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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis secara empiris
pengaruh transformational leadership dan intellectual capital terhadap
organizational learning serta dampaknya terhadap organizational agility. Jenis
penelitian yang digunakan adalah explanatory research dengan variabel penelitian
meliputi transformational leadership, intellectual capital, organizational learning,
dan organizational agility. Penilaian atas jawaban responden menggunakan skala
semantik diferensial dengan rentang skor 1 hingga 5. Populasi penelitian adalah
seluruh sumber daya manusia di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan
Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang sebanyak 230 orang, dengan jumlah
sampel maksimal 180 responden. Teknik pengambilan sampel yang digunakan
adalah purposive sampling dengan kriteria masa kerja minimal lima tahun dan
usia minimal 25 tahun. Analisis data dilakukan melalui pemodelan persamaan
struktural menggunakan pendekatan Partial Least Square (PLS).

Hasil penelitian ~menunjukkan bahwa  transformational leadership
berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational learning maupun
organizational agility, intellectual capital berpengaruh positif dan signifikan
terhadap organizational learning serta organizational agility, dan organizational
learning terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational
agility. Temuan ini- menegaskan bahwa sinergi kepemimpinan transformasional
dan intellectual capital melalui proses pembelajaran organisasi merupakan faktor
penting dalam meningkatkan ketangkasan organisasi.

Kata Kunci : organizational learning; intellectual capital; organizational learning;
organizational agility



ABSTRACT

This study aims to examine and empirically analyze the influence of
transformational leadership and intellectual capital on organizational learning
and its impact on organizational agility. The research is classified as explanatory
research with variables including transformational leadership, intellectual
capital, organizational learning, and organizational agility. Respondents’ answers
were assessed using a semantic differential scale ranging from 1 to 5. The
population of the study consisted of all human resources at the Customs and
Excise Olffice of Type Madya Pabean A Semarang, totaling 230 employees, with a
maximum sample size of 180 respondents. The sampling technique applied was
purposive sampling with criteria of a minimum of five years of service and a
minimum age of 25 years. Data analysis was conducted using structural equation
modeling with the Partial Least Square (PLS) approach.

The results indicate that transformational leadership has a positive and
significant effect on organizational learning and organizational agility,
intellectual capital has a positive and significant effect on organizational learning
and organizational agility, and organizational learning has a positive and
significant effect on organizational agility. These findings emphasize that the
synergy of transformational leadership and intellectual capital, through the
process of organizational learning, plays a crucial role in enhancing
organizational agility.

Keywords: transformational = leadership; intellectual capital; organizational
learning, organizational agility
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang
Di era digital yang penuh perubahan, organisasi dituntut untuk semakin gesit
dalam menyesuaikan diri terhadap dinamika lingkungan bisnis yang cepat berubah.
Organizational agility atau kelincahan organisasi menjadi salah satu kemampuan

krusial bagi perusahaan untuk menghadapi ketidakpastian, mengantisipasi perubahan
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pasar, serta merespons kebutuhan pelanggan secara lebih cepat dan efektif. Namun,
untuk mencapai kelincahan organisasi yang optimal, dibutuhkan pemimpin yang
mampu menginspirasi perubahan dan memotivasi tim dalam mencapai tujuan bersama.

Intellectual capital, yang mencakup aset pengetahuan organisasi seperti
keterampilan karyawan, hubungan dengan pelanggan, dan proses internal, juga
menjadi komponen kunci dalam meningkatkan agility organisasi. Intellectual capital
tidak hanya mencakup pengetahuan individual tetapi juga bagaimana organisasi
mengelola aset intelektual ini untuk mendukung kinerja. Kapabilitas organisasi dalam
memanfaatkan intellectual capital dapat menjadi sumber daya strategis untuk
mendukung  perubahan - dan inovasi  yang  diperlukan dalam mencapai
kelincahan(Shami and Nastiezaie 2019).

Hasil penelitian Baikuni et al (2022) menunjukkan bahwa modal intelektual
ternyata menjadi penopang dan pedoman penerapan agility di perusahaan, dan
kelincahan perusahaan akan lebih tercapai jika memiliki pandangan berbasis modal
intelektual. Hasil ini dikuatkan dengan Ghafuri & Mansouri (2014) yang mengatakan
bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara modal intelektual dan
kelincahan organisasi yang diproksikan dengan modal manusia, modal struktural dan
modal relasional. Intellectual capital merupakan aset tak berwujud yang dimiliki suatu
organisasi yang dapat berpengaruh terhadap baik tidaknya kinerja suatu organisasi
(Brennan and Connell 2000). Intellectual capital didalamnya berisi komponen Auman
capital, structural capital dan customer capital (Marr, Schiuma, and Neely 2004).
Human capital yang berisi dengan kemampuan yang dimiliki oleh anggota

organisasai, kemudian structural capital yang berisi pengetahuan manajemen dalam
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organisasi dan customer capital yang berisi jaringan dan hubungan baik dengan orang
lain.

Selain [Intellectual capital, kepemimpinan transformasional juga menjadi
faktor penting dalam menciptakan lingkungan yang mendukung fleksibilitas dan
inovasi, di mana pemimpin yang transformasional mampu membangun visi bersama,
memberdayakan anggota tim, serta mendorong mereka untuk berpikir kreatif dan
adaptif. Gaya kepemimpinan transformasional diketahui memiliki pengaruh positif
terhadap kelincahan organisasi secara langsung (Akkaya, 2020). Organisasi yang gesit
dirancang untuk memahami dan memprediksi perubahan dalam lingkungan bisnis
(Akkaya 2020). Para pemimpin transformasional yang menciptakan perspektif baru,
mempersiapkan dan mengembangkan konsepsi, dan mempersiapkan staf mereka
dengan mendorong mereka dan mengilhami komitmen dan tanggung jawab,
menggunakan faktor dan elemen dengan cara yang menjamin kelangsungan hidup dan
pertumbuhan organisasi (Gagel 2017). Para pemimpin ini memiliki kemampuan untuk
beroperasi secara efektif dalam - situasi yang kompleks dan berisiko, serta
mempersiapkan dirt dan karyawannya untuk mengambil tindakan yang tepat ketika
menghadapi tantangan dan peluang potensial (Wanasida et al. 2021).

Kepemimpinan transformational terdiri dari hubungan yang mendalam antara
pemimpin dan bawahannya yang berpotensi mempengaruhi karyawan untuk
melaksanakan perintah atau pekerjaannya dengan senang hati tanpa paksaan (Bednall
et al. 2018). Kemampuan dari pimpinan disini diharap mampu menjadi penentu dalam

upaya menciptakan organizational agility yang baik dan sesuai harapan organisasi.
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Hasil penelitian terdahulu terkait peran Transformational Leadership terhadap
Organizational Learning masih menyisakan kontroversi diantaranya adalah hasil
penelitian Cui et al (2022) yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasi dan
transaksional gaya kepemimpinan memiliki dampak positif pada pembelajaran
organisasi. Sedangkan hasil penelitian Khan et al (2020) menyatakan sebaiknya
bahwa kepemimpinan transformasional tidak memiliki pengaruh signifikan secara
langsung terhadap pembelajaran organisasi.

Hasil penelitian terdahulu terkait peran Transformational Leadership terhadap
Organizational Agility juga masih menyisakan black box dalam penelitiannya dimana
hasil penelitian (Wanasida et al. 2021) dan (Akkaya 2020) mengatakan bahwa
Transformational Leadership memiliki hubungan positif langsung dengan kelincahan
organisasi. Namun hasil ini bertentangan dengan (Jaafar, Razak, and Shamsudin Z
2021) yang mengatakan bahwa dimensi kepemimpinan transformasional tidak
sepenuhnya berpengaruh signifikan terhadap kelincahan organisasi. Penelitian ini
mengajukan organizational learning sebagai variable pemediasi yang diharapkan
dapat menguraikan gap yang ada.

Di tengah peran kepemimpinan transformasional dan intellectual capital,
organizational learning berfungsi sebagai proses yang memungkinkan organisasi
untuk terus meningkatkan pengetahuan kolektif dan kemampuan adaptasi. Sebagai
variabel mediasi, organizational learning membantu mengintegrasikan intellectual
capital ke dalam budaya organisasi dan meningkatkan efektivitas kepemimpinan
transformasional dalam membangun kelincahan organisasi. Proses pembelajaran ini

memungkinkan organisasi tidak hanya mengembangkan kemampuan inovatif tetapi
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juga memperkuat daya saing dengan memastikan karyawan memiliki pengetahuan
yang relevan untuk merespons perubahan yang cepat (Shami and Nastiezaie 2019).
Menurut Fiol et al (1985) organizational learning adalah suatu karakteristik organisasi
dan manajerial yang memfasilitasi proses pembelajaran dalam suatu organisasi.
Hutchins (2020) menyatakan bahwa organizational learning yang merupakan
kemampuan manajemen dalam upaya membaca situasi dan kondisi memastikan
personel dapat bekerja sesuai dengan aturan serta menghasilkan efektivitas kerja yang
baik demi mewujudkan organizational agility yang diharapkan.

Berdasarkan latar belakang masalah dan Riset Gap diatas, peneliti tertarik
mengambil judul penclitian “Transformational Leadership Dan Intellectual Capital
Terhadap Organizational Agility dengan Organizational Learning Sebagai Variabel

Mediasi”.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan fenomena dan research gap — terkait peran Transformational
Leadership terhadap Organizational Agility maka rumusan masalah dalam penelitian
ini adalah “mediasi Organizational Learning dalam peningkatan Organizational
Agility melalui Transformational Leadership dan Intellectual Capital?”. Kemudian
pertanyaan penelitian (reseach question) yang muncul dalam studi ini adalah sebagai
berikut:
1. Bagaimana pengaruh Transformational Leadership terhadap Organizational

Learning?
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Bagaimana pengaruh Transformational Leadership terhadap Organizational
Agility?

Bagaimana pengaruh Intellectual Capital terhadap Organizational Learning?
Bagaimana pengaruh Intellectual Capital terhadap Organizational Agility?

Bagaimana pengaruh Organizational Learning terhadap Organizational Agility?

1.3. Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah mengetahui dan menganalisis secara empiris

pengaruh  Transformational — Leadership dan  Intellectual Capital terhadap

Organizational Learning  dan dampaknya terhadap Organizational Agility. Tujuan

tersebut terbagi menjadi beberapa tujuan khusus sebagai mana berikut :

1. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh Transformational
Leadership terhadap Organizational Learning.

2. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh Transformational
Leadership terhadap Organizational Agility.

3. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh [Intellectual Capital
terhadap Organizational Learning.

4. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh [Intellectual Capital
terhadap Organizational Agility.

5. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh Organizational Learning

terhadap Organizational Agility.
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1.4. Manfaat Penelitian
Manfaat yang diperoleh dari penelitian ini antara lain :

1.  Akademis: diharapkan dapat bermanfaat sebagai pengembangan ilmu
manajemen sumber daya manusia khususnya yang berkaitan dengan
Transformational  Leadership, Intellectual Capital, Organizational
Learning  dan Organizational Agility. Hasil penelitian ini diharapkan
dapat dipergunakan untuk penunjang penelitian berikutnya.

2. Praktisi: diharapkan dapat dijadikan pertimbangan bagi pimpinan
organisasi untuk dapat meningkatkan Transformational Leadership,

Intellectual Capital, Organizational Learning dan Organizational Agility.
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BAB II

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Organizational Agility

Istilah "agility” merujuk pada kata "kemampuan" dan "berubah"
sehingga dapat digambarkan sebagai “kemampuan untuk berubah (Donald Sull
2010) Agility merupakan kemampuan seseorang untuk dengan cepat mengubah
rencana sebagai respons terhadap perubahan, kebutuhan pemangku kepentingan,
tuntutan pasar atau teknologi untuk mencapai kinerja proyek dan produk yang
lebih baik dalam lingkungan proyek yang dinamis dan inovatif (Harraf et al.
2015). Agility yang akan meningkatkan posisi strategis organisasi (Sarkis 2001).

Menurut Donald Sull (2010) organizational agility mencakup tiga hal:
strategis (menangkap peluang mengubah permainan), portofolio (realokasi
sumber daya), dan operasional (terjadi dalam model bisnis yang terfokus).
Strategic agility merupakan kemampuan responsif sebuah organisasi untuk
merumuskan program visioner yang dapat merespon kebutuhan dunia di masa
depan. Portfolio agility adalah ketangkasan untuk memindahkan sesuatu.
Sedangkan operational agility adalah ketangkasan untuk melakukan kegiatan
operasional teknis.

Sambamurthy et al (2012) mendalilkan bahwa tiga dimensi yang saling
terkait membentuk Organizational Agility yaitu : Consumer agility / kelincahan
pelanggan, yang melibatkan pemanfaatan pendapat pelanggan untuk

mendapatkan kecerdasan pasar yang ditingkatkan; Partnership Agility /
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2.2,

kelincahan bermitra, yang terdiri dari menyerap pengetahuan dari mitra bisnis
yang berbeda untuk meningkatkan respons perusahaan terhadap permintaan
pasar; dan Operational Agility / kelincahan operasional, yang memerlukan
desain ulang proses yang cepat untuk memanfaatkan kondisi lingkungan dan
pasar yang dinamis. Nafei (2016) mengatakan bahwa tiga komponen utama
Agility adalah pertumbuhan dan perkembangan pelanggan, kesesuaian individu
dan informasi, kerjasama dan kemampuan berubah.

Organisasi yang agile  akan concern pada perubahan  dan
ketidakpastian dalam lingkungan bisnis mereka dan membuat tanggapan yang
tepat (Hoonsopon and Puriwat 2019). Kemampuan ini terdiri dari empat elemen
prinsip (Dahmardeh and Banihashemi 2010) yaitu responsiveness, competency,
flexible/adaptability - dan  guickness/kecepatan  yaitu = kemampuan untuk
melakukan aktivitas dalam waktu yang sesingkat-singkatnya.

Berdasarkan penjelasan diatas, maka pengertian Organizational Agility
adalah kemampuan organisasi untuk bereaksi dengan cepat efektif terhadap
lingkungan yang dapat berubah secara radikal. Indikator yang digunakan dalam
penelitian ini adalah yaitu responsiveness, competency, flexible/adaptability dan

quickness/kecepatan (Dahmardeh and Banihashemi 2010).

Transformational Leadership

Kepemimpinan transformasional adalah teori kepemimpinan di mana
seorang pemimpin bekerja dengan tim atau pengikut di luar kepentingan
langsung mereka untuk mengidentifikasi perubahan yang diperlukan,

menciptakan visi untuk memandu perubahan melalui pengaruh, inspirasi, dan
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melaksanakan perubahan bersama-sama dengan anggota kelompok yang
berkomitmen (Bass 1999). Perubahan kepentingan pribadi ini meningkatkan
tingkat kedewasaan dan cita-cita pengikut, serta kepedulian mereka terhadap
pencapaian (Antonakis and Robert 2013). Teori ini sangat sulit untuk dilatih atau
diajarkan karena merupakan kombinasi dari banyak teori kepemimpinan.
Pengikut mungkin dimanipulasi oleh para pemimpin dan ada kemungkinan
mereka kehilangan lebih banyak daripada yang mereka peroleh. Sebagian besar
kritik tentang kepemimpinan transformasional adalah tentang etika dan
nilai-nilai moral pemimpin yang dapat mengakibatkan penyalahgunaan
kekuasaan dan konsekuensi yang tidak diinginkan (Northouse 2007).
Kepemimpinan transformasional bekerja dengan menginspirasi anggota
tim untuk memotivasi diri mereka sendiri, yang dapat menyebabkan kurangnya
fokus pada tugas-tugas penting (Bass 1999). Pemimpin transformasional
bertujuan untuk memimpin dengan contoh dan model perilaku karyawan yang
ideal, yang mungkin tidak memberikan struktur dan bimbingan yang cukup
untuk beberapa karyawan (Weller et al. 2019). Salah satu aspek terpenting dari
keuntungan dan kerugian dari kepemimpinan transformasional adalah
kemampuan untuk menemukan celah dan masalah dalam sebuah visi dan
menghasilkan perubahan untuk menyelesaikannya dengan cepat (Cho et al.
2019). Pemimpin juga dapat "menjual" solusi baru kepada pengikut mereka,
yang berarti segera diadopsi (Zuraik and Kelly 2019).
Kepemimpinan transformasional memberikan visi dan motivasi dalam

menghadapi perubahan lingkungan dan profesional (Yasin et al. 2014).
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Kepemimpinan transformasional, salah satu gaya kepemimpinan kunci dalam
praktik manajemen, telah terbukti memiliki dampak positif pada sikap, perilaku,
dan pengembangan individu pengikut (Einstein and 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 and Zine El Abidine 2019;
Carmeli et al. 2014; Le and Lei 2019; Sharig, Mukhtar, and Anwar 2019).
Pemimpin transformasional menunjukkan stimulasi intelektual mendorong
asumsi cara berpikir dan bekerja dengan cara yang inovatif (Shin and Eom
2014). Seorang pemimpin dapat mentransformasikan bawahannya melalui empat
cara yang disebut four i (Burns and Bass, Bernard M 2008), yaitu:

1. lIdealized influence (charisma). Sering disebut memiliki kharisma, yaitu
pemimpin berkharisma yang menumbuhkan kebanggaan, kepercayaan dari
karyawan karena memiliki visi yang jelas.

2. Inspirational motivation. Pemimpin transformasional memotivasi dan
menginspirasi bawahannya dengan jalan mengkomunikaksikan harapan
tinggi dan tantangan kerja secara jelas, menggunakan berbagai symbol
untuk memfokuskan usaha atau tindakan, dan mengekspresikan tujuan

penting dengan cara-cara sederhana.
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2.3.

3. Intellectual stimulation. Intellectual stimulation yaitu pemimpin yang sikap
dan perilaku kepemimpinannya didasarkan pada ilmu pengetahuan yang
berkembang dan secara intelektual mampu menerjemahkannya dalam
bentuk kinerja yang produktif.

4. Individualized consideration. Pemimpin transformasional memberikan
perhatian khusus terhadap kebutuhan setiap individu untuk berprestasi dan
berkembang dengan jalan bertindak selaku pelatih atau penasihat.

Transformational  leadership ~disimpulkan sebagai sebuah gaya
kepemimpinan yang memiliki kemampuan untuk mengubah organisasi melalui
visi mereka untuk masa depan, dan dengan memperjelas visi mereka, mereka
dapat memberdayakan karyawan bertanggung jawab untuk mencapai visi
tersebut. Dalam penelitian ini dimensi transformational behavior menggunakan

Four 1 (Bass 1985) yaitu Idealized Influence (Charisma), Intellectual

stimulation, Individualized - Counsideration, Intellectual Stimulation dan

Inspirational Motivation.

Organizational Learning

Klaus North (2018) menjelaskan organizational learning merupakan suatu
kombinasi nilai-nilai dan norma-norma. Organizational learning merupakan
sebuah proses dimana organisasi belajar untuk memiliki keahlian dalam
menciptakan, mempelajari dan mentransfer pengetahuan serta menyesuaikan
sikap dari perusahaan untuk merefleksi hasil belajar dari perusahaan (Chiva and

Habib 2015). Sedangkan menurut AL-Qahtani & Ghoneim (2013)
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organizational learning adalah sistem yang terdiri dari langkah-langkah
tindakan, pelaku dan proses-proses yang memungkinkan sebuah organisasi
untuk mengubah informasi menjadi pengetahuan yang berharga, yang pada
giliran akan meningkatkan kemampuan menyesuaikan diri jangka panjang.
Kemudian, Brix, (2019) mengemukakan bahwa organizational learning terjadi
disemua organisasi, meskipun proses tersebut mengalami stagnasi.

Pendapat lain organizational learning adalah proses di mana organisasi
menciptakan, mempelajari dan mentransfer pengetahuan untuk diproses menjadi
pengetahuan yang dapat bermanfaat bagi organisasi (Argote 2012; Argote and
Miron-Spektor 2011). Sedangkan menurut (Hutchins 2020) pembelajaran
organisasi adalah proses dimana sebuah organisasi meningkatkan dirinya dari
waktu ke waktu melalui memperoleh pengalaman dan menggunakan
pengalaman i1tu untuk menciptakan pengetahuan.

Pembelajaran organisasi melibatkan proses di mana komunitas organisasi
(misalnya kelompok, departemen, divisi) berubah sebagai hasil dari pengalaman
untuk menggunakan teknologi baru yang akan meningkatkan efisiensi (Bratianu
2015). Pembelajaran organisasi didefinisikan sebagai organisasi di mana orang
terus-menerus mengembangkan kapasitas mereka untuk mencapai hasil yang
mereka inginkan, di mana pola berpikir baru dipupuk, aspirasi kolektif
dibebaskan dan orang belajar untuk belajar bersama (Senge 1990). Pengertian
orientasi pembelajaran yang dikembangkan oleh (Sinkula, Baker, and

Noordewier 1997) menunjukkan bahwa di dalamnya terdapat tiga dimensi yaitu
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2.4.

komitmen terhadap pembelajaran, keterbukaan pikiran dan visi Bersama
(commitment to learning, open-mindedness and shared vision).

Pembelajaran organisasi disimpulkan sebagai sebuah proses dimana
sebuah organisasi meningkatkan dirinya dari waktu ke waktu melalui
memperoleh pengalaman dan menggunakan pengalaman itu untuk menciptakan
pengetahuan. Indikator pembelajaran organisasi dalam penelitian ini adalah
commitment to learning, open-mindedness dan shared vision (Sinkula et al.

1997).

Intellectual Capital

Intellectual Capital adalah nilai pengetahuan karyawan perusahaan,
keterampilan, pelatihan bisnis, atau informasi hak milik apa pun yang dapat
memberi perusahaan keunggulan kompetitif (Mubarik et al. 2022a). Modal
intelektual merupakan nilai total dari semua infangible assets yang dimiliki
organisasi = termasuk modal manusia dan semua aspek bisnis yang memberikan
keunggulan kompetitif (Mubarik et al. 2022b).

Modal intelektual dianggap sebagai aset, dan secara luas dapat
didefinisikan sebagai kumpulan semua sumber daya informasi yang dimiliki
perusahaan yang dapat digunakan untuk mendorong keuntungan, mendapatkan
pelanggan baru, menciptakan produk baru, atau meningkatkan bisnis
(Moghaddam, Akhavan, and Mehralian 2015). Intellectual Capital adalah jumlah
dari keahlian karyawan, proses organisasi, dan hal-hal tak berwujud lainnya yang

berkontribusi pada keuntungan perusahaan (Chahal and Bakshi 2015).
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Intellectual Capital mengacu pada aset tidak berwujud yang berkontribusi
pada keuntungan perusahaan (Mujid Attar, Kang, and Sohaib 2019). Aset ini
termasuk keahlian karyawan, proses organisasi, dan jumlah pengetahuan yang
terkandung dalam organisasi (Makarov 2010).

Modal intelektual adalah semua sumber daya pengetahuan yang dimiliki
oleh organisasi dan perkembangan serta pembaruannya yang dinamis dapat
memastikan posisi maju organisasi dalam persaingan pasar di era ekonomi
pengetahuan (Khalique et al. 2018). Dengan kata lain, merupakan aset perusahaan
karena merupakan sumber daya informasi yang dapat digunakan perusahaan untuk
menghasilkan keuntungan, menarik pelanggan, membuat produk baru,
meningkatkan produk yang sudah ada, atau meningkatkan bisnis (Kaiser and
Kragulj 2015). Kengatharan (2019) mendefinsikan modal intelektual sebagai total
saham atas kolektif pengetahuan, informasi, teknologi, hak properti intelektual,
pengalaman, organisasi pembelajaran dan kompetensi, sistem komunikasi tim,
hubungan pelanggan, dan merek yang mampu menciptakan nilai perusahaan.

Modal intelektual terdiri dari pengetahuan, pengalaman dan keterampilan
pekerja yang dipekerjakan, budaya bisnis, database, reputasi perusahaan dan
hubungan dengan mitra bisnis (Huang and Huang 2020). Sedangkan (Marr et al.
2004) mengelompokkan komponen modal intelektual dalam tiga komponen utama
yaitu modal kerja (CE), modal manusia (HC), dan modal struktural (SC). Human
capital merupakan sumber innovation (inovasi) dan improvement (perbaikan),
karena didalamnya terdapat pengetahuan, keterampilan (skill), kemampuan dan

kompetensi yang dimiliki. Structural Capital (SC) merupakan kemampuan
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organisasi dalam memenuhi proses rutinitas strukturnya. Sedangkan Customer
Capital (Modal Pelanggan) merupakan pengetahuan yang melekat dalam
marketing channels dan customer relationship.

Modal Intelektual disimpulkan sebagai pengetahuan tentang sumber daya
manusia organisasi yang dapat digunakan untuk menghasilkan uang atau
informasi atau pengetahuan lain yang memberikan keunggulan kompetitif bagi
organisasi. Modal intelektual terdiri dari tiga elemen: Modal manusia, Modal
struktural (atau modal organisasi) dan Modal relasional (pelanggan) (Marr et al.

2004).

2.5. Hubungan Antar Variabel

1. Pengaruh Transformational Leadership terhadap Organizational Learning

Hasil penelitian terdahulu terkait peran Transformational Leadership
terhadap Organizational Learning diantaranya adalah hasil penelitian (Cui et al.
2022) yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional dan
kepemimpinan gaya transaksional memiliki dampak positif pada pembelajaran
organisasi. Hasil penelitian Pasamar et.al menunjukkan peran serbaguna
pemimpin transformasional, yang mampu mempromosikan pembelajaran
organisasi (Pasamar, Diaz-Fernandez, and de la Rosa-Navarro 2019).

Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional secara langsung mempengaruhi pembelajaran organisasional
(Kim & Park, 2020). pemimpin transformasional terbukti dapat mendorong
karyawan untuk berbagi pengetahuan dan memelihara serta meningkatkan

pembelajaran organisasional (Huan et al. 2022).
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Dalam mewujudkan organizational learning yang baik sesuai dengan
visi misi yang ingin dicapai, maka seorang pemimpin merupakan faktor
penting yang dapat mewujudkan hal tersebut. Kepemimpinan transformasinal
merupakan  pemimpin yang mentrasformasikan atau mengubah sesuatu
menjadi bentuk lain yang berbeda, misalnya menstransformasikan visi menjadi
realita atau mengubah sesuatu yang potensial menjadi actual (Ariesta and
Sartika 2021). Sehingga berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan bahwa
dengan kepemimpinan transformasional yang baik, maka akan mempengaruhi
organizational learning yang ada di Skadron — 3 1/serbu.

Sehingga hypothesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah :

H1 : Kepemimpinan = transformational  yang  efektif akan

meningkatkan Organizational Learning

Pengaruh Transformational Leadership terhadap Organizational Agility
Kepemimpinan transformasional menunjukkan hasil, seperti perilaku
inovatif, kreativitas, pengembangan produk, dan kinerja organisasi (Malloy and
Kavussanu 2021). Pemimpin cenderung meningkatkan kinerja perusahaan
mereka dengan memberikan pengertian tentang misi perusahaan dan menjadi
panutan (Burns and Bass, Bernard M 2008). Para pemimpin mempengaruhi
kinerja perusahaan melalui harapan inspirasional dan merangsang, dan dengan
memberikan komitmen untuk tujuan organisasi (Sun and Henderson 2017).
Para pemimpin disarankan melalui pengembangan lingkungan

kolaboratif, inspirasi, kepercayaan, dan kerja sama dengan timnya untuk
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menciptakan ketangkasan organisasi (Vashdi, Levitats, and Grimland 2019).
Kelincahan organisasi membantu dalam kepemimpinan transformasional yang
sesuai dengan situasi bisnis yang berubah, dan kesiapan organisasi untuk
membalikkan keputusan strategis yang gagal (Campbell 2018).

(Wanasida et al. 2021) dan (Akkaya 2020) mengatakan bahwa
Transformational Leadership memiliki hubungan positif langsung dengan
kelincahan organisasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepemimpinan
Transaksional berpengaruh langsung terhadap kelincahan organisasi
(Ahmadyan and Azizi 2020) senada hasil penelitian (Gagel 2017)
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap
kelincahan organisasi

Sehingga berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan bahwa dengan
kepemimpinan transformational yang efektif maka akan mempengaruhi
kelincahan organisasi Skadron — 31/serbu. Sehingga hypothesis yang diajukan
dalam penelitian ini adalah :

H2 : Kepemimpinan  transformational = yang  efektif akan

meningkatkan Organizational agility

Pengaruh [Intellectual Capital terhadap Organizational Learning

Modal intelektual menjadi faktor penting bagi keuntungan dan kinerja
jangka panjang perusahaan dalam ekonomi berbasis pengetahuan karena
semakin banyak perusahaan mengidentifikasi kompetensi inti mereka sebagai

aset yang tidak terlihat daripada aset yang terlihat (Khalique et al. 2018).
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Industri dalam masyarakat seperti itu tidak bergantung pada faktor produksi
tradisional untuk keunggulan kompetitifnya, tetapi pada manajemen
pengetahuan dan integrasi (Mujid Attar et al. 2019). Kecenderungan ini
menekankan pentingnya kemampuan pembelajaran organisasi dan bagaimana
menciptakan, mengelola, dan mengevaluasi modal intelektual.

Terlepas dari kenyataan bahwa modal intelektual dan kemampuan
pembelajaran organisasi sangat penting bagi pengembangan perusahaan, hanya
sedikit penelitian yang berfokus pada bagaimana kedua faktor ini berhubungan
satu sama lain dan memengaruhi kinerja pengembangan produk baru.
Beberapa diantaranya menujukkan bahwa modal intelektual benar-benar
meningkatkan kemampuan pembelajaran organisasi (Hsu and Fang 2009).
Modal intelektual meningkatkan kinerja inovasi dan pembelajaran antar
organisasi (Rehman et al. 2022).

Sehingga berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan bahwa semakin
tinggi modal intelektual yang dimiliki di Skadron — 31/serbu maka akan
mempengaruhi  kemampuan pembelajaran organisasi. Sehingga hypothesis
yang diajukan dalam penelitian ini adalah :

H3 . Semakin baik modal intelektual maka akan semakin baik

pembelajaran organisasi

Pengaruh [Intellectual Capital terhadap Organizational Agility

Modal intelektual memainkan peran penting dalam meningkatkan

kemampuan organisasi yang dinamis (Baikuni et al. 2022). Kelincahan
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organisasi dianggap sebagai kemampuan dinamis yang berharga yang
mencerminkan kecerdasan adaptif melalui penginderaan dan respons cepat
terhadap peristiwa yang mengganggu (Gyemang and Emeagwali 2020).

Modal intelektual mewakili proses pembelajaran dan inovasi yang
terus-menerus menciptakan pengetahuan baru untuk menghadapi keadaan
darurat dan krisis dengan cepat untuk berkolaborasi dan mengoordinasikan
kemampuan kolektif mereka, belajar dari satu sama lain, untuk menciptakan
pengetahuan baru dalam menanggapi perubahan pasar yang tidak dapat
diprediksi (Mubarik et al. 2022a). Agility adalah kemampuan untuk merasakan
dan merespons fluktuasi turbulensi, persyaratan dinamis, dan perubahan tak
terduga di lingkungan pasar, secara reaktif atau proaktif, menyesuaikan fungsi
dan operasi secara flcksibel dan cepat (Ahmadyan and Azizi 2020).

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa terdapat pengaruh langsung
modal intelektual terhadap kelincahan organisasi adalah signifikan (Shami and
Nastiezaie 2019). Kemudian, penjelasan model penelitian (Maghsoud Lou et
al. 2021) menunjukkan pentingnya modal intelektual terhadap kelincahan
organisasi. Modal intelektual secara signifikan memengaruhi kelincahan rantai
pasokan (Al-Omoush, Palacios-Marqués, and Ulrich 2022).

Sehingga hypothesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah :
H4 : Semakin baik modal intelektual maka akan semakin baik

organizational agility
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5. Pengaruh Organizational Learning terhadap Organizational Agility

Menurut Dupont (2019) kelincahan organisasi dapat dianggap sebagai
kemampuan organisasi yang secara efektif membenamkan diri dalam
ekosistemnya, dan memfasilitasi organisasi untuk mengimbangi tantangan
teknologi, ekonomi, sosial dan budaya dalam lingkungan yang selalu berubah.
Begitu pula dengan Saha et al (2020) juga menekankan bahwa pembelajaran
organisasi serta kapasitas gesit organisasi pada dasarnya untuk inovasi
kewirausahaan yang cepat, berkelanjutan dan sistematis yang secara bertahap
memfokuskan organisasi untuk mencapai keunggulan kompetitif mereka
melalui inovasi organisasi dan pengembangan pengetahuan. Peningkatan
kemampuan  pembelajaran  organisasi - dapat = mempengaruhi kelincahan
organisasi yang sangat penting untuk kelangsungan hidupnya (Bahrami et al.
2016).

Sehingga hypothesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah :

H5 . Semakin baik pembelajaran organisasi maka akan semakin baik

organizational agility

2.6.Model Empirik Penelitian
Berdasarkan telaah Pustaka yang telah dilakukan maka model empiris yang

diajukan dalam penelitian ini adalahs ebagaimana pictograph berikut ini:
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Transformational
Leadership
(X1)

H1
H2

Organizational
Learning
(Y1)

Organizational
Agility
(Y2)

H4
H3

Intellectual
Capital
(X2)

Sumber : dikembangkan dalam penelitian ini (2024)
Gambar 2.1 Model Empirik Penelitian

Gambar 2.1 menunjukkan bahwa pembelajaran organisasi yang didorong oleh
kepemimpinan transformasional dan modal intelektuval akan berpotensi untuk

meningkatkan agiliats organisasi.
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BAB III

METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian
Jenis penelitian yang digunakan adalah “Explanatory Research” atau penelitian
yang bersifat menjelaskan. Variabel yang digunakan adalah variabel Transformational

Leadership, Intellectual Capital, Organizational Learning dan Organizational

Agility.

3.2. Sumber data Penelitian
a. Data Primer
Data Primer merupakan data yang diperoleh langsung dari responden
penelitian. Data ini diambil berdasarkan questionaire yang di bagikan kepada
responden. Data primer adalah tanggapan responden terhadap variabel
penelitian yang mencakup 7ransformational Leadership, Intellectual Capital,
Organizational Learning dan Organizational Agility.
b. Data Sekunder
Data Sekunder adalah data yang telah diolah oleh orang atau lembaga lain dan
telah dipublikasikan. Data tersebut diperoleh dari majalah majalah, laporan
instansi terkait maupun dari literatur literatur yang ada meliputi : jumlah
personil, struktur organisasi, deskripsi jabatan, dan lain lain.
3.3. Metode Pengumpulan Data
Dalam penelitian ini pengumpulan data yang dilakukan adalah :

1. Studi Pustaka
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Metode ini digunakan untuk memperoleh data sekunder, yaitu meliputi data
yang terkait dengan variable penelitian yaitu variabel Transformational
Leadership, Intellectual Capital, Organizational Learning dan
Organizational Agility.

2. Observasi.
Menurut  Observasi adalah pengamatan dan pencatatan secara sistematis
fenomena-fenomena yang diselidiki. Observasi atau pengamatan langsung
dimaksudkan untuk memperoleh gambaran yang jelas tentang keadaan dan
kegiatan yang dilakukan di organisasi.

3. Penyebaran Questionaire.
Merupakan metode pengumpulan data secara langsung yang dilakukan dengan
mengajukan daftar pertanyaan vyang -diserahkan secara langsung pada
responden dan dikembalikan pada peneliti dalam kurun waktu 7 hari setelah
pengajuan questionaire.

Metode penyebaran guestionaire. ini  direckomendasikan untuk
digunakan karena memiliki keuntungan dapat menghubungi responden yang
sulit ditemui, lebih murah, dan responden memiliki waktu untuk
mempertimbangkan jawaban secara langsung (Sekaran 1983).

Penilaian atas jawaban responden dalam penelitian ini menggunakan
skala semantik diferensial dengan penentuan skoring atas jawaban tiap item
dari masing masing responden dengan pengukuran skala semantik diferensial

1 s/d 5 sebagaimana berikut:

STS 1 2 3 4 5 SS
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3.4. Populasi dan Sampel

34.1.

3.4.2.

Populasi

Populasi adalah ruang lingkup atau besaran karakteristik dari
seluruh objek yang diteliti. Sampel adalah besaran karakteristik tertentu
dari sebagian populasi yang memiliki karakteristik sama dengan
populasi. Populasi adalah seluruh kumpulan elemen (orang, kejadian,
produk) yang dapat digunakan untuk membuat beberapa kesimpulan.
Populasi dalam penelitian ini adalah Seluruh SDM di SDM di Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A
Semarang scbanyak 230 orang. Populasi ini di pilih karena kesesuaian
dengan variable dan tema penelitian serta kemudahan untuk
mendapatkan data penelitian.
Sample

Sampel adalah bagian dari populasi yang diambil atau
ditentukan berdasarkan karakteristik dan teknik tertentu. Untuk menarik
sifat karakteristik populasi, suatu sampel harus benar-benar dapat
mewakili populasinya. Oleh karena itu, diperlukan tata cara yang
digunakan dalam memilih bagian sampel sehingga dapat diperoleh
sampel penelitian yang representatif seperti karakteristik populasinya.
Mengingat populasinya besar dan keterbatasan waktu dan biaya
penelitian, maka sampel perlu dibatasi yang dalam pengambilan

sampel.
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Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah random
sampling, yaitu mengambil sampel secara acak dari populasi yang telah
ditentukan. Menurut (Hair, Howard, and Nitzl 2020) besarnya sampel
bila terlalu besar akan menyulitkan untuk mendapat model yang cocok,
dan disarankan ukuran sampel yang sesuai antara 100-200 responden
agar dapat digunakan estimasi interpretasi dengan Structural Equation
Model (SEM). Untuk itu jumlah sampel akan ditentukan berdasarkan
hasil perhitungan sampel minimum. Penentuan jumlah sampel
minimum untuk SEM menurut (Hair, Sarstedt, and Ringle 2019)
adalah: (Jumlah indikator + jumlah variabel laten) x (5 sampai 10 kali)
Berdasarkan pedoman tersebut, maka jumlah sampel maksimal untuk
penclitian ini adalah: Sampel maksimal = (14 + 4) x 10 = 180
responden. Berdasarkan rumus diatas, maka jumlah sampel maksimal
dalam penelitian ini adalah 180 responden.

Sampel harus mencerminkan karakteristik populasi, sehingga
meminimalkan kesalahan yang terkait dengan pengambilan sampel.
Penggunaan desain pengambilan sampel yang tepat dapat mencapai
tujuan penelitian (Hair et al. 2020).

Metode penentuan sampel yang digunakan dalam penelitian ini
adalah metode non probability sampling yaitu dengan metode
Purposive Sampling. Purposive Sampling adalah teknik penentuan
sampel yang samplingnya dipilih berdasarkan pertimbangan tertentu

agar memperoleh satuan sampling yang memiliki karakteristik yang
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dikehendaki. Didalam pemilihan

digunakan yaitu:

a. Memiliki masa kerja minimal 5 tahun

b. Berusia minimal 25 tahun

3.5. Variabel dan Indikator

sampel adapun kriteria yang

Variabel indikator dalam penelitian ini terdiri dari variabel endogenus dan

exogenus. Adapun definisi operasional masing—masing variabel dan indikator

pada tenelitian ini disajikan pada tabel 3.1.

Tabel 3.1
IKHTISAR VARTABEL DAN INDIKATOR

No Variabel Indikator Pengukuran
1.  Organizational Agility 1. responsiveness, Skala Likert
kemampuan organisasi untuk 2. competency, 1s/d5

bereaksi dengan cepat efektif 3. flexible/adaptability

terhadap lingkungan yang dapat 4. quickness/kecepatan

berubah secara radikal. (Dahmardeh and
Banihashemi 2010)

2. Pembelajaran organisasi I. commitment to learning, Skala Likert
sebuah proses dimana sebuah 2. open-mindedness 1s/d5
organisasi meningkatkan dirinya 3. shared vision (Sinkula et
dari waktu ke waktu melalui al. 1997).
memperoleh  pengalaman dan
menggunakan pengalaman itu
untuk menciptakan pengetahuan.

3. Transformational leadership 1. Idealized Influence Skala Likert
sebuah gaya kepemimpinan yang (Charismay), 1s/d5
memiliki  kemampuan  untuk 2. Intellectual stimulation,
mengubah organisasi melalui visi 3. [Individualized
mereka untuk masa depan, dan Consideration,
dengan memperjelas visi mereka, 4. [Inspirational Motivation.
mereka dapat memberdayakan (Bass 1987)

karyawan bertanggung jawab
untuk mencapai visi tersebut.
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No Variabel Indikator Pengukuran

4.  Intellectual Capital 1. Modal manusia, Skala Likert
pengetahuan tentang sumber daya 2. Modal struktural (atau 1s/d5
manusia organisasi yang dapat modal organisasi)
digunakan untuk menghasilkan 3. Modal relasional
uang atau  informasi  atau (pelanggan).
pengetahuan lain yang  (Marr et al. 2004)

memberikan keunggulan
kompetitif bagi organisasi.

3.6. Teknik Analisis Data

Analisis yang digunakan untuk menjawab hipotesis adalah permodelan
persamaan structural dengan menggunakan pendekatan Partial Least Square (PLS).
Pendekatan ini digunakan karena pendugaan variable latent dalam PLS adalah sebagai
exact kombinasi linier dari indikator, schingga mampu Menghindari masalah
indeterminacy dan menghasilkan skor komponen yang tepat. Di samping itu metode
analisis PLS powerful karena dapat diterapkan pada semua skala data, tidak
membutuhkan banyak asumsi dan ukuran sampel tidak harus besar. Adapun
langkah-langkah pengujian model empiris penelitian berbasis Partial Least Square
(PLS) dengan software Smart PLS adalah sebagai berikut :
3.6.1 Spesialisasi Model.

Analisis jalur hubungan antar variabel terdiri dari :

1) Outer model, yaitu spesifikasi hubungan antara variabel laten dengan
indikatornya, disebut juga dengan outer relation atau measurement model,
mendefinisikan karakteristik konstruk dengan variabel manifesnya. Blok
dengan indikator refleksif dapat ditulis persamaannya:
vl=ax, tax, +e

y2= ax; tax, tay, te
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Outer model dengan indikator refleksif masing-masing diukur dengan :

a)

Convergent Validity yaitu korelasi antara skor indikator refleksif dengan
skor variabel latennya. Untuk hal ini loading 0,5 sampai 0,6 dianggap
cukup, karena merupakan tahap awal pengembangan skala pengukuran
dan jumlah indikator per konstruk tidak besar, berkisar antara 1 sampai 4

indikator.

b) Discriminant Validity yaitu pengukuran indikator refleksif berdasarkan

cross loading dengan variabel latennya. Metode lain dengan
membandingkan nilai square root of Avarage Variance Extracted (AVE)
setiap kontruk, dengan korelasi antar kontruk lainnya dalam model. Jika
nilai pengukuran awal kedua metode tersebut lebih baik dibandingkan
dengan nilai konstruk lainnya dalam model, maka dapat disimpulkan
konstruk tersebut memiliki nilai discriminant validity yang baik, dan
sebaliknya. Direkomendasikan nilai pengukuran harus lebih besar dari
0,50.

Yoy
AVE =

YA+ Zvar (g)

Composit Reliability, adalah indikator yang mengukur konsistensi
internal dari indikator pembentuk konstruk, menunjukkan derajat yang
mengindikasikan common latent (unobserved). Nilai batas yang diterima
untuk tingkat reliabilitas komposit adalah 0,7 walaupun bukan

merupakan standar absolut.

(Zh)?
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2)

pc=
(X))’ + Zvar (g))

Inner Model, yaitu spesifikasi hubungan antar variabel laten (structural
model), disebut juga innerrelation, menggambarkan hubungan antar variabel
laten berdasarkan teori substantif penelitian. Tanpa kehilangan
sifatumumnya, diasumsikan bahwa variabel laten dan indikator atau variabel
manifest di skala zeromeans dan unitvarian sama dengan satu sehingga para
meter lokasi (parameter konstanta) dapat dihilangkan dari model inner model
yang diperoleh adalah :
m=Yu& t12 &2
= Al &+ X281+ 421 nl.

Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer model
memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma PLS. Setelah
itu diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus untuk setiap variabel laten
diestimasi dalam PLS yakni :

&= Zi, WkbXkb

m= X;WkiXki

DimanaWkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk membentuk
estimasi variabel laten endogen () dan eksogen (&). Estimasi variabel laten
adalah linier agregat dari indikator yang nilai weightnya didapat dengan
prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi oleh inner dan outer model
dimana variabel laten endogen (dependen) adalah mdan variabel laten
eksogen adalah § (independent), sedangkan {merupakan residual dan 3 dan i

adalah matriks koefisien jalur (pathcoefficient).
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Inner model untuk mengukur hubungan variabel eksogen dengan
variabel indogen yang di teliti. Kriteria pengujian bila nilai t hitung atau t
statistik lebih besar dibanding t tabel atau p.value lebih < 0,05 maka Ha
diterima dan Ho di tolak

Apabila nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki predictive
relevance , sebaliknya jika nilai Q-square < 0 menunjukkan model kurang
memiliki  predictive relevante. Perhitungan Q-Square dilakukan dengan
rumus :

2=1-(1-R1?)(1-R2?)......(1-Rp?)
Dimana (1-R1?)(1-R2?)......(1-Rp?) adalah R-square eksogen dalam model
persamaan. Dengan asumsi data terdistribusi bebas (distribution free), model
struktural pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-Square untuk
konstruk endogen (dependen), Q-square test- untuk relevansi prediktif,
t-statistik dengan tingkat signifikansi setiap koefisien path dalam model
struktural.
3.7 Evaluasi Model.

Model pengukuran atau outermodel dengan indikator refleksif dievaluasi
dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya dan composit
realibility untuk blok indikator.  Model struktur alat inner model dievaluasi
dengan melihat presentase varian yang dijelaskan yaitu dengan melihat R? untuk
konstruk laten eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test

dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari estimasi
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ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang didapat melalui prosedur

bootstrapping.

a = Y
A 5] _

UNISSULA
'HM]@?DI s lﬂ-
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Deskripsi Responden

Penelitian ini menggunakan responden seluruh SDM di KPPBC Tipe
Madya Pabean A Semarang sebanyak 131 pegawai. Data responden
diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner. Pelaksanaan penelitian dilakukan
dengan menyebarkan kuesioner penelitian pada tanggal 17 - 25 April 2025.
Analsis deskripsi responden terdiri dari informasi terkait karakteristik
responden yang dilihat dari faktor jenis kelamin, usia, pendidikan, dan masa
kerja. Hasil pengolahan data kuesioner terkait deskripsi responden disajikan
pada Tabel 4.1.

Tabel 4.1 Deskripsi Karakteristik Responden

No Karakteristik Sampel n= 180
Jumlah Persentase (%)
1.  Jenis Kelamin
Pria 128 71.1
Wanita 52 28.9
2. Usia
25 - 35 tahun 50 27.8
36 - 45 tahun 82 45.6
46 - 55 tahun 28 15.6
> 55 tahun 20 11.1
3.  Pendidikan
S1 132 73.3
S2 46 25.6
S3 2 1.1
4. Lama Bekerja
5 -10 tahun 89 49.4
10 - 20 tahun 47 26.1
20 - 30 tahun 28 15.6
> 30 tahun 16 8.9
5. Status kepegawaian
ASN 134 74.4

43



Non ASN 46 25.6

Sumber: Data penelitian yang diolah (2025)

4.2.

Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa mayoritas responden adalah
pegawai pria yaitu sebanyak 128 orang (72,2%), sedangkan responden
wanita sebanyak 52 pegawai (28,9%). Terkait faktor usia, paling banyak
responden adalah pegawai berusia 36 - 45 tahun yaitu sebanyak 82 pegawai
(45,6%). Pendidikan terakhir yang dimiliki responden sebagian besar adalah
S1 yaitu sebanyak 132 pegawai (73,3%). Pada tabel tersebut terlihat pula
bahwa mayoritas responden telah bertugas mulai 5 sampai 10 tahun
sebanyak 89 pegawai (49,4%). Sebagian besar pegawai KPPBC Tipe Madya

Pabean A Semarang telah berstatus ASN.

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.

Instrumen penelitian menggunakan dengan 5 alternatif jawaban
(skala 1-5). Selanjutnya akan dibentuk kategorisasi data menjadi 3
kelompok. Untuk menentukan kriteria skor setiap kelompok dapat dihitung
sebagai berikut (Sugiyono, 2017):
a. Skor tertinggi =5

b. Skor terendah =1
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c. Range = Skor tertinggi — skor terendah=5-1=4
d. Interval kelas = Range / banyak kategori = 4/3 = 1,33

Berdasarkan besaran interval kelas tersebut, maka kriteria dari
ketiga kategori tersebut, 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 masing-masing variabel secara lengkap disajikan
berikut ini:

Tabel 4.2. Deskripsi Variabel Penelitian

N Variabel dan indikator Mean Stand
0 ar
Devia
si
a| Transformational leadership
1. ldealized Influence (Charisma), Brys 0.80
2. Intellectual stimulation, 3.89 0.74
3. Individualized Consideration, $/99 0.70
4. Inspirational Motivation. 3.91 0.76
Mean Variabel 3.93
b[ Intellectual capital
1. Modal manusia, 3.89 0.74
2. Modal struktural (atau modal organisasi) 3.84 0.72
3. Modal relasional (pelanggan). 3.93 0.71
Mean Variabel 3.89
c| Organizational learning
1. commitment to learning, 391 0.88
2. open-mindedness 3.96 0.86
3. shared vision 3.92 0.87
Mean Variabel 3.93
Organizational agility
d

1. responsiveness, 3.97 0.62

2. competency, 3.94 0.68

3. flexible/adaptability 3.99 0.66

4. quickness/kecepatan 3.96 0.68
Mean Variabel 3.97
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Tabel 4.2 menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Transformational
leadership secara keseluruhan sebesar 3,93 terletak pada rentang kategori
tinggi (3,67 — 5,00). Artinya, bahwa secara umum responden memiliki
persepsi bahwa pimpinan menjalankan model transformational leadership
dengan baik. Hasil deskripsi data pada variabel Transformational leadership
didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Individualized
Consideration (3.99) dan terendah adalah indikator Intellectual stimulation
(3.89).

Pada variabel Intellectual capital secara keseluruhan diperoleh nilai
mean scbesar 3,89 terletak pada rentang kategori baik (3,67 - 5,00).
Artinya, responden secara umum memiliki modal intelektual (/ntellectual
capital) yang baik. ~Hasil deskripsi data pada variabel Intellectual capital
didapatkan indikator dengan nilai mean tertinggi yaitu Modal relasional
(pelanggan) dengan nilai mean 3,93. Untuk indikator terendah pada variabel
ini adalah Modal struktural (modal organisasi) (3,84).

Pada variabel Organizational learning secara keseluruhan diperoleh
nilai mean sebesar 3,93 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 —
5,00). Artinya, bahwa responden berpandangan bahwa implementasi
Organizational learning dalam organisasi termasuk pada kategori baik.
Hasil deskripsi data pada variabel Organizational learning didapatkan
dengan nilai mean tertinggi adalah indikator open-mindedness (3,96) dan

terendah adalah commitment to learning (3,91).
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4.3.

4.3.1.

Pada variabel Organizational agility secara keseluruhan diperoleh nilai
mean sebesar 3,97 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00).
Artinya, bahwa secara umum pegawai menilai organisasi memiliki
kemampuan organisasi untuk bereaksi dengan cepat efektif terhadap
perubahan lingkungan. Hasil deskripsi data pada variabel Organizational
agility didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator

flexible/adaptability (3,99) dan terendah pada indikator competency (3,94).

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. Kuriteria validitas diukur dengan convergent dan
discriminant validity, sedangkan kriteria reliabilitas konstruk diukur
dengan composite reliability, Average Variance Extracted (AVE), dan
Cronbach Alpha.

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 Transformational leadership

47



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

indikator variabel Transformational leadership sebagai berikut:

Tabel 4.3
Outer Loading Konstruk Transformational leadership
No Indikator Outer Loading | Keterangan
X1 1| Idealized Influence (Charisma), 0.874 Valid
X1 2| Intellectual stimulation, 0.705 Valid
X1 3| Individualized Consideration, 0.746 Valid
X1 4| Inspirational Motivation. 0.874 Valid

Tabel di atas menunjukkan di mana scluruh nilai loading faktor
indikator Transformational leadership memiliki nilai berkisar antara 0,705 —
0,874 atau lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian variabel
Transformational leadership (X1) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan
baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator Idealized
Influence (Charisma), Intellectual - stimulation, Individualized
Consideration, Inspirational Motivation.

2. Evaluasi Model Intellectual capital

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Intellectual capital
direfleksikan melalui tiga indikator. Evaluasi outer model atau model
pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator
variabel Intellectual capital sebagai berikut:

Tabel 4.4
Outer Loading Konstruk Intellectual capital

48



Indikator Outer Keterang
No .
Loading an
X2 1| Modal manusia, 0.859 Valid
X2 2| Modal struktural (modal organisasi) 0.726 Valid
X2 3| Modal relasional (pelanggan). 0.854 Valid

Tabel dan gambar di atas menunjukkan di mana nilai loading faktor
indikator Intellectual capital memiliki nilai berkisar antara 0,726 — 0,859
atau lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian variabel
Intellectual capital (X2) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau
dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator Modal manusia,

Modal struktural (modal organisasi), dan Modal relasional (pelanggan).

3. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Organizational learning

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Organizational learning
direfleksikan melalui tiga indikator. Evaluasi outer model atau model
pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator

variabel Organizational learning sebagai berikut:

Tabel 4.5
Outer Loading Konstruk Organizational learnin
Indikator Outer Keterangan
No .
Loading
Y1 1| commitment to learning, 0.942 Valid
Y1 2| open-mindedness 0.751 Valid
Y1 3| shared vision 0.936 Valid

Tabel di atas menunjukkan di mana nilai loading faktor indikator

Organizational learning memiliki nilai berkisar antara 0,751 — 0,942 atau

lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian variabel Organizational
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learning (Y1) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat

dikatakan valid secara convergent oleh indikator commitment to learning,

open-mindedness, dan shared vision

4.

Evaluasi Model Pengukuran Variabel Organizational agility

Pengukuran variabel

Organizational

agility dalam hal ini

direfleksikan melalui empat indikator. Evaluasi outer model atau model

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator

variabel Organizational agility sebagai berikut:

Tabel 4.6
Outer Loading Konstruk Organizational agility
No Indikator Quiter Loading| Keterangan
Y2 1| responsiveness, 0.719 Valid
Y2 2| competency, 0.787 Valid
Y2 3| flexible/adaptability 0.758 Valid
Y2 4| quickness/kecepatan 0.869 Valid

Tabel di atas menunjukkan di mana nilai loading faktor indikator
Organizational agility memiliki nilai berkisar antara 0,719 — 0,869 atau
lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian variabel Organizational
agility mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan
valid secara convergent oleh indikator responsiveness, competency,

flexible/adaptability, dan quickness/kecepatan.
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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 Kkriteria 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
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion
Organizatio | Transformatio
Intellectual Organizatio | nal nal
Capital nal Agility | Learning Leadership
Intellectual
Capital 0.815
Organizational
Agility 0.489 0.785
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Organizational

Learning 0.397 0.579 0.881
Transformationa

1 Leadership 0.375 0.493 0.570 0.804

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.

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 hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang
menggambarkan hubungan antar konstruk berkembang. 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
kriteria validitas diskriminan.
. 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 krieria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT)
Heterotrait-monot
rait ratio (HTMT)
Organizational Agility <-> Intellectual Capital 0.639
Organizational Learning <-> Intellectual Capital 0.498
Organizational Learning <-> Organizational Agility 0.705
Transformational Leadership <-> Intellectual Capital 0.483
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Transformational Leadership <-> Organizational Agility 0.610

Transformational Leadership <-> Organizational Learning 0.676

Sumber: Data penelitian yang diolah (2025)

3. Cross Loading

Tabel 4.8 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak

lebih dari 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas

diskriminan dapa diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat

diketahui bahwa syarat uji 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.

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 Loading

Intellectua | Organizationa | Organizationa | Transformationa

1 Capital 1 Agility I Learning 1 Leadership

X1 1 0.298 0.398 0.502 0.874
X1 2 0.305 0.444 0.477 0.705
X1 3 0.328 0.397 0.310 0.746
X1 4 0.277 0.338 0.509 0.874
X2 1 0.859 0.416 0.311 0.308
X2 2 0.726 0.399 0.268 0.245
X2 3 0.854 0.383 0.386 0.358
Y1 1 0.365 0.526 0.942 0.539
Y1 2 0.310 0.514 0.751 0.459
Y1 3 0.370 0.485 0.936 0.503
Y2 1 0.355 0.719 0.512 0.426
Y2 2 0.365 0.787 0.457 0.349
Y2 3 0.356 0.758 0.402 0.325
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[v2 4| 0.453 | 0.869 | 0.436 | 0.433 |

Berdasarkan anélisis 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 merupakan teknik 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

common latent (unobserved), sehingga dapat menunjukan indikator
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blok yang mengukur konsistensi internal dari indikator pembentuk

konstruk, nilai batas yang diterima untuk tingkat Composite reliability

adalah 0,7 (Ghozali & Latan, 2015)

¢. 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)

Transformational

leadership 0.827 (0.855 0.664
Intellectual capital 0.893 0.865 0.617
Organizational

agility 0.821 0.911 0.776
Organizational

learning 0.883 0.878 0.646

Sumber: Data penelitian yang diolah (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 uji reliabilitas dengan kriteria cronbach

alpha, composite reliability dan AVE masing-masing konstruk dinyatakan

baik dapat digunakan dalam proses analisis untuk menunjukkan hubungan
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antar konstruk. Artinya, memiliki seluruh konstruk dapat dikatakan reliabel

dan dapat digunakan untuk proses penelitian selanjutnya.

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

Sebelum dilakukan wuji hipotesis, perlu dilakukan pengujian

multikolinieritas. Multikolinearitas adalah suatu kondisi 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 4.13 Hasil Uji Multikolinieritas

VIF
Intellectual Capital -> Organizational Agility 1.235
Intellectual Capital => Organizational Learning 1.164
Organizational Learning -> Organizational Agility 1.573
Transformational Leadership -> Organizational Agility 1.542
Transformational Leadership -> Organizational
Learning 1.164

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.
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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).

4.4.1. R square

R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang mampu
dijelaskan oleh variabel cksogen 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 4.11 Nilai R-Square

R-square
Organizational Agility 0.436
Organizational Learning 0.364

Koefisien determinasi (R-square) yang didapatkan dari model
Organizational learning sebesar 0,364 artinya variabel Organizational
learning dapat dijelaskan 36,4% oleh variabel Transformational leadership
dan Intellectual capital. Sedangkan sisanya 63,6% dipengaruhi oleh variabel
lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut (0,364) berada pada rentang

nilai 0,33 - 0,67, artinya variabel Transformational leadership dan
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Intellectual capital memberikan pengaruh yang cukup besar (moderat)
terhadap variabel Organizational learning .

Nilai R square Organizational agility sebesar 0,436 artinya
Organizational  agility dapat dijelaskan  43,6% oleh  variabel
Transformational leadership, Intellectual capital, dan Organizational
learning, sedangkan sisanya 56,4% dipengaruhi oleh variabel lain di luar
penelitian. Nilai R square tersebut (0,436) berada pada rentang nilai 0,33 —
0,67, artinya variabel Transformational leadership, Intellectual capital, dan
Organizational learning memberikan pengaruh yang cukup besar (moderat)
terhadap Organizational agility.
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 0 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:
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4.5.

Tabel 4.12 Nilai Q-square

SSO SSE | Q?(=1-SSE/SSO)
Organizational Agility 720.000 533.286 0.259
Organizational Learning 540.000 392.212 0.274

Nilai Q-square (Q?) untuk variabel Organizational learning sebesar
0,274 berada pada rentang nilai 0,15 — 0,35, sehingga akurasi prediksi
terhadap variabel Organizational learning termasuk cukup baik. Pada
variabel Organizational agility diperoleh nilai Q-square sebesar 0,259 yang
menunjukkan nilai Q square berada pada rentang nilai 0,15 — 0,35, sehingga
akurasi prediksi terhadap variabel Organizational agility termasuk cukup
baik. 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.

Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

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 Transformational leadership,

Intellectual capital, Organizational learning dan Organizational agility.
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Pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu

software Smart PLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada

gambar berikut:
X1_1 Transformational Leadership
0.874 (0.000)
X122 o ~
0.705 (0.000) =
0.746 (0.000)
x1i3 4 i
0.874 (0.000)
X1_4
0.490 (0.000) 0.181 (0.004)
¥2_1
Y11
- 0.719 (0.000)
0.942 (0.000) e vl
] ~0.787 (0.000)
Y1_2 0751 (0.000)— 0.366 (0.000) ————p» —
— 0.758 (0.000) ,
0.936 (0.000) ~. 3
Vi3 4 0.869 (0.000) =
- Organizatjonal Learning Organizational Agility
¥2_4
0.213 (0.005) 0.276 (0.000)
X2_1
0.859 (0.000)
T
X2_2 4 0.726 (0.000) —
=
0.854 (0.000)
-
X2_3

Intellectual Capital

Gambar 4.5.
Full Model SEM-PLS
Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2025)

4.5.1. Analisis Pengaruh antar Variabel
Pada bagian ini disajikan hasil pengujian hipotesis penelitian yang
telah diajukan pada bab sebelumnya. Untuk menentukan suatu hipotesis
diterima atau tidak dengan membandingkan ty,, dengan t,,, dengan
syarat jika tyine > twne, Mmaka hipotesis diterima. Nilai t tabel untuk taraf

signifikansi 5% = 1,96. Untuk lebih jelasnya pada bagian di bawah ini.
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Hasil pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini

dapat disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.14 Path Coefficients

Original Standard T statistics
sample Sample | deviation | (JO/STDEV]
(O) | mean (M) | (STDEV) ) P values
Intellectual Capital ->
Organizational Agility 0.276 0.280 0.071 3.873 0.000
Intellectual Capital ->
Organizational
Learning 0.213 0.211 0.076 2.805 0.005
Organizational
Learning ->
Organizational Agility 0.366 0.367 0.057 6.449 0.000
Transformational
Leadership ->
Organizational Agility 0.181 0.181 0.063 2.860 0.004
Transformational
Leadership ->
Organizational
Learning 0.490 0.492 0.062 7.883 0.000

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

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:

HI: Kepemimpinan transformational yang efektif akan meningkatkan

Organizational Learning

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai koefisien original sample sebesar

0,490. Nilai tersebut membuktikan bahwa Transformational leadership

berpengaruh positif terhadap Organizational learning yang hasilnya juga
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diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai tyjyng (7,883) > tihe (1,96) dan p
(0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan
signifikan Transformational leadership terhadap Organizational learning
(Organizational learning). Artinya, transformational leadership yang efektif
akan cenderung meningkatkan Organizational learning. Dengan demikian

2

hipotesis  pertama yang menyatakan bahwa Kepemimpinan

transformational yang efektif akan meningkatkan Organizational Learning”

dapat diterima.

2. Pengujian Hipotesis 2:

H2: Kepemimpinan transformational yang efektif akan meningkatkan
Organizational agility

Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai koefisien original sample sebesar
0,181. Nilai tersebut membuktikan Transformational leadership
berpengaruh positif terhadap organizational agility yang hasilnya juga
diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai ti;,, (2,860) >t (1,96) dan p
(0,004) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan
signifikan Transformational leadership terhadap Organizational agility.
Artinya, transformational leadership yang baik akan cenderung
meningkatkan organizational agility. Dengan demikian hipotesis kedua
yang menyatakan bahwa “Kepemimpinan transformational yang efektif

akan meningkatkan Organizational agility.” dapat diterima.
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3. Pengujian Hipotesis 3:

H3: Semakin baik Intellectual capital maka akan semakin baik
pembelajaran organisasi (Organizational learning)

Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai koefisien original sample sebesar
0,213. Nilai tersebut membuktikan Intellectual capital berpengaruh positif
terhadap Organizational learning. Hal ini juga diperkuat dari hasil uji t yang
diperoleh nilai tyyn, (2,805) >t (1,96) dan p (0,005) < 0,05, sehingga
dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Intellectual capital
terhadap Organizational learning. Artinya, tingginya tingkat intellectual
capital pegawai akan cenderung meningkatkan organizational learning.
Dengan demikian hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa ” Semakin tinggi
intellectual capital maka semakin tinggi pula Organizational learning”

dapat diterima.

4. Pengujian Hipotesis 4:

H4: Semakin baik intellectual = capital maka akan semakin baik
organizational agility.

Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai koefisien original sample sebesar
0,276. Nilai tersebut membuktikan intellectual capital berpengaruh positif
terhadap organizational agility. Temuan tersebut diperkuat dengan hasil uji t
yang diperoleh nilai tyy,, (3,873) > te (1.96) dan p (0,000) < 0,05,
sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan intellectual

capital terhadap organizational agility. Artinya, intellectual capital yang
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tinggi akan cenderung meningkatkan organizational agility. Dengan
demikian hipotesis keempat yang menyatakan bahwa ”Semakin baik modal
intelektual maka akan semakin baik  organizational agility > dapat

diterima.

5. Pengujian Hipotesis S:

H5: Semakin baik pembelajaran organisasi maka akan semakin baik
organizational agility

Pada pengujian hipotesis 5 diperoleh nilai original sample estimate sebesar
0,366. Nilai tersebut membuktikan Organizational learning berpengaruh
positif terhadap Organizational agility yang hasilnya juga diperkuat dari
hasil uji t yang diperoleh nilai ty,, (6,449) > ta (1,96) dan p (0,000) <
0,05, schingga dapat dikatakan ada pengaruh - positif dan signifikan
Organizational learning terhadap organizational agility. Artinya, tingginya
Organizational learning akan cenderung meningkatkan organizational
agility. Dengan demikian hipotesis kelima yang menyatakan bahwa

Semakin  baik  pembelajaran organisasi maka akan semakin baik

organizational agility  dapat diterima.

4.5.2. Analisis Pengaruh Tidak Langsung
Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan
untuk melihat pengaruh yang diberikan oleh variabel Transformational

leadership dan Intellectual capital terhadap variabel Organizational agility
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melalui variabel intervening, yaitu variabel Organizational learning. Hasil

uji pengaruh tidak langsung dapat ditampilkan pada tabel berikut.

Tabel 4.16
Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung
Original

sample T statistics P values
Transformational Leadership ->
Organizational Learning ->
Organizational Agility 0.179 4.765 0.000
Intellectual Capital -> Organizational
Learning -> Organizational Agility 0.078 2.468 0.014

Sumber : Olah data hasil penelitian, 2025

Berdasarkan hasil uji pengaruh tidak langsung pada tabel di atas,
diketahui bahwa besarnya pengaruh tidak langsung transformational
leadership terhadap organizational agility melalui Organizational learning
adalah 0,179 dengan nilai t hitung sebesar 4,765 dan p=0,000 (p<0,05). Hal
ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan transformational
leadership terhadap organizational agility secara tidak langsung melalui
organizational learning. Artinya, transformational leadership yang efektif
dapat meningkatkan perilaku organizational learning pegawai, selanjutnya
pembelajaran dalam organisasi tersebut akan membuat organisasi memiliki
agility yang baik.

Temuan lainnya diketahui bahwa besarnya pengaruh tidak langsung
intellectual capital terhadap organizational agility pegawai melalui
organizational learning adalah 0,078 dengan nilai t hitung sebesar 2,468

dan nilai signifikansi p=0,014 (p>0,05). Hasil dari pengujian tersebut berarti
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bahwa terdapat pengaruh intellectual capital terhadap organizational agility
secara tidak langsung melalui organizational learning. Organisasi dengan
intellectual capital yang tinggi dapat mengembangkan kapasitas belajar
yang lebih kuat, yang pada akhirnya meningkatkan kemampuan mereka

untuk menjadi lebih agile dalam menghadapi dinamika lingkungan.

4.6. Pembahasan
4.6.1. Pengaruh Transformational leadership terhadap Organizational
Learning
Penelitian ini menunjukkan bahwa transformational leadership
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational learning.
Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin efektif gaya kepemimpinan
transformasional  diterapkan, maka semakin  besar kecenderungan
organisasi untuk memperkuat perilaku pembelajaran di dalamnya.
Pemimpin transformasional yang mampu menginspirasi, memberikan
motivasi, serta mendorong anggota tim untuk berpikir inovatif, akan
menciptakan lingkungan yang kondusif bagi proses berbagi pengetahuan,
refleksi bersama, dan pengembangan keterampilan baru. Hasil penelitian
terdahulu menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional secara
langsung mempengaruhi pembelajaran organisasional (Kim & Park, 2020).
Hasil penelitian ini  mengindikasikan bahwa penerapan
komponen-komponen kepemimpinan transformasional, seperti Idealized
Influence atau karisma, Intellectual Stimulation yang menekankan pada

dorongan berpikir kritis dan kreatif, Individualized Consideration yang
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memperhatikan kebutuhan individu, serta Inspirational Motivation yang
mampu memberikan semangat dan arah yang jelas, memiliki peran penting
dalam membangun budaya pembelajaran yang kuat. Semakin efektif
penerapan keempat dimensi tersebut, semakin besar pula pengaruhnya
dalam meningkatkan komitmen terhadap pembelajaran, menumbuhkan
sikap terbuka terhadap ide-ide baru, serta menciptakan visi bersama yang
dapat mempersatukan anggota organisasi dalam mencapai tujuan yang
lebih besar.

Variabel transformational leadership yang memiliki nilai outer
loading tertinggi ditunjukkan oleh indikator idealized influence, sementara
pada variabel organizational learning, indikator dengan nilai outer loading
tertinggi adalah commitment to learning. Temuan ini memberikan
gambaran bahwa semakin efektif penerapan idealized influence dalam
kepemimpinan, semakin kuat pula komitmen organisasi untuk terus belajar
dan berkembang. Artinya, ketika seorang pemimpin mampu menjadi
teladan, memberikan inspirasi, serta menunjukkan integritas yang tinggi,
hal tersebut akan mendorong anggota organisasi untuk lebih terbuka
terhadap proses pembelajaran dan berkomitmen dalam meningkatkan
kapasitas pengetahuan maupun keterampilan mereka. Dengan demikian,
idealized influence tidak hanya memperkuat hubungan antara pemimpin
dan anggota, tetapi juga menjadi pendorong utama terciptanya budaya

belajar yang berkesinambungan dalam organisasi.
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4.6.2.

Variabel transformational leadership menunjukkan bahwa
indikator dengan nilai outer loading terendah adalah intellectual
stimulation, sementara pada variabel organizational learning indikator
dengan nilai outer loading terendah adalah open-mindedness. Temuan ini
memberikan makna bahwa semakin efektif penerapan intellectual
stimulation oleh pemimpin, semakin besar pula peluang berkembangnya
sikap open-mindedness dalam organisasi. Dengan kata lain, ketika
pemimpin mampu mendorong bawahan untuk berpikir kritis, kreatif, serta
berani mengeksplorasi ide-ide baru, maka hal tersebut akan menciptakan
iklim organisasi yang lebih terbuka terhadap perubahan dan inovasi.
Kondisi ini pada akhirnya dapat memperkuat proses pembelajaran
organisasi secara berkelanjutan, karena adanya keterbukaan pikiran
memungkinkan individu dan kelompok untuk menerima pengetahuan baru,
melakukan refleksi, serta menyesuaikan strategi dalam menghadapi

dinamika lingkungan yang terus berkembang.

Kepemimpinan Transformational leadership terhadap
Organizational agility

Penelitian ini membuktikan bahwa transformational leadership
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational agility.
Hal ini berarti bahwa penerapan kepemimpinan transformasional yang
efektif akan mendorong meningkatnya kemampuan organisasi untuk lebih

gesit  dalam  menghadapi  perubahan  lingkungan.  Pemimpin
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transformasional akan menciptakan kondisi yang memungkinkan
organisasi bergerak lebih cepat, adaptif, dan fleksibel. Dengan adanya
dorongan tersebut, organisasi tidak hanya mampu merespons tantangan
dengan lebih tepat, tetapi juga dapat memanfaatkan peluang secara
optimal, sehingga agility organisasi menjadi bagian yang terinternalisasi
dalam budaya kerja sehari-hari. Hasil penelitian ini mendukung hasil
penelitian  terdahulu yang  menunjukkan bahwa Kepemimpinan
Transaksional berpengaruh langsung terhadap kelincahan organisasi
(Ahmadyan and Azizi 2020).

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa penerapan empat aspek
utama kepemimpinan transformasional, yaitu Idealized Influence atau
karisma, Intellectual Stimulation, Individualized Consideration, serta
Inspirational Motivation, memberikan dampak yang signifikan terhadap
peningkatan kinerja organisasi. Keempat indikator tersebut mampu
membentuk pola kepemimpinan yang mendorong keterlibatan aktif,
membangkitkan motivasi, serta menumbuhkan rasa percaya di antara
anggota tim.

Implementasi gaya kepemimpinan ini terbukti meningkatkan
berbagai kemampuan penting dalam organisasi, seperti daya tanggap
(responsiveness), kompetensi (competency), kemampuan beradaptasi
(adaptability), serta kecepatan dalam merespons perubahan (quickness).
Dengan demikian, kepemimpinan transformasional bukan hanya

memperkuat hubungan antara pemimpin dan bawahan, tetapi juga berperan
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sebagai katalis dalam menciptakan organisasi yang tangguh, fleksibel, dan
siap menghadapi tantangan yang dinamis.

Variabel kepemimpinan transformasional dengan nilai outer
loading tertinggi ditunjukkan oleh indikator Idealized Influence atau
karisma, sedangkan pada variabel kelincahan organisasi (organizational
agility) indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah quickness atau
kecepatan.

Temuan ini mengisyaratkan bahwa semakin kuat dan efektif
penerapan Idealized Influence oleh seorang pemimpin, maka semakin
tinggi pula tingkat kecepatan organisasi dalam merespons berbagai
perubahan dan tantangan. Dengan kata lain, karisma dan keteladanan
seorang pemimpin - tidak hanya menjadi sumber inspirasi, tetapi juga
mampu menciptakan dorongan yang signifikan bagi organisasi untuk
bergerak cepat, mengambil keputusan dengan sigap, serta menyesuaikan
diri terhadap dinamika lingkungan yang terus berkembang. Hal ini
menegaskan pentingnya peran Kepemimpinan transformasional dalam
membangun budaya kerja yang responsif, tangkas, dan berorientasi pada
percepatan pencapaian tujuan.

Variabel kepemimpinan transformasional yang memiliki nilai outer
loading terendah terdapat pada indikator intellectual stimulation,
sementara pada variabel organizational agility indikator dengan nilai outer
loading terendah adalah responsiveness. Temuan ini memberikan makna

bahwa semakin efektif penerapan intellectual stimulation dalam suatu
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4.6.3.

organisasi, maka akan semakin tinggi pula tingkat responsiveness yang
ditunjukkan.

Dengan kata lain, ketika pemimpin mampu mendorong para
anggota untuk berpikir kritis, kreatif, serta berani mengeksplorasi cara-cara
baru dalam menyelesaikan permasalahan, hal tersebut akan berdampak
pada meningkatnya kemampuan organisasi untuk merespons berbagai
perubahan dan tuntutan lingkungan secara lebih cepat dan tepat.
Responsiveness yang baik mencerminkan kesiapan organisasi dalam
menyesuaikan strategi maupun = tindakan, sehingga daya saing dan
ketahanan organisasi dapat terjaga di tengah dinamika yang semakin

kompleks.

Intellectual capital terhadap Organizational learning

Penelitian ini menunjukkan bahwa intellectual capital memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational learning. Hal ini
berarti semakin tinggi tingkat intellectual capital yang dimiliki oleh
pegawai, semakin besar pula kecenderungan organisasi untuk
meningkatkan proses pembelajarannya. Dengan intellectual capital yang
kuat, organisasi dapat lebih mudah mengolah informasi, mengembangkan
inovasi, serta membangun mekanisme pembelajaran kolektif yang
mendukung pencapaian tujuan jangka panjang. Hasil penelitian ini

mengkonfirmasi temuan terdahulu yang menunjukkan bahwa Modal
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intelektual meningkatkan kinerja inovasi dan pembelajaran antar
organisasi (Rehman et al. 2022).

Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa peningkatan kualitas
modal manusia, modal struktural atau organisasi, serta modal relasional
yang Dberkaitan dengan pelanggan, berkontribusi positif terhadap
perkembangan komitmen untuk belajar, keterbukaan dalam menerima ide
maupun perubahan, serta terbentuknya visi bersama dalam suatu
organisasi. Dengan kata lain, semakin baik pengelolaan dan pemanfaatan
ketiga jenis modal tersebut, maka semakin tinggi pula dorongan individu
maupun kelompok untuk terus belajar, semakin luas ruang penerimaan
terhadap perspektif baru, serta semakin kuat kesepahaman mengenai arah
dan tujuan yang ingin dicapai bersama. Hal ini menegaskan bahwa modal
intelektual tidak hanya berperan sebagai asect organisasi, tetapi juga
menjadi fondasi penting dalam menciptakan budaya belajar yang terbuka
dan sinergis.

Variabel intellectual capital dalam penelitian ini menunjukkan bahwa
indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah modal manusia,
sedangkan pada variabel organizational learning indikator dengan nilai
tertinggi adalah commitment to learning. Temuan ini mengindikasikan
adanya hubungan yang erat antara kualitas modal manusia dengan tingkat
komitmen terhadap pembelajaran dalam organisasi. Semakin tinggi
kualitas modal manusia, yang mencakup kemampuan, keterampilan,

pengalaman, serta pengetahuan individu, maka semakin besar pula
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dorongan untuk berkomitmen pada proses pembelajaran yang
berkelanjutan.

Artinya, keberadaan sumber daya manusia yang unggul akan
menciptakan budaya belajar yang kuat, mendorong individu untuk lebih
terbuka dalam mengembangkan kompetensi, serta memperkuat kesiapan
organisasi dalam menghadapi perubahan dan tantangan di masa depan.
Dengan kata lain, investasi pada pengembangan modal manusia secara
langsung dapat meningkatkan komitmen belajar yang menjadi fondasi bagi
terciptanya organisasi yang adaptif dan berdaya saing tinggi.

Variabel intellectual capital yang memiliki nilai outer loading
terendah terdapat pada indikator modal struktural atau modal organisasi.
Sementara itu, pada variabel organizational learning, indikator dengan
nilai outer loading terendah adalah open-mindedness. Temuan ini
memberikan gambaran bahwa semakin kuat dan terkelola dengan baik
modal struktural dalam suatu organisasi, maka semakin tinggi pula tingkat
keterbukaan berpikir yang dimiliki oleh individu maupun kelompok di
dalamnya. Dengan kata lain, keberadaan sistem, prosedur, dan struktur
organisasi yang solid akan menciptakan ruang bagi anggota organisasi
untuk lebih terbuka terhadap ide-ide baru, bersedia menerima perubahan,
serta mendorong lahirnya inovasi yang berkesinambungan. Hal ini juga
mengindikasikan bahwa perbaikan dalam aspek modal struktural tidak
hanya meningkatkan efisiensi kerja, tetapi juga memperkuat budaya

belajar yang adaptif dan progresif.
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4.6.4. Intellectual capital terhadap organizational agility.

Penelitian ini menunjukkan bahwa intellectual capital memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational agility. Temuan ini
mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat intellectual capital yang
dimiliki suatu organisasi, maka semakin besar pula kemampuannya untuk
menjadi lincah, adaptif, dan responsif terhadap perubahan lingkungan.
Intellectual capital yang kuat, baik dari aspek pengetahuan, keterampilan,
pengalaman, maupun inovasi, berperan penting dalam memperkuat
kemampuan organisasi untuk menyesuaikan diri dengan dinamika pasar,
memanfaatkan peluang baru, serta menghadapi tantangan secara lebih
efektif. Dengan demikian, pengelolaan dan pengembangan intellectual
capital menjadi salah satu kunci strategis dalam meningkatkan kelincahan
organisasi secara berkelanjutan. Penelitian ini menunjukkan dukungan
hasil penelitian bahwa terdapat pengaruh langsung modal intelektual
terhadap kelincahan organisasi adalah signifikan (Shami and Nastiezaie
2019). Kemudian, penjelasan model penelitian (Maghsoud Lou et al. 2021)
menunjukkan pentingnya modal intelektual terhadap kelincahan
organisasi.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keberadaan modal manusia,
modal struktural atau organisasi, serta modal relasional memiliki peran
yang signifikan dalam mendorong peningkatan komitmen untuk belajar,

berkontribusi terhadap kemampuan individu dan organisasi untuk terus
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mengembangkan pengetahuan, memperkuat sikap keterbukaan dalam
menerima ide-ide baru dan inovasi dan membantu membentuk visi
bersama yang lebih jelas, sehingga menciptakan keselarasan arah dan
tujuan dalam organisasi.

Variabel intellectual capital yang memiliki nilai outer loading
tertinggi ditunjukkan oleh indikator modal manusia, sedangkan pada
variabel organizational agility indikator dengan nilai tertinggi adalah
quickness atau kecepatan. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin
baik kualitas modal manusia dalam suatu organisasi, maka semakin tinggi
pula tingkat kecepatan yang dimiliki organisasi tersebut dalam merespons
berbagai situasi. Dengan kata lain, peningkatan kapasitas, keterampilan,
pengetahuan, dan pengalaman yang dimiliki oleh sumber daya manusia
akan mendorong organisasi untuk lebih tanggap, cepat mengambil
keputusan, serta gesit dalam menyesuaikan diri terhadap perubahan
lingkungan. Hal ini mempertegas bahwa investasi pada pengembangan
modal manusia menjadi faktor kunci dalam menciptakan organisasi yang
lincah, adaptif, dan mampu menjaga daya saing di tengah dinamika yang
terus berkembang.

Variabel intellectual capital yang memiliki nilai outer loading paling
rendah ditemukan pada indikator modal struktural atau modal organisasi.
Sementara itu, pada variabel organizational agility, indikator yang
menunjukkan nilai outer loading terendah adalah responsiveness. Temuan

ini memberikan gambaran bahwa kualitas modal struktural memiliki
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4.6.5.

keterkaitan langsung dengan tingkat responsiveness dalam organisasi.
Dengan kata lain, semakin kuat dan tertata modal struktural yang
dimiliki—seperti sistem, prosedur, teknologi, serta mekanisme kerja yang
mendukung—maka semakin besar pula kemampuan organisasi untuk
merespons perubahan, tantangan, maupun peluang yang muncul. Hal ini
mengindikasikan bahwa keberhasilan organisasi dalam meningkatkan
ketanggapan dan kecepatan adaptasi tidak hanya ditentukan oleh faktor
individu, tetapi juga oleh fondasi struktural yang menopang kinerja secara

keseluruhan.

Organizational learning terhadap organizational agility

Penelitian ini membuktikan bahwa pembelajaran organisasi
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational agility.
Temuan tersebut mengandung makna bahwa semakin tinggi kualitas
pembelajaran yang terjadi di dalam organisasi maka semakin besar pula
kemampuan organisasi untuk bersikap lincah, adaptif, dan tanggap
terhadap perubahan lingkungan. Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa
peningkatan kemampuan pembelajaran organisasi dapat mempengaruhi
kelincahan organisasi yang sangat penting untuk kelangsungan hidupnya

(Bahrami et al. 2016).
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Hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa ketika suatu organisasi
memiliki komitmen yang kuat terhadap pembelajaran, sikap terbuka dalam
menerima gagasan baru, serta visi bersama yang jelas, maka hal tersebut
dapat memberikan dampak yang sangat berarti terhadap peningkatan
berbagai aspek kinerja. Faktor-faktor tersebut berkontribusi langsung
dalam mendorong kemampuan organisasi untuk lebih responsif terhadap
perubahan, meningkatkan kompetensi individu maupun tim, serta
memperkuat fleksibilitas dan daya adaptasi dalam menghadapi tantangan
yang dinamis.

Variabel organizational learning yang memiliki nilai outer loading
tertinggi adalah indikator commitment to learning, sementara pada variabel
organizational agility indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah
quickness atau kecepatan. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin
kuat komitmen suatu organisasi terhadap pembelajaran, maka semakin
tinggi pula kemampuan organisasi tersebut untuk bergerak cepat dalam
merespons perubahan maupun tantangan yang muncul. Artinya, komitmen
terhadap pembelajaran tidak hanya berfungsi sebagai upaya meningkatkan
pengetahuan dan keterampilan, tetapi juga menjadi landasan penting dalam
membangun kelincahan organisasi. Dengan adanya komitmen ini,
organisasi mampu mengembangkan pola pikir adaptif, mempercepat
proses pengambilan keputusan, serta mengefektifkan penerapan strategi

sehingga dapat tetap kompetitif di tengah lingkungan yang terus berubah.
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Variabel organizational learning yang memiliki nilai outer loading
terendah terdapat pada indikator open-mindedness, sementara pada
variabel organizational agility nilai outer loading terendah terdapat pada
indikator responsiveness. Temuan ini mengindikasikan bahwa tingkat
keterbukaan dalam menerima gagasan, masukan, maupun perspektif baru
sangat berpengaruh terhadap kemampuan organisasi untuk merespons
berbagai perubahan dan tuntutan lingkungan. Dengan kata lain, semakin
tinggi keterbukaan pikiran yang dimiliki individu maupun kelompok
dalam organisasi, maka semakin baik pula kemampuan organisasi untuk
bertindak cepat, tepat, dan relevan dalam menghadapi situasi yang
berkembang. Hal ini juga menggambarkan bahwa sikap open-mindedness
menjadi pondasi penting dalam membangun agility, karena melalui sikap
terbuka terhadap informasi baru organisasi dapat menyusun strategi
adaptif, meningkatkan sensitivitas terhadap perubahan, serta memperkuat

daya tanggap dalam menjawab kebutuhan internal maupun eksternal.

78



5.1.

BABYV

PENUTUP

Kesimpulan Hasil Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis secara

empiris pengaruh Transformational Leadership dan Intellectual Capital terhadap
Organizational Learning dan dampaknya terhadap Organizational Agility.
Model peningkatan organizational agility pada Kantor Pengawasan dan
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang dalam penelitian ini
menekankan pentingnya sinergi antara kepemimpinan transformasional dan
intellectual capital yang secara simultan mendorong terwujudnya pembelajaran
organisasi, sehingga pada akhirnya mampu memperkuat kapasitas organisasi
untuk menjadi lebih adaptif, responsif, dan cepat dalam menghadapi dinamika
serta tantangan perubahan lingkungan. Penelitian ini membuktikan bahwa :

1. Kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap pembelajaran organisasi. Hal ini berarti bahwa gaya kepemimpinan
transformasional yang efektif mampu mendorong terciptanya perilaku
pembelajaran di dalam organisasi, seperti keterbukaan terhadap pengetahuan
baru, evaluasi berkelanjutan, serta peningkatan kemampuan individu dan
tim.

2. Kepemimpinan transformasional juga terbukti berperan penting dalam
meningkatkan  ketangkasan  organisasi. Pemimpin yang mampu

menginspirasi, memotivasi, serta memberikan teladan akan memperkuat
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kemampuan organisasi dalam menyesuaikan diri dengan perubahan
lingkungan secara cepat dan tepat.

Intellectual capital yang dimiliki pegawai, baik dalam bentuk pengetahuan,
keterampilan, maupun pengalaman, terbukti memberikan kontribusi
signifikan terhadap pembelajaran organisasi. Semakin tinggi intellectual
capital yang dimiliki, semakin besar pula kapasitas organisasi untuk
menyerap, mengelola, dan memanfaatkan pengetahuan secara efektif.
Intellectual capital juga berpengaruh positif terhadap ketangkasan
organisasi, karena pengetahuan dan kompetensi yang tinggi memungkinkan
organisasi untuk lebih adaptif, inovatif, dan tanggap dalam menghadapi
dinamika pasar maupun tantangan eksternal.

Pembelajaran organisasi berperan penting dalam memperkuat ketangkasan
organisasi. Semakin baik proses pembelajaran yang terjadi, semakin kuat
pula kemampuan organisasi untuk merespons perubahan, beradaptasi
dengan cepat, serta mengambil keputusan yang tepat dalam situasi yang

penuh ketidakpastian.

5.2. Implikasi Teoritis

1.

Penelitian ini mempertegas bahwa kepemimpinan transformasional berperan
penting dalam membangun pembelajaran organisasi dan meningkatkan
organizational agility. Hal ini memperluas literatur manajemen dengan

menekankan bahwa gaya kepemimpinan yang visioner, inspiratif, dan mampu

80



memotivasi bawahan menjadi fondasi bagi organisasi dalam menghadapi
perubahan yang cepat dan kompleks.

2. Temuan bahwa intellectual capital berpengaruh positif terhadap pembelajaran
organisasi dan organizational agility memberikan kontribusi bahwa modal
intelektual tidak hanya relevan untuk peningkatan kapasitas individu, tetapi
juga menjadi aset strategis organisasi dalam menciptakan keunggulan adaptif
dan inovatif.

3. Hasil penelitian yang membuktikan hubungan signifikan antara pembelajaran
organisasi dan organizational agility mendukung teori organizational
learning. Pembelajaran organisasi tidak hanya dipandang sebagai proses
internalisasi pengetahuan, tetapi juga sebagai mekanisme strategis yang
menjembatani kepemimpinan transformasional dan intellectual capital dengan
peningkatan ketangkasan organisasi.

4. Model penelitian ini mengimplikasikan pentingnya pendekatan integratif
dalam memahami organizational agility. Sinergi antara kepemimpinan
transformasional, intellectual ~ capital, dan pembelajaran organisasi
membentuk kerangka teoritis baru yang dapat digunakan untuk menjelaskan
bagaimana organisasi publik maupun swasta mampu menjaga ketahanan dan
kecepatan adaptasi di tengah ketidakpastian lingkungan.

5.3. Implikasi Praktis

1. Pada variable Transformational Leadership, indikator Idealized Influence

(Charisma) dan Inspirational Motivation memiliki nilai tertinggi, sehingga

praktik kepemimpinan transformasional di lingkungan organisasi perlu
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dipertahankan dengan menjaga konsistensi teladan, kharisma, serta
kemampuan untuk menginspirasi dan memotivasi pegawai. Namun demikian,
indikator Intellectual Stimulation berada pada posisi terendah, sehingga perlu
ditingkatkan melalui pelatihan, pemberian tantangan intelektual, serta
mendorong kreativitas dan pemikiran kritis pegawai agar mereka lebih aktif
dalam mencari solusi inovatif.

. Pada variable Intellectual Capital, Modal manusia menjadi indikator dengan
kontribusi tertinggi, sehingga organisasi perlu mempertahankan kualitas
sumber daya manusia melalui program pengembangan kompetensi, pelatihan
berkelanjutan, serta penghargaan terhadap kinerja. Sementara itu, modal
struktural yang memiliki nilai terendah perlu mendapat perhatian khusus
dengan memperkuat sistem, prosedur, serta infrastruktur organisasi agar dapat
mendukung pemanfaatan pengetahuan dan pengalaman pegawai secara lebih
optimal.

. Pada variable Organizational Learning, indikator commitment to learning
memiliki nilai tertinggi, sehingga penting bagi organisasi untuk menjaga
komitmen dalam menciptakan budaya pembelajaran berkelanjutan, misalnya
melalui program peningkatan kapasitas dan pelatihan yang relevan. Namun,
open-mindedness masih relatif rendah, sehingga perlu ditingkatkan dengan
menumbuhkan sikap terbuka terhadap ide, kritik, dan masukan dari berbagai
pihak. Hal ini dapat dilakukan dengan membangun iklim organisasi yang

lebih inklusif, partisipatif, serta mendukung keberagaman pandangan.
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5.4. Limitasi Hasil Penelitian

1.

Penelitian ini hanya dilakukan pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea
dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang, sehingga hasilnya mungkin
belum dapat digeneralisasi secara luas ke instansi pemerintah lain atau sektor
swasta yang memiliki karakteristik berbeda.

Data penelitian diperoleh melalui kuesioner dengan metode self-report. Hal
ini memungkinkan munculnya bias responden, seperti kecenderungan untuk
memberikan jawaban yang dianggap “baik’ (social desirability bias) atau

kurang mencerminkan kondisi sebenarnya

. Penelitian dilakukan dengan pendekatan cross-sectional, sehingga hanya

menggambarkan kondisi pada saat tertentu. Penelitian lanjutan dengan
pendekatan longitudinal diperlukan untuk melihat dinamika perubahan

variabel dari waktu ke waktu.

5.5. Agenda Penelitian Mendatang

1.

Penelitian mendatang sebaiknya dilakukan pada berbagai instansi pemerintah
lain maupun sektor swasta agar hasil penelitian lebih komprehensif dan
memiliki tingkat generalisasi yang lebih tinggi. Perbandingan antar sektor
juga dapat memberikan gambaran perbedaan dinamika organizational agility.
Penelitian berikutnya dapat menambahkan pendekatan kualitatif melalui

wawancara mendalam atau studi kasus. Hal ini akan membantu memahami
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faktor-faktor non-kuantitatif, seperti budaya organisasi, nilai-nilai kerja, dan
gaya komunikasi, yang dapat memengaruhi organizational agility.

. Penelitian di masa depan dapat mempertimbangkan variabel lain seperti
budaya organisasi, dukungan teknologi, struktur organisasi, maupun faktor
lingkungan eksternal (misalnya dinamika regulasi atau kondisi pasar) untuk
memperkaya model dan memberikan pemahaman yang lebih menyeluruh.

. Penelitian berikutnya diharapkan melibatkan jumlah responden yang lebih
besar dan beragam, schingga hasil penelitian akan lebih representatif dan

memiliki kekuatan statistik yang lebih baik.
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