, seperti rutinitas, sehingga pengetahuan akan bertahan dalam organisasi
bahkan jika individu tersebut pergi. Pengetahuan dapat tertanam dalam rutinitas
organisasi. Pengetahuan juga dapat tertanam dalam alat dan budaya organisasi.
Aspek penting dari budaya organisasi yang memungkinkan anggota untuk
melakukan tugas lebih cepat dan lebih dapat diandalkan. Betapa pentingnya
teknologi dan perkembangan organisasi, seperti pembelajaran mesin dan bentuk
organisasi baru, memengaruhi pembelajaran organisasi.

Organisasi berjuang untuk menerapkan pendekatan praktis karena kurangnya
resep yang konkret. Pendekatan pembelajaran organisasi menurut (Basten &
Haamann, 2018) terbagi dalam tiga domain: orang, proses, dan teknologi. Pemetaan
memandu organisasi dalam merancang proses pembelajaran untuk meningkatkan
kinerja jangka panjang. Sebab, jika hanya mengandalkan satu pendekatan tidak
mungkin untuk mengaktifkan pembelajaran organisasi secara komprehensif, harus
difasilitasi dengan kombinasi dari beberapa pendekatan yang diselaraskan dengan
budaya dan proses organisasi.

Seperangkat teori yang merepresentasikan domain pembelajaran organisasi

antara lain:
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1. Pembelajaran loop tunggal dan loop ganda (Argyris & Schon, 1978, 1996).
Pembelajaran putaran tunggal adalah pembelajaran instrumental yang
mengubah strategi tindakan atau asumsi yang mendasari strategi dengan
tidak mengubah nilai-nilai teori tindakan. Sedangkan pembelajaran putaran
ganda, ada umpan balik yang menghubungkan deteksi kesalahan tidak hanya
dengan strategi dan asumsi kinerja yang efektif tetapi juga dengan nilai dan
norma yang menentukan kinerja yang efektif.

2. Teori penciptaan pengetahuan organisasi seperti bentuk spiral yang terus
berulang dalam empat fase (Nonaka, 1991, 1994). Interaksi fase-fase ini
dalam dimensi pengetahuan tacit dan eksplisit, meliputi fase: sosialisasi,
eksternalisasi, kombinasi, dan internalisasi (SECI).

3. Lima blok bangunan Garvin et al. (2008) yang perlu dikuasai organisasi
untuk pembelajaran organisasi yang efektif. Garvin et al. (2008) mengklaim
pendekatan sebelumnya kurang praktis, dengan mengenalkan cara
pembelajaran ~ melalui:  pemecahan  masalah = secara  sistematis,
eksperimentasi, belajar dari pengalaman masa lalu, belajar dari orang lain,

dan mentransfer pengetahuan.

Pembelajaran (Argote & Miron-Spektor, 2011) membedakan antara (a)
konteks aktif dan (b) konteks laten. Konteks aktif mencakup elemen dasar
organisasi—anggota dan alat—yang berinteraksi dengan tugas organisasi untuk
memengaruhi interpretasi pengalaman. Konteks laten, yang mencakup fitur desain

organisasi, memengaruhi siapa yang menjadi anggota organisasi, alat apa yang
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mereka miliki, dan tugas apa yang dilakukan. Manusia cenderung terus memainkan
peran utama dalam pembelajaran organisasi karena mereka lebih efektif daripada
mesin di banyak tugas, terutama yang membutuhkan penalaran kreatif, ketangkasan
nonrutin, dan empati interpersonal.

Pendekatan yang dipakai dalam pembelajaran organisasi (Basten &
Haamann, 2018) meliputi: pendekatan orang, pendekatan proses, dan pendekatan
teknologi. Individu memiliki faktor kecerdasan umum yang memfasilitasi kinerja
pada berbagai tugas kognitif (Argote et al., 2021). Interaksi dan orang yang berperan
dalam mewujudkan pembelajaran organisasi teridentifikasi meliputi: Chief
knowledge officer, hubungan dyadic, acara untuk interaksi informal, rotasi
pekerjaan, pialang pengetahuan (knowledge broker), manajer pengetahuan, dan
manajemen keterampilan. Pendekatan proses yang diperlukan dalam pembelajaran
organisasi baik secara terstruktur maupun tidak terstruktur melalui: pembelajaran
tindakan, komunitas praktik, tim lintas fungsi, pengalaman organisasi, pembekalan
ahli, evaluasi postmortem, pengarahan proyek, penelitian dan pengembangan, dan
pelatihan. Terakhir yang tidak kalah penting dalam menunjang pembelajaran
organisasi, terutama pada era industri 4.0 yaitu pemanfaatan teknologi, meliputi:
repositori pengetahuan dan internet of things (IoT). Mempertahankan pengetahuan
melibatkan penyematan dalam repositori, seperti rutin atau sistem memori transaktif
(Argote et al., 2021)

Pentingnya pembelajaran sangat digarisbawahi oleh organisasi yang
bergejolak dan lingkungan yang tidak dapat diprediksi dimana perusahaan manajer

dan eksekutif bekerja (Vaill, 1999). Tindakan karyawan yang paling kuat menurut
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Hernaus et al., (2008) terkait dengan proses pembelajaran organisasi. Karenanya
menurut Choi (2020) pemberdayaan karyawan merupakan mediator penting yang
menjelaskan hubungan positif antara budaya belajar dan kinerja organisasi. Dapat
mengakses dan menerapkan prinsip-prinsip pembelajaran serta mendorong
pembelajaran transformasional akan membantu menghasilkan calon pemimpin.
Untuk pengembangan dan memperkuat kepemimpinan agar mempercepat dan
meningkatkan pembelajaran kepemimpinan (Brown & Posner, 2001). Membuat
budaya kepemimpinan dan pembelajaran adalah tindakan akhir pengembangan
kepemimpinan.

Beberapa studi tentang pengaruh pembelajaran - organisasi terhadap
kepemimpinan serta pengaruh pembelajaran organisasi terhadap kinerja organisasi

terangkum dalam Tabel 2.3.

Tabel 2.3: Ikhtisar Studi tentang Pembelajaran Organisasi,
Kepemimpinan dan Kinerja Organisasi

No Peneliti Hasil Studi
1 Dalton et al., 75% dari peristiwa yang individu laporkan sebagai
(1999) sesuatu yang penting untuk karir mereka berasal dari

kombinasi belajar dar1 pekerjaan dirinya sendiri dan
belajar dari orang lain. Belajar sebagai dasar elemen
penting dalam kepemimpinan yang efektif.

2 Brown & Posner, Orang yang lebih aktif dan pembelajar serta lebih
(2001) sering terlibat dalam berbagai tugas, akan terlibat
dalam perilaku kepemimpinan.

3 Skerlavaj et al. Budaya pembelajaran organisasi memiliki dampak
(2011) langsung positif pada ketiga aspek kinerja non-
keuangan.
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4 Bontisetal. (2018) Sumber daya manusia berkontribusi  untuk
menjelaskan kinerja ekonomi yang dipengaruhi
secara positif oleh kehadiran karyawan terdidik dan
nilai tambah per karyawan. Selain itu, modal manusia
dan  modal relasional  berkontribusi  untuk
menjelaskan kinerja berbasis misi yang secara positif
dipengaruhi oleh pelatihan tahunan, nilai tambah per
karyawan dan kualitas hubungan dengan pelanggan.

5 Hernaus et al. terdapat hubungan positif  signifikan antara
(2008) pembelajaran organisasi dan Kkinerja organisasi,
artinya organisasi dengan pengembangan proses
belajarnya secara kongruen meningkatkan Kinerja

mereka.

6 Figuieiredo (2003)  Tingkat akumulasi kemampuan teknologi dan
peningkatan Kinerja operasional dapat dipercepat jika
upaya yang disengaja dan efektif pada proses akuisisi
pengetahuan dan konversi pengetahuan dilakukan di
dalam perusahaan

7 Choi (2020). Memiliki budaya organisasi yang lebih kondusif
untuk pembelajaran secara tidak langsung dan positif
terkait dengan kinerja yang dirasakan.

Berdasarkan beberapa hasil studi di atas dapat disimpulkan bahwa pembelajaran
yang terjadi dalam suatu organisasi akan menghasilkan orang-orang yang berjiwa
pemimpin yang nantinya akan meningkatkan Kinerja organisasi. Hipotesis yang
diajukan dalam studi ini adalah
Hipotesis 1 : Pembelajaran organisasi berpengaruh positif terhadap
pembentukan Mas ‘uliyah transformational leadership

Hipotesis 2 : Pembelajaran organisasi berpengaruh positif terhadap
kinerja organisasi
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2.4.2. Islamic Motivation to Change

Premis utama teori motivasi berubah adalah bahwa organisasi harus
menciptakan  kondisi  psikososial-struktural yang tepat untuk perubahan
berkelanjutan berskala besar yang berhasil. Artinya, harus ada motivasi individu
untuk bertindak (kondisi psikologis), dukungan kolektif untuk bertindak (kondisi
sosial), dan struktur yang menciptakan kapasitas, kapabilitas, dan peluang untuk
bertindak (kondisi struktural). Perubahan skala besar adalah menanamkan perbaikan
yang bertahan lama, tujuannya menciptakan budaya perbaikan jangka panjang di
mana sikap positif terhadap perbaikan dihasilkan dan dipertahankan.

Islamic motivation to change (IMC) diturunkan dari McClelland's Needs
Theory of Motivation (McClelland, 1987). Teori tersebut membagi tiga paradigma
motivasi sentral yaitu prestasi, afiliasi, dan kekuasaan. Konteks IMC dalam
penelitian ini sebagai paradigma kekuasaan, yaitu berkaitan dengan memberi
dampak pada orang lain, keinginan untuk mempengaruhi orang lain, dorongan untuk
mengubah orang, dan keinginan untuk membuat perbedaan dalam hidup (Sinha,
2015). Motivasi berubah adalah kunci sukses dari perubahan yang berkelanjutan
(Breckenridge et al., 2019). Perubahan atau transformasi berkelanjutan berskala
besar dalam organisasi di masa depan dapat terwujud jika ada perubahan perilaku
individu-individu dalam organisasi tersebut. Perubahan perilaku individu akan
terjadi jika ada perubahan motivasi dari masing-masing individu tersebut
(Breckenridge et al., 2019). Seseorang dapat membantu orang lain mengidentifikasi
alasan dan kebutuhan mereka untuk berubah dan memfasilitasi perencanaan untuk

perubahan (McCance-Katz, 2019).



63

Motivasi merupakan aspek penting untuk melakukan sesuatu dan dapat
membantu mengelola perubahan dengan lebih baik dan lebih efektif. Motivasi
berperan penting untuk mencapai tujuan perubahan perilaku, namun dalam banyak
kasus, motivasi tidak cukup untuk memastikan perubahan tersebut (Fraser-Thomas,
2017). Perilaku sangat sulit diubah dan tidak ada pendekatan yang menjamin
kesuksesan, namun orang mengubah perilaku mereka dan karena berbagai alasan
(Fraser-Thomas, 2017). Menemukan cara yang tepat untuk memotivasi karyawan
dalam proses perubahan bukan hal yang mudah dan pemeliharaannya dari waktu ke
waktu bahkan lebih rumit, serta menjadi masalah besar yang membutuhkan banyak
perhatian para pemimpin tim (Giordan et al., 2007; Hoéhener, 2017). Motivasi
mempertahankan energi yang diperlukan untuk melihat rencana sampai selesai
memerlukan usaha yang berat (Giordan et al., 2007). Tantangannya karena anggota
tim selalu bekerja dengan cara yang sama, kebiasaan, dan rutinitas yang mapan dan
tidak suka ada gangguan dari proses kerja normal mereka. Resistensi dari kelompok
karyawan lama lebih tinggi dan sulit untuk dihilangkan, dibandingkan karyawan
yang baru direkrut (H6hener, 2017).

Motivasi yang tulus dan mendalam datang dari dalam setiap individu.
Sedangkan motivasi dari luar atau orang lain sifatnya adalah sebagai penggerak,
pendorong, membantu menemukan motivasi pada diri individu tersebut. Proses
motivasi tidak selalu terjadi secara sistematik dan kompleks, melainkan dapat terjadi
secara bertahap, pelan-pelan, sedikit demi sedikit dan tidak sistemik. Motivasi
mencapai sukses dalam suatu situasi atau merealisasikan kemajuan organisasi adalah

sumber lain motivasi. Kemajuan dan perasaan senang akan memperkuat motivasi,



64

sebaliknya kemunduran memperbesar demotivasi. Tidak semua kemunduran dan
kesalahan menurunkan motivasi. fakta bahwa kesuksesan tidak pernah langsung
atau konstan, dan bahwa langkah yang salah merupakan bagian integral dari
perubahan perilaku. Jika individu melihat kesalahan secara positif dan mampu
menjelaskannya, mereka dapat menggunakannya untuk menghindari kesalahan
serupa di masa depan (Giordan et al., 2007).

Motivasi adalah hal yang menstimulasi seseorang untuk tertarik melakukan
sesuatu atau bertindak dengan cara tertentu atau minat yang kita miliki dalam
melakukan sesuatu. Penting untuk diingat bahwa seseorang termotivasi dengan cara
yang berbeda dan untuk alasan yang berbeda. Jenis motivasi terbaik datang dari
dalam diri sendiri, yaitu melakukan sesuatu karena ingin melakukannya. Jika
melakukan sesuatu karena orang lain pada umumnya seseorang akan dapat dengan
mudah kehilangan minat (Hohener, 2017). Motivasi merupakan konsep sentral yang
sangat penting dalam setiap aspek perubahan perilaku (Flannery, 2017). Motivasi
untuk mengubah atau memulai perilaku adalah kunci dalam pengelolaan organisasi
yang efektif. Moativasi intrinsic menurut Flannery (2017) akan timbul jika tiga
kebutuhan psikologis dasar: otonomi, kompetensi, dan keterkaitan, terpenuhi.

Ada beberapa sifat motivasi, pertama motivasi itu multidimensi. Selain
mencakup keinginan, kebutuhan, dan nilai internal seseorang, motivasi juga
dipengaruhi tekanan eksternal, tuntutan, dan penguat baik positif atau negatif.
Motivasi dipengaruhi oleh interaksi social baik secara positif dari pihak lain yang
mendukung, maupun secara negatif dari pihak lain yang kurang mendukung. Dua

komponen motivasi memprediksi hasil yang baik (Miller & Moyers, 2015) yaitu:
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pentingnya perubahan bagi organisasi, dan keyakinan pada kemampuan tim untuk
membuat perubahan. Kedua, motivasi bersifat dinamis dan berfluktuasi dalam
merespons pengaruh antar pribadi, termasuk umpan balik dan kesadaran akan
berbagai pilihan yang tersedia (Miller & Rollnick, 2013). Ketiga, motivasi dapat
berfluktuasi dan bervariasi pada berbagai tahapan. Fluktuasi motivasi akan
bertambah ketika anggota tim merasakan keraguan atau ambivalensi tentang
perubahan dan menurun ketika alasan untuk perubahan dan tujuan spesifik menjadi
jelas. Dalam pengertian ini, motivasi dapat berupa keadaan ambivalen atau
komitmen tegas untuk bertindak atau tidak bertindak.

Motivasi adalah bagian dari pengalaman manusia, sehingga motivasi bisa
ditingkatkan. Tidak ada yang benar-benar tidak termotivasi (Miller & Rollnick,
2013). Motivasi dapat diakses dan dapat ditingkatkan di banyak titik dalam proses
perubahan. Pemimpin dapat membantu anggota tim mengidentifikasi dan
mengeksplorasi  keinginan, kemampuan, alasan, dan kebutuhan mereka untuk
mengubah perilaku anggota tim upaya ini meningkatkan motivasi dan memfasilitasi
gerakan menuju perubahan (Miller & Rollnick, 2013).

Agama adalah sebuah konstruksi yang hadir secara luas dalam kehidupan
kebanyakan orang. Motivasi keagamaan, baik intrinsik maupun ekstrinsik, serta
sentralitas agama, merupakan aspek penting dari agama (Araujo et al., 2021).
Motivasi religious sejak lama dikemukakan oleh Allport (1950). Secara kontruk
validitas, motivasi religius cukup kuat karena telah beberapa kali dikaji (Glock,
1962; Khodadady & Bagheri 2012; Stojkovi¢ & Miri¢ 2012; Holmes, 2014; Araujo

etal., 2021).
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Konsep motivasi Islami diungkap karena konsep motivasi barat tidak
menekankan aspek agama apapun, terutama mengenai dasar, landasan dan
prosesnya, meskipun menyinggung tentang keadilan (Khair et al., 2016). Sudut
pandang konvensional tentang motivasi bervariasi dan berbeda dari sudut pandang
Islam dalam hal motivasi karyawan (Bhatti et al., 2016 etal, 2015). Beberapa model
motivasi Islam dikemukakan oleh para filosof dan psikolog Muslim seperti model
taqwa, khaufwaraja’, model motivasi total, model motivasi Islam, dan motivasi
ketuhanan.

1. Model Motivasi Islami menurut Alias & Samsudin (2005) menekankan
peran jiwa manusia dalam memenuhi kebutuhan manusia dalam beribadah
kepada Allah. Jiwa manusia yang diarahkan oleh iman akan menuntun
manusia untuk melakukan perbuatan baik dan dianggap sebagai ibadah,
setiap perbuatan harus dimulai dengan niat karena Allah.

2. Model motivasi total yang dikembangkan oleh Ather et al. (2011)
menyatakan bahwa setiap motif materialistik atau prestasi harus halal atau
diizinkan oleh hukum Islam, dan ditentukan oleh tingkat iman. Iman
(motivasi spiritual) merupakan faktor fundamental yang mempengaruhi
amal perbuatan manusia.

3. Khauf'wa raja’ (takut dan harap) adalah salah satu gagasan motivasi, khauf
artinya takut kepada Tuhan, sedangkan raja’ artinya kerinduan atau harapan
hanya kepada Tuhan. Sehingga motivasi menurut Islam adalah dorongan
yang diliputi perasaan takut dan harapan untuk mendekatkan diri kepada

Allah dengan memilih jalan yang lurus.
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4. Motivasi llahi terdiri dari tiga unsur yaitu iman, niat atau tujuan keagamaan,
dan tekad. Motivasi llahi merupakan hasil perkalian dari iman, niat, dan
tekad. Sehingga motivasi llahi tidak akan ada jika mereka mempunyai

kekurangan atau tidak memiliki (nol) salah satu aspek tersebut.

Beberapa aspek yang ditekankan oleh perspektif Islam di atas adalah iman,
tekad, amal baik, dan niat. Niat (niyyah) memainkan peran penting dalam
menentukan jalan tindakan manusia. Aspek-aspek tersebut tidak dapat dijelaskan
oleh teori barat, karena tanpa mengacu pada keyakinan agama (Khair et al., 2016).

Ajaran Islam menyerukan umatnya untuk berlomba-lomba dalam kebaikan.
Perbaikan terus-menerus menjadi inti dari nilai-nilai Islam, atau disebut Fastabiqul
khoirat (Sudarti & Fachrunnisa, 2021). Motivasi seseorang dalam Islam, yang
pertama, untuk berbuat baik kemudian berlomba-lomba dalam kebaikan dan saling
mengikuti dalam kebaikan. Kedua, selain saling mendahului dalam kebaikan, juga
ada perintah untuk saling tolong-menolong. Seseorang yang datang dengan martabat
kebaikan, mereka harus berusaha untuk membawa orang lain bersamanya. Tidak ada
usaha untuk merugikan orang lain, tetapi akan bangkit dan saling membantu menuju
kebaikan. Ketiga, dalam berbuat baik tidak ada batasan waktu kemudian
ditinggalkan, tetapi kebaikan itu terus dilakukan dan ditingkatkan secara
berkesinambungan. Sehingga motivasi Islami sebagai pemimpin dapat disimpulkan
sebagai keinginan untuk selalu menjadi yang terdepan, terbaik dan tercepat dalam
melakukan proses transformasi organisasi yang dilandasi semangat gotong royong

dan saling menguatkan.
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Motivasi keagamaan intrinsic, motivasi keagamaan ekstrinsik, dan pencarian,
memiliki konstruksi yang berbeda (Gilbey, 2011). Orientasi intrinsik mengacu pada
mengambil agama sebagai motivasi untuk hidup (Ghorbani et al., 2017), dan
seseorang yang memiliki orientasi jenis ini cenderung dimotivasi oleh tujuan
spiritual (Allport, 1967; Abdel-Khalek, 2017). Seseorang yang berorientasi pada
religiusitas intrinsik dapat dimotivasi oleh isu-isu yang berkaitan dengan identitas
agama karena seseorang dengan orientasi ini bertindak seolah-olah mereka
menghayati agama (Eskelinen et al., 2021; Hafizi et al., 2015). Di sudut lain,
orientasi ekstrinsik didefinisikan sebagai orientasi dimana agama digunakan untuk
mencapai keadaan sejahtera (Ghorbani et al., 2017), sehingga memenuhi beberapa
kebutuhan sosialisasi atau status (Allport & Ross, 1967). Dengan demikian, jenis
orientasi ekstrinsik menggunakan agama sebagal cara untuk mendapatkan
persetujuan dan dukungan, dengan fokus hanya pada aspek perilaku dan sosial
agama. Secara singkat, orang yang termotivasi secara intrinsik menjalani agama, dan
orang yang termotivasi secara ekstrinsik menggunakan agama. Studi empiris Bhatti
(2015) memperkuat bahwa spiritualitas Islam ternyata lebih menarik dalam
meningkatkan motivasi karyawan.

Beberapa studi tentang motivasi Islami dan kepemimpinan terangkum dalam

Tabel 2.4.
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Tabel 2.4: Ikhtisar Studi tentang IMC dan Kepemimpinan

No Peneliti Hasil Studi
1 Allport & Ross, Para pemimpin yang secara intrinsik termotivasi
(1967) secara religius akan lebih mendukung nilai-nilai yang

mempromosikan kesejahteraan daripada mereka yang
rendah dalam motivasi religius intrinsic

2  Kriger & Seng, Pemimpin yang memiliki motivasi religious, akan
(2005) cenderung menciptakan organisasi yang
mempromosikan kesejahteraan karyawan, pelanggan,

komunitas, dan pemasok.

3 Aflahetal, (2021) Motivasi Islami selain berpengaruh positif signifikan
terhadap komitmen afektif dan kepuasan kerja, juga
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

4  Batsonetal., Individu yang termotivasi secara intrinsic, akan
(1993) cenderung bertindak membantu orang lain maupun
anggota kelompok luar agama.

5 Day & Hudson Para pemimpin yang termotivasi secara intrinsik akan
(2011) percaya bahwa organisasi mereka memiliki lebih
banyak nilai yang diarahkan pada orang lain. Melihat
nilai-nilai organisasi mereka sebagai rujukan orang
lain, konsisten dengan keyakinannya yang kuat dan

terinternalisasi mengenai keyakinan agama mereka.

Menurut Day & Hudson (2011), pemimpin yang lebih tinggi motivasi
keagamaan ekstrinsiknya cenderung lebih sedikit dalam mengambil keuntungan
pribadi dibandingkan dengan pemimpin yang motivasi keagamaanya lebih rendah.
Motivasi agama seorang pemimpin mempengaruhi pilihan gaya manajemen konflik
mereka (Caputo, 2017). Keyakinan, motivasi, dan praktik agama seseorang
berpengaruh positif terhadap kesejahteraan yang diukur dengan, kepuasan hidup,
pemenuhan kebutuhan dasar manusia, dan kesehatan fisik yang lebih baik (Gilbey,

2011). Berdasarkan uraian di atas dapat dirumuskan hipotesis:
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Hipotesis 3 : Islamic motivation to change berpengaruh positif terhadap
pembentukan Mas ‘uliyah Transformational Leadership.

Hipotesis4  : Islamic motivation to change berpengaruh positif terhadap
kinerja organisasi.

2.4.3. Partisipasi Anggota

Menurut Pasal 17 Ayat (1) Undang-Undang Nomor 25 Tahun 1992 tentang
Perkoperasian, disebutkan bahwa anggota koperasi adalah pemilik dan sekaligus
pengguna jasa koperasi (dual identity). Dalam Pasal 20 Ayat (1) hurup b, setiap
anggota mempunyai kewajiban partisipasi dalam  kegiatan usaha Yyang
diselenggarakan oleh koperasi. Tata kelola koperasi yang standar membutuhkan
partisipasi aktif dari anggota. Partisipasi anggota adalah kontribusi anggota kepada
koperasi yang meliputi secara adil memanfaatkan produk dan layanan koperasi,
memodali koperasi dan secara demokratis mengontrol pengelolaan koperasi
(Archerd 1996). Level partisipasi dalam komunitas merek dapat diklasifikasikan
sebagai pasif atau aktif (Ridings et al., 2006). Anggota pasif mengambil keuntungan
dari mengunjungi komunitas tetapi menahan diri untuk tidak berkontribusi.
Komunitas pasif menghasilkan traffic dan meningkatkan hit organisasi; Namun,
karena mereka tidak berkontribusi pada kegiatan komunitas, keberadaan sejumlah
besar komunitas pasif tidak menjamin keberhasilan organisasi (Ridings et al., 2006).
Landasan anggota untuk berpartisipasi dalam pemerintahan koperasi berpegang
pada prinsip kontrol anggota yang demokratis (Juanjuan et al., 2017). Partisipasi

sukarela anggota dalam kegiatan pemasaran interaktif berkontribusi pada
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kemakmuran dan keberlanjutan komunitas (Preece, 2000). Partisipasi anggota
merupakan tanggung jawab anggota kepada koperasinya.

Anggota aktif sangat termotivasi untuk berpartisipasi dalam komunitas. Koh
& Kim (2004) mengemukakan bahwa partisipasi aktif sangat penting untuk
organisasi yang sukses. Anggota aktif memiliki pengaruh signifikan terhadap orang
lain dalam komunitas karena pengetahuan mereka yang besar membantu orang lain
untuk memecahkan masalah dengan penggunaan produk dan jasa (Casal6 et al.,
2007). Seringnya interaksi bisnis dan dengan pelanggan lain memperkuat ikatan
anggota dengan organisasi. Kang et al., (2015) mengemukakan bahwa perusahaan
perlu mengenali pentingnya mengubah peserta pasif menjadi peserta aktif dalam
menciptakan organisasi yang vital.

Dalam konteks komunitas, hubungan dibangun ketika anggota berpartisipasi
dan berinteraksi satu sama lain cukup lama dengan emosi yang cukup (Yen, 2009).
Komitmen terhadap hubungan mencerminkan sikap positif seseorang terhadap
pertukaran sosial dan menjelaskan motivasinya untuk melanjutkan hubungan.
Komitmen sangat penting untuk pengembangan jangka panjang komunitas karena
fungsi jejaring sosialnya (Liang et al., 2015). Anggota yang memiliki komitmen
tinggi lebih cenderung bergantung pada orang lain dan mengharapkan hubungan
mereka menjadi jangka panjang. Studi Sushila, et al., (2010) yang dilakukan pada
koperasi di Malaysia menghasilkan dua elemen utama yang mencerminkan
partisipasi anggota, yang pertama adalah partisipasi dalam proses pembuatan
kebijakan melalui kehadiran pada pertemuan umum tahunan dan yang kedua adalah

perlindungan pada produk dan layanan yang ditawarkan oleh koperasi mereka.
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Koperasi adalah organisasi dalam bentuk kerjasama memiliki tujuan ganda
(Franken & Cook 2015). Adanya komunikasi, kepercayaan, dan kesadaran akan
tujuan bersama mendorong anggota menjalankan program koperasi maupun
pemerintah (Zhou et al., 2018), melakukan tindakan kolektif (Ruben & Heras 2012).
Sistem dan keanggotaan koperasi memiliki pengaruh positif terhadap
kecenderungan petani mengadopsi praktik produksi yang aman (Ji et al, 2019),
menjadi modal social (Kustepeli et al., 2020) meningkatkan status ekonomi petani
(Ito & Bau 2012). Peningkatan pengetahuan tentang bauran pemasaran cenderung
mempengaruhi keputusan petani apel di China untuk bergabung dengan koperasi
dan mengadopsi teknologi (Ma & Abdular, 2019). Bahkan di luar konteks koperasi,
partisipasi aktif lebih mungkin untuk menghasilkan kepercayaan merek bagi anggota
yang kurang tertarik pada promosi penjualan (Kang & Tang, 2015). Sementara,
sikap dan perilaku partisipasi anggota dipengaruhi oleh tingkat informasi dan
pendidikan (Woldeyes, 2019).

Beberapa penelitian tentang kepemimpinan transformasional terbukti
memberikan hasil yang efektif berupa hubungan positif terhadap partisipasi anggota.

Rangkuman hasil penelitian tersebut tersaji dalam Tabel 2.5.

Tabel 2.5: Ikhtisar Studi tentang Kepemimpinan Transformasional dan
Partisipasi Anggota

No Peneliti Hasil Studi
1 Kark, Shamir & Kepemimpinan transformasional berhubungan positif
chen (2003) dengan ketergantungan pengikut dan pemberdayaan

mereka.



Gumusluoglu &
llsev (2009); Afsar
& Umrani (2020)

Bass, Avolio, Jung,
& Berson (2003)
Tavfelin et al.,

(2014)

Lai et al., (2020)

Chun et al., (2016)

Dust et al., (2014)

Tengfei et al.,
(2018)

Wang et al., (2011)
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Terdapat hubungan positif antara kepemimpinan
transformasional dengan kreativitas karyawan dan
inovasi organisasi, serta motivasi untuk mempelajari.

Pengikut pemimpin transformasional lebih produktif,
terlepas dari apakah kinerja diukur pada tingkat
individu, tim, unit, atau perusahaan.

Kontribusi kepemimpinan transformasional dalam
menciptakan tempat kerja di mana karyawan
berkomitmen dan tahu apa tugas mereka.

Karyawan yang terinspirasi oleh kepemimpinan
transformasional lebih cenderung membenamkan diri
dalam pekerjaan, dan pada gilirannya menghasilkan
kinerja tugas dan perilaku membantu yang lebih baik.

Kepemimpinan transformasional yang berfokus pada
kelompok secara positif terkait dengan kinerja tim
melalui pertukaran anggota tim, sedangkan
kepemimpinan transformasional yang berfokus pada
individu secara positif terkait dengan kinerja dalam
peran dan peran ekstra anggota tim melalui
pertukaran pemimpin-anggota.

Pemberdayaan psikologis terbukti menyediakan
mekanisme motivasi yang komprehensif menjelaskan
hubungan antara kepemimpinan transformasional dan
perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan
karyawan. Selain itu, hubungan antara kepemimpinan
transformasional, pemberdayaan psikologis
karyawan, dan perilaku terkait pekerjaan lebih kuat
dalam organisasi dengan  struktur  organik
dibandingkan dengan struktur mekanistik.

Bahwa kepemimpinan spiritual berhubungan positif
dengan kinerja tugas karyawan, perilaku berbagi
pengetahuan dan perilaku inovasi.

Kepemimpinan transformasional memiliki hubungan
positif dengan kinerja tidak hanya pada tingkat
analisis individu tetapi juga pada tingkat tim dan
organisasi
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Pemimpin transformasional mendorong komunikasi dengan memberi
keyakinan bahwa karyawan memiliki kekuatan dan kebutuhan khusus yang harus
diarahkan secara individu (Detert & Burris, 2007). Ide dan alternatif karyawan
diharapkan oleh pemimpin transformasional tanpa kritik untuk kesalahan potensial,
membebaskan karyawan dari tekanan untuk menyampaikan gagasan (Jung et al.,
2008). Karyawan akan lebih berkontribusi pada diskusi penting dan menyarankan
ide yang mereka yakini akan didengar dan dipertimbangkan oleh pemimpin.
Kesempatan untuk berkomunikasi seperti itu dapat memperkuat keyakinan bahwa
kontribusi dari anggota organisasi dihargai (Farndale et al., 2011), yang dapat
mengarah pada pembentukan partisipasi sebagai praktik reguler di perusahaan.
Pemimpin transformasional memotivasi karyawan untuk berkomitmen pada visi
perusahaan, yang mengarah pada perasaan pemberdayaan dan peningkatan tanggung
jawab atas kontribusi (Detert & Burris, 2007), cenderung berfokus pada nilai-nilai
yang lebih tinggi dan mendorong karyawan untuk berkontribusi yang lebih berarti
(Bono & Judge, 2004). Menciptakan keselarasan antara tujuan organisasi dan tujuan
karyawan, akan meningkatkan komitmen dan motivasi karyawan untuk
berpartisipasi aktif dengan ide-ide mereka untuk mencapai tujuan organisasi (Cortes
& Herrmann, 2020).

Berdasarkan uraian di atas dapat dirumuskan hipotesis:

Hipotesis 5 : Mas uliyah Transformational Leadership berpengaruh positif
terhadap kinerja organisasi.

Hipotesis 6  : Mas uliyah Transformational Leadership berpengaruh positif
terhadap partisipasi anggota
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Partisipasi didefinisikan sebagai keterlibatan atau keadaan partisipasi anggota
dalam kegiatan dalam organisasi. Partisipasi anggota dalam kegiatan koperasi
terutama dalam tata kelola koperasi sangat penting untuk kelangsungan hidup jangka
panjang koperasi (‘Aini et al., 2012). Menurut laporan yang dihasilkan oleh
Departemen Pertanian Amerika Serikat (Anonim, 2011), partisipasi anggota aktif
akan membantu manajemen dalam melaksanakan tanggung jawab mereka karena
keterlibatan anggota akan menjaga arah koperasi untuk meningkatkan Kinerja
koperasi. Malaysia Co-operative Societies Commission (2011) menyatakan bahwa
partisipasi aktif dan loyalitas anggota sangat menentukan keberhasilan koperasi
karena anggota juga konsumen, karyawan dan pemimpin dalam organisasi koperasi.
Kurangnya partisipasi di antara anggota dapat menghambat kinerja koperasi.
Beberapa penelitian- menunjukkan bahwa kinerja organisasi dicapai karena adanya
kontribusi partisipasi anggota (‘Aini et al., 2012), pelaksanaan tanggung jawab
anggota (Anonim, 2011), dan partisipasi sukarela anggota (Preece, 2000).

Banyak organisasi berusaha membangun komunitas untuk memperoleh
pengetahuan yang berharga dan ide baru (Becker et al., 2022). Penelitian dan praktik
menunjukkan bahwa organisasi berjuang untuk mempertahankan partisipasi anggota
yang berkelanjutan dan berkualitas tinggi. Pemimpin atau seperti moderator
komunitas inovasi online yang ditunjuk (Becker et al., 2022), mungkin dapat
merangsang anggota untuk berpartisipasi secara teratur dan memberikan kontribusi
berkualitas tinggi. Oleh karena itu, masyarakat koperasi perlu mengembangkan

kerangka kerja yang sesuai untuk memahami nilai dan kinerja anggotanya (Mayo,
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2011). Perbaikan terus-menerus dalam hubungan antara organisasi koperasi dan
anggotanya melalui komunikasi yang efektif diperlukan untuk mempertahankan
kinerjanya (Othman et al., 2014).

Kinerja koperasi sangat tergantung pada interaksi antara kohesi internal dan
pertukaran eksternal (Ruben & Heras, 2012). Koperasi dengan keanggotaan yang
lebih berkomitmen menunjukkan tingkat kapitalisasi yang lebih tinggi dan
kapitalisasi itu secara positif berhubungan dengan tingkat inovasi, untuk
meningkatkan kinerja koperasi (Matas et al, 2018). Penguatan aspek partisipasi,
terutama partisipasi usaha, berpengaruh terhadap kinerja koperasi (Woldeyes, 2019).

Koperasi adalah organisasi ekonomi bersama yang anggotanya dalam rangka
memperoleh kepentingannya sendiri dan mempunyal perkumpulan sukarela,
pengelolaan yang demokratis. Menurut Juanjuan et al. (2017), koperasi hanya untuk
memenuhi kebutuhan anggota akan pelayanan melalui pengelolaan yang efektif dan
pemerataan sehingga anggota mendapatkan manfaat yang layak, secara sadar
mengakui nilai koeksistensi dan berpartisipasi aktif dalam tata kelola koperasi.
Mendukung studi Othman et al. (2014) bahwa komitmen anggota dan dukungan
berkelanjutan mereka terhadap kegiatan koperast akan membawa keberhasilan
sektor koperasi. Beberapa penelitian tentang pengaruh partisipasi anggota terhadap

kinerja organisasi terangkum dalam Tabel 2.6.
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Tabel 2.6: Ikhtisar Studi tentang Partisipasi Anggota dan Kinerja

Organisasi
No Peneliti Hasil Studi
1 Hammad, et al. bahwa modal struktural, modal relasional dan
(2016) partisipasi anggota berpengaruh positif terhadap
kinerja koperasi.
2 Juanjuan et al. bahwa setelah anggota bergabung dengan koperasi,

(2017)

Amini & Ramezani
(2008)

Othman, et al.
(2014)

Cechin et al.,
(2020)

Preece (2000)

Kim (2000)

pendapatan mereka meningkat, hubungan kontraktual
terjalin dan mereka bisa mendapatkan layanan yang
lebih baik dari koperasi, semua ini dapat
meningkatkan tingkat partisipasi anggota dalam tata
kelola koperasi.

Faktor-faktor keberhasilan Koperasi Petani Unggas di
Iran mengidentifikasi partisipasi anggota aktif dalam
administrasi koperasi sebagai faktor kunci yang
mempengaruhi keberhasilan kinerja koperasi.

Walaupun kinerja koperasi relatif lemah, namun
loyalitas anggota dan partisipasi aktif mereka sangat
penting untuk kelangsungan hidup sektor koperasi
karena dapat membantu koperasi untuk meningkatkan
efisiensi mereka.

Motivasi ekonomi untuk melanjutkan asosiasi
koperasi agriculture di Brazil adalah pendorong
partisipasi — dalam rapat anggota, tetapi bukan
partisipasi  'pro-aktif' dalam kepengurusan dan
pengawasan. Preferensi untuk pendapatan yang lebih
baik dan mendapatkan bantuan teknis meningkatkan
kemungkinan partisipasi dalam tata kelola koperasi
yang demokratis.

Partisipasi  sukarela anggota dalam kegiatan
pemasaran interaktif berkontribusi pada kemakmuran
dan keberlanjutan komunitas.

Partisipasi anggota dipandang sebagai prasyarat untuk
keberhasilan komunitas.

Berdasarkan uraian di atas dapat dirumuskan hipotesis:
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Hipotesis 7 : Partisipasi anggota berpengaruh positif terhadap kinerja

organisasi

Berdasarkan kajian pustaka yang lengkap dan mendalam, model empirik

penelitian tersaji dalam Gambar 2.8.

Partisipasi
Anggota

Pembelajaran =
Organisasi H6 H7

H1

Mas 'uliyah
Transformational
Leadership

Kinerja
Organisasi

Islamic
Motivation
to Change

Gambar 2.8: Model empirik penelitian

Gambar 2.8 menunjukkan bahwa pembelajaran organisasi dan Islamic
motivation to change yang tinggi akan mampu menciptakan karakter kepemimpinan
mas ‘uliyah  transformational. ~ Pemimpin yang berkarakter = mas’uliyah
transformational diharapkan mampu meningkatkan Kkinerja organisasi secara
langsung, maupun meningkatkan partisipasi aktif anggota yang pada akhirnya akan

meningkatkan kinerja organisasi secara berkelanjutan.



BAB Il

METODE PENELITIAN

Bab IIl Metode Penelitian ini menguraikan tentang: jenis penelitian,
pengukuran variabel, sumber data, metode pengumpulan data, responden, dan teknik

analisis data. Adapun keterkaitan Bab 11 Metode Penelitian nampak pada Gambar

3.1.
[ Jenis Penelitian ]
A 4 \ 4
- —»‘ Sumb;'r Data J/fetode
Variabel Pengumpulan Data
Il
A 4 A 4

[ Responden ] [ Teknik Analisis Data ]

Gambar 3.1: Alur Bab Metode Penelitian

3.1. Jenis Penelitian
Jenis penelitian ini adalah “Explanatory research” atau penelitian yang
bersifat menjelaskan, artinya penelitian ini menekankan pada hubungan antar

variabel penelitian (kausalitas) dengan menguji hipotesis uraiannya mengandung
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deskripsi tetapi fokusnya terletak pada hubungan antar variabel (Widodo,

2014).Variabel dalam penelitian ini mencakup: organisasi pembelajaran, Islamic

change motivation, mas ‘uliyah transformational leadership, partisipasi anggota, dan

kinerja organisasi.

3.2. Pengukuran Variabel

Studi empirik pada penelitian ini mencakup variabel pembelajaran organisasi,

Islamic motivation to change, Mas ‘uliyah transformational leadership, Partisipasi

Anggota, dan Kinerja Organisasi. Adapun indikator pengukuran masing-masing

variabel sebagaimana Tabel 3.1.

Tabel 3.1: Pengukuran Variabel

No Definisi Operasional

Indikator

Sumber

1  Pembelajaran organisasi
Pengembangan wawasan,
pengetahuan, dan pengalaman
masa lalu individu pengurus,
tim, maupun organisasi
koperasi untuk efektivitas
tindakan di masa depan dalam
memajukan koperasi.

2 Islamic motivation to change
Keinginan/ dorongan dari
dalam diri ketua pengurus
untuk selalu menjadi yang
terdepan dan terbaik dalam
melakukan proses transfor-
masi organisasi dengan
sungguh-sungguh yang
dilandasi keimanan, niat
ibadah mendekatkan diri
kepada Allah.

Mengikuti dan menye-
lenggarakan pendidikan
Konsultasi ahli
Meminta informasi
bawahan

Belajar dari'pengelaman
sendiri dan orang lain
Menggali informasi dari
internet

Mengamati kondisi/

perkembangan lingkungan.

Takut berdosa
Pendekatan diri kepada
Allah SWT

Memohon petunjuk Allah
SWT
Tekat/bersunguh-sungguh
Ikhlas

Niat ibadah

Namada (2018)
Bryson, Croshy &
Stone (2006)

Khair, Ahmad, &
Hamid, (2016).



Mas’uliyah
Transformational
Leadership

Karakter pemimpin yang
bertanggungjawab menjadi
teladan, mempengaruhi,
menginspirasi dan memoti-vasi
pengikut, berfikir kreatif,
memberikan kesempatan
belajar, serta membimbing
dan mengem-bangkan potensi
pengikut secara proporsional..

Partisipasi Anggota
Kontribusi anggota kepada
koperasi yang meliputi
pemanfaatan produk dan
layanan koperasi, permodalan,
dan pengendalian koperasi
secara demokratis untuk
kemakmuran dan keberlanjutan
koperasi

Kinerja Organisasi
Kemampuan organisasi untuk
meningkatkan kesejahteraan
Anggota dan memperoleh
pengakuan/ kepercayaan dari
stakeholder koperasi

Menjaga keteladanan
Menenteramkan pengikut
Inspirasi berprestasi
Motivasi tugas
Menerima ide
Kesempatan belajar

Adil membimbing
Mengembangkan potensi

Mendukung program
Partisipasi modal
Partisipasi transaksi
Partisipasi manajerial
Pengendalian demokratis

Kesejahteraan anggota
Kesejahteraan masyarakat
Kemandirian

Kesehatan koperasi
Kepuasan anggota
Pencapaian visi

Posisi kompetitif
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Dikembangkan dalam
disertasi ini

Archerd (1996);
Preece (2000);

UU No. 25/1992,
Diadaptasi dari
Chareonwongsak
(2017), Permen.
KUKM No.
06/2016. Franken
& Cook (2015)

3.3. Sumber Data

Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini bersumber dari:

a. Data primer

Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari responden (Widodo,

2014). Responden penelitian ini adalah pengurus Koperasi Pegawai

Republik Indonesia (KPRI) di Provinsi Jawa Tengah. Data primer yang

terkumpul dalam penelitian ini berupa tanggapan reponden terhadap

variabel

penelitian yaitu:

Islamic change motivation,

mas ‘uliyah
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transformational leadership, partisipasi anggota, dan kinerja organisasi.
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu
dengan menyebar kuesioner. Kuesioner adalah suatu daftar yang berisi
sejumlah pertanyaan yang diberikan kepada responden.
b. Data sekunder

Data sekunder adalah data yang telah diolah oleh orang atau lembaga lain
dan dipublikasikan (Widodo, 2014). Data sekunder yang dipakai dalam
penelitian diperoleh dari Gabungan Koperasi Pegawai Republik Indonesia
(GKPRI) Provinsi Jawa Tengah maupun literatur-literatur yang relevan

dengan penelitian ini.

3.4. Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan dengan kuesioner, yaitu pengumpulan data
secara langsung dengan mengajukan daftar pertanyaan kepada responden. Dalam
kuesioner terdapat dua jenis pertanyaan yaitu pertanyaan terbuka dan pertanyaan
tertutup. Pertanyaan terbuka artinya responden boleh menjawab pertanyaan-
pertanyaan sesuai jalan pikirannya, sedangkan pertanyaan tertutup adalah
pertanyaan yang jawaban-jawabannya telah dibatasi atau ditentukan oleh peneliti
sehingga menutup kemungkinan bagi responden untuk menjawab di luar ketentuan
jawaban tersebut. Kuesioner dibuat dengan aplikasi Google Forms yang
disebarluaskan kepada responden melalui Group WhatsApp GKPRI Provinsi Jawa

Tengah.



83

3.5. Responden

Responden dalam penelitian ini adalah Ketua Pengurus dan mantan ketua
Pengurus Koperasi Primer Anggota Pusat Koperasi Pegawai Republik Indonesia
(PKPRI) yang tersebar di 34 kabupaten/ kota di Provinsi Jawa Tengah yang datanya
diperoleh dari Gabungan Koperasi Pegawai Republik Indonesia (GKPRI) Provinsi
Jawa Tengah tahun 2021 sebanyak 1.943 KPRI. Dimasukkannya mantan ketua
pengurus sebagai responden karena pengalamannya selama minimal 6 tahun sebagai
ketua pengurus diharapkan memberikan kontribusi besar dalam penelitian ini. Selain
itu mantan ketua pengurus tersebut masih aktif sebagai pengurus koperasi, serta
tergabung dalam group WhatsApp GKPRI Provinsi Jawa Tengah. Metode
pengambilan sampel dilakukan dengan teknik purposive sampling, vyaitu
berdasarkan Kriteria koperasi yang aktif, dan melaksanakan Rapat Anggota tepat
waktu. Alasan dipilihnya KPRI karena koperasi masih melaksanakan prinsip
koperasi, tertuang pada Pasal 5 Undang-Undang Nomor 25 Tahun 1992 tentang
Perkoperasian.

Ukuran sampel (sample size) yang digunakan untuk estimasi interpretasi
dengan Structural Equation Model (SEM) bila terlalu besar akan menyulitkan untuk
mendapat model yang baik, dan disarankan ukuran sampel yang sesuai antara 100 -
200 responden (Hair et al., 2019). Penentuan jumlah sampel untuk SEM menurut
Hair et al. (2019) dirumuskan: Jumlah indikator x (5 sampai 10). Berdasarkan rumus
tersebut, untuk mendapatkan jumlah sampel maksimum terbaik untuk penelitian ini
dihitung 33 indikator x 6 = 198 responden. Rincian jumlah sampel seperti pada Tabel

3.2.



Tabel 3.2. Distribusi Sampel

Jumlah Populasi Jumlah Sampel
No Kabupaten/ Kota (KPRI) (KPRI)
1  Semarang/ Kota 52 5
2  Salatiga 16 2
3  Kendal 84 8
4 Demak 42 4
5 Grobogan 54 6
6  Semarang/ Kab. 69 7
7 Pati 49 5
8  Kudus 42 4
9 Jepara 42 4
10 Rembang 56 6
11 Blora 62 6
12 Pekalongan 54 6
13 Pemalang 63 7
14 Tegal Kabupaten 41 4
15 Tegal Kota 29 3
16 Brebes 36 4
17 Batang 39 4
18 Banyumas 77 8
19 Cilacap 66 7
20  Purbalingga 54 6
21 Banjarnegara 70 7
22  Magelang Kab. 46 5
23  Temanggung 47 5
24 \Wonosoho 58 6
25  Purworejo 54 6
26  Kebumen 81 8
27 Magelang Kota 33 3
28  Surakarta 73 7
29 Klaten 125 13
30 Boyolali 62 6
31 Sragen 78 8
32  Karanganyar 41 4
33 Sukoharjo 61 6
34 Wonogiri 82 8
Jumlah 1.943 198

Sumber: GKPRI Provinsi Jateng, 2022



85

3.6. Uji Instrumen

Instrumen dapat dikatakan baik (andal) jika memenuhi dua kriteria, yaitu
valid dan reliabel. Pengujian validitas dilakukan pada proses pengembangan
instrumen (kuesioner), terutama jika digunakan untuk mengukur konsep atau
construct yang masih ambigu, abstrak dan tidak bisa diamati secara langsung
(Hendryadi, 2017). Validitas menggambarkan sejauh alat ukur (tes) benar-benar
mengukur apa yang hendak diukur (Ghozali, 2005; Sekaran, 2000). Validitas
dimaksudkan untuk menguji Kketepatan instrumen dalam memberikan hasil
pengukuran. Uji validitas dapat menggunakan pendekatan kualitatif, kuantitatif, atau
gabungan keduanya. Kedua, teknik kualitatif yang umum dipergunakan adalah
melalui wawancara mendalam atau forum focus group discussion (FGD) dengan
pakar (logical validity) atau pengguna (face validity). Ketiga, teknik statistik yang
umum dipergunakan dalam pengujian validitas isi dalam sepuluh tahun terakhir
adalah content validity index (CV1) yang didasarkan pada tingkat kesepakatan para
ahli pada item kuesioner secara keseluruhan. Teknik statistik lain seperti koefisien
Kappa, ANOVA, dan korelasi juga masih lazim digunakan dalam proses pengujian
awal kuesioner (Hendryadi, 2017).

1. Validitas isi (Content validity)

Validitas isi merupakan validitas yang diestimasi lewat pengujian terhadap

kelayakan atau relevansi isi tes melalui analisis rasional oleh panel yang

berkompeten atau melalui penilaian ahli (expert judgement). Content validity

memastikan bahwa pengukuran memasukkan sekumpulan item yang

memadai dan mewakili yang mengungkap konsep (Sekaran, 2000). Semakin



86

item skala mencerminkan kawasan atau keseluruh konsep yang diukur,
semakin besar validitas isi. Validitas isi dengan kata lain merupakan fungsi
seberapa baik dimensi dan elemen sebuah konsep yang telah digambarkan.
Salah satu cara mengukur validitas adalah dengan uji korelasi bivariate
antara msing-masing skor indicator/ soal dengan total skor konstruk. Jika
menunjukkan hasil yang siginifikan (nilai Sig. (2 tailed) < 0,050) dapat
disimpulkan bahwa masing-masing indicator pertanyaan adalah valid
(Ghozali, 2005). Cara lain adalah dengan melihat nilai Pearson Correlation
(sebagai r hitung), jika r hitung > r tabel/ df= n-k dengan a= 5%, maka butir
soal tersebut valid.
2. Face validity

Face validity merupakan validitas isi yang paling dasar dan sangat minimum.
Jika validitas isi menyangkut judgement yang dibuat oleh para ahli,
sedangkan face validity menyangkut judgement dari pengguna test, atau
hanya sekedar tahap penerimaan orang pada umumnya terhadap fungsi
pengukuran tes, serta tidak berhubungan dengan statistic validitas seperti
koefisien atau indeks. Penelitian ini menggunakan face validity kepada 30
orang responden dengan obyek yang terbatas, untuk memperoleh
keterterimaan dan kelayakan sebelum dilakukan pengujian pada obyek yang

lebih luas.

Sedangkan reliabilitas dimaksudkan untuk menguji konsistensi instrumen,

yaitu konsistensi secara internal dari variabel-variabel yang menggambarkan suatu
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konstruk laten. Reliabilitas konstruk (construct reliability) menurut Hair et al.
(2019) berpendapat bahwa nilai construct reliability harus lebih besar dari 0,70.
Jika kedua kriteria tersebut dapat dipenuhi oleh instrumen, maka instrumen
tersebut telah berhasil memberikan ukuran sebuah variabel berdasarkan indicator-
indikator tersebut benar-benar mampu mengkonfirmasi sebagai manifestasi dari
sebuah variabel. Pengujian validitas dan reliabilitas instrument dalam penelitian ini
menggunakan kombinasi ukuran kecocokan model seperti dijelaskan dalam teknik
analisis data. Sehingga pengujian ukuran kecocokan model pengukuran menjadi satu

dengan pengujian ukuran kecocokan keseluruhan maodel.

3.7. Teknik Analisis Data

Untuk menganalisis data dalam penelitian ini digunakan Stuctural Equation
Modelling (SEM) dari paket software AMOS 20,0. Model ini merupakan
sekumpulan teknik-teknik statistik yang -memungkinkan pengujian sebuah
rangkaian hubungan relatif rumit (Ferdinand, 2006). Keunggulan aplikasi SEM
dalam penelitian manajemen adalah kemampuannya untuk mengkonfirmasi
dimensi-dimensi dari sebuah konsep atau faktor serta kemampuannya untuk
mengukur hubungan-hubungan yang secara teoritis ada.

Untuk menentukan bagaimana variabel terukur, menggambarkan secara
sistematik dan logis suatu konstruk yang ditampilkan dalam suatu model. Ghozali
(2005) mengemukakan bahwa Confirmatory Factor Analysis (CFA) yang
merupakan bagian dari SEM adalah salah satu metode analisis multivariat yang

digunakan untuk menguji atau mengkonfirmasikan model yang dihipotesiskan.
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Mengukur besar kecilnya koefisien validitas dapat dilihat besar kecilnya harga
muatan faktor (1).Semakin besar harga A maka dikatakan indikator semakin valid.
Ukuran untuk mengetahui berapa besarnya A dikatakan valid dapat menggunakan
pengujian nilai t. Penentuan valid tidaknya indikator dapat menggunakan besarnya
koefisien korelasi antara skor indikator/konstruk dengan skor totalnya. Sugiyono
(2015) mengemukakan bahwa konstruk yang baik adalah jika mempunyai muatan
faktor minimal 0,30. Sehingga, bila nilai 4 > 0,30 maka dikatakan indikator valid.
Langkah-langkah dalam SEM menurut Ferdinand (2000: 30) adalah sebagai berikut:
1. Pengembangan model berbasis teori
Langkah pertama dalam pengembangan model SEM adalah pencarian atau
pengembangan sebuah model yang mempunyai justifikasi teoritis yang kuat.
Kemudian model tersebut divalidasi secara empiris melalui pemrograman
SEM. Model yang diajukan berkaitan dengan kausalitas (hubungan sebab
akibat antara dua atau lebih variabel), bukan didasarkan pada metode analisis
yang digunakan namun harus berdasarkan justifikasi teoritis yang mapan.
SEM bukanlah untuk menghasilkan kausalitas, tetapi untuk membenarkan
adanya kausalitas teoritis melalui uji data empiris.
2. Pengembangan Path Diagram
Model yang telah dibangun pada langkah pertama kemudian digambarkan
dalam path diagram. Hal tersebut dimaksudkan untuk mempermudah peneliti
melihat hubungan-hubungan kausalitas yang akan diuji. Hal tersebut artinya

hubungan alur sebab akibat dari berbagai konstruk yang akan digunakan dan
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atas dasar itu variabel-variabel untuk mengukur konstruk akan dicari.

Diagram path penelitian ini sebagaimana pada Gambar 3.2.
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Gambar 3.2: Structure Equation Model Mas’uliyah Transformational

Leadership

3. Konversi diagram alur ke dalam persamaan

Persamaan untuk menguji hipotesis mas’uliyah transformational leadership

dapat dirumuskan sebagai berikut:

a.

Mas’uliyah Transformational Leadership = 1 Pembelajaran organisasi +
B2 Islamic Motivation to Change + Z1
Kinerja Organisasi = f1 Pembelajaran organisasi + 2 Islamic Motivation

to Change + Z»
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c. Partisipasi Anggota = sMas’uliyah Transformational Leadership + Z3
d. Kinerja organisasi = B4 Mas’uliyah Transformational Leadership + 4
Partisipasi Anggota + Z4

4. Memilih matrik input dan estimasi model
SEM hanya menggunakan input data yang berbentuk matrik varian/ kovarian
atau matrik korelasi untuk keseluruhan estimasi yang dilakukan. Matrik
kovarian digunakan SEM karena memiliki keunggulan dalam menyajikan
perbandingan yang valid antara populasi yang berbeda atau sampel yang
berbeda, yang tidak dapat disajikan oleh korelasi. Hair et.al. (2019)
menyarankan agar menggunakan matrik varian/ kovarian pada saat
pengujian teori, sebab lebih memenuhi asumsi-asumsi metodologi dimana
standard error yang dilaporkan akan menunjukkan angka yang lebih akurat
dibandingkan dengan menggunakan matrik korelasi.

5. Menilai kemungkinan munculnya masalah identifikasi
Masalah identifikasi pada dasarnya adalah ~ masalah mengenai
ketidakmampuan dari model yang dikembangkan untuk menghasilkan
estimasi yang unik. Apabila setiap kali estimast dilakukan muncul masalah
identifikasi, maka sebaiknya model dipertimbangkan ulang dengan
mengembangkan lebih banyak konstruk.

6. Evaluasi criteria Goodness of fit
Pada tahap ini dilakukan pengujian terhadap kesesuaian model melalui telaah

terhadap berbagai kriteria goodness of fit.Berikut ini beberapa indeks
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kesesuaian dan cut-off untuk menguji apakah sebuah model dapat diterima

atau ditolak.

a.

X2Chi-Square statistic, dimana model dipandang baik atau memuaskan
bila nilai Chi-Square-nya rendah. Semakin kecil nilai X? semakin baik
model itu dan diterima berdasarkan probabilitas dengan cut-off value
sebesar >0,05 atau >0,10 (Ferdinand, 2006)

RMSEA (The Root Mean Square Error of Approximation) yang
menunjukkan goodness of fit yang dapat diharapkan bila model
diestimasi dalam populasi (Hair et.al, 2010). Nilai RMSEA yang lebih
kecil atau sama dengan 0,08 merupakan indeks untuk dapat diterimanya
model yang menunjukkan sebuah close fit dari model itu berdasarkan
degree of freedom (Ferdinand, 2006).

GFl (Goodness of Fit Index) adalah ukuran non statistical yang
mempunyai rentang nilai 0 (poor fit) sampai 1,0 (perfect fit). Nilai yang
tinggi dalam indeks ini menunjukkan sebuah better fit.

AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index), yaitu tingkat penerimaan yang
direkomendasikan adalah bila AGFI mempunyai nilai sama dengan atau
lebih besar dari 0,90 (Hair et.al., 2010).

CMIN/DF, adalah The Minimum Sample Discrepancy Function yang
dibagi dengan Degree of Freedom. CMIN/DF tidak lain adalah statistic
Chi-Square, X? dibagi DF nya disebut sebagai X? relatif. Apabila nilai
X2 relatif kurang dari 2,0 atau 3,0 merupakan indikasi dari acceptable fit

antara model dan data (Arbukle, 1997).
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f. TLI (Tucker Levis Index) merupakan incremental index yang
membandingkan sebuah model yang diuji terhadap sebuah base line
model, dimana sebuah model >0,95 (Hair et.al., 2010) dan nilai yang
mendekati 1 menunjukkan a very good fit (Arbukle, 1997).

g. CFI (Comparative Fit Index) dimana bila mendekati 1, mengindikasikan
tingkat fit yang paling tinggi (Arbukle, 1997). Nilai yang

dirckomendasikan adalah CFI> 0,95.

Dengan demikian indeks-indeks yang digunakan untuk menguji kelayakan

sebuah model adalah seperti dalam Tabel 3.3 berikut ini:

Tabel 3.3: Goodness of Fit Indexes

Goodness of Fit Index Cut-off Value
X2 Chi-Square Diharapkan kecil
Probability >0,05
RMSEA <0,08
GFlI >0,90
AGFI >0,90
CMIN/DF <2,00
TLI >0,95
CFlI >0,95

Interpretasi dan modifikasi model

Tahap akhir ini adalah menginterpretasikan model dan memodifikasi model
bagi model-model yang tidak memenuhi syarat pengujian yang dilakukan.
Hair et.al (2010) memberikan pedoman untuk mempertimbangkan perlu
tidaknya modifikasi sebuah model dengan melihat jumlah residual yang

dihasilkan oleh model. Batas keamanan untuk jumlah residual adalah 5%.
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Apabila jumlah residual lebih dari 5% dari semua residual kovarians yang
dihasilkan oleh model, maka sebuah modifikasi mulai perlu dipertimbangkan
(Hair et al, 2010). Apabila ditemukan nilai residual yang dihasilkan model
cukup besar (lebih dari 2,58), maka cari lain dalam modifikasi adalah dengan
mempertimbangkan untuk menambah sebuah alur baru terhadap model yang
diestimasi tersebut. Nilai residual value yang lebih besar atau sama dengan

2,58 diinterpretasikan sebagai signifikansi secara statistik pada tingkat 5%.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Hasil penelitian dan pembahasan pada Bab IV menjawab masalah dan tujuan
penelitian. Adapun rincian bab ini meliputi: identitas responden, deskripsi variabel,
uji asumsi, uji validitas dan reliabilitas, pengujian hipotesis dan pengaruh total.

Secara piktografis sebagaimana pada Gambar 4.1.

Hasil Penelitian dan
Pembahasan

|

Identitas Deskripsi Uji Uji Validitas
Responden Variabel Asumsi dan Reliabilitas

Pengujian
Hipotesis

y

[ Pengaruh Total }

Gambar 4.1. Piktografis Hasil Penelitian dan Pembahasan

Hasil pengumpulan data dengan kuesioner menggunakan aplikasi google
form kepada Ketua Pengurus Koperasi Pegawai Republik Indonesia (KPRI) di Jawa

Tengah diperoleh hasil sebagai berikut:
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Tabel 4.1. Hasil Pengumpulan Data

No Kabupaten/ Kota Populasi Hair (2010) Sampel
1  Semarang/ Kota 52 5 2
2  Salatiga 16 2 3
3  Kendal 84 8 17
4  Demak 42 4 2
5  Grobogan 54 6 8
6  Semarang/ Kab. 69 7 1
7 Pati 49 5 2
8  Kudus 42 4 3
9 Jepara 42 4 3
10 Rembang 56 6 11
11 Blora 62 6 7
12  Pekalongan 54 6 6
13 Pemalang 68 7 13
14  Tegal Kabupaten 41 4 2
15 Tegal Kota 29 3 6
16  Brebes 36 4 3
17 Batang 39 4 4
18 Banyumas b, 8 2
19 Cilacap 66 7 10
20 Purbalingga 54 6 6
21 Banjarnegara 70 + 7
22  Magelang Kab. 46 5 4
23 Temanggung 47 5 13
24 Wonosobo 58 6 3
25  Purworejo 54 6 5
26  Kebumen 81 8 24
27  Magelang Kota 33 3 4
28  Surakarta 73 7 25
29 Klaten 125 13 5
30 Boyolali 62 6 2
31  Sragen 78 8 5
32 Karanganyar 41 4 3
33 Sukoharjo 61 6 9
34 Wonogiri 82 8 3
Jumlah 1.943 198 223

Sumber: Data diolah, 2022
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Berdasarkan Tabel 4.1. menunjukkan bahwa jumlah sampel terkumpul sebanyak
223 responden atau respond rate sebesar 11,5%. Jumlah ini melampaui target

sampel menurut ketentuan Hair et al (2010) sebanyak 198 responden.

4.1. Identitas Responden
4.1.1. Jenis Kelamin Responden

Karakteristik jenis kelamin bertujuan untuk mengetahui jenis kelamin apa
yang lebih banyak memimpin atau menjadi ketua pengurus koperasi. Tabel 4.2
menunjukkan bahwa laki-laki sebanyak 87,1% menjadi ketua pengurus, lebih
banyak dibandingkan perempuan yang hanya 12,9%. Jumiah tersebut menunjukkan
bukti bahwa karakteristik organisasi koperasi yang membutuhkan banyak sifat
maskulinitas, sehingga jumlah SDM yang bekerja di koperasi lebih banyak pria

sebagai ketua pengurus dibanding wanita.

Tabel 4.2. Jenis Kelamin Responden

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase
1 Laki-laki 195 87,1%
2  Perempuan 28 12,9%
Jumlah 223 100%

Sumber: Data primer diolah, 2022

Pengelolaan yang dilakukan secara demokratis yang menjadi prinsip
koperasi bahwa koperasi dikelola atas kehendak dan keputusan para anggota melalui
suatu forum Rapat Anggota. Realitas di lapangan menunjukkan laki-laki lebih
mendominasi dalam Rapat Anggota sehingga memiliki kesempatan lebih besar

menjadi ketua pengurus.
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4.1.2. Umur Responden

Karakteristik umur atau usia responden bertujuan untuk mengetahui berapa
usia responden yang memimpin atau menjadi ketua pengurus koperasi. Meta analisis
yang dilakukan McEvoy & Cascio (1989) mengungkapkan bahwa usia dan prestasi
kerja umumnya tidak berhubungan. Selain itu, ada sedikit bukti bahwa jenis ukuran
Kinerja atau jenis pekerjaan memoderasi hubungan antara usia dan kinerja secara
signifikan. Hubungan usia-kinerja menggambarkan perubahan dalam kemampuan
struktural dan fungsional organisme selama masa hidup (Berthelot et al. 2019). Pola
empiris hubungan usia-kinerja berbentuk U terbalik asimetris dengan kapasitas
puncak yang terjadi di awal kehidupan, mencapai Kinerja puncak, dan laju
penurunan  seiring bertambahnya usia. Bertambahnya usia berkaitan dengan

kemampuan fisik atau kognitif.

Tabel 4.3. Usia Responden

No Rentang Usia Jumlah Persentase
1 20-40tahun 8 3,6%
2 40-60 tahun 167 74,6%
3 Lebih dari 60 tahun 48 21,9%
Jumlah 223 100%

Sumber: Data primer diolah, 2022

Realitas di lapangan pada Tabel 4.3 menunjukkan bahwa ketua pengurus
koperasi didominasi oleh mereka yang berusia 40 — 60 tahun, sebanyak 74,6%.
Ketua pengurus yang berusia 20 — 40 tahun sangat sedikit, hanya 3,6%. Menarik
untuk dibahas ternyata ketua pengurus masih banyak dikelola oleh mereka yang

berusia lebih dari 60 tahun, atau 21,9%. Rentang usia 40-60 tahun dan lebih dari 60
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tahun memiliki tingkat kematangan berfikir dan mengendalikan diri serta lebih
memahami kondisi organisasi. Rentang usia tersebut dianggap mampu memelihara
interaksi antar para anggotanya, serta mengelola organisasi untuk tetap hidup dan

berkembang.

4.1.3. Pendidikan Responden
Hasil pengumpulan data pada Tabel 4.4 menunjukkan bahwa ketua pengurus
koperasi kebanyakan telah berpendidikan Sarjana 62,5%, disusul berpendidikan

Magister 31,7%, berpendidikan Diploma 4,9% dan terakhir yang berpendidikan

Doktor 0,9%.
Tabel 4.4. Jenjang Pendidikan Responden
No Pendidikan Jumlah Persentase
1  Diploma i1 4,9%
2  Sarjana 139 62,5%
3 Magisgter 71 31,7%
4~ Doktor 2 0,9%
Jumlah 223 100%

Sumber: Data primer diolah, 2022

Karakteristik pendidikan bertujuan untuk mengetahui tingkat pendidikan
responden yang memimpin atau menjadi ketua pengurus koperasi. Ng & Feldman
(2009) menyimpulkan bahwa selain secara positif mempengaruhi kinerja tugas inti,
tingkat pendidikan juga berhubungan positif dengan kreativitas dan perilaku
kewarganegaraan dan berhubungan negatif dengan penggunaan substansi utama di
tempat kerja dan ketidakhadiran. Dimensi lain yang diharapkan dari peningkatan

jenjang pendidikan adalah kontribusinya terhadap perubahan, sekaligus menunjang
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keberhasilan organisasi. Jenjang pendidikan ketua pengurus yang mayoritas sarjana
serta magister, setidaknya memiliki wawasan yang lebih luas dalam mengelola

koperasi.

4.1.4. Jabatan Responden

Karakteristik jabatan bertujuan untuk memastikan bahwa reponden adalah
sebagai ketua dan atau mantan ketua pengurus yang masih aktif di koperasi. Hasil
pengumpulan data pada Tabel 4.5 menunjukkan bahwa responden penelitian yang
menjabat sebagai ketua aktif sebanyak 82,1% sedangkan sisanya 17,9% adalah

mantan ketua pengurus koperasi.

Tabel 4.5. Jabatan Responden

No Jabatan Responden Jumlah Persentase
1 Ketua 184 82,1%
2 Mantan ketua 39 17,9%
Jumlah 223 100%

Sumber: Data primer diolah, 2022

4.1.5. Informasi Tambahan
1. Jumlah pengurus
Tinjauan tentang jumlah pengurus atau dewan direksi dalam perusahaan
sangat besar dan terus dilakukan untuk menambah pemahaman tentang
ukuran dewan, struktur, komposisi, cara pemilihan direktur, dan masalah
keagenan. Perhatian yang meningkat pada hal ini menunjukkan pentingnya
direktur dan peran mereka dalam sebuah perusahaan. Hasil tinjauan Gardner

et al, (2017) bahwa karakteristik dewan tertentu "baik™ seperti mayoritas
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direktur independen, tidak ada formula untuk dewan terbaik untuk
perusahaan tertentu.

Hasil pengumpulan data pada Tabel 4.6 koperasi yang memiliki jumlah
pengurus 5 orang mendominasi sebanyak 57,8%, disusul jumlah pengurus 3
orang 23,3%, jumlah pengurus 7 orang 9,0%, sedangkan jumlah pengurus 4
dan 6 orang masing-masing hanya 5,4 dan 4,5%. Terdapat suatu kelaziman
di koperasi bahwa pengurus harus ganjil, sehingga kebanyakan koperasi

memiliki jumlah pengurus 3, 5, atau 7 orang.

Tabel 4.6. Jumlah Pengurus

No Jumlah pengurus Jumlah Persentase
1 3 orang o7 23,3%
2 4 orang 12 5,4%
3 5 orang 129 57,8%
4 6 orang 10 4,5%
5 7'orang 20 9,0%
Jumlah 223 100%

Sumber: Data primer diolah, 2022

. Jumlah karyawan

Karakteristik jumlah karyawan sangat penting dimaksudkan untuk melihat
sikap dan perilaku pemimpin terhadap karyawan dalam memengaruhi
efektivitas sebuah organisasi. LMX Theory (1982) yang fokus pada
hubungan timbal balik antara pemimpin dan bawahan menjelaskan bahwa
pemimpin yang memperlakukan bawahannya sebagai mitra, memberikan
dukungan, kepercayaan, dan tanggung jawab, serta berbagi peran

pengambilan keputusan, akan memiliki pengikut yang dapat dipercaya dan
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loyal. Gaya komunikasi yang tepat akan menciptakan pertukaran timbal
balik dan menumbuhkan ikatan emosional dalam kelompok, sehingga
membentuk kepemimpinan yang efektif dan tim yang kuat. Hasil
pengumpulan data menunjukkan bahwa ada koperasi yang tidak memiliki

karyawan hingga memiliki karyawan 36 orang.

Ukuran perusahaan

Ukuran perusahaan memainkan peran penting dalam ekonomi mikro terapan
dan organisasi industri. Ukuran perusahaan telah menonjol dalam berbagai
studi dan pengembangan. Bahkan ketika ukuran perusahaan bukanlah
perhatian utama mereka, banyak penelitian sering menemukan bahwa ukuran
muncul sebagai variabel empiris yang kuat. Di sisi lain, jika perusahaan
memiliki ukuran yang optimal, maka kita akan mengharapkan peningkatan
fragmentasi seiring pertumbuhan ekonomi secara keseluruhan. Persaingan
antara ukuran perusahaan yang berbeda menyaring perusahaan yang lebih
efisien. Total aset merupakan salah satu indikator ukuran perusahaan. Tabel
4.7 menunjukkan bahwa total aset koperasi <5 Milyar mendominasi
sebanyak 59,2%, disusul total aset 5 — 10 milyar 21,1%, total aset 10 — 20%

11,2%, dan terakhir total aset >20 Milyar 8,5%.
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Tabel 4.7. Ukuran Perusahaan

No Jumlah Aset Jumlah Persentase

1 <5 Milyar 132 59,2%

2 5—10 Milyar 47 21,1%

3 10 — 20 Milyar 25 11,2%

4 >20 Milyar 19 8,5%
Jumlah 223 100%

Sumber: Data primer diolah, 2022

4.2. Deskripsi Variabel

Persepsi responden mengenai variabel yang diteliti meliputi: Pembelajaran
Organisasi, Islamic Change Motivation, Mas uiyah Transformational Leadership,
Partisipasi Anggota dan Kinerja Organisasi. Studi ini dalam pengumpulan data
menggunakan kuesioner dengan skala Likert 7 poin. Interpretasi nilai dalam analisis
deskripsi ini diadaptasi dari Ferdinand (2006) menggunakan interval 2, dengan
kriteria sebagail berikut: nilai 1 — 3 kategori rendah, nilai 3,1 - 5 kategori sedang,
dan nilai 5,1 — 7 kategori tingoi. Hasil uji deskriptif setiap variabel adalah sebagai

berikut:

4.2.1. Pembelajaran Organisasi

Indikator variabel pembelajaran organisasi meliputi: mengikuti pendidikan,
menyelenggarakan pendidikan, konsultasi ahli, meminta pendapat dari bawahan,
belajar dari pengalaman sendiri atau orang lain, mencari informasi dari internet, dan
mengamati kondisi persaingan atau perkembangan lingkungan. Berdasarkan
penelitian lapangan indeks variabel pembelajaran organisasi ditunjukkan dalam

Tabel 4.8.
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Tabel 4.8. Statistik Deskriptif Pembelajaran Organisasi

No Indikator Rata-rata Kriteria
1 Mengikuti pendidikan 4,91 Sedang
2 Menyelenggarkan pendidikan 4,46 Sedang
3 Konsultasi ahli 6,07 Tinggi
4 Meminta pendapat bawahan 6,35 Tinggi
5 Belajar dari pengelaman sendiri atau 6,30 Tinggi

orang lain
6 Menggali informasi dari internet 5,97 Tinggi
7 Mengamati kondisi/ perkembangan 6,23 Tinggi
lingkungan.
Rata-rata keseluruhan 5,76 Tinggi

Sumber: Data primer diolah, 2022

Tabel 4.8. menunjukkan bahwa rata-rata jawaban untuk seluruh item
pertanyaan tentang pembelajaran organisasi sebesar 5,76 atau masuk dalam kriteria
tinggi. Artinya proses pembelajaran organisasi di lingkungan koperasi berlangsung
dengan baik, meskipun ada beberapa indikator masuk kriteria sedang. Pembelajaran
dengan meminta pendapat dari kolega pengurus dan atau bawahan memperoleh skor
tertinggi yaitu 6,35, artinya jika ada permasalahan di koperasi ketua pengurus
sebelum mengambil keputusan sering meminta pendapat dan informasi dari
pengurus lain dan karyawan. Sedangkan indikator menyelenggarakan pendidikan
dan pelatihan sendiri memperoleh skor terendah yaitu 4,46, artinya mayoritas
pengurus dan karyawan koperasi kurang memiliki kesempatan mengikuti
pendidikan dan pelatihan yang diselenggarakan oleh dinas koperasi UKM atau
Dekopinda kabupaten/ kota setempat, maupun kurang memiliki inisiatif

menyelenggarakan pendidikan secara mandiri.
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4.2.2. Islami Motivation to Change

Hasil uji deskriptif variabel Islamic motivation to change (IMC) pada Tabel
4.9 menunjukkan bahwa rata-rata keseluruhan jawaban responden tentang IMC
sebesar 6,38 atau masuk dalam kriteria tinggi. Artinya ketua pengurus koperasi telah
memiliki Islamic motivation to change yang tinggi atau kuat. Reponden dalam
bekerja merasa takut (berdosa) jika tidak mampu membawa koperasi menjadi lebih
maju, mempunyai dorongan/ harapan untuk mendekatkan diri kepada Allah jika
mampu melakukan transformasi koperasi, selalu memohon petunjuk Allah SWT
ketika akan membuat keputusan penting maupun dalam pemecahan masalah
koperasi, bersungguh-sungguh menjadi yang terdepan dalam mewujudkan tata
kelola yang baik, ikhlas jika hal besar dan penting yang telah dilakukannya dianggap
sebagai hal yang biasa oleh orang lain, dan melakukan transformasi koperasi murni

karena tujuan agama diniatkan beribadah dan mencari ridha Allah.

Tabel 4.9. Statistik Deskriptif Islamic Motivation to Change

No Indikator Rata-rata Kriteria
1  Takut berdosa 6,38 Tinggi
2  Pendekatan diri kepada Allah SWT 6,35 Tinggi
3 Memohon petunjuk Allah SWT 6,57 Tinggi
4  Tekat/ Bersungguh-sungguh 6,38 Tinggi
5 lkhlas 6,26 Tinggi
6  Niat beribadah 6,32 Tinggi

Rata-rata keseluruhan 6,38 Tinggi

Sumber: Data primer diolah, 2022

Tabel 4.9 menunjukkan bahwa indikator “Memohon petunjuk Allah SWT”
mempunyai skor rata-rata tertinggi yaitu 6,57, artinya mayoritas ketua pengurus

koperasi dalam menjalankan aktivitas memimpin di koperasi senantiasa beribadah
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dengan berdo’a memohon petunjuk dan perlindungan dari Allah SWT. Sedangkan
indikator “Keikhlasan” dengan rata-rata terendah 6,26. Skor terendah untuk
keikhlasan menunjukkan bahwa pengurus masih memiliki motif transaksional dalam
memajukan usaha koperasi, pengurus masih menginginkan apa yang dilakukannya
untuk koperasi memperoleh penghargaan yang sesuai/ wajar dari koperasi. Hal ini
didukung oleh informasi jawaban kuesioner yang menyatakan bahwa cukup banyak
anggota yang menolak menjadi pengurus karena alasan kesibukan dan alasan lain

yang tidak diungkapkan.

4.2.3. Mas’uliyah Transformational Leadership

Indikator variabel Mas "uliyah Transformational Leadership (MTL) meliputi:
menjaga keteladanan, standar moral, motivasi focus terlibat, melayani solusi tugas,
kesempatan belajar, kebebasan beride, mengembangkan potensi, dan keputusan
menenteramkan. Berdasarkan penelitian lapangan indeks variabel MTL ditunjukkan

dalam Tabel 4.10.

Tabel 4.10. Statistik Deskriptif Mas uliyah Transformational Leadership

No Indikator Rata-rata Kriteria
1 Menjaga keteladanan 6,32 Tinggi
2 Prioritas menenteramkan 6,24 Tinggi
3 Inspirasi berprestasi 6,44 Tinggi
4 Motivasi tugas 6,57 Tinggi
5 Menerima ide 6,32 Tinggi
6 Kesempatan belajar 6,52 Tinggi
7 Adil membimbing 6,30 Tinggi
8 Mengembangkan potensi 6,43 Tinggi

Rata-rata keseluruhan 6,39 Tinggi

Sumber: Data primer diolah, 2022
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Tabel 4.10. menunjukkan bahwa rata-rata keseluruhan jawaban responden
sebesar 6,37 atau masuk dalam kriteria tinggi. Artinya ketua pengurus koperasi
dalam mempengaruhi pengurus lain dan karyawan dengan cara bertanggungjawab
menjaga dirinya sebagai figur teladan dan selalu mengambil keputusan yang
menenteramkan pengikut. Ketua pengurus bertanggungjawab menginspirasi
pengurus lain dan karyawan untuk berprestasi dan memotivasi mereka untuk fokus
menjalankan tugas mewujudkan visi koperasi. Ketua pengurus dalam mendorong
pengurus lain dan karyawan berfikir Kreatif dilakukan dengan cara menerima ide
dari bawahan secara proporsional, dan memberikan kesempatan belajar seluas-luas
dan adil kepada bawahan. Terakhir, ketua pengurus dalam rangka membangun
hubungan yang kuat dengan pengurus lain dan karyawan, dilakukan dengan cara
bertanggungjawab membimbing bawahan dengan menunjukkan cara yang praktis
dalam menyelesaikan tugas, serta bertanggungjawab mengembangkan potensi yang
dimiliki pengurus lain dan karyawan.

Indikator “Motivasi tugas” memiliki skor tertinggi yaitu 6,57, artinya ketua
pengurus koperasi selalu berupaya memotivasi pengurus lain dan karyawan untuk
bersama-sama fokus menjalankan tugas merealisasikan rencana kerja untuk
mewujudkan visi koperasi. Sedangkan indikator ‘“Prioritas menenteramkan”
memiliki skor terendah yaitu 6,24. artinya ketua pengurus dalam mengambil
keputusan belum sepenuhnya memprioritaskan pada hal-hal yang menenteramkan

pengurus lain dan karyawan.
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4.2.4. Partisipasi Anggota

Indikator variabel partisipasi anggota meliputi: mendukung program,
partisipasi modal, partisipasi transaksi, partisipasi manajerial, dan pengendalian
demokratis. Tabel 4.11 menunjukkan bahwa rata-rata keseluruhan jawaban
responden sebesar 6,28 atau masuk dalam kriteria tinggi. Kriteria tinggi untuk
variabel partiispasi anggota artinya menurut Ketua pengurus koperasi anggota
mendukung setiap kegiatan yang diadakan koperasi atau “mendukung program”,
selalu berpartisipasi setiap kali koperasi membutuhkan tambahan modal usaha atau
“berpartisipasi modal”, berpartisipasi aktif dalam kegiatan wusaha yang
diselenggarakan oleh koperasi atau “berpartisipasi transaksi”, berpartisipasi aktif
dalam pemilihan pengurus dan pengawas atau “berpartisipasi manajerial”, serta
berpartisipasi aktif dengan mengajukan pertanyaan dan atau memberikan masukan

dalam Rapat Anggota atau menjalankan indicator “pengendalian demokratis”.

Tabel 4.11. Statistik Deskriptif VVariabel Partisipasi Anggota

No Indikator Rata-rata Kriteria
1 Mendukung program 6,36 Tinggi
2 Partisipasi modal 6,02 Tinggi
3 Partisipasi transaksi 6,11 Tinggi
4 Partisipasi manajerial 6,60 Tinggi
5  Pengendalian demokratis 6,31 Tinggi

Rata-rata keseluruhan 6,28 Tinggi

Sumber: Data primer diolah peneliti, 2022

Tabel 4.11 menunjukkan bahwa indikator “Partisipasi manajerial” memiliki
skor tertinggi yaitu 6,60, artinya anggota koperasi antusias mengikuti acara rapat
anggota dan pemilihan pengurus dan pengawas. Antusiasme anggota dapat saja

timbul karena motivasi memperoleh SHU, uang transportasi, hadiah, dan lain-lain,
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tidak semata-mata berpartisipasi dalam pencalonan pemilihan pengurus dan
pengawas. Sedangkan indikator “Partisipasi modal” memiliki skor terendah yaitu
6,02, artinya mayoritas anggota relatif sulit jika diminta oleh pengurus untuk

menambah modalnya di koperasi.

4.2.5. Kinerja Organisasi

Indikator variabel Kkinerja organisasi meliputi: kesejahteraan anggota,
kesejahteraan masyarakat, kemandirian, kesehatan koperasi, kepuasan anggota,
pencapaian visi, dan posisi kompetitif. Indeks setiap indikator variabel kinerja

organisasi sebagaimana dalam Tabel 4.12.

Tabel 4.12. Statistik Deskriptif VVariabel Kinerja Organisasi

No Indikator Rata-rata Kriteria
1  Kesejahteraan anggota 6,67 Tinggi
2  Kesejahteraan masyarakat 5,63 Tinggi
3 Kemandirian 5,67 Tinggi
4 Kesehatan koperasi 6,52 Tinggi
5 Kepuasan anggota 6,43 Tinggi
6  Pencapaian visi 6,37 Tinggi
7  Posisi kompetitif hi/9 Tinggi

Rata-rata keseluruhan 6,15 Tinggi

Sumber: Data primer diolah peneliti, 2022

Tabel 4.12. menunjukkan bahwa rata-rata keseluruhan jawaban responden
sebesar 6,15 atau masuk dalam kriteria tinggi. Kriteria tinggi untuk variabel kinerja
organisasi artinya menurut Ketua pengurus, anggota merasa terbantu dengan
keberadaan koperasi (kesejahteraan anggota), masyarakat di sekitar wilayah
koperasi merasa terbantu dengan keberadaan koperasi (kesejahteraan masyarakat),

koperasi sudah tidak bergantung pada pihak lain termasuk Pemerintah
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(kemandirian), koperasi mendapat predikat sehat dari Dinas Koperasi (kesehatan
koperasi), anggota merasa puas dengan pelayanan dan hasil yang dicapai koperasi
saat ini (kepuasan anggota), telah membantu anggota dan masyarakat terlepas dari
jerat rentenir (pencapaian visi), serta koperasi telah memiliki keunggulan bersaing
dengan perbankan (posisi kompetitif).

Indikator “Kesejahteraan anggota” memperoleh skor tertinggi yaitu 6,67,
artinya mayoritas anggota merasa senang dan terbantu dengan keberadaan koperasi
dalam mengatasi masalah keuangan anggota. Setidaknya koperasi telah memiliki
posisi dalam memenuhi kebutuhan konsumsi, pendidikan, usaha, dan sosial anggota.
Sedangkan indikator “Kesejahteraan masyarakat” memperoleh skor terendah yaitu
5,63, artinya koperasi masih lebih banyak focus melayani anggota dari pada
melayani masyarakat non anggota, sehingga dampak keberadaan koperasi di tengah
masyarakat belum banyak dirasakan. Usaha yang dikelola pengurus dan karyawan
hanya diperuntukkan kepada anggota atau kelompok masyarakat tertentu dalam
lingkup yang terbatas, seperti siswa/ mahasiswa, belum terbuka bagi masyarakat

Secara umum.

4.3. Analisis faktor konfirmatori

Uji validitas dan reliabilitas konstruk dari indikator atau item-item
pembentuk konstruk laten dalam penelitian umumnya dilakukan dengan
confirmatory factor analysis (CFA). CFA merupakan model pengukuran yang
menunjukkan apakah sebuah variabel laten diukur oleh satu atau lebih variabel-

variabel indikator. Hair et al (2019) menyatakan bahwa CFA tidak mempunyai uji
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statistic tunggal terbaik yng dapat menjelaskan kekuatan dalam mengestimasi
sebuah model. Sebagai gantinya, telah dikembangkan beberapa kombinasi ukuran
kecocokan model yang menghasilkan dua perspektif, yaitu ukuran kecocokan model
pengukuran dan ukuran kecocokan keseluruhan model. Ukuran kecocokan model
pengukuran meliputi: validitas construct dan reliabilitas construct.

CFA dalam penelitian ini dilakukan secara serentak dengan full model, tidak
melalui analisis CFA variabel exogen dan endogen. CFA yang dilakukan secara
serentak menurut Hair et al., (2019) lebih baik dibandingkan apabila CFA dilakukan
secara sendiri-sendiri. CFA serentak dilakukan beberapa kali sampai memenuhi
indeks standar goodness of fit (GoF) model. Hasil uji CFA pertama sebagaimana

dalam Gambar 4.2.

BIBIEIEIEIEE
EROP®O®

Chi-square= 1034 850
Probabilitas= 000
GFl= 779
TLI= 823
CFl= 837
RMSEA= 071

Gambar 4.2. Analisis Faktor Konfirmatori Full Model |
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Hasil uji CFA pertama menunjukkan bahwa model di atas belum memenuhi

standar GoF model. Hasil yang demikian dapat disebabkan karena beberapa

indicator pertanyaan tidak valid. Hasil CFA pertama sebagaimana dalam Tabel 4.13.

Tabel 4.13: Hasil Uji CFA Full Model |

Indek GoF Cut-off Value Nilai uji Kriteria
Chi-square Rendah 1.034,850 Not good
Probability > 0,05 0,000 Not good
GFlI >0,90 0,779 Not good
TLI > 0,95 0,823 Moderate
CFI >0,95 0,837 Moderate
RMSEA <0,08 0,071 Good

Hair et al. (2019) menyarankan untuk menguji validitas konstruk melalui

CFA dengan menggunakan nilai average variance extracted (AVE). Besarnya nilai

AVE minimal yang direkomendasikan adalah 0,5. Jika nilai AVE didapatkan >0,5

maka indicator-indikator di dalam model yang dikembangkan terbukti benar-benar

mengukur konstruk laten yang ditargetkan dan tidak mengukur konstruk laten yang

lain.. Berdasarkan pengujian CFA pertama dilakukan treatment dengan melihat

Standardized Regression Weights. Nilai estimate atau bobot setiap item pertanyaan

terhadap laten dianalisis dengan menghilangkan beberapa item pertanyaan yang

tidak valid, nilai estimate <0,5. Berikut adalah daftar item pertanyaan atau indikator

yang valid dan tidak valid sebagaimana dalam Tabel 4.14



112

Tabel 4.14: Uji Validitas Konstruk melalui CFA

Estimate Estimate
MTL <--- PO ,016 MTL8 <--- MTL 721
MTL <--- ICM ,872 MTL7 <--- MTL , 707
PA <--- MTL ,685 MTL6 <--- MTL , 746
KO <--- ICM -,246 MTL5 <--- MTL ,639
KO <--- MTL ,362 MTL4 <--- MTL ,803
KO <--- PO -,025 MTL3 <--- MTL ,699
KO <--- PA ,783 MTL2 <--- MTL ,713
POl <--- PO ,406 MTL1L <--- MTL ,663
PO2 <--- PO 422 PA1 <--- PA ,667
PO3 <--- PO ,749 PA2 <--- MTL ,563
PO4 <--- PO ,697 PA3 <--- MTL ,685
PO5 <--- PO , 757 PA4 <--- MTL ,709
PO6 <--- PO ,616 PA5 <--- MTL , 715
PO7 <--- PO ,738 KOl <--- KO ,753
MI6 <--- ICM ,554 KO2 <--- MTL 417
MI5 <--- ICM ,389 KO3 = <--- MTL ,229
M4 <--- ICM ,641 KO4 <--- MTL ,563
MI3 <--- ICM ,761 KO5 <--- MTL ,780
MI2 <--- ICM 791 KO6 - <--- MTL ,653
MIl <--- ICM ,751 KO7 <--- MTL 479

Treatment agar model tersebut memenuhi indeks Goodness of fit (GoF)
mengakibatkan beberapa indikator atau item pertanyaan untuk variabel dihilangkan.
Item indicator pertanyaan yang tidak valid adalah yang pengaruhnya kecil yaitu nilai
estimate < 0,5. Hasil CFA kedua sebagaimana dalam Tabel 4.15, untuk item
pertanyaan variabel pembelajaran organisasi (PO), yaitu PO1 tentang mengikuti
pendidikan perkoperasian dan PO2 tentang mengadakan sendiri pendidikan
perkoperasian, dihilangkan. Item pertanyaan Islamic change motivation (ICM),
ICM5 tentang keihklasan, dan item pertanyaan variabel kinerja organisasi (KO),
yaitu KO2 tentang kesejahteraan masyarakat, KO3 tentang kemandirian, dan KO7

tentang posisi kompetitif, juga dihilangkan.
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Pengujian construct validity variabel laten Mas uliyah Transformational
Leadership dilakukan melalui konsultasi dengan Ketua Pengelola Pondok Pesantren
Putri Al-Izzsah Surakarta, Tim Promotor, serta mempresentasikan dalam ASEAN
Universities International Conference on Islamic Finance 9" (AICIF) - UIN Sunan
Kalijaga Yogyakarta 2021 dan FEMFEST International Conference on Economics,

Management, and Business 2" (FICCOMSS) — Universitas Darussalam Gontor

Indonesia 2023.
Tabel 4.15: Pengujian Construct Reliability
. 3 Standardized Error Item R Composite
Variabel L Loading Variance Square Reliability
Pembelajaran PO3 0,680 0,538 0,642 0,831
Organisasi PO4 0,739 0,454 0,546
PO5 0,696 0,516 0,484
PO6 0,585 0,658 0,342
PO7 0,811 0,342 0,658
Islamic ICM1 0,541 0,538 0,462 0,831
motivation to ICM2 0,683 0,454 0,546
change ICM3 0,793 0,371 0,629
ICM4 0,762 0,658 0,342
ICM6 0,701 0,342 0,658
Mas uliyah MTL1 0,735 0,538 0,462 0,887
Transformational MTL2 0,706 0,454 0,546
Leadership MTL3 0,713 0,492 0,508
MTL4 0,628 0,606 0,394
MTL5 0,831 0,309 0,691
MTL6 0,607 0,514 0,486
MTL7 0,686 0,529 0,471
MTLS8 0,642 0,588 0,412
Partisipasi PAl 0,676 0,538 0,462 0,845
Anggota PA2 0,549 0,454 0,546
PA3 0,705 0,492 0,508
PA4 0,791 0,606 0,394
PA5 0,690 0,309 0,691
Kinerja KO1 0,756 0,428 0,572 0,790
Organisasi KO4 0,571 0,674 0,326
KO5 0,800 0,360 0,640

KO6 0,645 0,584 0,416
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Hasil uji reliabilitas konstruk dilihat dari batasan cut off value dari construct
reliability >0,7, sedangkan variance extracted >0,5 (Hair et al., 2019). Berdasarkan
nilai estimate pada loading factor, dengan penghitungan rumus construct validity

diperoleh nilai composite reliability sebagai nilai reliabilitas pada Tabel 4.15.

Treatment dengan menghilangkan beberapa item pertanyaan belum cukup, terlihat

dalam Gambar 4.3 masih belum memenuhi indeks GoF.

CFi= 966
RM3SEA= 076

Gambar 4.3. Analisis Faktor Konfirmatori Full Model 11

Langkah selanjutnya adalah dengan melakukan Modification Indices melalui
uji Covariances. Program AMOS yang secara otomatis memerintahkan untuk
menghubungkan error nomor tertentu dengan error nomor lainnya. Modification

Indices terakhir untuk memenuhi indeks standar GoF seperti pada Tabel 4.16.
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Tabel 4.16: Uji Modifikasi Indeks Covarian

M.1. Par Change
e30 <-->ICM 6,662 -,056
e30 <-->PO 4,957 ,076
23 <-->e36 4,158 -,039
e20 <-->e30 8,830 -,076
el8 <-->e27 8,901 ,037
el8 <-->e26 4,668 -,039
el7 <-->e3l 5,688 ,063
el6 <-->e24 9,572 -,079
els <-->e32 6,832 ,079
el5 <-->e30 7,086 -,085
el4d <-->e27 5,087 -,041
eld <-->e25 4,001 ,041
ell <-->e3l 4,218 -,039
el0 <-->PO 4,800 ,065
el0 <-->e35 11,324 ,069
el0 <-->e3l 6,003 ,055
el0 <-->-el2 4,232 -,057
S N 4,472 -,108
T )] 5,316 ,050
e5 <-->e23 4,712 ,077
g4  <<=-> elb 5,024 ,052
83 ' <c-->"¢26 4,156 ,081

Setelah dilakukan beberapa kali modifikasi indeks diperoleh hasil akhir CFA
yang memenuhi indeks Goodness of fit sebagaimana dalam Gambar 4.4. Pengujian

indeks GoF full model yang terakhir sebagaimana dalam Tabel 4.17

Tabel 4.17. Hasil Uji CFA Full Model Terakhir

Indek GoF Cut-off Value Nilai uji Kriteria
Chi-square Rendah 293,973 Good fit
Probability >0,05 0,172 Good fit
GFlI >0,90 0,913 Good fit
AGFI >0,90 0,879 Moderate
TLI >0,95 0,991 Good fit
CFlI > 0,95 0,993 Good fit
RMSEA <0,08 0,019 Good fit

CMIN/DF <2,00 1,081 Good fit
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are= 293973
dOaRilitas= 172
913

Gambar 4.4. Analisis Faktor Konfirmatori Full Model Terakhir

Selanjutnya output Structural Equation Modeling berupa pengaruh antar variabel

penelitian sebagaimana tersaji pada Tabel 4.18.

Tabel 4.18. Hasil Pengujian Hipotesis

Estimate C.R. P Keterangan

Mas’uliyah Transformational Leadership < 0,039 0,556 0,578 Tidak
Pembelajaran Organisasi Signifikan
Mas’uliyah Transformational Leadership < 0,962 5,878 ***  Signifikan
Islamic Motivation to Change
Partisipasi Anggota < Mas’uliyah 0,617 7,391 ***  Signifikan
Transformational Leadership
Kinerja Organisasi < Islamic Motivation to -0,204 -1.420 0,156 Tidak
Change Signifikan
Kinerja Organisasi € Mas’uliyah 0,307 2,416 0,016 Signifikan
Transformational Leadership
Kinerja Organisasi € Pembelajaran Organisasi 0,010 0,192 0,848 Tidak

Signifikan

Kinerja Organiasi € Partisipasi Anggota 0,539 5,458 ***  Signifikan
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4.4. Pengujian Hipotesis Penelitian
Pengujian hipotesis penelitian berdasarkan hasil uji statistik Structural

Equation Modelling (SEM) pada Tabel 4.18 dianalisa sebagai berikut:

4.4.1. Pengaruh Pembelajaran Organisasi terhadap Mas’uliyah

Transformational Leadership

Hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini adalah pembelajaran
organisasi berpengaruh positif terhadap pembentukan Mas ‘uliyah Transformational
Leadership (MTL). Hasil pengujian pada Tabel 4.18 menunjukkan bahwa nilai C.R.
pembelajaran organisasi terhadap pembentukan karakter MTL sebesar 0,556 dengan
P value 0,578, artinya pembelajaran organisasi tidak signifikan berpengaruh
terhadap pembentukan karakter MTL, sehingga hipotesis pertama (H1) tidak
diterima.

Hasil penelitian ini memberikan fakta bahwa pengembangan wawasan,
pengetahuan, dan pengalaman masa lalu individu pengurus, tim, maupun organisasi
koperasi untuk efektivitas tindakan di masa depan dalam memajukan koperasi, tidak
membentuk ketua pengurus memiliki karakter MTL.Walaupun ketua pengurus
koperasi menyatakan bahwa telah melakukan konsultasi kepada ahli, telah meminta
pendapat kepada kolega atau bawahan, telah belajar dari pengalaman sendiri atau
pengalaman orang lain, telah mencari informasi pengetahuan melalui internet, serta
telah mengamati kondisi persaingan atau perkembangan dunia usaha, namun secara
statistik belum menjadikan ketua pengurus memiliki karakter kepemimpinan

mas ‘uliyah transformational.



118

Pembelajaran organisasi yang terjadi di koperasi selama ini belum mampu
mengubah ciri-ciri kepribadian ketua pengurus. Sudah lama dipercaya bahwa orang
tidak dapat mengubah kepribadian mereka, yang sebagian besar stabil dan
diwariskan. Tetapi tinjauan penelitian terbaru dalam ilmu kepribadian menunjukkan
kemungkinan bahwa ciri-ciri kepribadian dapat berubah melalui intervensi terus-
menerus dan peristiwa besar dalam hidup (Bleidorn et al., 2019). Pembelajaran
organisasi sebagai stimulasi eksternal belum masif dilakukan, sehingga belum
mampu mengubah kepribadian ketua pengurus. Parameter pembelajaran yang terjadi
di koperasi berdasarkan pengalaman dan fakta kurang menyentuh nilai-nilai religius
ketauhidan dalam pengelolaan koperasi. Pendekatan yang dipakai oleh ketua
pengurus dalam pengelolaan koperasi masih lebih berorientasi pada aspek
administratif, manajerial dan upaya peningkatan kinerja, belum seimbang dengan
pendekatan ukhrowi dalam pembentukan karakter kepemimpinan mas uliyah
transformasional. Contoh materi pendidikan dan pelatinan yang diberikan antara
lain tentang sistem pelaporan keuangan, digital marketing, pengawasan, perpajakan,
dan instrumen penilaian kesehatan koperasi.

Pada konteks yang hampir sama, hasil pengujian ini belum mendukung yang
disampaikan Brown & Posner (2001) bahwa orang yang aktif dan pembelajar serta
lebih sering terlibat dalam berbagai tugas organisasi, akan terlibat dalam perilaku
kepemimpinan. Berlawanan juga dengan Dalton et al. (1999), karena ternyata
pengalaman belajar dari pekerjaannya sendiri dan belajar dari orang lain belum

membawa perubahan kepemimpinannya di koperasi. Setidaknya penelitian ini telah
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menindaklanjuti perkembangan kompetensi dan karakter kepemimpinan

dihubungkan dengan berbagai model pembelajaran.

4.4.2. Pengaruh pembelajaran organisasi terhadap kinerja organisasi

Hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian ini adalah pembelajaran
organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi. Hasil pengujian pada
Tabel 4.18 menunjukkan bahwa nilai C.R. pembelajaran organisasi terhadap kinerja
organisasi sebesar 0,192 dengan P value 0,848, artinya pembelajaran organisasi
tidak signifikan berpengaruh terhadap kinerja organisasi, sehingga hipotesis kedua
(H2) tidak diterima.

Hasil ini memberikan fakta bahwa walaupun ketua pengurus koperasi
mengklaim bahwa koperasi telah melakukan pengembangan wawasan, pengetahuan,
dan pengalaman masa lalu individu pengurus; tim, maupun organisasi koperasi
untuk efektivitas tindakan di masa depan dalam memajukan koperasi, namun tidak
meningkatkan kinerja koperasi, berupa kesejahteraan anggota, kepuasan anggota,
kesehatan koperasi dan pencapaian visi koperasi. Pembelajaran yang dilakukan di
koperasi belum efektif meningkatkan kinerja koperasi secara langsung.

Justifikasi penyebab kurang efektifnya pembelajaran organisasi terhadap
kinerja organisasi dapat disebabkan: pertama, indikator untuk menilai pembelajaran
organisasi masih berorientasi pada pembelajaran individu, belum menyinggung
tentang pembelajaran tim maupun pembelajaran level organisasi sebagai suatu
pembelajaran yang masif. Kedua, pengurus yang mengikuti atau melakukan proses

pembelajaran belum sepenuhnya memahami dan mengimplementasikan dengan
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baik materi yang telah diperoleh dalam pengelolaan koperasi. Hasil ini diperkuat
dengan pernyataan seorang konselor bahwa pendidikan efektif atau memberikan
dampak hanya bagi 25% peserta. Selanjutnya materi pendidikan yang diserap oleh
25% peserta tersebut jika tidak diaplikasikan dalam jangka waktu 2 (dua) minggu
akan kehilangan momentum. Fakta di lapangan menunjukkan bahwa ketua pengurus
koperasi tidak segera mengambil langkah konkrit mengeksekusi upaya
meningkatkan kinerja koperasi berdasarkan input yang diperoleh, karena adanya
keengganan dan tidak adanya kesamaan persepsi di antara pengurus. Hal tersebut
menunjukkan kurangnya rasa tanggung jawab atau belum kuatnya karakter
mas’uliyah di antara pengurus koperasi.

Walaupun hasil ini tidak mendukung hipotesis, hamun sesuai dengan hasil
penelitian sebelumnya Bontis et al. (2018) yang menyatakan bahwa kinerja ekonomi
dipengaruhi secara negatif oleh pelatihan tahunan per karyawan. Bahkan Hammad
et al., (2016) menemukan hasil dalam studinya bahwa modal sumber daya manusia
memiliki hubungan negatif dengan kinerja koperasi. Berikutnya hasil studi Skerlavaj
& Dimovski (2006) dan Skerlavaj et al. (2011), yang sama-sama menyimpulkan
bahwa budaya pembelajaran organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja keuangan. Terakhir, Namada (2017) menyimpulkan bahwa pembelajaran
organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja keuangan dan non-

keuangan.
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4.4.3. Pengaruh Islamic motivation to change terhadap Mas uliyah

Transformational Leadership

Hipotesis ketiga yang diajukan dalam penelitian ini adalah Islamic
motivation to change berpengaruh positif terhadap pembentukan karakter MTL.
Hasil pengujian pada Tabel 4.18 menunjukkan bahwa nilai C.R. Islamic motivation
to change terhadap pembentukan karakter MTL sebesar 5,878 dengan P value 0,000,
artinya Islamic motivation to change secara signifikan berpengaruh positif terhadap
pembentukan karakter MTL, sehingga hipotesis ketiga diterima.

Ketua pengurus koperasi yang memiliki motivasi perubahan Islami yang
kuat cenderung akan menjadi pemimpin yang berkarakter mas uliyah
transformational. Pemimpin yang memiliki keinginan/ dorongan dari dalam ingin
menjadi yang terdepan dan terbaik dalam melakukan proses transformasi organisasi
yang dilandasi keimanan, bersungguh-sungguh, niat ibadah untuk mendekatkan diri
kepada Allah, akan menjadikannya sebagai pemimpin yang berkarakter mas’uliyah
transformational. Karakter ketua pengurus koperasi yang bertanggungjawab dalam
mempengaruhi pengurus lain dan karyawan dengan cara menjaga dirinya sebagai
figur teladan, pelayan, berlaku adil dan memberikan ketenteraman melalui
pemberian motivasi, dukungan dan bimbingan pada pengurus lain dan karyawan
yang ingin belajar, maju dan mengembangkan potensinya.

Ciri-ciri kepribadian merupakan salah satu faktor signifikan yang pada
dasarnya menempatkan tindakan afektif, kognitif, dan perilaku karyawan terhadap
perubahan organisasi (Smollan et al., 2010). Ciri-ciri kepribadian sebagai variabel

individu (Church et al., 2014), tidak bisa diremehkan (Marchalina et al., 2020),
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dalam pengembangan organisasi atau proses pengambilan keputusan. Ciri-ciri
kepribadian menjadi salah satu faktor utama yang mempengaruhi perilaku manusia
karena dampaknya dalam mengendalikan bagaimana orang bereaksi terhadap
perubahan (Tommasel et al., 2015).

Contoh keinginan atau motivasi pengurus untuk melakukan perubahan, agar

koperasi menjadi lebih baik dan berkah seperti pada Tabel 4.19.

Tabel 4.19. Contoh Islamic Motivation to Change (IMC)

No Responden IMC
1. Ketua Koperasi Pegawai Tidak mengenakan jasa pinjaman untuk
ISI keperluan pembangunan masjid dan

pondok pesantren tujuannya untuk
memperoleh keberkahan.
2. Ketua Koperasi Pegawai Menghapus denda penalti bagi yang
Universitas Slamet Riyadi  terlambat mengangsur atau melunasi
pinjaman. Pengurus mengganggap bahwa
anggota yang berpartisipasi dalam usaha
yang diselenggarakan koperasi telah
berperan serta memajukan koperasi.
Pemberian bantuan social dan keagamaan.
3. Ketua Koperasi Pegawai Mengajak keluar dari zona nyaman, dari
Telkom (Kopegtel) usaha simpan pinjam bisa merambah ke
sektor riel dengan cara membuat pasif
income yang besar, membuat usaha baru
sektor riel yang sepenuhnya dijalankan
oleh pengelola baru, bisa unit usaha
ataupun anak usaha. Mempunyai obsesi
tidak hanya jago bermain di kandang
dengan pekerjaan yang sama, memodali
dengan tanggung jawab dan diberi target.

4. Ketua Koperasi “Ikhlas” Mengubah sistem simpan pinjam
Kantor Kementerian konvensional menjadi sistem syariah.
Agama

5. Ketua PKPRI Wonogiri Inisiatif mengatasi pinjaman kurang lancar

melalui program Rasio Kemampuan Bayar
(RKB) agar tidak meninggalkan masalah
bagi pengurus selanjutnya.

Sumber: Data primer diolah, 2022
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Hasil ini sejalan dengan studi Strompfer (1997) yang menyimpulkan bahwa
orang dengan motivasi religius internal (MRI) kuat berbeda dibandingkan dengan
orang dengan MRI yang lemah dalam hal kepuasan kerja, partisipasi dan peran
dalam pekerjaan, serta dimensi kepribadiannya. Hasil ini inheren dengan pendapat
Allport & Ross (1967) yang menyatakan bahwa pemimpin yang secara intrinsik
termotivasi secara religius akan lebih mendukung nilai-nilai yang mempromosikan
kesejahteraan daripada mereka yang rendah dalam motivasi religius intrinsic.
Individu yang termotivasi secara intrinsic, cenderung bertindak membantu orang
lain tidak pandang bulu (Batson et al., 1993), akan percaya bahwa organisasi mereka
memiliki lebih banyak nilai yang diarahkan pada orang lain. Melihat nilai-nilai

organisasi mereka sebagai rujukan orang lain (Day & Hudson, 2011).

4.4.4. Pengaruh Islamic maotivation to change terhadap Kinerja organisasi

Hipotesis keempat yang diajukan dalam penelitian ini adalah bahwa Islamic
motivation to change berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi. Hasil
pengujian pada Tabel 4.18 menunjukkan bahwa nilai C.R. Islamic motivation to
change terhadap kinerja organisasi sebesar -1,420 dengan P value 0,156 atau tidak
signifikan pada level 5%, artinya Islamic motivation to change tidak secara
signifikan berpengaruh terhadap Kkinerja organisasi, sehingga hipotesis keempat
tidak diterima.

Walaupun ketua pengurus koperasi merasa telah memiliki keinginan/

dorongan dari dalam ingin menjadi yang terdepan dan terbaik dalam melakukan
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transformasi organisasi yang dilandasi keimanan, bersungguh-sungguh, niat ibadah
untuk mendekatkan diri kepada Allah dalam bekerja, ternyata tidak terbukti
meningkatkan kinerja organisasi. Hasil pengujian hipotesis keempat ini dapat terjadi
disebabkan karena indikator pengukuran variabel Islamic motivation to change
hanya berorientasi individu tentang ketauhidan, hubungan antara pribadi manusia
dengan Tuhan. Indikator dan pertanyaan yang diajukan dalam penelitian belum
mengarah pada motivasi tugas dan motivasi ekstrinsik responden.

Hasil ini tidak sesuai dengan kesimpulan Kriger & Seng (2005) bahwa
pemimpin yang memiliki motivasi religius, akan cenderung menciptakan organisasi
yang mempromosikan kesejahteraan karyawan, pelanggan, komunitas, dan
pemasok. Kesiapan untuk berubah tidak secara otomatis mengarah pada peningkatan
kinerja (Rajagopalan & Spreitzer, 1996). Lebih dari 25% penelitian mengungkapkan
bahwa motivasi belum tentu meningkatkan kinerja organisasi (Kalogiannidis, 2021).
Trivellas et al. (2010) menegaskan bahwa pendampingan atau pembinaan sebagai
bentuk motivasi membantu mengubah pola pikir atau sikap karyawan belum tentu
meningkatkan tingkat kinerja mereka yang berdampak negatif terhadap kinerja
organisasi.

IMC pengurus koperasi untuk dapat meningkatkan kinerja koperasi harus
dimanifestasikan sebagai pengurus yang memiliki karakter MTL. Sebuah karakter
pemimpin yang memiliki tanggung jawab mempengaruhi, menginspirasi, dan
mendorong pengurus lain dan karyawan berfikir kreatif dan partisipatif dalam

pengambilan keputusan. Sebagaimana Kalogiannidis (2021) bahwa aspek-aspek
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motivasi berpengaruh pada kepuasan kerja, moral (Robescu & lancu, 2016),

komitmen, dan produktivitas yang kemudian meningkatkan kinerja organisasi.

4.45. Pengaruh Mas’uliyah Transformational Leadership terhadap Kinerja

Organisasi.

Hipotesis kelima yang diajukan dalam penelitian ini adalah karakter
Mas uliyah Transformational Leadership berpengaruh positif terhadap kinerja
organisasi. Hasil pengujian pada Tabel 4.18 menunjukkan bahwa nilai C.R. karakter
Mas 'uliyah Transformational Leadership terhadap kinerja organisasi sebesar 2,416
dengan P value 0,016 atau signifikan pada level 5%, artinya Ketua pengurus yang
memiliki karakter Mas uliyah Transformational Leadership secara signifikan
berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi, sehingga hipotesis kelima diterima.

Ketua pengurus koperasi yang bertanggungjawab mempengaruhi,
menginspirasi, dan mendorong pengurus lain dan karyawan berfikir kreatif serta
membangun hubungan yang kuat dengan pengurus lain dan karyawan, terbukti
meningkatkan kemampuan organisasi dalam meningkatkan kesejahteraan Anggota
dan memperoleh kepercayaan dari stakeholder. Ketua pengurus koperasi yang
bertanggungjawab menjaga dirinya sebagai figur teladan, yang menerapkan standar
moral etika Islam dalam bekerja, bertanggungjawab memotivasi pengurus lain dan
karyawan untuk focus dan terlibat dalam upaya memajukan koperasi, senantiasa
membantu melayani dengan ikhlas pengurus lain dan karyawan dalam mencari
solusi atau membantu penyelesaian tugas, bertanggungjawab meningkatkan

pengetahun dan wawasan pengurus lain dan karyawan dengan memberi kesempatan
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belajar yang adil dan seluas-luasnya, bertanggungjawab memberikan kebebasan
kepada pengurus lain dan karyawan dalam mengemukakan ide-ide baru dalam
pemecahan masalah dan pengembangan  koperasi, bertanggungjawab
mengembangkan potensi yang dimiliki pengurus lain dan karyawan, dan
bertanggungjawab mengambil keputusan atau memberikan pertimbangan yang
menenteramkan hati pengurus lain dan karyawan, terbukti dapat meningkatkan
kesejahteraan dan kepuasan anggota, serta kesehatan koperasi dan pencapaian visi
koperasi.

Karakter MTL tidak semata-mata menguatkan  kepemimpinan
transformasional selama: ini dikenal sebagai fasilitatif perubahan karena efektif
meningkatkan atau mempengaruhi kinerja organisasi (Gonzales et al., 2018; Noruzy
et al., 2013), kinerja tugas dan perilaku membantu anggota (Lai et al., 2020; Chun
et al., 2016; Dust et al., 2014; dan Wang et al., 2011), ketergantungan dan
pemberdayaan pengikut (Kark et al., 2003; Muafi et al., 2019), kreativitas karyawan
dan inovasi organisasi (Gumusluoglu & llsev, 2009) dan kinerja di pasar global
(Sayyadi et al., 2015). Kepemimpinan transformasional juga telah diidentifikasi
berhubungan positif dengan kinerja tim (Dionne et al., 2004; Keller, 2006; Sun et
al., 2014), namun lebih dari itu, bahwa menjadi seorang pemimpin tidak hanya
melihat cara kepemimpinannya, akan tetapi juga dilandasi dengan karakter akhlak
yang penuh tanggung jawab dalam memimpin.

MTL bukan hanya menjadikan pengikutnya sebagai pribadi yang
bertanggungjawab, namun yang utama adalah keyakinannya bahwa selama

menjalankan  amanah  sebagai  seorang  pemimpin  akan  dimintai
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pertanggungjawaban, baik di dunia maupun akhirat. Seorang pemimpin akan merasa
bersalah dan berdosa jika tidak mampu menjadi contoh bagi anggotanya, tidak
mampu memotivasi dan menginsiparasi, tidak mampu mestimulasi pengetahuan,
serta tidak mampu mengembangkan potensi anggotanya. Kebijakan dan langkah-
langkah yang diambil oleh pemimpin berkarakter MTL yang semata mencari
keridhaan Allah, menjadikannya lebih efektif dalam meningkatkan kinerja
organisasi.
Pengaruh dimensi MTL terhadap peningkatan kinerja organisasi sebagai
berikut:
1. Pengaruh dimensi Mas uliyah idealized influence.
Pemimpin merupakan faktor penting dan menjadi kebutuhan yang membantu
tim pada saat organisasi dalam keadaan krisis (Davis & Gardner, 2012; Jamal &
Abu Bakar, 2017; Scheurelein, Chaldkova, & Bauer, 2018). Pengikut yang
dipimpin oleh pemimpin karismatik sering menunjukkan kinerja tugas yang
tinggi, sebab pengikut dihadapkan pada keadaan yang mungkin tidak dapat
mereka tangani sendiri secara efektif (Choi, 2020). Pemimpin karismatik yang
berkualitas, lingkungan yang kondusif, serta dengan pendekatan mengangkat
konsep diri pengikut akan sangat efektif menghasilkan perubahan besar yang
lebih baik bagi organisasi.
2. Pengaruh dimensi Mas’uliyah inspirational motivation
Peran pemimpin memiliki dampak yang signifikan terhadap tim proyek dan
keterlibatan organisasi, yang pada akhirnya mempengaruhi tim dan kinerjanya

(Thamhain, 2007). Pemimpin memiliki peran yang sangat penting, karena harus
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bertindak sebagai pemimpin tim, mengatur pengurus lain dan karyawan untuk
mendapatkan kinerja terbaik. Seorang karyawan efektif ketika dia adalah
kontributor yang signifikan untuk inti teknis organisasi, pemain tim yang
melampaui peran yang ditentukan, dan inovator yang membantu organisasi
berinovasi (Ng, 2017). Pengikut di bawah pemimpin transformasional,
termotivasi menuju pencapaian tujuan organisasi dengan atau tanpa imbalan
yang mungkin terkait dengan hasil (Pearce et al., 2003). Afsar & Umrani (2020)
juga menyimpulkan yang sama bahwa kepemimpinan transformasional
memiliki dampak positif pada perilaku kerja inovatif karyawan dan motivasi
untuk mempelajari, sehingga dari hal tersebut peningkatan kinerja organisasi
terwujud.

Pengaruh dimensi Mas ’uliyah intellectual stimulation

Pemimpin yang berorientasi pada perubahan secara intuisi melakukan inisiasi
sejumlah besar perubahan dalam organisasi. Menjelaskan perlunya perubahan,
menemukan cara bekerja yang berkontribusi pada pencapaian tujuan baru.
Karakter mas ‘ulivah intellectual stimulation menunjukkan perilaku pemimpin
seperti diutarakan Oygarden (2020) dapat memposisikan pengurus lain sebagai
manajer menjadi mediator akselerasi perubahan organisasi. Contoh hasil
wawancara dengan pemgurus Kopegtel Surakarta dan KPRI Antariksa
Wonosobo, yang mengajak pengurus lain keluar dari zona nyaman merambah
sektor riel atau membuat usaha baru sektor riel yang sepenuhnya dijalankan oleh
salah satu pengurus yang ditunjuk sebagai manajer unit usaha baru. Mempunyai

obsesi tidak hanya bermain dalam satu jenis pekerjaan. Koperasi mendukung
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permodalan untuk dikelola manajer baru dengan tanggung jawab dan diberi
target.

. Pengaruh dimensi Mas’uliyah individual consideration

Mas uliyah individual consideration merupakan karakter pemimpin yang
bertanggungjawab mengembangkan karir, kemampuan, dan potensi bawahan.
Bawahan pada dasarnya memiliki kemampuan dan potensi yang berbeda-beda,
sehingga pemimpin perlu menggunakan pendekatan yang berbeda kepada setiap
bawahan (Boamah et.al., 2018 dan Chen et.al., 2020) agar pekerjaan masing-
masing berjalan efektif. Tanggung jawab ketua pengurus untuk menerapkan
gaya kepemimpinan individual consideration ternyata terbukti meningkatkan
kinerja organisasi- koperasi. Pengurus lain dan karyawan yang memiliki latar
belakang, pengalaman, dan passion yang berbeda, diberikan tanggung jawab
menyelesaikan tugas maupun mengembangkan usaha sesuai kondisi masing-
masing. Tercermin dari jawaban responden yang berbeda-beda dari setiap
kabupaten dalam mengusulkan pengembangan usaha misalnya usaha
peternakan, penjualan kendaraan, konveksi, properti, catering, pengadaan
barang, dan sebagainya. Hal tersebut menurut (Hosna et al., 2021) membuat
karyawan merasa pantas dan dibutuhkan oleh organisasi, sehingga timbul rasa
ikatan emosional yang kuat dengan organisasi, kesetiaan pada organisasi, dan

kinerja dapat dipertahankan.
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4.4.6. Pengaruh Mas’uliyah Transformational Leadership terhadap

Partisipasi Anggota

Hipotesis keenam yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan bahwa
karakter Mas’uliyah transformational leadership berpengaruh positif terhadap
partisipasi anggota. Hasil pengujian pada Tabel 4.18 menunjukkan bahwa nilai C.R.
Mas uliyah Transformational Leadership (MTL) terhadap partisipasi anggota
sebesar 7,391 dengan P value 0,000 atau signifikan pada level 0%, artinya MTL
secara signifikan berpengaruh positif terhadap partisipasi anggota, sehingga
hipotesis keenam diterima.

Ketua pengurus koperasi yang memiliki karakter MTL, yang
bertanggungjawab menjaga dirinya sebagai figur teladan, memprioritaskan
kepentingan anggota, bertanggungjawab menginspirasi berprestasi dan memotivasi
pengurus lain dan karyawan untuk focus pada pekerjaan, memberikan kebebasan
kepada pengurus lain dan karyawan dalam mengemukakan ide-ide baru dalam
pemecahan masalah dan pengembangan koperasi, bertanggungjawab meningkatkan
pengetahun dan wawasan pengurus lain dan karyawan dengan memberi kesempatan
belajar yang adil dan seluas-luasnya, membantu membimbing pengurus lain dan
karyawan dalam mencari solusi atau membantu penyelesaian tugas, serta
bertanggungjawab mengembangkan potensi yang dimiliki pengurus lain dan
karyawan, terbukti juga dapat meningkatkan partisipasi anggota dalam bentuk
mendukung program koperasi, berpartisipasi modal, transaksi, maupun manajerial,

serta mau melakukan pengendalian demokratis untuk keberlangsungan koperasi.
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Pengurus seharusnya tidak memaknai mas’uliyah dalam arti sempit, yaitu
tanggung jawab pengurus kepada seluruh anggota dalam forum rapat anggota saja,
akan tetapi harus dimaknai juga dalam dimensi lain bahwa di akhirat juga akan
dimintai pertanggungjawaban. Adanya prinsip tanggung jawab dalam diri seorang
pemimpin akan membuatnya lebih berhati-hati dalam mengelola organisasi
sehingga tidak melakukan tindakan yang berdampak buruk bagi dirinya maupun
orang lain dan organisasi (Abdulloh, 2021).

Semangat mas'uliyah yang terpancar dari Al-Quran dan Hadis harus
menggantikan banyak nilai dan praktik non-Islam (Wahab & Ismail, 2019) yang
ditemukan di koperasi, misalnya pemberian layanan yang adil bagi semua anggota,
tidak untuk mendahulukan kepentingan pribadi maupun golongan, tidak
menyalahgunakan kekuasaan, menetapkan keputusan yang tidak memberatkan
anggota, dan lain-lain. Pengurus harus mempertimbangkan nilai-nilai mas'uliyyah

sebagai pendorong utama dalam mengelola koperasi mencapai kinerja optimal.

1. Pengaruh dimensi Mas’uliyah Idealized Influence

Ketua pengurus yang memiliki karakter MTL berdimensi Mas uliyah
Idealized Influence (MII) merasa telah bertanggungjawab menjaga dirinya sebagai
figur teladan dan mengambil keputusan yang memprioritaskan kesejahteraan atau
kepentingan orang lain, sehingga anggota merasa senang dan mau berpartisipasi.
Anggota merasakan ada suatu hal yang sangat baik yang dilakukan oleh pengurus

lain dan karyawan karena sebab ketua pengurus yang memiliki figur MII.
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Hasil ini mendukung studi Choi (2020) yang menyatakan bahwa pengikut
yang dipimpin oleh pemimpin karismatik sering menunjukkan kinerja tugas yang
tinggi. Kepemimpinan seharusnya merupakan faktor penting dan menjadi kebutuhan
yang membantu tim pada saat organisasi dalam keadaan krisis (Jamal & Abu Bakar,
2017). Pada saat krisis, pengikut dihadapkan pada keadaan yang mungkin tidak
dapat mereka tangani sendiri secara efektif. Kepemimpinan karismatik lebih
mungkin muncul di bawah situasi di mana ada tingkat kecemasan yang tinggi dan
terutama dalam kondisi krisis (Davis & Gardner, 2012; Jamal & Abu Bakar, 2017;
Scheurelein, Chaldkova, & Bauer, 2018). Pemimpin karismatik menyebabkan
perubahan besar pada pengikut mereka dengan mengangkat konsep diri mereka.
Kepemimpinan karismatik sebagai fenomena yang dihasilkan akan efektif jika
memenuhi tiga prasyarat: seorang pemimpin dengan kualitas karismatik, pengikut
yang rentan terhadap karisma, dan lingkungan yang kondusif untuk karisma (Klein
& House, 1995).

Keteladanan yang merupakan esensi MTL berdimensi MII dalam konteks
penelitian ini tidak hanya dimiliki oleh ketua pengurus namun juga harus dimiliki
oleh pengurus lain, pengawas dan karyawan. Pengurus lain dan karyawan harus
berlomba-lomba dalam kebaikan dimana pun berada, sebagaimana diperintahkan
bahwa semua perbuatan di dunia akan dipertanggungjawabkan dihadapan Allah
Yang Maha Kuasa, dalam surat al-Bagarah ayat 148 dan Al-Ma’idah ayat 2:

"Dan setiap umat mempunyai kiblat yang dia menghadap kepadanya. Maka
berlomba-lombalah kamu dalam kebaikan. Di mana saja kamu berada, pasti Allah

akan mengumpulkan kamu semuanya. Sungguh, Allah Mahakuasa atas segala
sesuatu."
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“Dan tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan dan takwa.

2. Pengaruh dimensi Mas’uliyah Inspirational Motivation

Ketua pengurus yang memiliki karakter MTL berdimensi Mas uliyah
Inspirational Motivation (MIM) merasa telah bertanggungjawab menginsipirasi
pengurus lain dan karyawan berpreastasi dan memotivasi dengan menganggap
penting pekerjaan mereka, serta menyampaikan dan mengajak bersama-sama untuk
focus pada tugas mencapai visi mensejahterakan anggota melalui usaha bersama
koperasi, menjadikan anggota merasa senang sehingga mau berpartisipasi. Anggota
telah merasakan ada suatu hal yang sangat baik yang dilakukan oleh pengurus lain
dan karyawan karena sebab ketua pengurus yang memiliki figur MIM, sehingga
berpartisipasi dan kinerja koperasi meningkat.

Menurut Searle & Barbuto (2013) dan Wang et al. (2011) bahwa
kepemimpinan transformasional memiliki hubungan positif dengan kinerja memang
tidak hanya pada tingkat individu tetapi juga pada tingkat tim dan organisasi.
Menariknya, hubungan terkuat antara kepemimpinan transformasional dan kinerja
terjadi di tingkat tim. Barrick et al. (2015) juga menguatkan bahwa pengikut
pemimpin transformasional lebih produktif, terlepas dari apakah kinerja diukur pada
tingkat individu, tim, unit, atau perusahaan. Tim dalam konteks penelitian ini adalah
pengurus yang dalam pengambilan keputusannya bersifat kolektif kolegial.

Pemimpin yang mengajak pengikutnya berprestasi dianjurkan dalam Al
Qur’an. Bagi umat Islam, prestasi adalah suatu keniscayaan. Tanpa prestasi, umat

Islam tidak akan pernah mendapatkan ‘izzah’nya di mata umat lain. Sebab Allah
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telah mengkaruniakan pada manusia akal yang luar biasa. Bukankah Allah ciptakan
hidup dan mati untuk menguji sejauh mana kualitas amal manusia (Q.S. Al Mulk:
2). Manusia harus menjadi pribadi yang berprestasi, pribadi yang berusaha untuk
terus mendapatkan yang terbaik di dunia dan akhirat. Bahkan Allah menyebut kita
sebagai umat yang terbaik sepanjang jaman, seperti firman Allah SWT dalam Q.S.
Al Imran, ayat 110:

“Kamu adalah umat yang terbaik yang ditampilkan untuk manusia, (karena kamu)
menyuruh berbuat yang ma 'ruf, dan mencegah dari yang munkar, dan beriman

kepada Allah. Sekiranya Ahli Kitab beriman tentulah itu lebih baik bagi mereka. Di
antara mereka ada yang beriman, namun kebanyakan mereka adalah orang-orang

vang fasik”.
3. Pengaruh dimensi Mas’uliyah Intellectual Stimulation

Ketua pengurus yang memiliki karakter MTL berdimensi Mas uliyah
Intellectual Stimulation (MIS) merasa telah bertanggungjawab meningkatkan
pemahaman dan kesempatan belajar, memberikan kebebasan untuk menyampaikan
ide-ide baru dalam menyelesaikan permasalahan koperasi. Dapat dikatakan bahwa
pemimpin yang telah melaksanakan indikator MIS membawa dampak kepada
pengurus lain dan karyawan, serta direspon oleh anggota dengan berpartisipasi
dalam usaha koperasi, sehingga kinerja koperasi meningkat.

Dalam lingkungan yang terus berubah, perilaku dan sikap pemimpin perlu
mengarahkan bagaimana cara karyawan memandang, menerima, dan mensikapai
perubahan tersebut (Sanchez-Burks & Huy, 2009). Pemimpin yang berorientasi pada
perubahan secara intuisi melakukan inisiasi sejumlah besar perubahan dalam

organisasi. Menjelaskan perlunya perubahan, menemukan cara bekerja yang
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berkontribusi pada pencapaian tujuan baru dan menjadi terampil dalam proses
penerapan perubahan. Karakter mas ‘uliyah inspirational motivation menunjukkan
perilaku kepemimpinan seperti diutarakan Oygarden (2020) dapat memposisikan
manajer menengah (atau pengurus lain) menjadi mediator perubahan bagi karyawan
mereka.

Allah SWT berfirman dalam Q.S Al-Mujadilah: 11, yang artinya “Allah akan
mengangkat derajat orang-orang yang beriman dan orang-orang yang berilmu di
antara kamu sekalian.” Pemimpin yang memahami betul ayat tersebut akan
memberikan kesempatan belajar kepada pengurus lain dan karyawan, sebab tugas
dan permasalahan seberat apapun hanya dapat diselesaikan dengan ilmu dan

memohon petunjuk Allah SWT.

4. Pengaruh dimensi Mas 'uliyah Individual Consideration

Ketua pengurus yang merasa memiliki karakter MTL berdimensi Mas ‘uliyah
Individual Consideration (MIC) bertanggungjawab membantu membimbing dalam
penyelesaian tugas dan memberi dukungan pengurus lain dan karyawan yang ingin
mengembangkan = potensinya. Perilaku ketua pengurus tersebut dirasakan
manfaatnya oleh pengurus lain dan karyawan. Semangat dan gairah kerja yang
timbul pada diri pengurus lain dan karyawan menjadikan anggota merasa puas
sehingga mau berpartisipasi.

Hasil ini sependapat dengan Tse et al. (2013), bahwa pengikut membalas
pertimbangan individual pemimpin dengan terlibat dalam perilaku positif yang

menguntungkan organisasi. Pemimpin transformasional mendorong terciptanya
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mekanisme pertukaran social antara pemimpin-anggota maupun komitmen afektif
seluruh karyawan dalam organisasi. Demikian pula Afsar et al. (2014) juga
menyarankan bahwa pengikut merasa diberdayakan secara psikologis dan secara
intrinsik termotivasi oleh pertimbangan individual pemimpin, yang mendorong
kreativitas dan inovasi yang lebih besar berupa pembangkitan ide serta implementasi
ide.

Setiap individu perlu berusaha untuk membangun potensi diri secara
bertahap sesuai dengan karakter agar tujuan hidup dapat tercapai (Moerdijat, 2020).
Pemimpin yang mengajak pengikutnya mengembangkan potensi adalah suatu
tindakan mulia. Setiap manusia memiliki kemampuan dan potensi dalam dirinya,
sebagaimana yang telah dijelaskan dalam QS. At-Tin 95 ayat 4 yang artinya
“Sungguh, Kami telah menciptakan manusia dalam bentuk yang sebaik-baiknya. ”

Kesempatan mengembangkan diri- merupakan salah satu rahmat Allah SWT
sehingga manusia harus selalu semangat meningkatkan potensi dalam berbagai
aspek kehidupan. Tugas manusia adalah terus berusaha dan tidak berhenti berusaha,
berdoa dan bertawakal. Allah SWT berfirman dalam QS Al-Imran ayat 139 yang
artinya:

“Janganlah kamu bersikap lemah, dan janganlah (pula) kamu bersedih hati,
padahal kamulah orang-orang yang paling tinggi (derajatnya), jika kamu orang-
orang yang beriman.

Tanggapan ketua pengurus atas pengisian kuesioner terbuka menguatkan
bahwa ketua pengurus telah melaksanakan seluruh dimensi MTL dengan beberapa

indikator. Tanggapan ketua pengurus terangkum dalam Tabel 4.20.
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Tabel 4.20. Hasil Pengisian Kuesioner Terbuka tentang Dimensi MTL

No Dimensi MTL Tanggapan Responden
1.  Mas’uliyah Idealized Influence (MII)

a. Menjaga teladan ketua pengurus dalam mempengaruhi pengurus lain
dan karyawan berusaha menjadi teladan dengan
memberi contoh disiplin, kejujuran, ketegasan,
kesungguhan dan tepat waktu dalam pekerjaan,
memenuhi kewajiban tepat waktu, aktif, dan mentaati
peraturan,

b. Menenteramkan melayani dengan tulus, mengutamakan kepentingan

pengikut anggota, memprogramkan kesejahteraan karyawan
dan anggota, memberikan bingkisan, penurunan jasa
pinjaman, pemberian tunjangan di awal waktu.
2.  Mas’uliyah Inspirational Motivation (MIM)

a. Menginspirasi
berprestasi

b. Memotivasi
tugas

Ketua pengurus menginspirasi bawahan dan anggota
untuk menangkap peluang dengan merintis usaha,
memanfaatkan waktu di luar jam Kerja, seperti
membuka usaha pakan ternak, penjualan pupuk,
properti, petani madu, usaha penggemukan sapi,
ternak kambing, usaha air minum. Program pinjaman
untuk petani tembakau (banyak diteruskan ditiru oleh
bawahan). Memberi peluang bawahan dan anggota
menjadi personal garansi pinjaman, mengajarkan cara
penyelesaian masalah pinjaman macet secara
kekeluargaan. Kerjasama dengan pihak ketiga, dan
program efisiensi biaya operasional.

Pemberian kepercayaan kepada pengurus lain dan
karyawan dilakukan dengan: 1) meneruskan dan
mengembangkan usaha, antara lain perhotelan,
swalayan/ pertokoan, pertashop, dan lain-lain. 2)
penyelesaian tugas kantor, seperti laporan pajak,
pembukuan, penyusunan rencana kerja, penyusunan
laporan tahunan. 3) penyelesaian permasalahan
koperasi: pinjaman macet, tunggakan simpanan
wajib. 4) memberi kepercayaan dalam penanganan
aset koperasi, gedung olah raga, perijinan usaha,
negosiasi penjualan dan pembelian tanah kapling,
menjalin kerjasa pihak ketiga. 5) promosi jabatan
antara lain dengan mengangkat sebagai direksi pada
salah satu anak perusahaan, atau mengangkat masing-
masing pengurus sebagai manajer unit usaha
koperasi.
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3. Mas’uliyah Intellectual Stimulation (MIS)
a. Menerima ide terdapat ide dari pengikut yang diakomodasi menjadi
program koperasi diantaranya:

1) pembukaan usaha baru, seperti: parkir, pangkalan
gas, penjualan kendaraan.

2) pengembangan layanan usaha, berupa usulan
internet banking, diversifikasi produk simpan-
pinjam, sistem collateral, sistem transfer;
penjualan online, sistem voucher, menampung
produk umkm bagi usaha pertokoan.

3) program pemecahan masalah, seperti kredit
macet, dana risiko, kerjasama penyelesaian
pinjaman bermasalah.

4) program kesejahteraan sosial dan spiritual, berupa
pemberian santunan, wisata bersama, pengajian
akbar untuk menggalang dana bagi pembangunan
mesjid dan santunan anak yatim.

5) program administrasi, seperti pengadaan aplikasi
akuntansi, aplikasi pertokoan.

6) program strategis, diantaranya usulan penutupan
toko, penerapan sistem syariah, mekanisme
pembagian keuntungan, pengawasan internal
karyawan, dana asuransi perlindungan

b. Kesempatan Mayoritas 84% pengurus atas persetujuan rapat
belajar anggota membuat aturan tentang pembatasan masa
jabatan pengurus, sedangkan sisanya 16% tidak

membatasi.

4.  Mas’uliyah Individual Consideration (MIC)

a. Adil Bimbingan atau arahan juga diberikan kepada
membimbing pengurus lain, karyawan dan anggota dalam
menjalankan usaha sebagai pengembangan bisnis
koperasi seperti pendirian SPBU, Toserba, property,
kerjasama dengan toko barang, biro perjalanan, kredit
khusus di luar koperasi, pengadaan barang di intansi
lain. Bimbingan peningkatan kualitas administrasi
tentang sistem pencatatan piutang dan penyusunan

laporan keuangan.
b. Pengembangan  Arahan untuk pengembangan usaha pribadi mereka,

potensi seperti: usaha coffee shop, konveksi, snack, katering,
bengkel, percetakan, pakan ternak, peternakan ayam
potong.

Sumber: Data primer diolah, 2022
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Secara keseluruhan MTL berpengaruh positif terhadap partisipasi anggota.
Hasil penelitian ini mendukung studi Lai et al. (2020), Chun et al. (2016), Dust et al.
(2014), dan Wang et al. (2011) bahwa kepemimpinan transformasional efektif
mempengaruhi Kinerja tugas dan perilaku membantu anggota. Hasil ini sesuai yang
disimpulkan Top, Abdullah, & Farraj (2020) bahwa pengaruh ideal dan stimulasi
intelektual masing-masing menunjukkan pengaruh yang lemah terhadap Kinerja
karyawan, berbeda dengan motivasi inspirasional dan pertimbangan individu yang
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Demikian pula hasil studi yang
menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berhubungan positif dengan
ketergantungan pengikut dan pemberdayaan mereka (Kark et al., 2003), kreativitas
karyawan dan inovasi organisasi (Gumusluoglu & llsev, 2009) dan juga
diidentifikasi berhubungan positif dengan kinerja tim (Dionne et al., 2004; Keller,
2006; Sun et al., 2014).

Kepemimpinan transformasional dapat dikatakan sebagai pemimpin yang
mengandung banyak unsur seperti: pemberdayaan (Silva et al., 2020; Garcia &
Russo (2019), visioner menjalankan strategi organisasi (Maziti et al., 2018),
memiliki kemampuan mendesain pekerjaan (Muenjohn et al., 2021), dan tentu
sebagai figure pemimpin karismatik (Wegge et al., 2019). Karakter kepemimpinan
mas’uliyah identik dengan gaya kepemimpinan ethical leadership (Shafique, Kalyar
& Ahmad 2018) dan spiritual leadership (Tengfei et al., 2018; Egel & Fry, 2017).
Tipe-tipe kepemimpinan tersebut terbukti memiliki hubungan positif dengan kinerja

tugas pada tingkat individu, tim, dan organisasi.
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4.4.7. Pengaruh Partisipasi Anggota terhadap Kinerja Organisasi

Hipotesis ketujuh yang diajukan dalam penelitian ini adalah partisipasi
anggota berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi. Hasil pengujian SEM pada
Tabel 4.18 menunjukkan bahwa nilai C.R. Partisipasi Anggota terhadap Kinerja
Anggota sebesar 5,458 dengan P value 0,000 atau signifikan pada level 0%, artinya
partisipasi anggota secara signifikan berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi,
sehingga hipotesis ketujuh diterima. Partisipasi anggota dalam bentuk dukungan
terhadap program koperasi, permodalan dan usaha, serta pengendalian manajerial
terbukti dapat meningkatkan kesejahteraan dan kepuasan anggota, kesehatan serta
pencapaian misi koperasi.

Anjuran anggota wajib berpartisipasi termuat dalam Undang-Undang No. 25
Tahun 1992 Pasal 20 Ayat (1) huruf b. Anjuran untuk berpartisipasi dalam Islam
lebih dekat dengan berjamaah. Islam dengan rahmat dan cahaya dari Allah hadir ke
dunia untuk memperbaiki semuanya yang diikat dalam bingkai jamaah. Islam dan
jamaah tidak bisa dipisahkan, keduanya saling melengkapi, sebagaimana Allah SWT
telah memerintah manusia untuk senantiasa hidup berjamaah, tidak bergolong-
golong, berpecah belah sebagaimana dalam QS. Al-Imran, Ayat 103 yang artinya:
“Dan berpegang teguhlah kalian pada tali Allah seraya berjamaah dan janganlah
kalian berfirgah-firgah...” . Menurut Imam Al-Qurthuby berjamaah adalah
bersama-sama, bersatu padu. Dengan berjamaah, Islam berdiri kokoh menaungi
dunia dengan kedamaian, masyarakat menjadi aman tenteram dan sentosa. Koperasi
sebagai usaha bersama berdasar atas asas kekeluargaan untuk mencapai kejayaannya

adalah melalui peningkatan partisipasi anggotanya.
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Namun demikian hasil pengisian kuesioner terbuka memberikan hasil yang

menarik untuk bahan diskusi. Ikhtisar seputar partisipasi anggota dan kinerja

koperasi terangkum dalam Tabel 4.21.

Tabel 4.21. Hasil Pengisian Kuesioner Terbuka Partisipasi Anggota dan
Kinerja Organisasi

Tanggapan Responden

1. 36% responden menyatakan bahwa anggota

memprotes atau keberatan jika simpanan wajib
koperasi dinaikkan. Artinya kebijakan menambah
partisipasi permodalan dari anggota tidak sepenuhnya
mendapat dukungan.

. 20% anggota menolak untuk diajak dalam membantu

manajerial pengelolaan koperasi. Anggota merasa
keberatan jika diminta menjadi pengurus, artinya
Jabatan pengurus belum menjadi sesuatu yang menarik
untuk digeluti. Menerima amanah sebagai pengurus
dianggap sebagai tambahan beban yang merepotkan
dan menggangu tugas utamanya sebagai Aparatur Sipil
Negara (ASN)

No Hal

1 Partisipasi
Anggota

2 Kinerja
Koperasi

lebih dari 87% responden menyatakan bahwa anggota
menyampaikan terima kasih karena merasa terbantu
dengan keberadaan koperasi dalam mengatasi masalah
keuangan Kkeluarga anggota, seperti pendidikan,
kesehatan, konsumsi, dan investasi.

. Walaupun - keberadaan  koperasi dirasa sudah

membantu anggota, namun 92% anggota juga
memiliki pinjaman di luar koperasi. Artinya masih
terdapat gap antara koperasi dan perbankan dalam
memenuhi kebutuhan anggota. Misalnya tidak semua
koperasi bisa mengakomodasi pengajuan pinjaman
anggota yang nilainya relatif besar, jangka waktu
pinjaman yang relatif panjang, dengan tingkat suku
jasa yang relatif rendah, serta adanya jaminan risiko
kematian.

Sumber: Data primer diolah, 2022

Walaupun 32% responden menyatakan bahwa anggota keberatan dalam

membantu permodalan koperasi, namun 68% responden selebihnya menyatakan
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bahwa anggota tidak keberatan dalam membantu permodalan koperasi. Selain itu
20% responden menyatakan bahwa anggota kurang bersedia jika diminta membantu
pengelolaan managerial koperasi, namun 80% selebihnya menyatakan bahwa
anggota masih bersedia membantu mengelola koperasi.

Apapun faktanya hasil penelitian empiris ini selaras dengan Kim (2000)
bahwa partisipasi anggota dipandang sebagai prasyarat untuk keberhasilan
komunitas. Partisipasi sukarela anggota dalam kegiatan pemasaran interaktif
berkontribusi pada kemakmuran dan keberlanjutan komunitas (Preece, 2000).
Penelitian empiris lain, Amini & Ramezani (2008) juga menyimpulkan bahwa kunci
keberhasilan koperasi petani unggas di Iran diidentifikasi karena partisipasi anggota
aktif dalam administrasi koperasi. Bukti bahwa partisipasi anggota dalam tata kelola
koperasi dapat meningkatkan kinerja organisasi berupa meningkatnya kesejahteraan
anggota, ditunjukkan dari studi empiris Juanjuan et al. (2017) bahwa pendapatan
petani meningkat setelah bergabung dengan koperasi, terjalin hubungan kontraktual,
dan mendapatkan layanan yang lebih baik dari koperasi. Wajar jika Najib Tun Razak
(2010) menyampaikan pernyataan bahwa partisipasi aktif dan loyalitas anggota di
antara anggota koperasi akan menentukan keberhastlan masyarakat koperasi karena

mereka juga konsumen, karyawan, dan pemimpin di koperasi.

4.5. Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung, dan Pengaruh Total
Analisis pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung, dan pengaruh total
dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh variable yang dihipotesiskan. Pengaruh

langsung merupakan koefisien dari semua garis koefisien dengan anak panah satu



143

ujung atau sering disebut dengan koefisien jalur. Sedangkan pengaruh tidak
langsung adalah pengaruh yang diakibatkan oleh variable antara. Adapun pengaruh
total merupakan total penjumlahan dari pengaruh langsung dan tidak langsung.
Pengujian terhadap pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung, pengaruh total dari
setiap variable model Mas’uliyah Transformational Leadership sebagaimana dalam

Gambar 4.5. dan Tabel 4.22.

Partisipasi
Anggota

0,686

Pembelajaran
Organisasi

0,659

Kinerja
Organisasi

Mas uliyah
Transformational
Leadership

Islamic
Motivation
to Change

Gambar 4.5: Pengaruh Langsung Model Mas’uliyah Transformational
Leadership

Gambar 4.5 dan Tabel 4.22 menjelaskan bahwa MTL dipengaruhi secara
langsung oleh pembelajaran organisasi (PO) hanya sebesar 0,053, dan Islamic
motivation to change (IMC) sebesar 0,820. Hal tersebut menunjukkan bahwa MTL
hanya dipengaruhi oleh IMC, dan tidak dipengaruhi oleh PO. PA hanya dipengaruhi

secara langsung oleh MTL yaitu sebesar 0,686.
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Tabel 4.22: Pengaruh Langsung, Tidak Langsung dan Total

PO IMC MTL PA KO
Pengaruh Langsung
MTL 0,053 0,820 0,000 0,000 0,000
PA 0,000 0,000 0,686 0,000 0,000
KO 0,018 -0,237 0,417 0,659 0,000
Pengaruh Tidak Langsung
MTL 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
PA 0,036 0,563 0,000 0,000 0,000
KO 0,046 0,713 0,452 0,000 0,000
Pengaruh Total
MTL 0,053 0,820 0,000 0,000 0,000
PA 0,036 0,563 0,686 0,000 0,000
KO 0,064 0,476 0,869 0,659 0,000

Kinerja organisasi (KO) hanya kecil dipengaruhi secara langsung oleh PO
dan ICM, masing-masing hanya sebesar 0,180 dan -0,237. KO dipengaruhi secara
tidak langsung oleh PO dan IMC masing-masing sebesar 0,046 dan 0,713, artinya
KO lebih dipengaruhi secara tidak langsung oleh IMC dibanding dipengaruhi secara
langsung. Selanjutnya KO dipengaruhi secara langsung oleh MTL sebesar 0,417 dan
secara tidak langsung sebesar 0,452, sehingga KO dipengaruhi secara langsung
maupun tidak langsung oleh MTL. Terakhir KO hanya dipengaruhi secara langsung
oleh PA sebesar 0,659. KO tidak dipengaruhi secara tidak langsung oleh PA.

Total pengaruh variabel PO terhadap KO sebesar 0,064 atau 6,4%. Total
pengaruh IMC terhadap KO sebesar 0,476 atau 47,6%. Total pengaruh MTL
terhadap KO sebesar 0,869 atau 86,9%. Total pengaruh PA terhadap KO sebesar
0,659 atau 65,9%. Berdasarkan hasil uji SEM pada tabel 4.20 dan tabel 4,23 dapat
ditarik kesimpulan bahwa MTL hanya dipengaruhi oleh IMC dan bukan oleh PO.

IMC tidak mempengaruhi KO secara langsung namun harus melalui MTL. PA tidak
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dipengaruhi secara langsung oleh PO dan IMC, namun dipengaruhi secara lansgung
olehn MTL. MTL dan PA sama-sama mempengaruhi KO, namun KO lebih kuat

dipengaruhi secara langsung oleh PA dibandingkan oleh MTL.

UNISSULA
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BAB V

KESIMPULAN

Bab kesimpulan menguraikan tentang kesimpulan mencakup kesimpulan
hipotesis yang menjawab hipotesis yang diajukan dan kesimpulan masalah yang
menjawab tentang rumusan masalah. Secara piktografis rangkaian bab kesimpulan

seperti pada Gambar 5.1.

[ Kesimpulan ]

\ v
Kesimpulan Kesimpulan
Hipotesis Rumusan Masalah

Gambar 5.1. Piktografis Kesimpulan

5.1. Kesimpulan hipotesis
1. Pembelajaran organisasi secara signifikan berpengaruh positif terhadap
pembentukan karakter Mas uliyah Transformational Leadership (MTL)
tidak didukung oleh data empiris. Hasil penelitian ini menunjukkan fakta
bahwa pengembangan wawasan, pengetahuan, dan pengalaman masa lalu

individu pengurus, tim, maupun organisasi koperasi untuk efektivitas
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tindakan di masa depan dalam memajukan koperasi ternyata tidak
membentuk ketua pengurus memiliki karakter MTL.

Pembelajaran organisasi secara signifikan berpengaruh positif terhadap
Kinerja organisasi tidak didukung oleh data empiris. Berdasarkan fakta
bahwa pengembangan wawasan, pengetahuan, dan pengalaman masa lalu
individu pengurus, tim, maupun organisasi koperasi untuk efektivitas
tindakan di masa depan dalam memajukan koperasi, tidak mampu
meningkatkan kinerja koperasi.

Islamic motivation to change (IMC) secara signifikan berpengaruh positif
terhadap Mas uliyah Transformational Leadership didukung oleh data
empiris. Ketua pengurus koperasi yang memiliki IMC yang kuat, yang
memiliki keinginan/ dorongan dari dalam maupun dari luar ingin menjadi
yang terdepan dan terbaik dalam melakukan proses transformasi organisasi
yang dilandasi keimanan, bersungguh-sungguh, niat ibadah untuk
mendekatkan diri kepada Allah, akan menjadikannya sebagai ketua pengurus
yang berkarakter mas’uliyah transformational.

Islamic motivation to change (IMC) secara signifikan berpengaruh positif
terhadap Kkinerja organisasi tidak didukung oleh data empiris. Walaupun
ketua pengurus koperasi memiliki IMC yang kuat, secara langsung tidak
dapat meningkatkan kinerja koperasi. Namun demikian IMC secara tidak
langsung atau melalui karakter MTL, dapat meningkatkan kinerja organisasi.
Mas uliyah Transformational Leadership secara signifikan berpengaruh

positif terhadap kinerja koperasi, didukung oleh data empiris. Ketua
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pengurus koperasi yang bertanggungjawab dalam mempengaruhi orang lain
dengan cara menjaga dirinya sebagai figur teladan, pelayan, berlaku adil dan
memberikan ketenteraman melalui pemberian motivasi, dukungan dan
bimbingan pada pengurus lain dan karyawan yang ingin belajar, maju dan
mengembangkan potensinya terbukti dapat meningkatkan kinerja koperasi.

Mas uliyah Transformational Leadership secara signifikan berpengaruh
positif terhadap partisipasi anggota didukung oleh data empiris. Ketua
pengurus koperasi yang bertanggungjawab dalam mempengaruhi orang lain
dengan cara menjaga dirinya sebagai figur teladan, pelayan, berlaku adil dan
memberikan ketenteraman melalui pemberian motivasi, dukungan dan
bimbingan pada pengurus lain dan karyawan yang ingin belajar, maju dan
mengembangkan potensinya terbukti dapat meningkatkan kinerja koperasi.

Partisipasi anggota secara signifikan berpengaruh positif terhadap kinerja
koperasi didukung oleh data empiris. Anggota yang telah berpartisipasi aktif
dalam usaha, permodalan, dan manajerial yang diselenggarakan koperasi
akan meningkatkan kinerja koperasi berupa meningkatnya kesejahteraan
anggota dan pengakuan atau kepercayaan dari stakeholder, kesehatan
koperasi, kepuasan anggota, serta pencapaian misi koperasi yang ingin

membebaskan anggota dari jerat rentenir.
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5.2. Kesimpulan rumusan masalah

Studi ini bertujuan ingin berkontribusi dalam memecahkan masalah kinerja
pengelolaan koperasi di Provinsi Jawa Tengah yang belum optimal. Studi ini
menawarkan figur kepemimpinan mas’uliyah transformasional dalam meningkatkan
kinerja koperasi di Provinsi Jawa Tengah serta implikasinya. Pada bab pendahuluan
telah diuraikan mengenai research gap dan fenomena gap yang melatarbelakangi
penelitian ini dan telah dikembangkan rumusan masalah yaitu bagaimana
Mas 'uliyah transformational leadership yang dibentuk dari pembelajaran organisasi
dan Islamic motivation to change dapat meningkatkan partisipasi anggota dan
kinerja koperasi di Jawa Tengah.

Berdasarkan hipotesis yang telah dikembangkan dalam penelitian ini dan
dukungan data empiric atas hipotesis tersebut, masalah penelitian yang telah
diajukan dapat dijustifikasi melalui pengujian Structural Equation Modeling (SEM),
bahwa kinerja koperasi dipengaruhi oleh Mas uliyah transformational leadership
dan partisipasi anggota. Konsep Mas uliyah transformational leadership yang
diajukan dalam penelitian  ini hanya dapat dikembangkan dari konstruk Islamic
motivation to change.

Selanjutnya berdasarkan dukungan signifikansi hasil pengujian hipotesis
telah menjawab masalah penelitian tersebut, yaitu menghasilkan empat model
pengembangan Mas ‘uliyah transformational leadership dalam meningkatkan

kinerja koperasi di Jawa Tengah.
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1. Manifestasi kinerja organisasi koperasi dipengaruhi oleh partisipasi anggota.

Partisipasi Kinerja
Anggota Organisasi

2. Manifestasi kinerja organisasi koperasi dipengaruhi oleh partisipasi anggota,

dan partisipasi anggota dipengaruhi oleh Mas ulivah transformational

leadership.

Mas uliyah Partisissi Kineri
Transformational zrnmp?SI Or 'Qﬁg:si
Leadership . 0

3. Manifestasi kinerja organisasi koperasi dipengaruhi oleh Mas uliyah

transformational leadership.

Mas ‘uliyah 7
Transformational Kinerja
Leadership Organisasi

4. Manifestasi Kinerja organisasi ~ koperasi dipengaruhi oleh Mas uliyah
transformational feadership, dan Mas uliyah transformational leadership

dipengaruhi Islamic motivation to change.

Islamic Mas uliyah o
Motivation to Transformational Olflgrfir;:si }
Change Leadership g




151

Manifestasi kinerja organisasi koperasi dipengaruhi oleh partisipasi anggota,
dan partisipasi anggota dipengaruhi Mas ‘uliyah transformational leadership,

selanjutnya Mas ‘ulivah transformational leadership dipengaruhi Islamic

motivation to change.

Islamic Mas uliyah 5 Kiner
Motivation Transformational irt|3|p?5| o Inerja.
to Change Leadership nggota rganisasi

Berdasarkan  langkah-langkah ~ model = pengembangan  Mas ‘uliyah

transformational leadership untuk meningkatkan Kinerja koperasi di Jawa Tengah

sebagaimana telah diuraikan di atas didasarkan pada Gambar 5.2.

Partisipasi
Anggota

0,686 0,659
Islamic Mas ‘uliyah Kinerja
Motivation Transformational 0417 0 icaci

! , rganisasi
to Change Leadership

Gambar 5.2: Model Pengembangan Mas’uliyah Transformational Leadership

Meningkatkan Kinerja Organisasi



BAB VI

IMPLIKASI DAN AGENDA PENELITIAN SELANJUTNYA

Bab implikasi penelitian dan agenda penelitian selanjutnya menguraikan
tentang konsekuensi teori dan empiris. Implikasi menguraikan implikasi teori yang
menjawab konsekuensi kontribusi teori yang dibangun dan implikasi manajerial
menguraikan konsekuensi praktis dari hasil studi. Selanjutnya keterbatasan studi ini
menjadi rekomendasi untuk agenda penelitian selanjutnya. Alur bab implikasi dan

agenda penelitian selanjutnya seperti pada Gambar 6.1.

Implikasi dan Agenda
Penelitian Selanjutnya

v
[ Implikasi } >[ Keterbatasan Penelitian ]
|
Implikasi Implikasi Agenda Penelitian
Teoritis Manajerial Selanjutnya

Gambar 6.1. Alur Bab Implikasi dan Agenda Penelitian Selanjutnya
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6.1. Implikasi Teoritis
Studi ini mengembangkan konsep kepemimpinan baru dengan landasan
spiritual transcendental yaitu Mas uliyah transformational leadership (MTL).

Implikasi teoritis model pengembangan MTL yang dihasilkan dari adanya

pembelajaran organisasi dan Islamic motivation to change untuk meningkatkan

partisipasi anggota dan kinerja koperasi di Provinsi Jawa Tengah tercermin pada
beberapa temuan penelitian ini.

1. Mas’ulivah  Transformational  Leadership  (MTL)  merekonstruksi
transformational leadership (Bass & Awvolio, 1994) dengan nilai-nilai Islam
Mas’uliyah. Konsep MTL tidak hanya memadukan kepemimpinan
transformasional yang mengandung unsur, pemberdayaan (Silva et al., 2020;
Garcia & Russo, 2019), visioner menjalankan strategi organisisi (Maziti et al.,
2018), memiliki kemampuan mendesain pekerjaan (Muenjohn et al., 2021), dan
tentu sebagai figur pemimpin karismatic (Wegge et al., 2019), namun juga
karakter kepemimpinan mas’uliyah identik dengan gaya kepemimpinan ethical
leadership (Shafique, Kalyar & Ahmad 2018) dan spiritual leadership (Tengfei
et al., 2018; Egel & Fry, 2017). Mengemban amanah sebagai pemimpin sangat
dipengaruhi oleh niatnya. Niat sebagai landasan amal tertuang dalam hadist
shahih “innamal a’malu binniyat” (HR Bukhari dan Muslim). Pemimpin
merupakan sarana yang memiliki wewenang untuk mempengaruhi dan
mengubah kondisi organisasi yang dipimpinnya. Penelitian ini telah
membuktikan bahwa karakater MTL terbentuk dari dorongan agama (tauhid)

ke dalam jiwa kehidupan seseorang.
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2. Karakter MTL yang terbentuk dari hasil studi ini memiliki dimensi Mas ‘uliyah
Idealized Influence (MII), Mas uliyah Inspirational Motivation (MIM),
Mas uliyah  Intellectual ~Stimulation (MIS), dan Mas uliyah Idealized
Consideration (MIC). Karakter MTL memperbaiki kelemahan konsep TL
bahwa menjadi pemimpin tidak semata hanya memperhatikan proses atau cara
namun juga harus mengedepankan adab dan ahlak mas’uliyah (tanggung jawab).
Pemimpin yang memiliki karakter mas’uliyah transformasional sadar dan
meyakini sebagai landasan iman bahwa amanah yang diemban sebagai seorang
pemimpin, tidak hanya di dunia namun juga diakhirat akan dimintai
pertanggungjawaban. Manifestasi karakter MTL dengan dimensi MII yaitu
memiliki tanggung jawab menjaga dirinya sebagai figur teladan dan
mengutamakan kepentingan anggota. Karakter MTL yang berdimensi MIM
bertanggungjawab selalu mengispirasi pengikutnya untuk berprestasi dan
memotivasi bawahannya dalam menyelesaikan tugas. Karakter MTL yang
berdimensi MIS bertanggungjawab untuk meningkatkan kompetensi pengikut
dengan memberikan kesempatan belajar dan terbuka dalam menerima ide.
Terakhir karakter MTL yang berdimensi MIC bertanggungjawab menjaga
hubungan baik dengan pengikut dengan berlaku adil dalam membimbing dan
mengembangkan potensi bawahannya.

3. Islamic motivation to change (IMC) dalam penelitian ini terbukti menjadi faktor
yang membentuk karakter MTL. Kontruk IMC dibangun dari motivasi,
perubahan dan motivasi menurut nilai-nilai Islam. Konsep motivasi Islami

diungkap karena konsep motivasi barat tidak menekankan aspek agama apapun,
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terutama mengenai dasar, landasan dan prosesnya, meskipun menyinggung
tentang keadilan (Khair et al., 2016). Menurut Flannery (2017), motivasi untuk
mengubah atau memulai perilaku adalah kunci dalam pengelolaan organisasi
yang efektif.

MTL terbukti meningkatkan partisipasi anggota, sejalan dengan Becker et al.
(2020), bahwa pemimpin dengan memperbaiki pola komunikasi, pelayanan, dan
pengambilan keputusan meningkatkan kualitas dan kuantitas partisipasi
anggota. Pengikut merasa diberdayakan secara psikologis dan secara intrinsik
termotivasi oleh pertimbangan individual pemimpin, yang mendorong
kreativitas dan inovasi yang lebih besar (Afsar et al., 2014). Penelitian ini juga
membuktikan bahwa partisipasi anggota berpengaruh positif terhadap kinerja
organisasi. Dalam konteks koperasi sudah tepat bahwa kinerja koperasi dapat
ditingkatkan jika anggota berpartisipasi aktif dalam kegiatan usaha yang
diselenggarakan oleh koperasi sebagaimana diamanatkan dalam Undang-
Undang No. 25 Tahun 1992 Pasal 20 Ayat (1) hurup b. Secara ringkas bahwa
MTL berpengaruh dalam meningkatkan kinerja organisasi baik secara langsung
maupun secara tidak langsung melalui peningkatan partisipasi anggota.

MTL terbukti mampu memediasi pengaruh IMC terhadap Kinerja organisasi.
IMC pengurus untuk dapat meningkatkan kinerja koperasi harus
dimanifestasikan sebagai ketua pengurus yang memiliki karakter MTL.
Sebagaimana aspek-aspek motivasi berpengaruh terhadap kepuasan Kkerja,
moral, komitmen, dan produktivitas yang kemudian meningkatkan kinerja

organisasi (Kalogiannidis, 2021). MTL yang dibentuk dari adanya pengurus
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yang memiliki IMC akan menerapkan indikator-indikator karakter MTL di
koperasi.

6. Kelemahan penelitian ini tentang pembelajaran organisasi yang tidak mampu
membentuk pengurus memiliki karakater MTL serta. Selain itu pembelajaran
organisasi juga tidak terbukti meningkatkan kinerja organisasi. Sikap dan
perilaku partisipasi anggota menurut Woldeyes (2019) dipengaruhi oleh tingkat
informasi dan pendidikan, oleh sebab itu program pendidikan koperasi
berkelanjutan penting dilakukan. Walaupun banyak peneliti mengungkap
pentingnya pembelajaran organisasi menuju perubahan implementasi yang
efektif, memperkenalkan transformasi, meningkatkan kemampuan inovatif,
pembentukan dan eksekusi strategi, pemecahan masalah, pembaruan dan
kebangkitan organisasi, memperoleh keunggulan kompetitif dan hasil kinerja.
Setidaknya hasil ini memberikan referensi baru dan sebagai temuan bagi

penelitian lanjutan.

6.2. Implikasi Manajerial

Penelitian ini- membuktikan bahwa kinerja koperasi di Jawa Tengah dapat
meningkat karena adanya partisipasi anggota dan karakter ketua pengurus yang
mas’uliyah transformasional, sedangkan karakter mas’uliyah transformasional
terbentuk karena adanya Islamic motivation to change. Hasil penelitian ini selain
memberikan dukungan teoritis yang berharga juga membawa implikasi manajerial

bagi pengurus dalam pengelolaan koperasi sebagai berikut:



157

1. Niat memiliki kedudukan sangat penting dalam Islam. Islamic motivation to
change (IMC) merupakan niat atau motivasi intrinsic pengurus. Mengemban
amanah sebagai pemimpin sangat dipengaruhi oleh niatnya. Ketua pengurus
koperasi perlu menjaga keistigomahan niat awal, agar memiliki karakter MTL,
yaitu untuk selalu menjadi yang terdepan dan terbaik dalam melakukan proses
transformasi koperasi yang dilandasi keimanan, niat ibadah untuk mendekatkan
diri kepada Allah, dan dengan tekat yang sungguh-sungguh mencapai
kesejahteraan bersama dunia akhirat dengan ridha Allah. Namun demikian
motivasi intrinsic yang didasari. ketauhidan individu, juga harus diimbangi
dengan motivasi tugas dan motivasi ekstrinsik pemimpin untuk meningkatkan
kinerja organisasi.

2. Karakter MTL dalam diri ketua pengurus koperasi harus selalu diasah. Sebagai
praktik mendasar yang memungkinkan pemimpin mencapai hasil yang luar biasa
dalam penciptaan perubahan dalam transformasi organisasi selain perubahan
mindset yaitu, penciptaan visi bersama, tinjauan proses, memungkinkan orang
lain untuk bertindak dan memberikan dorongan. Membantu mempromosikan
visi jangka panjang, dan inspirasi, yang menawarkan kontribusi tambahan dari
pengikut melalui upaya yang melampaui panggilan tugas, memotivasi pengurus
lain dan karyawan untuk mengerahkan upaya untuk meningkatkan Kinerja.
Ketua pengurus perlu memberikan kemampuan dan kesempatan kepada
pengurus lain untuk menjalankan kepemimpinan yang berorientasi pada

perubahan di tingkat unit sebagai strategi yang penting diimplementasikan.
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3. Pengurus jangan hanya memaknai mas’uliyah dalam arti sempit, yaitu tanggung
jawab pengurus kepada seluruh anggota dalam forum rapat anggota saja, akan
tetapi harus dimaknai juga dalam dimensi lain bahwa di akhirat juga akan
dimintai pertanggungjawaban. Adanya prinsip tanggung jawab dalam diri
seorang pemimpin akan membuatnya lebih berhati-hati dalam mengelola
organisasi sehingga tidak melakukan tindakan yang berdampak buruk bagi
dirinya maupun orang lain dan organisasi.

4. Semangat mas'uliyyah yang terpancar dari Al-Qur'an dan Hadis harus
menggantikan banyak nilai dan praktik non-Islam yang ditemukan di koperasi,
misalnya pemberian- layanan yang adil bagi semua anggota, tidak untuk
mendahulukan kepentingan pribadi maupun golongan, tidak menyalahgunakan
kekuasaan, menetapkan keputusan yang tidak memberatkan anggota, dan lain-
lain. Pengurus harus mempertimbangkan nilai-nilai mas'uliyyah sebagai
pendorong utama dalam mengelola koperasi mencapai kinerja optimal.

5. Pengurus dan karyawan harus menjaga dan memperbaiki pola komunikasi,
pelayanan, dan pengambilan keputusan untuk meningkatkan kualitas dan
kuantitas partisipasi anggota. Perlu secara rutin berkomunikasi dengan anggota
tentang informasi terbaru, kegiatan dan juga meningkatkan keterlibatan anggota
dalam pengambilan keputusan koperasi serta menghindari eksklusivitas
koperasi. Kontrol sosial menjadi faktor pendukung yang memperbaiki kerusakan
kinerja koperasi dari kontrol formal yang lemah atau diterapkan secara

berlebihan.
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6. Untuk lebih meningkatkan kinerja koperasi, karakter MTL pengurus harus
mencoba menggeser focus orientasi dari anggota ke komunitas non anggota atau
pihak ketiga, sebab dimungkinkan lebih menjembantani dan memfasilitasi
tindakan kolektif yang ditujukan untuk kepentingan masyarakat. Koperasi
dengan asas kekeluargaan untuk adaptif, tidak resisten terhadap perubahan dan
beroperasi pada pilihan usaha yang tidak terbatas. Tindak lanjut penggunaan
bersama kontrol formal dan kontrol sosial dari anggota dapat meningkatkan
kinerja koperasi.

7. Perwujudan pembelajaran —organisasi yang dalam perkoperasian adalah
pendidikan. Pembelajaran organisasi walaupun tidak terbukti membentuk
karakter MTL dan kinerja koperasi, namun tetap dilakukan secara periodik dan
sistematis, untuk menambah pengetahuan dan kompetensi pengurus.
Pembelajaran bukan pada level individu saja, namun juga terjadi pada level
kelompok maupun level organisasi sebagal suatu pembelajaran yang masif.
Pendidikan selain untuk menjaga kemurnian ideologi koperasi, juga perlu ada
muatan tauhid, sehingga terjadi keseimbangan antara orientasi duniawi dan
ukhrawi. Koperasi perlu merumuskan format pendidikan kepemimpinan yang
tepat untuk melahirkan pemimpin yang berorientasi pada perubahan. Efektivitas
pendidikan akan terjadi jika pengurus dan tim sepakat mengimplementasikan

input dan praktik baik yang diperoleh dari hasil pendidikan tersebut.
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6.3. Keterbatasan Penelitian

1. Risiko bawaan dalam pengumpulan data dengan kuesioner merupakan faktor
uncontrollable, terlebih dengan kuesioner yang bersifat tertutup. Cukup
banyaknya item pertanyaan yang tidak lolos uji CFA dan harus dihilangkan,
seperti item pertanyaa PO1 tentang mengikuti pendidikan perkoperasian dan
PO2 tentang mengadakan sendiri pendidikan perkoperasian untuk variabel
pembelajaran organisasi (PO), item pertanyaan ICM5 tentang keihklasan
untuk variabel Islamic motivation to change (IMC), dan item pertanyaan
KO2 tentang kesejahteraan masyarakat, KO3 tentang kemandirian, dan KO7
tentang posisi kompetitif untuk variabel kinerja organisasi (KO). Hal
tersebut mengurangi sedikit makna dari hasil pengukuran variabel tersebut.

2. Hasil pengujian dengan SEM full model menunjukkan bahwa model sudah
memenuhi standar indeks Goodness of Fit terhadap data yang digunakan.
Namun terdapat beberapa uji kesesuaian yang masih diterima secara moderat
yaitu untuk indeks AGFI masih sebesar 0,879 dari seharusnya >0,90.

3. Pembelajaran organisasi tidak terbukti membentuk karakter MTL dan juga
tidak mampu meningkatkan Kkinerja koperast. Selain itu IMC juga tidak
terbukti meningkatkan kinerja organisasi. Walau demikian, setidaknya hasil

ini memberikan referensi baru dan menjadi temuan bagi peneliti selanjutnya.

6.4. Agenda Penelitian Selanjutnya
1. Peneliti selanjutnya dapat menggunakan konsep dan dimensi MTL pada

obyek organisasi selain koperasi, baik yang berorientasi bisnis maupun
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sektor publik. Studi ini tidak menguji pengaruh pembelajaran organisasi
terhadap partisipasi anggota sehingga dapat menjadi peluang penelitian
selanjutnya.

. Variabel antecedent yang dapat membentuk dimensi MTL dapat
dikembangkan pada selain faktor instrinsik dan ekstrinsik lain seperti seperti
karakter dan budaya organisasi (Bhaduri 2019), lingkungan organisasi
(Kuenzi et al., 2019). Secara teori penelitian ini dapat ditindaklanjuti dengan
menguji pengaruh karakter MTL terhadap kinerja tugas dan perilaku
membantu anggota, pemberdayaan pengikut, serta Kkinerja tim, sebelum
langsung pada partisipasi anggota maupun kinerja organisasi.

IMC pengurus koperasi untuk dapat meningkatkan Kinerja koperasi harus
dimanifestasikan sebagai pengurus yang memiliki karakter MTL, seperti
halnya aspek-aspek motivasi berpengaruh pada kepuasan kerja, moral,
komitmen, dan produktivitas yang kemudian meningkatkan Kkinerja

organisasl.
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