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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh budaya kerja, trust in
leader, dan kepemimpinan transformasional terhadap kinerja sumber daya manusia
(SDM) di Jasa Raharja Sumatera Barat. Jenis penelitian yang digunakan adalah
explanatory research dengan seluruh populasi SDM sebanyak 66 orang sebagai
sampel, menggunakan teknik pengambilan sampel sensus sesuai rekomendasi Hair
(2021). Data dikumpulkan melalui kuesioner tertutup dengan skala Likert 1-5,
mulai dari Sangat Tidak Setuju hingga Sangat Setuju. Analisis data dilakukan
menggunakan metode Partial Least Square (PLS).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja SDM serta trust in leader. Kepemimpinan
transformasional juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM dan
trust in leader. Selanjutnya, trust in leader terbukti memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja SDM. Temuan ini menegaskan pentingnya budaya kerja
yang kuat, kepemimpinan transformasional, dan kepercayaan terhadap pimpinan
dalam meningkatkan kinerja SDM di Jasa Raharja Sumatera Barat.

Kata Kunci: Budaya Kerja; Trust in Leader; Kepemimpinan Transformasional;
Kinerja Sumber Daya Manusia



Abstract

This study aims to examine the influence of work culture, trust in leader, and
transformational leadership on human resource (HR) performance at Jasa Raharja
in West Sumatra. The research is classified as explanatory research, with the entire
population of 66 HR personnel serving as the sample, using a census sampling
technique as recommended by Hair (2021). Data were collected through a closed-
ended questionnaire using a 5-point Likert scale, ranging from Strongly Disagree
to Strongly Agree. Data analysis was conducted using the Partial Least Square
(PLS) method.

The results show that work culture has a positive and significant influence on
both HR performance and trust in leader. Transformational leadership also has a
positive and significant impact on HR performance and trust in leader.
Furthermore, trust in leader is proven to have a positive and significant effect on
HR performance. These findings underscore the importance of a strong work
culture, transformational leadership, and trust in leadership in enhancing HR
performance at Jasa Raharja West Sumatra.

Keywords: work culture; trust in leader; transformational leadership; human
resource (HR) performance
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang Masalah

Dalam lingkungan bisnis yang semakin dinamis, kinerja sumber daya
manusia (SDM) menjadi faktor utama dalam menentukan keberhasilan suatu
organisasi. Jasa Raharja, sebagai perusahaan yang bergerak di bidang asuransi
sosial, menghadapi tantangan untuk memastikan bahwa karyawannya memiliki
kinerja yang optimal guna memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat.
Fenomena asuransi di masyarakat menunjukkan bahwa tingkat kesadaran akan
pentingnya perlindungan finansial semakin meningkat, terutama dalam
menghadapi risiko kecelakaan dan kejadian tak terduga. Namun, di sisi lain, masih
terdapat tantangan berupa kurangnya pemahaman masyarakat terhadap manfaat
asuransi sosial dan prosedur klaim yang berlaku. Hal ini menuntut Jasa Raharja
untuk terus meningkatkan kualitas layanan dan efektivitas kerja para karyawannya
agar dapat memberikan pelayanan yang cepat, tepat, dan transparan kepada
masyarakat.

Jasa Raharja sebagai penyedia layanan asuransi sosial harus memastikan
bahwa seluruh elemen dalam organisasi memiliki koordinasi yang baik dan bekerja
secara maksimal dalam menjalankan tugasnya. Salah satu aspek pokok dari
pekerjaan manajemen yang berkaitan dengan sumber daya manusia adalah aspek
yang berkaitan dengan kinerja pegawai dan bagian manajemen yang mengelola ini
lebih dikenal dengan sebutan manajemen kinerja (Kadarisman, 2012). Dari literatur

manejemen diketahui beragam konsep tentang kinerja (performance), pada



umumnya, mengacu pada hasil (prestasi atau penampilan) kerja yang dicapai oleh
orang atau kelompok orang dalam suatu organisasi (perusahaan) berdasarkan satuan
waktu atau ukuran tertentu (Hidayani, 2016). Pemahaman seperti ini mengandung
penafsiran yang luas, terutama dari segi pendekatan dan ruang lingkup kajiannya
serta penggunaan Kriteria atau indikator untuk menentukan prestasi atau
penampilan kerja.

Kinerja SDM pada garis besarnya dipengaruhi oleh faktor individu dan faktor
situasi, sedangkan faktor situasi dalam teori kinerja adalah budaya organisasi
(Evangeline, 2021). Budaya yang tumbuh menjadi kuat mampu memacu organisasi
ke arah perkembangan yang lebih baik (Choi, 2020). Oleh karena itu, pemahaman
mengenai bagaimana budaya kerja dapat berkontribusi terhadap kinerja SDM
menjadi hal yang perlu dikaji lebih dalam.

Budaya kerja yang kuat mencerminkan nilai-nilai, norma, dan perilaku yang
dianut oleh organisasi serta membentuk lingkungan yang mendorong produktivitas
dan loyalitas karyawan (Assoratgoon & Kantabutra, 2023). Budaya kerja yang
positif tidak hanya menciptakan atmosfer kerja yang kondusif, tetapi juga
memberikan arahan yang jelas mengenai standar etika, disiplin, serta pola kerja
yang diharapkan dari setiap individu dalam organisasi (Olejarski et al., 2019).
Ketika nilai-nilai organisasi tertanam dengan baik, karyawan akan lebih merasa
terikat secara emosional dengan perusahaan, sehingga meningkatkan komitmen dan
dedikasi mereka dalam bekerja (Rahmadani Lubis & Hanum, 2020). Selain itu,

budaya kerja yang kuat juga membantu organisasi beradaptasi dengan perubahan,



karena karyawan yang merasa nyaman dan dihargai di tempat kerja cenderung lebih
terbuka terhadap inovasi dan perkembangan (Evangeline, 2021).

Terdapat perbedaan temuan dalam penelitian mengenai pengaruh budaya
kerja terhadap kinerja pegawai. Studi yang dilakukan oleh (Syafrina Putri et al.,
2023) menunjukkan bahwa budaya kerja memiliki pengaruh positif namun tidak
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun
budaya kerja yang baik dapat berkontribusi terhadap peningkatan kinerja, namun
faktor lain mungkin memiliki peran yang lebih dominan dalam menentukan hasil
kerja pegawai. Sebaliknya, penelitian ' (Evangeline, 2021; Widarko & Anwarodin,
2022) menemukan bahwa budaya kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan
terhadap kinerja karyawan, baik secara parsial maupun simultan. Temuan ini
mengkonfirmasi bahwa peningkatan budaya kerja akan berdampak langsung pada
perbaikan kinerja karyawan. Perbedaan hasil ini dapat disebabkan oleh berbagai
faktor, seperti konteks organisasi, metode pengukuran, karakteristik responden,
atau variabel lain yang belum teridentifikasi. Dengan demikian, perlu dilakukan
penelitian lebih lanjut untuk memahami kondisi yang memoderasi atau memediasi
hubungan antara budaya kerja dan kinerja pegawai.

Sehingga untuk menjawab gap tersebut, variable trust in leader diajukan
sebagai variable pemediasi. Ketika bawahan memiliki kepercayaan pada atasannya,
mereka cenderung lebih menerima pengaruh dari atasan mereka yang dapat
mempengaruhi sikap dan perilaku kerja karyawan karena pemimpin dianggap

sebagai sumber utama panduan etis bagi karyawan (Kleynhans et al., 2022a). Trust



in leader berkontribusi secara signifikan dalam menciptakan lingkungan kerja yang
harmonis dan kolaboratif (Scandura & Pellegrini, 2008).

Pemimpin yang dipercaya oleh karyawannya mampu membangun
komunikasi yang efektif, memberikan arahan yang jelas, serta menunjukkan empati
dan kepedulian terhadap kesejahteraan karyawan (Kleynhans et al., 2022a).
Kepercayaan ini memainkan peran penting dalam meningkatkan motivasi kerja,
karena karyawan akan lebih percaya bahwa keputusan yang diambil oleh pemimpin
mereka didasarkan pada kepentingan bersama, bukan hanya kepentingan individu
atau kelompok tertentu (Scandura & Pellegrini, 2008). Selain itu, kepercayaan
terhadap pemimpin juga menciptakan rasa aman dalam organisasi, di mana
karyawan merasa didukung dalam menjalankan tugasnya dan tidak takut untuk
menyampaikan pendapat, gagasan, maupun kekhawatiran mereka (Legood et al.,
2021a).

Ketika karyawan mempercayai pemimpinnya, mereka lebih terdorong
untuk bekerja secara maksimal dan berkontribusi lebih besar terhadap tujuan
Perusahaan (Legood et al., 2021a). Mereka merasa dihargai dan memiliki peran
yang berarti dalam organisasi, sehingga mendorong mereka untuk memberikan
hasil kerja yang lebih baik. Selain itu, trust in leader juga berperan dalam
meningkatkan kepuasan kerja dan mengurangi tingkat turnover karyawan, karena
mereka merasa memiliki hubungan kerja yang positif dengan atasan serta
lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan dan pengembangan diri (Legood
et al., 2021a). Dengan demikian, kombinasi antara budaya kerja yang kuat dan trust

in leader yang tinggi akan menjadi fondasi yang kokoh dalam meningkatkan kinerja



SDM dan mencapai keberhasilan organisasi secara berkelanjutan. Ghayas et al
(2022) memperingatkan tentang kurangnya penelitian dan menyarankan untuk
melakukan penelitian tentang kepercayaan pada eksekutif sebagai variabel
pemoderasi. Dengan mempertimbangkan rekomendasi dan diskusi ini, studi ini
berfokus pada manajemen senior karena penelitian mengenai gaya kepemimpinan
dan sebagainya.

Pemimpin transformasional memotivasi karyawan dengan cara-cara
tertentu. Menurut (Subhaktiyasa et al., 2023) Bass mengembangkan empat hal
utama yang membentuk kepemimpinan transformasional, yaitu memberikan
teladan moral, menyampaikan visi yang jelas, memberikan perhatian secara
individu, dan menunjukkan kharisma. Penelitian juga menunjukkan bahwa
pemimpin yang lebih berpengalaman cenderung mengambil keputusan berdasarkan
prinsip etika atau kesepakatan yang menunjukkan bahwa semakin lama pengalaman
kerja seseorang, semakin besar kepercayaan dirinya terhadap diri sendiri maupun
timnya (M. N. Islam et al., 2021a). Cara pemimpin dalam berinteraksi dan
memengaruhi karyawan juga dapat meningkatkan rasa hormat dan kepercayaan
dalam lingkungan kerja. Selain itu, ketika karyawan merasa kepemimpinan yang
diterapkan sesuai dengan harapan mereka, hal ini dapat meningkatkan semangat
kerja dan membangun hubungan yang lebih baik antara atasan dan bawahan (Cao
& Le, 2024).

Kepercayaan terhadap pemimpin muncul dari interaksi sehari-hari antara
karyawan dan atasannya (Lee et al., 2024). Jika karyawan merasa pemimpinnya

dapat dipercaya, hubungan kerja menjadi lebih kuat dan berdampak positif pada



kinerja mereka (Kleynhans et al., 2022b). Pemimpin transformasional tidak hanya
memberikan arahan, tetapi juga memperhatikan kesejahteraan karyawan,
menginspirasi mereka dengan visi yang jelas, serta memberikan contoh moral yang
baik (Saira et al., 2021). Dengan begitu, karyawan merasa dihargai, diperlakukan
dengan adil, dan semakin percaya pada pemimpinnya. Gaya kepemimpinan seperti
ini membantu menciptakan lingkungan kerja yang penuh kepercayaan dan

mendorong karyawan untuk lebih berkomitmen terhadap tujuan organisasi.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan kontroversi studi (research gap) dan fenomena diatas, maka
rumusan masalah dalam studi ini adalah “peran mediasi Trust in Leader dalam
pengaruh budaya kerja dan kepemimpinan transformational terhadap Kkinerja
SDM?” Kemudian pertanyaan penelitian (question research) adalah sebagai
berikut:
1) Bagaimanakah pengaruh implementasi budaya kerja terhadap kinerja SDM?
2) Bagaimanakah pengaruh implementasi budaya kerja terhadap Trust in
Leader ?
3) Bagaimanakah pengaruh kepemimpinan transformational terhadap Kinerja
SDM?
4) Bagaimanakah pengaruh kepemimpinan transformational terhadap Trust in
Leader ?

5) Bagaimanakah peran Trust in Leader terhadap kinerja SDM ?
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1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan perumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian

ini adalah untuk:

1)

2)

3)

4)

5)

Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh
implementasi budaya kerja terhadap kinerja SDM.

Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh
implementasi budaya kerja terhadap Trust in Leader.

Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh
kepemimpinan transformational terhadap kinerja SDM.
Menganalisis dan mendeskripsikan  secara empiris pengaruh
kepemimpinan transformational terhadap Trust in Leader.
Menganalisis -dan mendeskripsikan- secara empiris peran Trust in

Leader terhadap kinerja SDM.

1.4 Manfaat Penelitian

Dari tujuan-tujuan di atas, maka manfaat yang diharapkan dari

penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis

a. Penelitian ini diharapkan menambah jumlah referensi bagi
organisasi yang dapat digunakan sebagai bahan masukan untuk
memperbanyak pengetahuan tentang pengaruh trust in leader,

budaya kerja, kepemimpinan transformational dan kinerja SDM.
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b. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan referensi untuk
melengkapi kepentingan penelitian penelitian selanjutnya tentang
pengaruh trust in leader, budaya kerja, kepemimpinan
transformational dan kinerja SDM.

2. Manfaat Praktis

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan pertimbangan dalam

meningkatkan pengetahuan metodologi penelitian dan sarana

menerapkan langsung teori-teori yang sudah didapatkan dan dipelajari.
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2.1

BAB |1

KAJIAN PUSTAKA

Kinerja Sumber Daya Manusia
Secara umum kinerja dapat diartikan sebagai keseluruhan proses
bekerja dari individu yang hasilnya dapat digunakan landasan untuk
menentukan apakah pekerjaan individu tersebut baik atau sebaliknya
(Bakirova Oynura, 2022). Kinerja SDM menurut (Sakban et al., 2019)
kinerja adalah suatu keadaan yang berkaitan dengan keberhasilan organisasi
dalam menjalankan misi dan dimilikinya yang dapat diukur dari tingkat
produktivitas, kualitas layanan responsivitas, responsibilitas dan
akuntabilitas. Sedangkan menurut ahli lainnya kinerja SDM adalah hasil
kerja kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang Sumber Daya
Manusia dalam melaksanakan tugasnya yaitu sesuai dengan tanggung jawab
yang telah diberikan kepada karyawan (Vrchota et al., 2020).
Menurut Robbins & Judge (2013) mengemukakan bahwa indicator
Kinerja yaitu:
1. Kualitas
Kualitas kerja adalah seberapa baik Sumber Daya Manusia
mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan.

2. Kuantitas



Kuantitas kerja adalah seberapa lama seseorang pegawai bekerja dalam
satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap
Sumber Daya Manusia masing-masing.
3. Pelaksanaan tugas
Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh Sumber Daya Manusia mampu
melakukan pekerjaan dengan akurat atau tidak ada kesalahan.
4. Tanggung jawab
Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban
karyawan untuk melakukan pekerjaan yang diberikan perusahaan.
Dengan demikian, kinerja SDM dapat diartikan sebagai pencapaian
kerja yang dinilai berdasarkan kualitas dan kuantitas, yang mencerminkan
tingkat produktivitas, mutu layanan, responsivitas, tanggung jawab, serta
akuntabilitas sesuai dengan tugas yang telah diberikan kepada karyawan.
Indicator yang digunakan adalah Menurut Robbins & Judge (2013) yaitu

kualitas, kuantitas, pelaksanaan tugas dan tanggungjawab.

2.2. Budaya Organisasi
Budaya kerja adalah nilai, karakteristik, dan atribut yang dimiliki suatu
perusahaan dan dijalankan oleh setiap pekerja (Indiyati et al., 2021). Secara
akumulatif, budaya kerja akan terlihat dari praktik kepemimpinan, perilaku
karyawan, fasilitas tempat kerja, hingga kebijakan sebuah perusahaan
(Azeem et al., 2021a). Budaya kerja juga didefinisikan sebagai seperangkat

perilaku perasaan dan kerangka psikologis yang terinternalisasi sangat



mendalam dan dimiliki bersama oleh anggota organisasi (Azeem et al.,
2021b).

Budaya kerja pada dasarnya merupakan nilai-nilai yang menjadi
kebiasaan seseorang dan menentukan kualitas seseorang dalam bekerja (Madi
Odehetal., 2023). Nilai-nilai dapat berasal dari adat kebiasaan, ajaran agama,
norma dan kaidah yang berlaku dalam masyarakat, dari definisi tersebut, jelas
bahwa seseorang yang memiliki budi pekerti, taat pada agama, dan memiliki
nilai-nilai luhur akan mempunyai kinerja yang baik dalam arti mau bekerja
keras, jujur, anti KKN, serta selalu berupaya memperbaiki kualitas hasil
pekerjaannya demi kemajuan organisasi (Zeb et al., 2021).

Untuk mewujudkan peran Badan Usaha Milik Negara (BUMN)
sebagai pendorong pertumbuhan ekonomi, akselerator kesejahteraan sosial,
pencipta lapangan kerja, serta penyedia talenta unggul, diperlukan
transformasi sumber daya manusia (SDM) yang berkelanjutan. Salah satu
langkah strategis dalam transformasi ini adalah penetapan Core Values SDM
BUMN sebagai identitas dan perekat budaya kerja yang mendukung
peningkatan kinerja secara berkesinambungan. Seluruh SDM BUMN
diharapkan memahami, mengimplementasikan, dan menginternalisasikan
nilai-nilai utama ini dengan penuh kesungguhan, konsistensi, dan tanggung
jawab sehingga tercermin dalam perilaku kerja sehari-hari.

Sejalan dengan ketentuan yang diatur dalam Surat Edaran SE-
7/MBU/07/2020, Core Values AKHLAK telah ditetapkan sebagai pedoman

perilaku bagi seluruh pegawai di lingkungan BUMN. AKHLAK merupakan



akronim dari Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, dan
Kolaboratif, yang berfungsi sebagai nilai fundamental dalam membangun
budaya perusahaan di selurun BUMN dan anak perusahaannya. Nilai-nilai ini
tidak hanya menjadi panduan dalam menghadapi tantangan era modern, tetapi
juga menjadi bagian dari standar rekrutmen pegawai BUMN. Implementasi
Core Values ini mencakup seluruh jenjang organisasi, mulai dari Direksi,
Dewan Komisaris/Dewan Pengawas, hingga pegawai dan pekerja di
lingkungan BUMN, anak perusahaan, serta perusahaan afiliasi yang
terkonsolidasi.

Dapat disimpulkan bahwa budaya kerja merupakan sistem makna
yang dimiliki dan dihormati bersama oleh anggota organisasi, yang menjadi
ciri khas dan pembeda antara satu organisasi dengan organisasi lainnya.
Indicator yang digunakan menggunakan core value yang diatur dalam Surat
Edaran SE-7/MBU/07/2020, yaitu -Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal,

Adaptif, dan Kolaboratif.

2.3. Kepemimpinan Transformational
Kepemimpinan transformasional memberikan visi dan motivasi dalam
menghadapi perubahan lingkungan dan profesional (Yasin et al., 2014).
Kepemimpinan transformasional, salah satu gaya kepemimpinan kunci dalam
praktik manajemen, telah terbukti memiliki dampak positif pada sikap,
perilaku, dan pengembangan individu pengikut (Einstein & Humphreys, 2001).

Seorang pemimpin transformasional dapat mengubah sikap dan perilaku



pengikut, menumbuhkan nilai untuk perubahan, dengan demikian
mempromosikan perubahan dan meningkatkan pertumbuhan profesional
pengikut (McCleskey, 2014).

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

Transformational leadership disimpulkan sebagai Kepemimpinan
transformasional adalah gaya kepemimpinan yang menginspirasi dan
memotivasi karyawan melalui visi yang jelas, teladan moral, perhatian
individu, dan kharisma untuk mencapai perubahan positif dalam organisasi.
Dalam penelitian ini dimensi transformational behavior menggunakan Four |
(Bass, 1985) yaitu ldealized Influence (Charisma), Intellectual stimulation,
Individualized Consideration, Intellectual Stimulation dan Inspirational

Motivation.

2.4. Trust in Leader
Kepercayaan dapat dijelaskan sebagai kondisi psikologis di mana
seseorang bersedia menghadapi kerentanan berdasarkan harapan baik terhadap
niat atau perilaku orang lain (Kleynhans et al., 2022a). Kepercayaan kepada

pimpinan menjadi faktor kunci dalam keefektifan kepemimpinan dan diakui



pentingnya dalam keberhasilan suatu organisasi (Singh et al., 2020).
Kepercayaan dibagi menjadi dua jenis utama, yaitu afektif dan kognitif.
Kepercayaan afektif berkaitan dengan ikatan emosional antara pemimpin dan
bawahannya yang muncul melalui proses pertukaran sosial, sementara
kepercayaan kognitif lebih tentang bagaimana karakteristik dan kemampuan
seorang pemimpin dilihat oleh bawahannya (Podsakoff et al., 1990).

Berdasarkan penelitian - (Legood et al., 2021) kepercayaan pada
pemimpin dapat dibagi menjadi tiga dimensi utama, yaitu kepercayaan
kognitif, kepercayaan afektif, dan kepercayaan perilaku. Kepercayaan kognitif
melibatkan persepsi terhadap kemampuan, kebaikan hati, dan integritas
pemimpin, sementara kepercayaan afektif menyoroti hubungan emosional
yang terjalin antara pemimpin dan bawahannya. Kepercayaan perilaku
mencakup bagaimana pemimpin menunjukkan komitmen dan perilaku yang
konsisten terhadap bawahannya.

Sementara itu, model kepercayaan pada pemimpin menurut (Ghayas et
al., 2022) memfokuskan pada tiga dimensi utama, yaitu kemampuan, kebaikan
hati, dan integritas. Kemampuan berkaitan dengan kemampuan pemimpin
dalam menyelesaikan masalah, kebaikan hati mencakup niat baik dan perhatian
pemimpin terhadap kesejahteraan bawahannya, sedangkan integritas
menekankan konsistensi, kejujuran, dan keadilan dalam perilaku dan
keputusan pemimpin.

Kepercayaan kepada pimpinan didefinisikan sebagai suatu kondisi

psikologis di mana individu bersedia menempatkan dirinya dalam posisi



rentan, dengan keyakinan bahwa pimpinan memiliki niat dan perilaku yang

baik (Nazarian et al., 2024).

Kepercayaan kepada pimpinan dapat didefinisikan sebagai suatu kondisi

psikologis di mana individu bersedia menempatkan dirinya dalam posisi

rentan, dengan keyakinan bahwa pimpinan memiliki niat dan perilaku yang

baik. Indikator Trust in Leader adalah kepercayaan kognitif, kepercayaan

afektif, dan kepercayaan perilaku, sedangkan menurut adalah kemampuan,

kebaikan hati, dan integritas (Alpkan et al., 2020).

2.5.

2.5.1.

Hubungan Antar Variabel
Pengaruh budaya kerja terhadap kinerja SDM.

Implementasi budaya kerja yang kuat berperan penting dalam
meningkatkan kinerja sumber daya manusia (Kurniawan & Pratiwi, 2021a).
Budaya kerja yang positif, seperti nilai-nilai profesionalisme, integritas, dan
kerja sama, menciptakan lingkungan yang mendukung produktivitas dan
motivasi karyawan (Sulaksono, 2019). Dengan adanya budaya kerja yang
jelas dan konsisten, karyawan lebih termotivasi untuk bekerja secara
optimal, memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi, serta mampu
beradaptasi dengan perubahan (Kurniawan & Pratiwi, 2021). Selain itu,
budaya kerja yang baik juga mendorong keterlibatan dan kepuasan kerja,
yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kualitas serta efektivitas
kinerja SDM secara keseluruhan (Christanto & Kadarusman, 2021).

Penelitian terdahulu menyatakan bahwa budaya organisasi terbukti

memberikan dampak positif dan signifikan terhadap kinerja (Paais &



Pattiruhu, 2020a). Beberapa peneliti menunjukkan bahwa budaya organisasi
(X) secara signifikan mempengaruhi kinerja karyawan (Aboramadan et al.,
2020; Bahmani Oskooee & Wooton, 2020; Egi Radiansyah &
Muhammadiyah Kalianda, 2022; Fidyah & Setiawati, 2020).

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :
H1 :  Semakin baik implementasi budaya kerja akan semakin baik

Kinerja SDM

2.5.2.Pengaruh budaya kerja terhadap trust in leader

Implementasi budaya kerja yang kuat berperan penting dalam
membangun kepercayaan terhadap pimpinan (Ogbeibu et al., 2021). Ketika
nilai-nilai budaya kerja seperti integritas, transparansi, dan profesionalisme
diterapkan secara konsisten, karyawan cenderung memiliki keyakinan yang
lebih tinggi terhadap pemimpin mereka (M. N. Islam et al., 2021b).
Lingkungan kerja yang menghargai keterbukaan dan keadilan juga
menciptakan rasa aman bagi karyawan, sehingga mereka lebih bersedia untuk
mengikuti arahan dan keputusan pimpinan (Purwani Setyaningrum et al.,
2020). Dengan demikian, budaya kerja yang positif dapat memperkuat trust
in leader.

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :

H2 .  Semakin baik implementasi budaya kerja akan semakin baik

kepercayaan kepada atasan



2.5.3.Pengaruh kepemimpinan transformational terhadap kinerja SDM.

Penelitian Rawashdeh et al (2020) menunjukkan bahwa pengaruh

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan adalah positif dan

signifikan. Temuan penelitian Farisi & Paramita, (2020) menunjukkan bahwa

kepemimpinan transformasional secara signifikan dan positif terkait dengan

Kinerja karyawan. Pemimpin transformasional pada akhirnya meningkatkan

Kinerja, seperti yang ditunjukkan dalam penelitian oleh Qalati et al., (2022).

Hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan

memiliki signifikansi, seperti yang dikemukakan oleh Virgiawan et al.,

(2021).

Kepemimpinan transformasional memiliki dampak yang sangat penting

dalam meningkatkan kinerja karyawan, sebagaimana ditunjukkan oleh hasil

penelitian beberapa peneliti (Agung Nugroho et al., 2020; Khan et al., 2018;

Singgih et al., 2020). Hal ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan ini

memiliki peran yang signifikan dalam membentuk lingkungan kerja yang

memotivasi dan memengaruhi karyawan untuk memberikan yang terbaik dari

diri mereka. Dengan demikian, penting bagi organisasi untuk

mempertimbangkan penerapan kepemimpinan transformasional sebagai

strategi untuk meningkatkan kinerja dan produktivitas karyawan.
Sehingga dengan demikian hypothesis yang diajukan adalah
H3 :  Semakin baik implementasi kepemimpinan transformasional

akan semakin baik kinerja SDM



2.5.4.Pengaruh kepemimpinan transformational terhadap Trust in Leader.
Penelitian sebelumnya mengungkapkan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh secara signifikan terhadap kepercayaan
karyawan kepada pemimpin serta mendorong perilaku proaktif dalam
menghadapi perubahan organisasi (M. N. Islam et al., 2021). Temuan lainnya
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dipandang secara
positif dan berperan sebagai faktor utama dalam membangun kepercayaan
karyawan terhadap pemimpin (Yuan et al., 2021). Selain itu, studi lain juga
menegaskan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki dampak positif
dan signifikan terhadap berbagai aspek kepercayaan karyawan terhadap
pemimpin (Cao & Le, 2024; Lee et al., 2024).
Sehingga hipothesis yang diajukan adalah
H4 ©  Semakin baik implementasi kepemimpinan transformasional

akan semakin baik Trust in Leader

2.5.5.Peran Trust in Leader terhadap Kinerja SDM.

Kepercayaan pada pemimpin juga telah terbukti berdampak positif
terhadap kesejahteraan dan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan mereka (Su
et al., 2021; Wang and Hsieh, 2013). Ini menunjukkan bahwa membangun dan
menjaga kepercayaan adalah aspek kunci dalam memperkuat hubungan dan
Kinerja organisasi secara keseluruhan.

Budaya organisasi diterima, diuji, diterapkan, dan dikembangkan oleh

seluruh anggota (Sumardjo & Supriadi, 2023). Peran pemimpin sangat penting
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dalam mengimplementasikan budaya kerja dan memegang peran kunci dalam
membentuk lingkungan kerja yang positif dan produktif (Novitasari et al.,
2021). Pemimpin dapat berperan penting dalam pengembangan dan pelatihan
anggota tim agar selaras dengan nilai-nilai budaya kerja (ldris et al., 2022;
Indrawati, 2021). Mereka dapat memberikan dukungan untuk pengembangan
keterampilan dan pemahaman yang diperlukan (Paais & Pattiruhu, 2020).
Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :
H5 :  Semakin baik kepercayaan kepada atasan kerja akan semakin

baik kinerja SDM

2.5.6. Peran Trust in Leader dalam pengaruh budaya kerja terhadap
kinerja SDM.

Kepercayaan terhadap pimpinan memainkan peran krusial dalam
memperkuat efektivitas implementasi kepemimpinan (Legood et al., 2021) dan
budaya organisasi (Ogbeibu et al., 2021). Ketika karyawan percaya pada
pimpinan mereka, mereka lebih cenderung terbuka terhadap visi dan perubahan
yang diusulkan oleh pimpinan tersebut (Ghayas et al., 2022). Kepercayaan ini
meningkatkan komunikasi yang jujur dan terbuka, memungkinkan pimpinan
untuk memotivasi dan menginspirasi karyawan dengan lebih efektif (Nazarian
et al., 2024).

Kepercayaan terhadap pimpinan memperkuat budaya organisasi
dengan memastikan bahwa nilai-nilai dan norma yang diadvokasi oleh

pimpinan diterima dan diterapkan secara luas di seluruh organisasi (T. Islam et
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al., 2024). Karyawan yang percaya pada pimpinan mereka cenderung lebih

berkomitmen untuk mengikuti dan mendukung kebijakan serta inisiatif yang

diusung oleh pimpinan (Siyal et al., 2023). Kepercayaan terhadap pemimpin

menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan produktif, di mana karyawan

merasa didukung dan dihargai (Alpkan et al., 2020). Dengan kepercayaan yang

kuat, pimpinan transformasional dapat lebih mudah menanamkan budaya

organisasi yang adaptif dan inovatif, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja

dan keberhasilan organisasi secara keseluruhan (Michaelis et al., 2009).

H6

2.6.

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :
Tingkat kepercayaan yang tinggi terhadap pimpinan akan
menjadi perantara dalam hubungan antara budaya kerja dan

kinerja sumber daya manusia

Model Empirik Penelitian

Berdasarkan kajian pustaka maka model empiric penelitian ini Nampak

pada Ganbar 2.1 :

Budaya Organisasi
(X1)

(X2)

Kepemimpinan
Transformational

H1

Trust in Leader
Y1)

H4

H2

HS Kinerja SDM
(Y2)

H3

Gambar 2.1 : Model Empirik Penelitian
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3.1

3.2

BAB Il1

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan tipe
penelitian eksplanatory research yang bersifat asosiatif, yaitu bertujuan
untuk mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2012).
Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengujian hipotesis dengan
maksud membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang
pada akhirnya dapat memperkuat teori yang dijadikan sebagai pijakan.
Dalam hal ini adalah menguji pengaruh  budaya kerja, trust in leader,
Kepemimpinan transformational dan kinerja SDM.

Populasi dan Sampel

Populasi merupakan sekumpulan individu yang memiliki
karakteristik yang khas yang mendiami suatu wilayah (Sugiyono, 1999).
Melalui penelitian yang dilakukan, populasi yang digunakan sebagai objek
penelitian adalah seluruh SDM Jasa Raharja Sumatra Barat sebanyak 66
SDM.

Sampel merupakan bagian dari populasi yang diperlukan untuk
mewakili keseluruhan populasi (Ghozali, 2018). Penting untuk memastikan
bahwa sampel mencerminkan karakteristik populasi guna mengurangi
kesalahan yang terkait dengan pengambilan sampel. Menurut (Hair et al.,

2020) teknik sampling adalah merupakan teknik pengambilan sampel.
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3.3

3.4

Untuk menentukan jumlah sampel yang akan diteliti terdapat berbagai
teknik sampling yang digunakan (Hair, 2021).

Tehnik pengambilan sample menggunakan sensus yang menyatakan
jika populasi dalam jumlah sedikit maka seluruh populasi merupakan
sample (Hair, 2021). Sehingga sample dalam penelitian ini adalah seluruh

SDM Jasa Raharja Sumatera Barat sebanyak 66 SDM.

Jenis dan Sumber Data

Sumber data pada studi ini mencakup data primer dan skunder. Data
primer data yang diperoleh langsung dari obyeknya (Widodo, 2017). Data
primer studi adalah mencakup : budaya kerja, trust in leader dan kinerja
SDM.

Data skunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain. Data
tersebut meliputi jumlah sumber daya manusia serta identitas responden
diperoleh dari SDM Jasa Raharja Sumatera Barat dan referensi yang
berkaitan dengan studi ini.

Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan beberapa

cara sebagai berikut :

1. Data Primer

Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari kuesioner yaitu
metode pengumpulan data yang dilakukan dengan mengajukan lembaran

angket yang berisi daftar pertanyaan kepada responden sumber daya
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manusia (SDM) Jasa Raharja yaitu budaya kerja, trust in leader,
Kepemimpinan transformational dan kinerja SDM.

Pengukuran variable penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
kuesioner secara personal (Personality Quesitionnaires). Data dikumpulkan
dengan menggunakan angket tertutup. Interval pernyataan dalam penelitian
ini adalah 1-10 dengan pernyataan jankarnya Sangat Tidak Setuju (STS)
hingga Sangat Setuju (SS).

Pengambilan data yang diperolenh melalui kuesioner dilakukan
dengan menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya

adalah sebagai berikut :

Sangat Sangat
Tidak 1 12 |3 |4 5 Setuju
Setuju

2. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung terkait
dengan hasil penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa :
a. Jurnal, diperoleh dari beberapa penelitian terdahulu guna
mendukung penelitian.
b. Literature berupa beberapa referensi dari beberapa buku dalam
mendukung penelitian.
3.5  Definisi Operalndriantoro & Supomo (2016)bel
Indriantoro & Supomo (2016) menyatakan definisi operasional

adalah penentuan contruk sehingga menjadi variabel yang dapat diukur.
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SDM. Adapun masing-masing indikator Nampak pada table 3.1

Variabel penelitian ini mencakup budaya kerja, trust in leader dan Kinerja

Table 3.1
Variabel dan Indikator Penelitian

No Variabel Indikator Sumber

1. Budaya kerja 1. Amanah, Surat Edaran
sistem makna yang dimiliki dan dihormati 2. Kompeten, SE-
bersama oleh anggota organisasi, yang 3. Harmonis, 7/MBU/0Q7/2
menjadi ciri khas dan pembeda antara satu 4. Loyal, 020,
organisasi dengan organisasi lainnya. 5. Adaptif,

6. Kolaboratif.

2. Kepercayaan kepada pimpinan dapat 1) kemampuan, (Mayer et al.,

didefinisikan sebagai suatu  kondisi 2) kebaikan hati, 1995)
psikologis di mana individu bersedia 3) integritas
menempatkan dirinya dalam posisi rentan,
dengan keyakinan ‘bahwa pimpinan
memiliki niat dan perilaku yang baik.
Indikator  Trust in - Leader adalah
kepercayaan ~ Kkognitif, ~ kepercayaan
afektif, dan - kepercayaan perilaku,
sedangkan menurut adalah kemampuan,
kebaikan hati, dan integritas (Alpkan et
al., 2020).

3. Kepemimpinan transformational 1) visi yang jelas, Bass (2008)
gaya kepemimpinan yang menginspirasi  2) teladan moral,
dan memotivasi karyawan melalui 3) perhatian

individu,
4) Kkharisma

4. Kinerja SDM 1. Kualitas Kerja Robbins &
pencapaian kerja yang dinilai berdasarkan 2. Kuyantitas Judge (2013)
kualitas dan kuantitas, Yang 3. pelaksanaan
mencerminkan  tingkat  produktivitas, tugas
mutu layanan, responsivitas, tanggung 4. tanggungjawab.

jawab, serta akuntabilitas sesuai dengan
tugas yang telah diberikan

karyawan.

kepada
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3.6

3.6.1.

3.6.2.

Metode Analisis Data

Analisis Deskriptif Variabel

Analisis  deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada
perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan
gambaran tentang keadaan tertentu dengan cara menguraikan tentang sifat-
sifat dari obyek penelitian (Umar, 2012). Dalam hal ini dilakukan dengan
menggunakan analisa non statistic untuk menganalisis data kualitatif, yaitu
dengan membaca tabel-tabel, grafik / angka-angka berdasarkan hasil jawaban
responden terhadap variabel penelitian kemudian dilakukan uraian dan
penafsiran.
Analisis Uji Partial Least Square

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least Square
(PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling (SEM)
yang berbasis komponen atau varian. PLS merupakan pendekatan alternative
yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi berbasis
varian. SEM yang berbasis kovarian umumnya menguji kuasalita/teori
sedangkan PLS lebih bersifat predictive model. PLS merupakan metode
analisis yang powerfull, karena tidak didasarkan pada banyak asumsi.

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan
prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten
adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk
menciptakan komponen skor variabel laten didapat berdasarkan bagaimana

inner model (model structural yang menghubungkan antar variabel laten) dan
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outer model (model pengukuran yaitu hubungan antara indikator dengan
kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual variance dari variabel
dependen (kedua variabel laten dan indikator) diminimumkan.

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least Square)
dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah weight
estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. Kedua
mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan variabel
laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya (loading). Kategori ketiga
adalah berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai konstanta regresi)
untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh ketiga estimasi
tersebut, PLS (Partial Least Square) menggunakan proses iterasi tiga tahap
dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu sebagai berikut:

1. Menghasilkan weight estimate.
2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model.
3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).
3.6.2. Analisa model Partial Least Square
Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang
dilakukan adalah sebagai berikut:
1. Convergent Validity
Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif
indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component
score yang dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual

dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70% dengan kontruk
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yang diukur. Namun menurut Chin (1998) dalam Ghozali dan
Hengky (2015) untuk penelitian tahap awal dari pengembangan
skala pengukuran nilai loading
. Discriminant Validity

Discriminant Validity dari model pengukuran dengan
refleksi indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran
dengan kontruk. Jika karelasi kontruk dengan item pengukuran lebih
besar daripada ukuran kontruk lainnya, maka hal tersebut
menunjukkan kontruk laten memprediksi ukuran pada blok mereka
lebih baik daripada ukuran pada blok lainnya. Metode lain untuk
menilai Discriminant Validity adalah membandingkan nilai Root Of
Average Variance Extracted (AVE) setiap kontruk dengan korelasi
antara kontruk dengan kontruk lainnya dalam model. Jika nilai AVE
setiap kontruk lebih besar daripada nilai korelasi antara kontruk
dengan kontruk lainnya dalam model, maka dikatakan memiliki
nilai Discriminant Validity yang baik (Fornell dan Larcker, 1981
dalam Ghozali dan Hengky, 2015). Berikut ini rumus untuk

menghitung AVE:

TR

=]

it

Keterangan :
AVE : Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari

seperangkat variabel laten yang di estimasi melalui loading
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standarlize indikatornya dalam proses iterasi algoritma
dalam PLS.
A Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah jumlah
indikator.
3. Validitas Konvergen

Validitas konvergen terjadi jika skor yang diperoleh dari dua
instrument yang berbeda yang mengatur kontruk yang mana
mempunyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS
dengan indikator reflektif dinilai berdasarkan loading factor
(korelasi antara skor item atau skor komponen dengan skor kontruk)
indikator-indikator yang mengukur kontruk tersebut. (Hair et al,
2016) mengemukakan bahwa rule of thumb yang biasanya
digunakan untuk membuat pemeriksaan awal dari matrik faktor
adalah + 30 dipertimbangkan telah memenuhi level minimal, untuk
loading + 40 dianggap lebih baik, dan untuk loading > 0.50 dianggap
signifikan secara praktis. Dengan demikian semakin tinggi nilai
faktor loading, semakin penting peranan loading dalam
menginterpetasi matrik faktor. Rule of thumb yang digunakan untuk
validitas konvergen adalah outer loading > 0.7, cummunality > 0.5
dan Average Variance Extracted (AVE) > 0.5 (Chin, 1995 dalam
Abdillah & Hartono, 2015). Metode lain yang digunakan untuk
menilai validitas diskriminan adalah dengan membandingkan akar

AVE untuk setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan
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kontruk lainnya dalam model. Model mempunyai validitas
diskriminan yang cukup jika akar AVE untuk setiap kontruk lebih
besar daripada korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnya dalam
model (Chin, Gopan & Salinsbury, 1997 dalam Abdillah & Hartono,
2015). AVE dapat dihitung dengan rumus berikut:

Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator
dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika
korelasi kontruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka
lebih baik dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut
metode lain untuk menilai discriminant validity yaitu dengan
membandingkan nilai squareroot of average variance extracted
(AVE).

1. Composite reliability
Merupakan indikator untuk mengukur suatu kontruk yang
dapat dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk
mengevaluasi composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu
internal consistency dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran
tersebut apabila nilai yang dicapai adalah > 0,70 maka dapat

dikatakan bahwa kontruk tersebut memiliki reliabilitas yang

tinggi.
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2. Cronbach’s Alpha

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil
dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan
reliabel apabila memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7.

Uji yang dilakukan diatas merupakan uji pada outer model
untuk indikator reflektif. Sedangkan untuk indikator formartif
dilakukan pengujian yang berbeda. Uji indikator formatif yaitu:
a. Uji Significance of weight

Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus

signifikan.

b. Uji Multikolineritas
Uji  multikelineritas -dilakukan untuk mengetahui
hubungan antar indikator. Utuk mengetahui apakah indikator
formatif mengalami multikolineritas dengan mengetahui
nilai VIF. Nilai VIF antara 5 — 10 dapat dikatakan bahwa
indikator tersebut terjadi multikolineritas.
3.6.3. Analisa Inner Model

Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner
relation, structural model dan substantive theory) yang mana
menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasarkan
pada substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi
yaitu dengan menggunakan R-square untuk kontruk dependen,

Stone-Geisser Q-square test untuk predictive relevance dan uji t

22



serta signifikansi dari koefisien parameter jalur structural (Stone,
1974; Geisser, 1975). Dalam pengevaluasian inner model dengan
PLS (Partial Least Square) dimulai dengan cara melihat R-
square untuk setiap variabel laten dependen. Kemudian dalam
penginterpretasiannya sama dengan interpretasi pada regresi.
Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk menilai
pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap variabel
laten dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif. Selain
melihat nilai (R?), pada model PLS (Partial Least Square) juga
dievaluasi dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi
untuk model konstruktif. Q? mengukur seberapa baik nilai
observasidihasilkan oleh model dan estimasi parameternya. Nilai
Q? lebih besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model
mempunyai nilai predictive relevance, sedangkan apabila nilai Q2
kurang dari nol (0), maka menunjukkan bahwa model kurang
memiliki predictive relevance.
Pengujian Hipotesa

Dalam pengujian hipotesa dapat dilihat dari nilai t-statistik
dan nilai probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan
menggunakan nilai statistic maka untuk o = 0,05 nilai t-statistik
yang digunakan adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan atau

penolakan hipotesis adalah Ha diterima dan Ho di tolak ketika t-
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statistik > 1,96. Untuk menolak atau menerima hipotesis
menggunakan probabilitas.

Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh
masing masing variabel bebas secara individu terhadap variabel
terikat. Langkah langkah pengujiannya adalah :

1) Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif
Ho : B1 =0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel bebas
terhadap variable terikat
Ha: Bl #0, ada pengaruh signifikan dari variabel bebas terhadap
variable terikat
2) Menentukan level of significance : a = 5 pengujian tabel t
dua sisi (two tailed ) nilai t***' =1,99 atau 2
Df = (a;n-k)
Pengujian menggunakan pengujian dua sisi  dengan
probabilita () 0,05 dan derajad bebas pengujian adalah

Df = (nk)

(68-4)
= 64
sehingga nilai t tabel untuk df 45 tabel t pengujian dua sisi
(two tailed) ditemukan koefisien sebesar 1,99 atau
dibulatkan menjadi 2
3) Kiriteria pengujian

Ho diterima bila — t @b < ¢ hitung < gtabel
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Ho ditolak artinya Ha diterima bila t"n9 > @0l ataythiting
< ttabel
3.6.4. Evaluasi Model.

Model pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif
dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya
dan composit realibility untuk blok indikator. Model struktural atau inner
model dievaluasi dengan melihat presentase varian yang dijelaskannya itu
dengan melihat R? untuk konstruk laten eksogen dengan menggunakan
ukuran Stone Gaisser Q Square test dan juga melihat besarnya koefisien
jalur strukturalnya. Stabilitas dari ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-

statistik yang didapat melalui prosedur bootstrapping.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Deskripsi Responden

Deskripsi responden memberikan gambaran komprehensif mengenai profil
peserta penelitian sehingga pembaca dapat memahami konteks atau perspektif yang
dibawa oleh responden dalam memberikan jawaban atau data. Responden
penelitian ini adalah seluruh SDM Jasa Raharja Sumatra Barat sebanyak 66
pegawai. Data responden diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner. Pelaksanaan
penelitian dilakukan dengan menyebarkan kuesioner penelitian pada tanggal 6-16
Mei 2025. Deskripsi responden berisi informasi yang relevan tentang bagaimana
karakteristik responden dipandang dari aspek jenis kelamin, usia, pendidikan, dan
masa kerja. Hasil pengolahan data kuesioner terkait deskripsi responden disajikan
pada Tabel 4.1.

Sajian data pada Tabel 4.1 menunjukkan bahwa mayoritas responden adalah
pegawai pria yaitu sebanyak 37 responden (56,1%), sedangkan responden wanita
sebanyak 29 responden (43,9%). Jika dilihat dari segi usia, jumlah responden
terbanyak adalah usia 31-40 tahun sebanyak 24 responden (36,4%). Pendidikan
terakhir yang dimiliki responden terbanyak adalah S1 yaitu sebanyak 34 responden
(51,5%). Pada tabel tersebut terlihat pula bahwa mayoritas responden telah bekerja

antara 11 - 20 tahun sebanyak 26 responden (39,4%).
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Tabel 4.1 Gambaran Karakteristik Responden

No Karakteristik Total Sampel n=66
Jumlah Persentase (%)
1. Jenis Kelamin
Pria 37 56.1
Wanita 29 43.9
2.  Usia
21 - 30 tahun 20 30.3
31 - 40 tahun 24 36.4
41 - 50 tahun 18 27.3
51 - 60 tahun 4 6.1
3. Pendidikan
SMA/SMK 6 9.1
Diploma 20 30.3
Sarjana S1 34 51.5
Pascasarjana S2 6 9.1
4. Masa kerja
0 - 10 tahun 21 31.8
11 - 20 tahun 26 394
21 - 30 tahun 16 24.2
> 30 tahun 3 4.5

Sumber: olah data peneliti (2025)

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian

Analisis deskriptif merupakan teknik analisis statistik yang digunakan untuk
menggambarkan dan meringkas karakteristik dasar dari data yang dikumpulkan.
Tujuan utamanya adalah memberikan gambaran awal mengenai pola atau tren
dalam data, sehingga dapat memahami distribusi dan sifat-sifat data sebelum masuk
ke dalam analisis yang lebih kompleks.

Deskripsi variabel dikelompokkan menjadi 3 kategori, yaitu: kategori rendah,
skor = 1,00 — 2,33, kategori sedang, skor = 2,34 — 3,66 dan kategori tinggi/baik,

dengan skor 3,67 —5,00. Deskripsi variabel secara lengkap terlihat pada tabel 4.2.
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Tabel 4.2. Deskripsi Variabel Penelitian
No Variabel dan indikator Mean | Standar
Deviasi

a | Budaya kerja

1. Amanah, 4.06 0.74
2. Kompeten, 3.94 0.72
3. Harmonis, 3.85 0.79
4. Loyal, 4.05 0.73
5. Adaptif, 3.89 0.70
6. Kolaboratif. 3.88 0.77

Mean Variabel 3.94

b | Kepemimpinan transformational

1. visi yang jelas, 4.00 0.70
2. teladan moral, 3.94 0.76
3. perhatian individu, 4.03 0.58
4. kharisma 4.00 0.80

Mean Variabel 3.99

c | Trust in Leader

1. kemampuan, 4.14 0.70
2. kebaikan hati, 4.14 0.65
3. integritas 4.02 0.77

Mean Variabel 4.10

d | Kinerja SDM

1. Kualitas Kerja 4.18 0.63
2. Kuantitas 4.05 0.77
3. pelaksanaan tugas 4.05 0.71
4. tanggungjawab 411 0.64

Mean Variabel 4.09

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Budaya kerja secara
keseluruhan sebesar 3,94 terletak pada rentang kategori tinggi (3,67 — 5,00).
Artinya, bahwa secara umum responden berpandangan bahwa Budaya kerja dalam
organisasi telah tercipta dengan baik. Hasil deskripsi data pada variabel Budaya
kerja didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Amanah (4,06) dan

terendah adalah indikator Harmonis (3,85).
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Pada variabel Kepemimpinan transformational secara keseluruhan diperoleh
nilai mean sebesar 3,99 terletak pada rentang kategori baik (3,67 —5,00). Artinya,
bahwa responden memandang atasan menjalankan kepemimpinan transformational
dengan baik. Hasil deskripsi data pada variabel Kepemimpinan transformational
didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah perhatian individu (4.03) dan
terendah pada indikator teladan moral (3,94).

Pada variabel Trust in Leader secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar
4.10 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00). Artinya, bahwa
responden berpandangan bahwa implementasi Trust in Leader dalam organisasi
termasuk pada kategori baik. Hasil deskripsi data pada variabel Trust in Leader
didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator kemampuan dan kebaikan
hati (4,14) dan terendah pada indikator integritas (4.02).

Pada variabel Kinerja SDM secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar
4.09 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 —5,00). Artinya, bahwa secara
umum pegawai memiliki Kinerja yang baik. Hasil deskripsi data pada variabel
Kinerja SDM didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Kualitas

Kerja (4,18) dan terendah pada indikator Kuantitas serta pelaksanaan tugas (4.05).

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Evaluasi model pengukuran (outer model) merupakan evaluasi dasar yang
dilakukan dalam analisis PLS. Tujuan evaluasi ini adalah untuk mengetahui
validitas dan reliabilitas indikator-indikator yang mengukur variabel laten. Kriteria

validitas diukur dengan convergent dan discriminant validity, sedangkan kriteria
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reliabilitas konstruk diukur dengan composite reliability, Average Variance
Extracted (AVE), dan Cronbach Alpha.
4.3.1. Convergent Validity
Evaluasi model pengukuran variabel laten dengan indikator reflektif
dianalisis dengan melihat convergent validity setiap indikator. Pengujian
convergent validity pada PLS dapat dilihat dari nilai loading faktor (outer loading)
setiap indikator terhadap variabel latennya. Nilai outer loading di atas 0,70 sangat
direkomendasikan (Ghozali, 2011).
1. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Budaya kerja
Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Budaya kerja direfleksikan
melalui enam indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat

dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel budaya kerja sebagai

berikut:
Tabel 4.3
Outer Loading Konstruk Budaya kerja
No Indikator Outer Loading
X1 1| Amanah, 0.836
X1 2| Kompeten, 0.839
X1 3| Harmonis, 0.755
X1 4| Loyal, 0.818
X1 5 | Adaptif, 0.814
X1 6| Kolaboratif. 0.761

Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator
Kepemimpinan transformational memiliki nilai lebih besar dari batas kritis

0,700. Dengan demikian variabel budaya kerja (X1) mampu dibentuk atau
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dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh

indikator Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, dan Kolaboratif.

2. Evaluasi Model Kepemimpinan transformational

Dalam  penelitian ini, pengukuran variabel Kepemimpinan
transformational direfleksikan melalui empat indikator. Evaluasi outer model
atau model pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator

variabel Kepemimpinan transformational sebagai berikut:

Tabel 4.4
Outer Loading Konstruk Kepemimpinan transformational
No Indikator Outer Loading
X2_1 | visi yang jelas, 0.746
X2_2 | teladan moral, 0.802
X2_3 | perhatian individu, 0.764
X2_4 | kharisma 0.769

Tabel dan gambar di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading
faktor indikator Kepemimpinan transformational memiliki nilai lebih besar dari
batas kritis 0,700. Dengan demikian variabel Kepemimpinan transformational
(X2) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid
secara convergent oleh indikator visi yang jelas, teladan moral, perhatian

individu, dan kharisma.

3. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Trust in Leader

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Trust in Leader direfleksikan

melalui tiga indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat

32



dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Trust in Leader sebagai

berikut:
Tabel 4.5
Outer Loading Konstruk Trust in Leader

Indikator Outer

No .
Loading

Y1 1| kemampuan, 0.797
Y1 2| kebaikan hati, 0.761
Y1 3| integritas 0.845

Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator
Trust in Leader memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan
demikian variabel Trust in Leader (Y1) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan
baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator Trust in Leader

yaitu kemampuan, kebaikan hati, dan integritas.

4. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Kinerja SDM
Pengukuran variabel Kinerja SDM dalam hal ini direfleksikan melalui
empat indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat dari

nilai outer loading dari setiap indikator variabel Kinerja SDM sebagai berikut:

Tabel 4.6
Outer Loading Konstruk Kinerja SDM
No Indikator Outer Loading
Y2_1 |Kualitas Kerja 0.851
Y2_2 |Kuantitas 0.786
Y2_3 |pelaksanaan tugas 0.729
Y2_4 [Tanggungjawab 0.739
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Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator
Kinerja SDM memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian
variabel Kinerja SDM mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat
dikatakan valid secara convergent oleh indikator Kualitas Kerja, Kuantitas,
pelaksanaan tugas dan tanggungjawab.

Sesuai hasil pengujian validitas konvergen pada setiap variabel di atas,
dapat disimpulkan bahwa semua indikator dinyatakan valid, sehingga dapat

digunakan sebagai pengukur variabel-variabel dalam penelitian ini.

4.3.2. Discriminant Validity

Discriminant validity yaitu ukuran yang menunjukkan bahwa variabel laten
berbeda dengan konstruk atau variabel lain secara teori dan terbukti secara empiris
melalui pengujian statistik. Validitas diskriminan diukur dengan Fornell Lacker
Criterion, HTMT, serta Cross loading. Hasil pengujian pada masing-masing
variabel dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Hasil Uji Fornell Lacker Criterion

Pengujian validitas menggunakan kriteria Fornell-Larcker Criterion
dilakukan dengan melihat nilai akar Average Variance Extract (AVE)
dibandingkan dengan korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya. Uji ini
terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar variabel.

Tabel 4.7 menyajikan nilai akar AVE lebih tinggi dari nilai korelasi antar
konstruk lainnya. Hasil ini menunjukkan bahwa konstruk dalam model yang

diestimasikan telah memenuhi kriteria discriminant validity yang tinggi, artinya
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hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan hubungan antar

konstruk berkembang.

Tabel 4.7
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion

Budaya Kepemimpinan Kinerja Trust in
kerja transformational | SDM Leader

Budaya kerja 0.804

Kepemimpinan

transformational 0.486 0.770

Kinerja SDM 0.610 0.585 0.778

Trust in Leader 0.615 0.584 0.723 0.802

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.

Hal ini dapat berarti bahwa seluruh konstruk memiliki discriminant validity

yang baik. Oleh karena itu, instrumen penelitian yang digunakan untuk mengukur

seluruh konstruk atau variabel laten dalam penelitian ini telah memenuhi criteria

validitas diskriminan.

2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Pengujian validitas menggunakan Kriteria Heterotrait-monotrait ratio

(HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima

adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas diskriminan diterima.

Tabel 4.8

Nilai Uji Discriminant Validity dengan kriteria (HTMT)

Heterotrait-monotrait ratio

(HTMT)
Kepemimpinan transformational <-> Budaya kerja 0.572
Kinerja SDM <-> Budaya kerja 0.725
Kinerja SDM <-> Kepemimpinan transformational 0.716
Trust in Leader <-> Budaya kerja 0.743
Trust in Leader <-> Kepemimpinan
transformational 0.757
Trust in Leader <-> Kinerja SDM 0.745
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Tabel 4.8 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak lebih
dari 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas diskriminan dapat
diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat
uji Fornell-Larcker Criterion dan HTMT telah terpenuhi sehingga semua konstruk
dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik

artinya hasil analisis data dapat diterima.

3. Cross Loading
Hasil analisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau

korelasi konstruk dengan indikator yang lain dapat disajikan pada bagian tabel cross

loading.
Tabel 4.9
Nilai Cross Loadin

Budaya | Kepemimpinan Kinerja Trust in

kerja | transformational SDM Leader

X11 0.836 0.426 0.485 0.636
X1 2 0.839 0.308 0.452 0.415
X1 3 @7p3 0.425 0.538 0.407
X1 4 0.818 0.397 0.486 0.647
X15 0.814 0.350 0.528 0.460
X1 6 0.761 0.440 0.450 0.313
X2 1 0.407 0.746 0.498 0.422
X2 2 0.360 0.802 0.459 0.572
X2 3 0.250 0.764 0.355 0.307
X2 4 0.450 0.769 0.466 0.446
Y11 0.467 0.497 0.600 0.797
Y1 2 0.485 0.428 0.566 0.761
Y1 3 0.527 0.477 0.574 0.845
Y2 1 0.555 0.383 0.851 0.512
Y2 2 0.444 0.673 0.786 0.600
Y2 3 0.488 0.397 0.729 0.629
Y2 4 0.401 0.313 0.739 0.483
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Berdasarkan hasil pengujian dengan Cross Loading, Kriteria uji validitas
diskriminan yaitu apabila nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih
besar dibanding korelasi indikator dengan konstruk lainnya, maka dapat dikatakan
memiliki validitas diskriminan yang baik. Dari hasil pengolahan data yang tersaji
pada tabel cross loading dapat diketahui bahwa syarat tersebut telah terpenuhi
sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria

discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima.

4.3.3. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas adalah metode statistik yang digunakan untuk menilai
konsistensi dan kestabilan suatu instrumen pengukuran dalam mengukur suatu
variabel atau konstruk tertentu. Uji reliabilitas penting untuk memastikan bahwa
instrumen pengukuran dapat dipercaya dan menghasilkan data yang konsisten.
Pengukuran reliabilitas dalam hal ini dilakukan dengan menggunakan 3 (tiga) cara
yaitu :
a. Cronbach alpha
Jika nilai cronbach alpha > 0,70 maka konstruk dapat dikatakan memiliki
reliabilitas yang baik.
b. Composite Reliability.
Composite reliability menunjukan derajat yang mengindikasikan variabel laten,
sehingga dapat menunjukan indikator blok yang mengukur konsistensi internal
dari indikator pembentuk konstruk, nilai batas yang diterima untuk tingkat

Composite reliability adalah 0,7 (Ghozali & Latan, 2015).

37



c. Average Variance Extracted (AVE)
Jika nilai AVE > 0,5 maka indikator yang digunakan dalam penelitian reliabel,
dan dapat digunakan untuk penelitian. Lebih baik nilai pengukuran AVE harus
lebih besar dari 0,50 (Ghozali & Latan, 2015).
Hasil Cronbach's Alpha, composite reliability, dan AVE antar konstruk
dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.10
Hasil Uji Reliabilitas

Cronbach's | Composite | Average variance
alpha reliability | extracted (AVE)
Budaya kerja 0.892 0.917 0.647
Kepemimpinan
transformational 0.774 0.854 0.594
Kinerja SDM 0.782 0.859 0.605
Trust in Leader 0.721 0.844 0.643

Sumber: Olah data peneliti (2025)

Tabel 4.10 menunjukkan dari hasil uji reliabilitas masing-masing konstruk
dapat dikatakan baik. Hal ini dibuktikan dari nilai AVE masing-masing konstruk >
0,5, nilai composite reliability dan cronbach alpha masing-masing konstruk > 0,7.
Mengacu pada pendapat Chin dalam Ghozali (2011) maka hasil dari composite
reliability masing-masing konstruk baik dapat digunakan dalam proses analisis
untuk menunjukkan ada tidaknya hubungan pada masing-masing konstruk, karena
hasil yang diperoleh memiliki nilai > 0,70, dari hasil diatas keseluruhan variabel
memiliki nilai composite reliability > 0,7 artinya memiliki nilai reliabilitas yang
baik dan dapat digunakan untuk proses penelitian selanjutnya. Reliabel
menunjukkan bahwa indikator yang digunakan dalam penelitian nyata sesuai

dengan kondisi nyata obyek penelitian.
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Atas dasar hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity dari
variabel serta reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator
yang digunakan dapat dinyatakan valid dan reliabel sebagai pengukur variabel
penelitian.

4.3.4. Uji Multikolinieritas

Kondisi multikolinearitas merupakan suatu keadaan dimana terjadi korelasi
antara variabel bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Uji
multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF)
pada inner VIF. Values. Apabila inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada
multikolinieritas.

Tabel 4.11 Hasil Uji Multikolinieritas

VIF
Budaya kerja -> Kinerja SDM 1.673
Budaya kerja -> Trust in Leader 1.309
Kepemimpinan transformational -> Kinerja SDM 1.579
Kepemimpinan transformational -> Trust in Leader 1.309
Trust in Leader -> Kinerja SDM 1.940

Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel
berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak dapat adanya

masalah multikolinieritas.

4.4. Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of fit)

Analisis PLS merupakan analisis SEM berbasis varians dengan tujuan pada
pengujian teori model yang menitikberatkan pada studi prediksi. Beberapa ukuran
untuk menyatakan model yang diajukan dapat diterima yaitu R square, dan Q square

(Hair et al., 2019).
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4.4.1. Rsquare
R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang mampu
dijelaskan oleh variabel eksogen atau endogen lainnya dalam model.
Intepretasi R square menurut Chin (1998) yang dikutip (Abdillah, W., &
Hartono, 2015) adalah 0,19 (pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh sedang), dan
0,67 (pengaruh tinggi). Berikut hasil koefisien determinasi (R?) dari variabel
endogen disajikan pada tabel berikut

Tabel 4.12 Nilai R-Square

R-square
Kinerja SDM 0.593
Trust in Leader 0.485

Koefisien determinasi (R-square) yang didapatkan dari model Trust in
Leader sebesar 0,485 artinya variabel Trust in Leader dapat dijelaskan 48,5%
oleh variabel Budaya kerja dan Kepemimpinan transformational. Sedangkan
sisanya 51,5% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square
tersebut (0,485) berada di atas nilai 0,33, artinya variabel Budaya kerja dan
Kepemimpinan transformational memberikan pengaruh yang cukup besar
(moderat) terhadap variabel Trust in Leader .

Nilai R square Kinerja SDM sebesar 0,593 artinya Kinerja SDM dapat
dijelaskan 59,3% oleh variabel Budaya kerja, Kepemimpinan transformational,
dan Trust in Leader, sedangkan sisanya 40,7% dipengaruhi oleh variabel lain
di luar penelitian. Nilai R square tersebut (0,5953) berada di atas nilai 0,33,
artinya variabel Budaya kerja, Kepemimpinan transformational, dan Trust in
Leader memberikan pengaruh yang cukup besar (moderat) terhadap Kinerja

SDM.
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4.4.2. Q square

Q-Square (Q? menggambarkan ukuran akurasi prediksi, yaitu seberapa
baik setiap perubahan variabel eksogen/endogen mampu memprediksi variabel
endogen. Q-Square predictive relevance untuk model struktural merupakan
ukuran seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi
parameternya. Ukuran. Q square di atas O menunjukan model memiliki
predictive relevance atau kesesuaian prediksi model yang baik. Nilai Q square
dikategorikan menjadi 3 kategori yaitu kecil, sedang dan besar, nilai Q square
0,02 — 0,15 dinyatakan kecil, nilai Q square 0,15 — 0,35 dinyatakan sedang dan
nilai Q square >0,35 dinyatakan besar (Mirza Soetirto et al., 2023).

Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini

adalah sebagai berikut:

Tabel 4.13 Nilai Q-square

SSO SSE Q2 (=1-SSE/SSO)
Kinerja SDM 264.000 180.480 0.316
Trust in Leader 198.000 147.433 0.255

Nilai Q-square (Q?) untuk variabel Trust in Leader sebesar 0,215
berada pada rentang nilai 0,15 — 0,35, sehingga akurasi prediksi terhadap
variabel Trust in Leader termasuk cukup baik. Pada variabel Kinerja SDM
diperoleh nilai Q-square sebesar 0,315 yang menunjukkan nilai Q square
berada pada rentang nilai 0,15 — 0,35, sehingga akurasi prediksi terhadap

variabel Kinerja SDM termasuk cukup baik.
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Kedua nilai Q square berada di atas nilai 0, sehingga dapat dikatakan
model memiliki predictive relevance. Artinya, nilai estimasi parameter yang
dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi atau dinyatakan model

struktural fit dengan data atau memiliki kesesuaian yang baik.

4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)
Pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu software

Smart PLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar berikut:
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Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2025)
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Pengujian model struktural (inner model) adalah melihat hubungan antara
konstruk laten dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter path dan tingkat
signifikansinya (Ghozali, 2011). Prosedur tersebut dilakukan sebagai langkah
dalam pengujian hipotesis penelitian yang telah diajukan. Pengujian diperoleh hasil
output dari model struktur konstruk loading factor yang akan menjelaskan
pengaruh konstruk Budaya kerja, Kepemimpinan transformational, Trust in Leader
Kinerja SDM.

4.5.1. Analisis Pengaruh antar Variabel

Pada bagian ini disajikan hasil pengujian hipotesis penelitian yang telah
diajukan pada bab sebelumnya. Hasil pengujian pengaruh masing-masing variabel
penelitian ini dapat disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.14 Path Coefficients

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

Budaya kerja -> Kinerja

SDM 0.224 | 0.221 0.108 2.068 0.039
Budaya kerja -> Trust in
Leader 0.434 | 0.426 0.107 4.054 0.000

Kepemimpinan
transformational ->
Kinerja SDM 0.204 | 0.202 0.102 2.002 0.045

Kepemimpinan
transformational -> Trust

in Leader 0.373| 0.388 0.095 3.940 0.000
Trust in Leader ->
Kinerja SDM 0.467 | 0.466 0.107 4.346 0.000

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2025)

Untuk menentukan suatu hipotesis diterima atau tidak dengan

membandingkan thitung dengan twner dengan syarat jika thitung > tranel, maka hipotesis
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diterima. Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% = 1,96. Berdasarkan hasil
pengolahan data dengan analisis PLS di atas, selanjutnya dapat disajikan hasil
pengujian masing-masing hipotesis yang diajukan di bab sebelumnya, sebagai
berikut:
1. Pengujian Hipotesis 1:
H1: Semakin baik implementasi budaya kerja akan semakin baik kinerja SDM
Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate
pengaruh budaya kerja terhadap kinerja SDM sebesar 0,224. Nilai tersebut
membuktikan bahwa Budaya kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM
yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitwng (2,068) >
travel (1,96) dan p (0,039) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif
dan signifikan Budaya kerja terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis
pertama yang menyatakan bahwa ” Semakin baik implementasi budaya kerja

akan semakin baik kinerja SDM ”” dapat diterima.

2. Pengujian Hipotesis 2:
H2: Semakin baik implementasi budaya kerja akan semakin baik kepercayaan
kepada atasan
Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate
pengaruh budaya kerja terhadap Trust in Leader sebesar 0,434. Nilai tersebut
membuktikan Budaya kerja berpengaruh positif terhadap Trust in Leader yang
hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (4,054) > ttabel

(1,96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh signifikan
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Budaya kerja terhadap Trust in Leader. Dengan demikian hipotesis kedua yang
menyatakan bahwa * Semakin baik implementasi budaya kerja akan semakin

baik kepercayaan kepada atasan” dapat diterima.

Pengujian Hipotesis 3:
H3: Semakin baik implementasi kepemimpinan transformasional akan semakin
baik kinerja SDM.

Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate
pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap Kinerja SDM sebesar
0,204. Nilai tersebut membuktikan Kepemimpinan transformational
berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM. Hal ini juga diperkuat dari hasil uji
t yang diperoleh nilai thitung (2.002) > twpel (1,96) dan p (0,045) < 0,05, sehingga
dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Kepemimpinan
transformational terhadap kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis ketiga yang
menyatakan = bahwa  7Semakin - baik  implementasi  kepemimpinan

transformasional akan semakin baik kinerja SDM * dapat diterima.

Pengujian Hipotesis 4:
H4: Semakin baik implementasi kepemimpinan transformasional akan semakin
baik Trust in Leader.

Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai original sample estimate
pengaruh Kepemimpinan transformational terhadap Trust in Leader sebesar

0,373. Nilai tersebut membuktikan Kepemimpinan transformational
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berpengaruh positif terhadap Trust in Leader. Temuan tersebut diperkuat
dengan hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (3.940) > tiaper (1.96) dan p (0,000)
< 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan
Kepemimpinan transformational terhadap Trust in Leader. Dengan demikian
hipotesis keempat yang menyatakan bahwa ” Semakin baik implementasi
kepemimpinan transformasional akan semakin baik Trust in Leader ” dapat

diterima.

5. Pengujian Hipotesis 5:
H5: Semakin baik tingkat Trust in Leader SDM maka tingkat Kinerja SDM akan
semakin baik
Pada pengujian-hipotesis 5 diperoleh nilai original sample estimate
pengaruh Trust in Leader terhadap Kinerja SDM sebesar 0,467. Nilai tersebut
membuktikan Trust in Leader berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM yang
hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitwung (4.346) > ttapel
(1,96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan
signifikan Trust in Leader terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis
kelima yang menyatakan bahwa ” Semakin baik tingkat Trust in Leader SDM
maka tingkat Kinerja SDM akan semakin baik  dapat diterima.
Hasil uji hipotesis penelitian ini secara keseluruhan dapat diringkas sebagai

berikut:
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Tabel 4.15
Ringkasan Hasil Uji Hipotesis

SDM akan semakin baik

No T P Keterangan
Hipotesis Koefisien | statistics | values

1 | Semakin baik implementasi
budaya kerja akan semakin baik 0.224 2.068 0.039 Diterima
Kinerja SDM

2 | Semakin baik implementasi
budaya kerja akan semakin baik 0.434 4.054 0.000 Diterima
kepercayaan kepada atasan

3 | Semakin baik implementasi
kepemimpinan transformasional 0.204 2,002 0.045 Diterima
akan semakin baik kinerja SDM

4 | Semakin baik implementasi
kepemimpinan transformasional 0.373 3,940 | 0.000 Diterima
akan semakin baik Trust in Leader

5 | Semakin baik tingkat Trust in
Leader SDM maka tingkat Kinerja | 0.467 4.346 0.000 Diterima

Keterangan: Hipotesis diterima jika t> 1,96 atau p<0,05

4.5.2. Analisis Pengaruh Tidak Langsung

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk

melihat pengaruh yang diberikan oleh variabel Budaya kerja dan Kepemimpinan

transformational terhadap variabel Kinerja SDM melalui variabel intervening,

yaitu variabel Trust in Leader. Hasil uji pengaruh tidak langsung dapat

ditampilkan pada tabel berikut.

Sesuai hasil uji pada tabel 4.16 diketahui bahwa besarnya pengaruh tidak

langsung Budaya kerja terhadap Kinerja SDM melalui Trust in Leader adalah

0,202 dengan nilai t hitung sebesar 2,706 dan p=0,007 (p<0,05). Hal ini

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan Budaya kerja terhadap

Kinerja SDM secara tidak langsung melalui Trust in Leader. Artinya, Budaya

kerja yang baik mampu meningkatkan Trust in Leader, selanjutnya kepercayaan
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pegawai kepada pimpinan akan berdampak pada perilaku kerja pegawai

sehingga menjadikan kinerjanya lebih baik.

Tabel 4.16
Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung
Original | Sample Standard
sample mean deviation T statistics
(0) (M) (STDEV) | (|O/STDEV)) P values
Budaya kerja -> Trust
in Leader -> Kinerja 0.202 0.201 0.075 2.706 0.007
SDM
Kepemimpinan
transformational ->
Trust in Leader -> 0.174 0.181 0.061 2.876 0.004
Kinerja SDM

Sumber : Olah data hasil penelitian, 2025

Temuan lainnya diketahui bahwa besarnya pengaruh tidak langsung

Kepemimpinan transformational terhadap Kinerja SDM melalui Trust in Leader

adalah 0,174 dengan nilai t hitung sebesar 2,876 dan nilai signifikansi p=0,004

(p<0,05). Hasil dari pengujian tersebut berarti bahwa pengaruh Kepemimpinan

transformational signifikan terhadap Kinerja SDM secara tidak langsung melalui

Trust in Leader. Kepemimpinan transformational yang baik dapat meningkatkan

kepercayaan pegawai kepada pimpinan, selanjutnya pegawai yang memiliki

kepercayaan yang tinggi pada pimpinan akan lebih percaya diri dalam

menjalankan pekerjaannya, sehingga hal ini dapat berdampak positif bagi

Kinerja SDM.
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4.6. Pembahasan
4.6.1. Pengaruh budaya kerja terhadap kinerja SDM

Penelitian ini membuktikan bahwa budaya kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat
dari hasil penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa budaya organisasi
terbukti memberikan dampak positif dan signifikan terhadap kinerja
(Paais & Pattiruhu, 2020a).

Dalam penelitian ini, budaya kerja direfleksikan melalui enam
indikator utama, yaitu Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, dan
Kolaboratif. Keenam indikator tersebut terbukti memberikan kontribusi
positif terhadap peningkatan kinerja sumber daya manusia, yang tercermin
dalam aspek kualitas Kkerja, Kkuantitas, serta pelaksanaan tugas dan
tanggung jawab.

Indikator dari Budaya kerja dalam penelitian ini yang memiliki
nilai outer loading tertinggi adalah Kompeten, menunjukkan bahwa
kompetensi menjadi aspek paling dominan dalam membentuk budaya
kerja yang kuat. Sementara itu, pada variabel Kinerja Sumber Daya
Manusia (SDM), indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah
Kualitas Kerja, yang menunjukkan bahwa kualitas hasil kerja menjadi
faktor utama dalam menilai kinerja SDM secara keseluruhan.

Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan kompetensi
individu dalam suatu organisasi akan berdampak positif pada peningkatan

kualitas kerja yang dihasilkan. Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat
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kompetensi yang dimiliki oleh karyawan, semakin baik pula mutu dan
efektivitas pekerjaan yang mereka lakukan. Hal ini menegaskan
pentingnya pengembangan kompetensi sebagai strategi utama untuk
meningkatkan kinerja SDM secara menyeluruh dalam organisasi.

Hasil pengukuran pada variabel budaya kerja menunjukkan bahwa
indikator dengan nilai outer loading terendah adalah harmoni dalam
hubungan kerja. Sementara itu, pada variabel kinerja sumber daya manusia
(SDM), indikator yang memiliki nilai outer loading terendah adalah
pelaksanaan tugas.

Temuan ini mengindikasikan adanya hubungan positif antara
harmoni dalam budaya kerja dengan efektivitas pelaksanaan tugas.
Dengan kata lain, semakin terjalin suasana kerja yang harmonis di dalam
organisasi, maka pelaksanaan tugas oleh SDM cenderung berjalan dengan
lebih baik dan lancar. Hal ini menegaskan pentingnya menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif dan saling mendukung agar setiap
individu dapat melaksanakan tanggung jawabnya secara optimal, yang

pada akhirnya akan meningkatkan kinerja keseluruhan organisasi.

4.5.3. Pengaruh budaya kerja terhadap Trust in Leader
Penelitian ini membuktikan bahwa budaya kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Trust in Leader yang hasilnya juga diperkuat dari
hasil penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa Implementasi budaya
kerja yang kuat berperan penting dalam membangun kepercayaan terhadap

pimpinan (Ogbeibu et al., 2021). Penelitian ini menunjukkan bahwa budaya
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kerja tercermin melalui enam indikator utama, yakni Amanah, Kompeten,
Harmonis, Loyal, Adaptif, dan Kolaboratif. Seluruh indikator tersebut
terbukti memberikan pengaruh positif terhadap peningkatan kepercayaan
terhadap pemimpin (Trust in Leader), yang dalam penelitian ini
direpresentasikan melalui tiga indikator utama: kemampuan, niat baik, dan
integritas.

Hasil pengukuran terhadap variabel budaya kerja menunjukkan
bahwa indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah kompetensi.
Sementara itu, pada variabel kepercayaan terhadap pemimpin (Trust in
Leader), indikator yang memperoleh nilai outer loading tertinggi adalah
integritas. Temuan ini mengindikasikan adanya hubungan positif antara
kompetensi dan integritas, yang berarti semakin tinggi tingkat kompetensi
seseorang, maka semakin kuat pula integritas yang dimilikinya. Dengan
kata lain, peningkatan kemampuan dan keahlian dalam menjalankan tugas
akan berdampak pada peningkatan sikap jujur, konsisten, dan dapat
dipercaya dalam kepemimpinan.

Hal ini menegaskan bahwa pengembangan kompetensi tidak hanya
penting untuk aspek teknis pekerjaan, tetapi juga berperan krusial dalam
membangun karakter dan kepercayaan dalam lingkungan kerja. Oleh karena
itu, upaya peningkatan budaya kerja yang berfokus pada peningkatan
kompetensi secara langsung dapat mendukung terciptanya kepemimpinan

yang berintegritas tinggi.
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Hasil pengukuran pada variabel budaya kerja menunjukkan bahwa
indikator dengan nilai outer loading terendah adalah harmoni dalam
hubungan kerja. Sementara itu, pada variabel kepercayaan terhadap
pemimpin, indikator yang memiliki nilai outer loading terendah adalah
kebaikan hati. Temuan ini mengindikasikan bahwa tingkat keharmonisan
yang baik dalam budaya kerja berkontribusi positif terhadap meningkatnya
kebaikan hati sebagai bagian dari kepercayaan terhadap pemimpin. Dengan
kata lain, semakin kuat dan harmonis hubungan antar anggota dalam
lingkungan kerja, maka sikap kebaikan hati dari pemimpin akan semakin
dirasakan dan dipercaya oleh bawahan. Hal ini menegaskan pentingnya
menciptakan suasana kerja yang harmonis untuk memperkuat kepercayaan
dan hubungan positif antara pemimpin dan-anggota tim, yang pada akhirnya
dapat meningkatkan efektivitas dan produktivitas organisasi secara

keseluruhan.

4.5.4. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja SDM
Penelitian ini membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Penelitian ini
mengkonfirmasi hasil penelitian Rawashdeh et al (2020) yang
menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja karyawan adalah positif dan signifikan. Kepemimpinan
transformasional dalam penelitian ini tercermin melalui empat indikator,

yaitu visi yang jelas, teladan moral, perhatian terhadap individu, dan
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Kharisma. Unsur-unsur pembentuk kepemimpinan transformasional
tersebut memberikan kontribusi terhadap peningkatan Kinerja SDM, yang
dalam penelitian ini diukur melalui empat indikator, yakni kualitas kerja,
kuantitas kerja, pelaksanaan tugas, dan tanggung jawab.

Hasil pengukuran pada variabel kepemimpinan transformasional
menunjukkan bahwa indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah
teladan moral. Sementara itu, pada variabel kinerja sumber daya manusia,
indikator yang memiliki nilai outer loading tertinggi adalah kualitas kerja.
Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin kuat dan positif teladan moral
yang diberikan oleh seorang pemimpin, maka semakin tinggi pula kualitas
kerja yang dihasilkan oleh karyawan. Dengan kata lain, kepemimpinan yang
mampu memberikan contoh moral yang baik akan secara langsung
memengaruhi peningkatan kinerja individu dalam hal mutu pekerjaan yang
dilakukan. Hal ini menunjukkan pentingnya aspek moral dalam
kepemimpinan sebagai faktor kunci yang dapat mendorong produktivitas
dan efektivitas Kinerja sumber daya manusia secara keseluruhan.

Dalam hasil pengukuran variabel kepemimpinan transformasional,
indikator dengan nilai outer loading terendah adalah visi yang jelas.
Sementara itu, pada variabel kinerja sumber daya manusia, indikator yang
memiliki nilai outer loading terendah adalah pelaksanaan tugas. Temuan ini
mengindikasikan bahwa keberhasilan pelaksanaan tugas sangat dipengaruhi
oleh sejauh mana visi yang jelas dapat disampaikan dan dipahami. Dengan

kata lain, semakin kuat dan jelas visi yang dimiliki oleh seorang pemimpin,
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semakin efektif pula pelaksanaan tugas yang dilakukan oleh karyawan. Hal
ini menunjukkan pentingnya peran kepemimpinan dalam memberikan
arahan yang tepat agar kinerja individu dalam organisasi dapat meningkat
secara optimal. Oleh karena itu, pengembangan visi yang komunikatif dan
mudah dipahami menjadi aspek kunci dalam meningkatkan efektivitas
pelaksanaan tugas dan, pada akhirnya, kinerja sumber daya manusia secara

keseluruhan.

45.5. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap Trust in Leader

Penelitian ini. membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Trust in Leader. Penelitian
sebelumnya mengungkapkan bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh secara signifikan terhadap kepercayaan karyawan kepada
pemimpin serta mendorong perilaku proaktif dalam menghadapi perubahan
organisasi (M. N. Islam et al., 2021). Kepemimpinan transformasional
dalam penelitian ini diukur melalui empat indikator, yaitu visi yang jelas,
teladan moral, perhatian terhadap individu, dan kharisma. Unsur-unsur
tersebut berperan dalam meningkatkan tingkat kepercayaan terhadap
pemimpin (Trust in Leader), yang dalam penelitian ini tercermin dari tiga
indikator utama, yaitu kemampuan, kebaikan hati, dan integritas.

Hasil pengukuran terhadap variabel kepemimpinan transformasional
menunjukkan bahwa indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah
teladan moral. Sementara itu, pada variabel kepercayaan kepada pemimpin,

indikator yang memiliki nilai outer loading tertinggi adalah integritas.

54



Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin kuat teladan moral yang
ditunjukkan oleh seorang pemimpin, maka semakin tinggi pula tingkat
integritas yang dirasakan oleh para pengikutnya. Dengan kata lain,
kepemimpinan yang mengedepankan teladan moral tidak hanya
meningkatkan rasa kepercayaan, tetapi juga memperkuat keyakinan akan
kejujuran dan konsistensi seorang pemimpin dalam menjalankan tugasnya.
Hal ini menegaskan pentingnya pemimpin untuk menjadi panutan yang
bermoral agar mampu membangun kepercayaan yang kokoh di antara
anggota organisasi, yang pada akhirnya berdampak positif pada kinerja dan
keharmonisan tim secara keseluruhan.

Hasil pengukuran terhadap variabel kepemimpinan transformasional
menunjukkan bahwa indikator dengan nilai outer loading terendah adalah
visi yang jelas. Sementara itu, pada variabel kepercayaan terhadap
pemimpin (Trust in Leader), indikator dengan nilai outer loading terendah
adalah kebaikan hati. Temuan ini mengindikasikan adanya hubungan positif
antara kejelasan visi dan kebaikan hati, di mana semakin jelas dan kuat visi
yang dimiliki seorang pemimpin, maka semakin tinggi pula tingkat
kebaikan hati yang dirasakan atau ditunjukkan dalam kepemimpinannya.
Dengan kata lain, kepemimpinan yang memiliki visi yang terarah dan
mudah dipahami mampu mendorong munculnya sikap kebaikan hati, yang
pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kepercayaan dari para
anggota atau bawahan. Hal ini menegaskan pentingnya pemimpin untuk

tidak hanya memiliki visi yang jelas, tetapi juga mengekspresikan nilai-nilai
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kebaikan hati sebagai bagian integral dari gaya kepemimpinan yang efektif

dan berpengaruh positif terhadap hubungan antarpribadi dalam organisasi.

4.5.6. Pengaruh Trust in Leader terhadap kinerja SDM

Penelitian ini membuktikan bahwa Trust in Leader berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat
dari hasil yang menyatakan bahwa kepercayaan pada pemimpin juga telah
terbukti berdampak positif terhadap kesejahteraan dan keterlibatan
karyawan dalam pekerjaan mereka (Su et al., 2021; Wang and Hsieh, 2013).
Kepercayaan terhadap pemimpin dalam penelitian ini tercermin dari tiga
indikator, yaitu kemampuan, kebaikan hati, dan integritas, yang terbukti
mampu meningkatkan kinerja SDM. Sedangkan Kinerja SDM sendiri
direfleksikan melalui empat indikator, yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja,
pelaksanaan tugas, dan tanggung jawab.

Hasil pengukuran variabel Trust in Leader menunjukkan bahwa
indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah integritas. Sementara
itu, pada variabel Kinerja SDM, indikator yang memperoleh nilai outer
loading tertinggi adalah kualitas kerja.

Temuan ini mengindikasikan adanya hubungan positif antara
integritas seorang pemimpin dengan kualitas kerja yang dihasilkan oleh
sumber daya manusia. Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat integritas
yang dimiliki oleh pemimpin, semakin baik pula kualitas kerja yang dicapai

oleh tim atau bawahannya. Hal ini menegaskan pentingnya integritas
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sebagai pondasi utama dalam membangun kepercayaan yang pada akhirnya
mendorong peningkatan Kinerja secara menyeluruh. Integritas pemimpin
bukan hanya mencerminkan kejujuran dan konsistensi dalam bertindak,
tetapi juga menjadi contoh teladan yang memotivasi karyawan untuk
bekerja dengan standar yang lebih tinggi dan bertanggung jawab terhadap
tugas-tugas mereka. Oleh karena itu, penguatan nilai integritas dalam
kepemimpinan menjadi salah satu faktor kunci dalam mencapai hasil kerja
yang optimal dan berkelanjutan.

Hasil pengukuran pada variabel Trust in Leader menunjukkan
bahwa indikator dengan nilai outer loading terendah adalah kebaikan hati.
Sementara itu, pada variabel Kinerja SDM, indikator yang memiliki nilai
outer loading terendah adalah pelaksanaan tugas. Temuan ini
mengindikasikan adanya hubungan yang erat antara kebaikan hati seorang
pemimpin dengan efektivitas pelaksanaan tugas oleh karyawan. Dengan
kata lain, semakin tinggi tingkat kebaikan hati yang ditunjukkan oleh
pemimpin, maka semakin baik pula kemampuan karyawan dalam
melaksanakan tugasnya.

Hal ini menegaskan pentingnya aspek kebaikan hati dalam
kepemimpinan sebagai faktor yang dapat mendorong peningkatan kinerja
SDM secara keseluruhan. Selain itu, kebaikan hati dalam kepemimpinan
tidak hanya menciptakan suasana kerja yang positif, tetapi juga memperkuat
rasa tanggung jawab dan motivasi karyawan dalam menjalankan tugas

mereka dengan lebih baik.
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BAB V

PENUTUP

5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dan pembahasan mengenai hubungan
antar variabel dalam penelitian ini, maka dapat disimpulkan jawaban atas
pertanyaan penelitian sebagai berikut:

1. Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja SDM. Penelitian ini
mengonfirmasi bahwa budaya kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia. Komponen-komponen
budaya kerja seperti amanah, kompeten, harmonis, loyal, adaptif, dan
kolaboratif terbukti-mampu meningkatkan berbagai aspek kinerja, termasuk
kualitas kerja, kuantitas hasil kerja, serta pelaksanaan tugas dan tanggung
jawab secara menyeluruh.

2. Pengaruh Budaya Kerja terhadap Trust in Leader. Budaya kerja juga
berperan penting dalam membangun kepercayaan karyawan terhadap
pemimpin. Penelitian ini menunjukkan bahwa aspek-aspek budaya kerja
yang sama—amanah, kompeten, harmonis, loyal, adaptif, dan kolaboratif—
berkontribusi secara positif dan signifikan dalam meningkatkan
kepercayaan pada pimpinan, yang tercermin melalui persepsi terhadap
kemampuan, integritas, dan kebaikan hati seorang pemimpin.

3. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja SDM.

Kepemimpinan transformasional terbukti memberikan dampak positif yang
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signifikan terhadap kinerja SDM. Kepemimpinan yang mampu
merumuskan visi yang jelas, menjadi teladan moral, memberikan perhatian
individual kepada bawahan, serta memiliki charisma yang kuat mampu
meningkatkan kualitas dan kuantitas pekerjaan serta efektivitas pelaksanaan
tugas dan tanggung jawab karyawan.

. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Trust in Leader.
Selain itu, kepemimpinan transformasional juga berkontribusi secara
signifikan dalam meningkatkan tingkat kepercayaan karyawan terhadap
pemimpinnya. Kemampuan pemimpin dalam menyampaikan visi yang
jelas, menunjukkan teladan moral, memberikan perhatian personal, dan
memiliki kharisma terbukti mampu memperkuat trust in leader yang diukur
melalui aspek kemampuan, integritas, dan kebaikan hati.

. Pengaruh Trust in Leader terhadap Kinerja SDM. Kepercayaan karyawan
terhadap pemimpin juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
SDM. Aspek-aspek trust in leader seperti kemampuan, integritas, dan
kebaikan hati dari seorang pemimpin berperan penting dalam mendorong
peningkatan kualitas dan kuantitas kerja, serta pelaksanaan tugas dan

tanggung jawab yang lebih optimal.

Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa budaya kerja yang kuat,

kepemimpinan transformasional yang efektif, dan tingkat kepercayaan yang tinggi

terhadap pemimpin saling berinteraksi secara positif untuk meningkatkan kinerja

sumber daya manusia dalam organisasi.
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5.2. Implikasi Teoritis

Penelitian ini  menunjukkan bahwa budaya kerja, kepemimpinan
transformasional, dan kepercayaan terhadap pemimpin (Trust in Leader) memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM).
Budaya kerja yang ditandai oleh kompetensi, amanah, harmoni, loyalitas, adaptif,
dan kolaboratif berkontribusi pada peningkatan kualitas, kuantitas, serta
pelaksanaan tugas SDM, dengan kompetensi sebagai faktor paling dominan yang
meningkatkan kualitas kerja.

Kepemimpinan transformasional yang menonjolkan teladan moral, visi jelas,
perhatian terhadap individu, dan kharisma juga memperkuat kKinerja SDM, terutama
melalui teladan moral yang meningkatkan kualitas kerja. Kepercayaan terhadap
pemimpin, yang tercermin-dari kemampuan, integritas, dan kebaikan hati, turut
memperkuat kinerja SDM, dengan integritas sebagai faktor utama yang mendorong
kualitas kerja, dan kebaikan hati yang meningkatkan efektivitas pelaksanaan tugas.
Temuan ini menegaskan pentingnya pengembangan kompetensi, kepemimpinan
bermoral, serta membangun Kepercayaan yang harmonis dalam lingkungan kerja

untuk mencapai kinerja SDM yang optimal dan berkelanjutan.

5.3. Implikasi Praktis
1. Terkait variabel budaya kerja, Jasa Raharja Sumatera Barat perlu
memberikan perhatian khusus untuk meningkatkan aspek harmoni dalam
hubungan kerja karena nilai outer loading indikator ini tergolong paling

rendah. Peningkatan harmoni dapat menciptakan suasana kerja yang lebih
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kondusif, memperkuat kerja sama tim, dan mendukung pelaksanaan tugas
yang lebih efektif. Sementara itu, aspek kompetensi yang sudah
menunjukkan nilai tertinggi harus terus dipertahankan dan dikembangkan
melalui pelatihan, pengembangan keterampilan, dan peningkatan kapasitas
karyawan agar budaya kerja yang kompeten tetap menjadi fondasi kuat
organisasi.

. Terkait variabel kepemimpinan transformasional, Jasa Raharja Sumatera
Barat perlu fokus memperkuat komunikasi dan penyampaian visi yang jelas
kepada seluruh anggota organisasi. Visi yang jelas sangat penting untuk
memberikan arah dan tujuan yang terpadu, sehingga pelaksanaan tugas dan
pencapaian kinerja dapat berjalan optimal. Di sisi lain, teladan moral yang
sudah tinggi perlu terus dipertahankan sebagai contoh perilaku yang dapat
menginspirasi dan memotivasi karyawan dalam menjalankan tugas dan
tanggung jawabnya.

. Terkait variabel kepercayaan terhadap pemimpin (Trust in Leader), Jasa
Raharja Sumatera Barat harus memperhatikan peningkatan aspek kebaikan
hati dalam kepemimpinan. Kebaikan hati merupakan elemen penting yang
dapat mempererat hubungan emosional antara pemimpin dan bawahan,
serta membangun kepercayaan yang lebih kuat. Sementara itu, integritas
sebagai indikator dengan nilai tertinggi harus tetap dijaga dan diperkuat,
karena integritas menjadi fondasi utama dalam menciptakan kepercayaan

dan kredibilitas pemimpin di mata timnya.
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5.4. Limitasi Hasil Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan.

1. Responden penelitian terbatas pada sumber daya manusia di Jasa Raharja
Sumatera Barat, sehingga hasil penelitian mungkin kurang dapat
digeneralisasi ke institusi atau wilayah lain dengan karakteristik yang
berbeda.

2. Data yang digunakan dalam penelitian ini diperoleh melalui kuisioner,
sehingga ada potensi bias subjektivitas dari responden dalam menjawab
pertanyaan, yang dapat memengaruhi validitas data.

3. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei,
sehingga tidak menggali secara mendalam aspek kualitatif yang mungkin

dapat memberikan wawasan lebih luas terkait variabel yang diteliti.

5.5. Agenda Penelitian Mendatang
Berdasarkan keterbatasan-keterbatasan penelitian diatas maka dapat disusun
catatan penting untuk penelitian selanjutnya yaitu :

1. Memperluas cakupan responden tidak hanya terbatas pada sumber daya
manusia di Jasa Raharja Sumatera Barat, melainkan juga melibatkan
instansi atau wilayah lain guna meningkatkan generalisasi hasil penelitian.

2. Penelitian selanjutnya dapat mengadopsi metode campuran (mixed

methods) dengan mengkombinasikan data kuantitatif dan kualitatif untuk
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memperoleh pemahaman yang lebih mendalam tentang pengaruh budaya
kerja, kepemimpinan, dan kepercayaan terhadap kinerja SDM.

. Peneliti juga dianjurkan untuk menggunakan berbagai sumber data selain
kuisioner, seperti wawancara atau observasi, guna meminimalisir bias dan
meningkatkan validitas data.

Meneliti Kembali model dengan penambahan variabel lain yang berpotensi
memengaruhi kinerja SDM, seperti motivasi, teknologi, dan lingkungan
kerja, dapat ditambahkan untuk memperkaya kajian dan memberikan
kontribusi yang lebih komprehensif bagi pengembangan teori dan praktik

manajemen sumber daya manusia.
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