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ABSTRAK  

Kebun Sei Kebara sebagai salah satu Kebun yang memberi kontribusi yang cukup besar kepada PTPN IV 

Regional 1. Kebun Sei Kebara PTPN IV Regional I pernah mendapat predikat kebun terbaik I Holding 

Perkebunan pada tahun 2022 dengan capaian produktivitas sebesar 30.304 kg/ha. Capaian kinerja tahun 

2024 sebesar 27.167 kg/ha dan target tahun 2025 sebesar 35.350 kg/ha. Sehingga membutuhkan 

kepemimpinan yang baik dan SDM yang kompeten untuk mencapai sasaran tersebut. Salah satu bentuk 

gaya kepemimpinan yang merupakan bagian paling penting dalam mendorong dinamika atau perubahan 

suatu organisasi yaitu kepemimpinan transformasional. Di saat yang sama, kompetensi meliputi 

pengetahuan, keterampilan, dan sikap/etik kerja secara konsisten dihubungkan dengan kinerja karyawan. 

Peneliti bertujuan untuk melakukan analisis transformational leadership dan kompetensi terhadap kinerja 

karyawan melalui core values AKHLAK di Kebun Sei Kebara PTPN IV Regional I. Metode Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif yang diperkuat dengan data kualitatif deskriptif menggunakan 

kuisioner dengan menggunakan analisa data Structural Equation Modelling dengan jumlah sampel 80 

Karyawan. Hasil Penelitian menunjukan bahwa hanya variabel secara langsung Kompetensi terhadap Core 

Values AKHLAK yang mengindikasikan bahwa peningkatan kompetensi tidak berkontribusi secara 

langsung terhadap penguatan nilai AKHLAK, selainnya berkontribusi langsung dan signifikan baik secara 

langsung maupun tidak langsung. 

 

Kata Kunci: Transformational Leadership, Kompetensi, Kinerja Karyawan, Core AKHLAK Values 

 
ABSTRACT  

Sei Kebara Plantation is one of the plantations that contributes significantly to PTPN IV Regional 1. Sei 

Kebara Plantation PTPN IV Regional I was named the best plantation in the Plantation Holding Company 

in 2022 with a productivity of 30,304 kg/ha. The performance achievement for 2024 is 27,167 kg/ha and 

the target for 2025 is 35,350 kg/ha. Therefore, good leadership and competent human resources are needed 

to achieve these targets. One form of leadership style that is the most important part in driving the dynamics 

or changes in an organisation is transformational leadership. At the same time, competencies, including 

knowledge, skills, and attitudes/work ethics, are consistently linked to employee performance. The 

researcher aims to analyse transformational leadership and competence in relation to employee performance 

through the core values of AKHLAK at the Sei Kebara Plantation of PTPN IV Regional I. This research 

method uses a quantitative approach reinforced with descriptive qualitative data using a questionnaire and 

Structural Equation Modelling data analysis with a sample size of 80 employees. The results of the study 

indicate that only the variable directly related to Core Values of AKHLAK indicates that an increase in 

competence does not contribute directly to the strengthening of AKHLAK values, while the other variables 

contribute directly and significantly, both directly and indirectly. 
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PENDAHULUAN 

 

Perusahaan perkebunan milik negara menghadapi tekanan kinerja yang kian 

kompleks: target produktivitas, standar mutu dan keselamatan kerja, kepatuhan tata 

kelola, hingga tuntutan budaya kerja yang adaptif. Sejak 2020–2022, Kementerian 

BUMN merumuskan Core Values AKHLAK yaitu Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, 

Adaptif, Kolaboratif, sebagai identitas dan perekat budaya kerja lintas BUMN untuk 

memastikan peningkatan kinerja yang berkelanjutan melalui Surat Edaran NO 

7/MBU/07/2020 Tentang Nilai-Nilai Utama (Core Value) Sumber Daya Manusia Badan 

Usaha Milik Negara, (2020); pedoman AKHLAK). Implementasi AKHLAK dimaksudkan 

menjiwai proses rekrutmen, pengembangan, evaluasi, dan perilaku kerja harian pegawai 

BUMN, bukan sekadar slogan komunikasi internal. Kebun Sei Kebara PTPN IV Regional 

1 adalah kebun/unit yang bergerak dibidang komoditas kelapa sawit. Kebun Sei Kebara 

berada di Wilayah Distrik Labuhan Batu II, memiliki luas areal 6139,87 ha, dengan luas 

tanaman 4922,85 ha. Hal tersebut menjadikan Kebun Sei Kebara sebagai salah satu 

Kebun yang memberi kontribusi yang cukup besar kepada PTPN IV Regional 1. Kebun 

Sei Kebara PTPN IV Regional I pernah mendapat predikat kebun terbaik I Holding 

Perkebunan pada tahun 2022 dengan capaian produktivitas sebesar 30.304 kg/ha. Capaian 

kinerja tahun 2024 sebesar 27.167 kg/ha dan target tahun 2025 sebesar 35.350 kg/ha. 

Sehingga membutuhkan kepemimpinan yang baik dan SDM yang kompeten untuk 

mencapai sasaran tersebut (Kementerian BUMN, 2020). 

Salah satu bentuk gaya kepemimpinan yang merupakan bagian paling penting dalam 

mendorong dinamika atau perubahan suatu organisasi yaitu kepemimpinan 

transformasional (Dari et al., 2023). Menurut  Bass (1995) dalam Insan (2017), 

kepemimpinan transformasional pada dasarnya menggambarkan hubungan antara atasan 

dan bawahan yang didasarkan pada nilai-nilai, keyakinan, serta asumsi mengenai visi dan 

misi organisasi. Menurut Bass dan Jung et al dalam buku Suriagiri (2020) gaya 

kepemimpinan transformasional terdiri dari beberapa indikator utama, yaitu:1. Pengaruh 

Ideal (Idealized Influence/Karisma); 2. Motivasi Inspiratif (Inspirational Motivation);3. 

Stimulasi Intelektual (Intellectual Stimulation) dan Perhatian Individual (Individualized 

Consideration). Hal ini secara langsung berdampak positif pada kinerja individu maupun 

tim yang pada akhirnya turut mendorong kemajuan dan keberlanjutan perusahaan secara 

keseluruhan (Susanto, 2021).  

Di saat yang sama, kompetensi meliputi pengetahuan, keterampilan, dan sikap/etik 

kerja secara konsisten dihubungkan dengan kinerja karyawan. Beberapa riset 

menunjukkan kompetensi memengaruhi kinerja baik secara langsung maupun melalui 

variabel tata nilai/komitmen/budaya organisasi. Berdasarkan telaah kritis terhadap 

penelitian-penelitian terdahulu, tampak bahwa kepemimpinan transformasional secara 

konsisten berhubungan positif dengan kinerja karyawan, baik secara langsung maupun 

melalui variabel mediasi seperti kompensasi, kepuasan kerja, keterlibatan kerja, stres 

kerja, maupun etika kerja. Namun, seluruh penelitian tersebut memiliki keterbatasan 

karena variabel mediasi yang digunakan lebih banyak menekankan aspek individual, 

psikologis, atau kontekstual, bukan pada dimensi nilai budaya organisasi yang bersifat 

kolektif dan strategis. Padahal, sejak Kementerian BUMN menetapkan Core Values 

AKHLAK sebagai standar budaya kerja resmi, variabel ini memiliki relevansi yang kuat 

untuk menjelaskan mekanisme bagaimana kepemimpinan transformasional dan 

kompetensi karyawan dapat diterjemahkan ke dalam peningkatan kinerja. Dengan 

demikian, penelitian ini menawarkan novelty berupa: (1) penempatan AKHLAK sebagai 

variabel intervening yang belum pernah diuji sebelumnya dalam hubungan 
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kepemimpinan transformasional, kompetensi, dan kinerja; (2) pengujian empiris pada 

konteks BUMN perkebunan (PTPN IV Regional I Kebun Sei Kebara) yang selama ini 

jarang disentuh penelitian. Temuan ini diharapkan mampu memberikan gambaran yang 

lebih komprehensif mengenai bagaimana peningkatan kinerja karyawan di unit 

perkebunan dapat dicapai melalui kepemimpinan dan kompetensi yang selaras dengan 

internalisasi AKHLAK. Oleh karena itu peneliti bertujuan untuk melakukan analisis 

transformational leadership dan kompetensi terhadap kinerja karyawan melalui core 

values AKHLAK Di Kebun Sei Kebara PTPN IV Regional I. 

 

METODE PENELITIAN 

 

Penelitian ini dilakukan pada Kebun Sei Kebara PTPN IV Regional 1, Kecamatan 

Torgamba, Kabupaten Labuhan Batu Selatan. Penentuan lokasi penelitian dilakukan secara 

purposive dengan pertimbangan bahwa fenomena yang terjadi Transformational Leadership 

Dan Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Core Values AKHLAK Di Kebun Sei 

Kebara PTPN IV Regional 1. Penelitian dilaksanakan pada Juni – Agustus 2025.  

Penelitian ini mengadopsi pendekatan kuantitatif yang diperkaya dengan data kualitatif 

deskriptif sebagai penopang dalam memperkuat hasil analisis. Fokus utama pendekatan 

kuantitatif diarahkan pada pengujian pengaruh transformational leadership dan kompetensi 

terhadap kinerja karyawan melalui peran core values AKHLAK, sehingga dapat diungkap 

faktor-faktor yang berkontribusi dalam membentuk hubungan tersebut. Sementara itu, 

pendekatan kualitatif digunakan untuk memberikan pemahaman yang lebih luas mengenai 

faktor-faktor penelitian, khususnya dalam konteks peningkatan kinerja karyawan. Data 

kuantitatif diperoleh melalui survei dengan menggunakan instrumen kuesioner yang dibagikan 

kepada responden sebagai sumber data primer. Data yang diperoleh dari survei tersebut 

kemudian diolah dengan analisis statistik dan diperkuat melalui informasi kualitatif yang 

didapat dari wawancara mendalam (Sugiyono, 2017). Data hasil wawancara kemudian 

dianalisis secara deskriptif untuk memperkaya interpretasi hasil temuan kuantitatif. Dengan 

demikian, keberadaan data kualitatif berfungsi sebagai penguat yang tidak hanya meningkatkan 

validitas hasil, tetapi juga memperdalam pemahaman terhadap temuan kuantitatif penelitian ini. 

Penelitian ini menggunakan probability sampling sebagai teknik penarikan sampel, 

yaitu suatu metode yang memberikan kesempatan yang sama bagi setiap anggota populasi 

untuk terpilih menjadi responden. Populasi penelitian ini adalah seluruh Karyawan Kebun 

Sei Kebara PTPN IV Regional 1 yang berjumlah 406 orang (Bezzeting bulan Mei 2025), 

penentuan ukuran sampel dilakukan menggunakan rumus Slovin dengan tingkat 

kesalahan (margin of error) sebesar 10%. Rumus Slovin digunakan karena praktis untuk 

menghitung jumlah sampel yang representatif ketika ragam populasi tidak diketahui 

secara pasti. Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini menggunakan rumus Slovin 

Sugiyono (2018) yang dituliskan sebagai berikut: 

𝑛 =  
𝑁

1 + 𝑁 × (𝑒)2
 

𝑛 =  
406

1 + 406 × (0,1)2
 

𝑛 =  
406

1+4.06
  

𝑛 =
406

5.06
 = 80.24 = 80 Sampel 

dimana: 

n = Jumlah sampel 

N = Jumlah populasi sampel      

е = Jumlah kesalahan dalam pengambilan sampel (error term) 
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Metode Analisa Data 

Dalam penelitian ini, pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan 

pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS) 

atau yang lebih dikenal sebagai SEM-PLS. Setiap hipotesis dianalisis melalui perangkat 

lunak SmartPLS versi 3.0, yang digunakan untuk mengevaluasi hubungan antarvariabel 

dalam model penelitian (Sarwono, 2010).  

Penerapan SEM-PLS dalam penelitian ini dilakukan melalui tahapan sistematis, 

dimulai dengan penyusunan model penelitian yang terdiri atas model model pengukuran 

(outer model) dan struktural (inner model). Setelah itu, dilakukan proses pengumpulan 

data, pengujian validitas, serta evaluasi model untuk memastikan keandalan instrumen 

penelitian. Tahap akhir adalah analisis hasil serta interpretasi temuan sesuai dengan 

hipotesis yang diajukan. Dengan prosedur tersebut, penggunaan SEM-PLS 

memungkinkan pengujian hipotesis dilakukan secara lebih komprehensif dan sesuai 

dengan tujuan penelitian (Hair et al, 2017). 

Outer model  

Outer Model dalam pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) merupakan 

bagian dari model pengukuran yang berfungsi untuk menggambarkan keterkaitan antara 

variabel laten dengan indikator-indikator yang menyusunnya. Menurut Hair et al (2019), 

pada model reflektif indikator dipandang sebagai cerminan dari variabel laten.  

Inner Model 

Dalam praktiknya, evaluasi inner model dilakukan melalui beberapa prosedur utama. 

Pertama, analisis nilai R-Square (R²) digunakan untuk menilai seberapa besar variasi 

variabel endogen dapat dijelaskan oleh variabel eksogen. Nilai R² yang semakin tinggi 

menunjukkan kemampuan prediksi model yang semakin kuat. Kedua, dilakukan 

pengujian predictive relevance (Q²) guna menilai kemampuan model dalam memprediksi 

data observasi; nilai Q² yang bernilai positif menandakan model memiliki relevansi 

prediktif yang baik. Ketiga, evaluasi path coefficients dengan teknik bootstrapping 

dilakukan untuk memastikan bahwa hubungan antarvariabel laten signifikan secara 

statistic (Ghozali & Latan, 2015).  

Selain itu, peneliti juga dapat melakukan pengujian tambahan seperti F² sebagai 

ukuran kesesuaian model secara menyeluruh, dengan mengkombinasikan nilai AVE dan 

R². Evaluasi menyeluruh terhadap inner model ini bertujuan agar model struktural yang 

dikembangkan tidak hanya tepat secara statistik, tetapi juga mampu memberikan daya 

jelaskan yang kuat terhadap fenomena yang diteliti. 

Model SEM 

Secara keseluruhan, kerangka penelitian ini menegaskan bahwa kepemimpinan 

transformasional (X1) dan kompetensi (X2) berkontribusi terhadap penguatan melalui 

Core Values AKHLAK (Z), yang selanjutnya berdampak pada peningkatan kinerja 

karyawan (Y). Untuk menguji hubungan antarvariabel laten, pendekatan PLS-SEM 

digunakan dengan mempertimbangkan parameter utama, antara lain path coefficient, nilai 

R² (koefisien determinasi), ukuran efek f², serta t-statistic untuk menguji signifikansi jalur 

kausal 
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Gambar 1. Model SEM 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Outer Model 
Dalam analisis Structural Equation Modeling (SEM), langkah awal yang harus 

dilakukan adalah pengujian outer model atau model pengukuran. Outer model digunakan 

untuk menilai sejauh mana indikator-indikator yang digunakan mampu merefleksikan 

atau mengukur konstruk laten yang diteliti. Menurut (Hair et al, 2019), pengujian outer 

model berfokus pada validitas dan reliabilitas indikator, sehingga dapat dipastikan bahwa 

konstruk laten benar-benar diukur secara tepat oleh variabel-variabel manifest yang 

merepresentasikannya. Dengan demikian, outer model berfungsi sebagai fondasi validitas 

instrumen penelitian sebelum peneliti melangkah pada analisis inner model untuk 

menguji hubungan antar variabel laten. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. Outer Loadings Model 

Sumber : Data Primer Diolah Smart-Pls (2025) 
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Berdasarkan Gambar 2 terlihat bahwa model pengukuran penelitian ini dibangun atas 

konstruk Kepemimpinan Transformasional (X1), Kompetensi (X2), dan Kinerja 

Karyawan (Y) dengan Core Values AKHLAK (Z) sebagai variabel mediasi. Hal ini dapat 

dilihat dari adanya arah panah dari variabel eksogen (X) menuju variabel endogen (Y) 

serta dari variabel X menuju variabel mediasi (Z). Hal ini mengindikasikan bahwa model 

pengukuran tersebut merepresentasikan adanya hubungan kausal, di mana variabel 

kepemimpinan transformasional dan kompetensi berpengaruh langsung terhadap budaya 

organisasi, sekaligus memberikan pengaruh tidak langsung melalui kinerja karyawan 

sebagai mediator. Selanjutnya, dari model yang ditampilkan terlihat nilai outer loading 

yang merepresentasikan kekuatan hubungan antara setiap indikator dengan variabel 

latennya. Melalui hasil ini dapat ditentukan apakah suatu indikator layak dipertahankan 

sebagai pengukur konstruk karena memiliki kontribusi yang memadai, atau sebaliknya 

perlu dieliminasi apabila tidak memenuhi kriteria validitas. 

Outer Loadings Transformational Leadership 

Indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah pengaruh ideal, yang 

menunjukkan bahwa kemampuan pemimpin untuk memberikan pengaruh positif, 

menjadi teladan, serta menumbuhkan rasa hormat dan kepercayaan dari bawahan 

merupakan aspek paling dominan dalam menjelaskan Transformational Leadership. Hal 

ini menegaskan bahwa inti dari Transformational Leadership terletak pada sejauh mana 

pemimpin mampu menginspirasi dan memengaruhi bawahan untuk mengikuti arah visi 

organisasi. Di Kebun Sei Kebara yang menjadi Role Model untuk memberikan pengaruh 

ideal bagi Karyawan yaitu Karyawan Pimpinan mulai dari Manajer, Askep dan Asisten 

Afdeling/Bagian. Sebagai kepercayaan Direksi untuk mengelola SDM dan Aset 

Perusahaan lainnya, peran Karyawan Pimpinan sangat besar. Beberapa pengaruh yang 

dominan adalah etika pimpinan yang baik dan kebersamaan dengan anggotanya.  

Dimensi ini merujuk pada kemampuan pemimpin untuk menjadi teladan yang 

dihormati, membangun kepercayaan, serta memancarkan integritas dan visi yang 

menginspirasi pengikut. Meta analisis atas instrumen Multifactor Leadership 

Questionnaire (MLQ) menunjukkan bahwa idealized influence memiliki korelasi paling 

kuat dengan efektivitas kepemimpinan dan kepuasan bawahan, melampaui dimensi 

transformasional lainnya. Hal ini menegaskan bahwa pengikut cenderung lebih terikat 

pada pemimpin yang dapat mereka kagumi dan percayai, karena pengaruh teladan 

menciptakan legitimasi moral yang mendasari kepatuhan dan loyalitas (Manesh et al, 

2018). 

Sebaliknya, indikator dengan nilai outer loading terendah adalah komunikatif. 

Meskipun valid, kontribusinya relatif lebih kecil dibandingkan indikator lainnya. Ini 

mengindikasikan bahwa kemampuan komunikasi pemimpin memang penting dalam 

proses kepemimpinan transformasional, namun dalam konteks penelitian ini peran 

komunikasi belum sekuat dimensi pengaruh langsung yang ditunjukkan pemimpin. Hal 

ini didukung Rafferty & Griffin (2004) yang menjelaskan bahwa komunikatif dipersempit 

sebagai ekspresi pesan positif yang membangkitkan motivasi dan keyakinan bukan 

seluruh spektrum komunikasi pemimpin. Karena ruang lingkupnya spesifik, varian yang 

dijelaskan oleh indikator “komunikatif” bisa lebih kecil daripada dimensi yang lebih inti 

seperti vision atau idealized influence, sehingga loading relatifnya dapat lebih rendah 

tanpa mengindikasikan ketidakpentingan konstruksi tersebut. 

Outer Loadings Kompetensi 

Hasil outer loadings menunjukkan bahwa indikator Inovasi memiliki kontribusi 

paling dominan dalam merefleksikan konstruk kompetensi. Nilai tertinggi pada indikator 

ini mengindikasikan bahwa kemampuan karyawan untuk menciptakan ide baru, 
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melakukan pembaruan, serta menyesuaikan diri dengan dinamika pekerjaan merupakan 

dimensi inti yang paling menentukan dalam membentuk kompetensi secara keseluruhan. 

Di Kebun Sei Kebara yang memiliki komposisi tanaman yang beragam memiliki masalah 

yang beragam juga sehingga dibutuhkan adanya inovasi. Beberapa inovasi yang 

diciptakan di kebun Sei Kebara antara lain : Sentral Brondolan di TM kelapa sawit untuk 

meningkatkan persen brondolan, Mekanisasi Panen dengan Grabber untuk mengatasi 

kekurangan tenaga panen,  Menara Pantau Pengendali hama Tikus di TBM kelapa sawit, 

Alat Ukur Multifungsi pekerjaan TU kelapa sawit. Beberapa inovasi diatas sangat 

membantu dalam memecahkan masalah dan mempermudah pekerjaan di lapangan. 

Temuan ini sejalan dengan Sutrisno et al (2024) bahwa pengembangan kompetensi 

karyawan yaitu inovasi merupakan pilar utama untuk mencapai keunggulan kompetitif; 

kompetensi yang adaptif dan inovatif dianggap esensial dalam menghadapi perubahan 

pasar dan teknologi yang cepat. 

Sebaliknya, indikator dengan nilai terendah adalah keterampilan. Meskipun tetap 

valid sebagai pengukur konstruk, kontribusinya lebih kecil dibandingkan indikator 

lainnya. Karyawan dituntut untuk melampaui penguasaan keterampilan operasional, 

dengan menekankan aspek inovasi, pengetahuan, serta sikap adaptif agar kompetensinya 

benar-benar relevan dan berdampak pada kinerja. Temuan ini didukung Chughtai et al 

(2023) bahwa organisasi dengan kepemimpinan adaptif meningkatkan self-efficacy 

karyawan dan perilaku inovatif; itu menunjukkan kompetensi yang mendukung 

pengetahuan, adaptasi, dan inisiatif lebih relevan untuk mendorong kinerja inovatif 

daripada sekadar keterampilan operasional.  

Outer Loadings Core Values AKHLAK 

Hasil pengujian outer loadings pada konstruk Core Values AKHLAK 

memperlihatkan bahwa indikator loyal memperoleh nilai tertinggi sebesar 0,818. Nilai ini 

menegaskan bahwa loyalitas menjadi dimensi yang paling kuat dalam merepresentasikan 

budaya AKHLAK karyawan, sekaligus menunjukkan konsistensi bahwa kesetiaan 

terhadap organisasi merupakan faktor dominan yang menopang keberlangsungan nilai-

nilai inti perusahaan. Sikap Loyal menjadi yang paling tinggi dalam penerapan budaya 

AKHLAK, hal ini dapat dilihat bahwasanya Citra Positif Kebun Sei Kebara yang baik. 

Mulai dari Karyawan Pimpinan dan Karyawan Pelaksana bekerja sampai tuntas. Rasa 

hormat bawahan kepada atasan dan sebaliknya sangat baik. Hal ini didukung Rahman et 

al (2025) menemukan bahwa loyalitas karyawan secara signifikan berkorelasi positif 

dengan kinerja organisasi, produktivitas, profitabilitas, dan efisiensi operasional. Mereka 

menunjukkan bahwa loyalitas juga berperan penting sebagai fondasi inovasi dan 

tanggung jawab sosial perusahaan. 

Sebaliknya, indikator kolaboratif memiliki nilai terendah yaitu 0,707. Walaupun nilai 

tersebut masih melampaui ambang batas validitas ≥ 0,70, kontribusinya relatif lebih kecil 

dibandingkan indikator lain. Menurut Tirtayasa, (2023) prinsip kolaborasi menekankan 

pentingnya transparansi, saling menghormati, pembagian peran yang bertanggung jawab, 

dan hubungan kerja yang efektif. Namun, penerapan prinsip-prinsip ini dalam konteks 

organisasi sering kali menemui kendala, seperti kurangnya komunikasi yang efektif dan 

tantangan dalam membangun kepercayaan antar individu. 

Outer Loadings Kinerja Karyawan 

Hasil analisis outer loadings menunjukkan bahwa indikator Efektivitas memiliki nilai 

tertinggi (0,818), yang berarti kontribusinya paling kuat dalam merepresentasikan 

konstruk Kinerja Karyawan. Efektivitas kinerja yang terlaksana di Kebun Sei Kebara 

antara lain, sistim panen “cepat bersih”, menjaga kriteria matang panen, menghindari 

restan bahkan dengan itu Kebun Sei Kebara dalam 3 tahun terakhir mampu mencapai 
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hasil kerja sesuai target yang diinginkan Perusahaan baik dari Kg TBS/Ha maupun Kg 

CPO/Ha. Pada tahun 2025 ini dapat diestimasikan pencapaian hasil kinerja Kebun Sei 

Kebara bisa lebih meningkat lagi dengan target 34 ton TBS/ha dan 7 ton CPO/ha. Temuan 

ini sejalan dengan Penelitian oleh Ananda Lubis et al (2019) di PT Perkebunan Nusantara 

III (Persero) menunjukkan bahwa efektivitas kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pelaksana. Hasil analisis membuktikan bahwa efektivitas kerja 

memberikan pengaruh langsung sebesar 80,28% terhadap kinerja karyawan. Artinya, 

perubahan kinerja karyawan pelaksana sangat ditentukan oleh tingkat efektivitas kerja 

mereka. 

Sebaliknya, indikator Kualitas Kerja memiliki nilai terendah (0,736). Walaupun 

masih valid sebagai pengukur konstruk karena berada di atas ambang batas 0,70, 

kontribusinya relatif lebih kecil dibandingkan indikator lain. Menurut (Abramo et al., 

2010) menekankan bahwa kualitas tidak selalu menjadi indikator tunggal keberhasilan. 

Tanpa produktivitas yang memadai, kualitas tinggi pun mungkin tidak cukup untuk 

meningkatkan output keseluruhan organisasi. Dengan kata lain, kinerja terbaik muncul 

ketika kuantitas dan kualitas bekerja secara sinergis, tetapi peningkatan kuantitas yang 

terstruktur secara efektif justru memiliki pengaruh lebih langsung terhadap pencapaian 

target organisasi. 

Pengujian Validitas dan Reliabilitas Model Pengukuran 

Pengujian validitas dan reliabilitas pada model pengukuran dilakukan dengan 

menilai tiga parameter utama, yaitu Average Variance Extracted (AVE), composite 

reliability, serta Cronbach’s alpha. Suatu konstruk dianggap memiliki validitas konvergen 

yang baik apabila nilai AVE melebihi 0,50, karena hal tersebut menunjukkan bahwa 

variabel laten mampu menjelaskan lebih dari 50% variasi dari indikator-indikator yang 

menyusunnya. Sementara itu, composite reliability bersama dengan Cronbach’s alpha 

berfungsi menilai reliabilitas, yang mencerminkan tingkat ketepatan, konsistensi internal, 

dan keandalan indikator dalam merepresentasikan variabel laten yang diukur. 

Tabel 1. Construk Dan Reabilitas 
 Peubah Cronbach's 

Alpha 

Composite 

Reliability 

Average Variance Extracted 

(AVE) 

X1 Transformation 

Leadership  

0,848 0,888 0,571 

X2 Kompetensi  0,877 0,907 0,621 

Y Kinerja Karyawan 0,874 0,905 0,614 

Z Core Values 

AKHLAK 

0,854 0,892 0,580 

Sumber: Data Primer Diolah Smart-Pls (2025) 

 

Berdasarkan hasil pada konstruk Transformational Leadership, nilai Cronbach’s 

Alpha sebesar 0,848 menunjukkan bahwa indikator-indikator yang digunakan dalam 

mengukur kepemimpinan transformasional memiliki konsistensi internal yang kuat, 

sehingga jawaban responden cenderung stabil dan tidak kontradiktif antar item. Nilai 

Composite Reliability sebesar 0,888 juga memperkuat hasil ini, karena menunjukkan 

bahwa konstruk kepemimpinan transformasional dapat diukur secara andal dan konsisten. 

Sementara itu, nilai Average Variance Extracted (AVE) sebesar 0,571 menandakan 

bahwa lebih dari 57% varians dari indikator dapat dijelaskan oleh konstruk laten, 

sehingga validitas konvergen terpenuhi dan setiap indikator mampu merepresentasikan 

dimensi kepemimpinan transformasional secara baik. 
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Untuk konstruk Kompetensi, Cronbach’s Alpha mencapai 0,877, yang menegaskan 

bahwa setiap indikator seperti keterampilan, pengetahuan, sikap, inovasi, dan 

kemampuan adaptasi memiliki hubungan yang konsisten dalam menjelaskan kompetensi 

karyawan. Nilai Composite Reliability sebesar 0,907 menunjukkan reliabilitas yang 

sangat tinggi, sehingga instrumen kompetensi mampu menghasilkan pengukuran yang 

stabil dan akurat. Nilai Average Variance Extracted (AVE) sebesar 0,621 

mengindikasikan bahwa lebih dari 62% variasi indikator dapat dijelaskan oleh konstruk 

kompetensi, sehingga indikator-indikator yang digunakan telah tepat dalam mengukur 

aspek kompetensi karyawan. 

Konstruk kinerja karyawan juga memperlihatkan hasil yang konsisten. Nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,874 menegaskan bahwa indikator Core Values AKHLAK 

yang digunakan dalam penelitian memiliki keterkaitan yang baik dan dapat dipercaya. 

Composite Reliability sebesar 0,905 mengindikasikan reliabilitas komposit yang sangat 

kuat, sehingga instrumen budaya organisasi dapat diandalkan untuk mengukur dimensi-

dimensi budaya yang ada dalam organisasi. Sementara itu, nilai Average Variance 

Extracted (AVE) sebesar 0,614 menunjukkan bahwa indikator budaya organisasi mampu 

menjelaskan lebih dari 61% varians konstruk, yang berarti validitas konvergen terpenuhi 

secara optimal. 

Pada konstruk Core Values AKHLAK, nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,854 

menunjukkan bahwa seluruh indikator yang digunakan yaitu produktivitas, kualitas kerja, 

ketepatan waktu, dan inisiatif saling berkorelasi dengan baik, sehingga konsistensi 

internal terjaga. Composite Reliability sebesar 0,892 semakin menegaskan bahwa 

konstruk kinerja karyawan memiliki reliabilitas yang kuat, sehingga dapat diukur secara 

konsisten. Nilai Average Variance Extracted (AVE) sebesar 0,580 memperlihatkan 

bahwa lebih dari 58% variasi indikator dijelaskan oleh konstruk laten kinerja, sehingga 

validitas konvergen dapat dikatakan terpenuhi dengan baik. 

Dengan demikian, keempat konstruk dalam penelitian ini Transformational 

Leadership, Kompetensi, Core Values AKHLAK, dan Kinerja Karyawan telah memenuhi 

kriteria uji validitas dan reliabilitas. Hal ini menandakan bahwa model pengukuran yang 

digunakan sudah solid dan layak dipakai dalam pengujian hubungan antar variabel laten 

pada tahap berikutnya. 

Koefisien R-Square 

Nilai R-Square (R²) menunjukkan seberapa besar variabilitas suatu variabel endogen 

dapat dijelaskan oleh variabel-variabel eksogen yang mempengaruhinya. Adapun nilai R-

Square (R²) pada penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 2 berikut ini. 

Tabel 2. R-Square 

  R Square R Square Adjusted 

Y Kinerja Karyawan 0,811 0,804 

Z Core Values AKHLAK 0,856 0,852 

Sumber : Data Primer Diolah Smart-Pls (2025) 

 

Pada hasil pengujian, variabel Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai R² sebesar 0,811 

dengan R² Adjusted sebesar 0,804. Hal ini berarti sebesar 81,1% variasi pada Kinerja 

Karyawan dapat dijelaskan oleh variabel Transformational Leadership (X1), Kompetensi 

(X2), dan Core Values AKHLAK (Z), sedangkan sisanya sebesar 18,9% dipengaruhi oleh 

faktor-faktor lain di luar model penelitian ini. 

Sementara itu, variabel Core Values AKHLAK (Z) menunjukkan nilai R² sebesar 

0,856 dengan R² Adjusted sebesar 0,852. Hal ini mengindikasikan bahwa sebesar 85,6% 

variasi pada Core Values AKHLAK mampu dijelaskan oleh variabel Transformational 
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Leadership (X1) dan Kompetensi (X2). Sedangkan hanya 14,4% variasi yang dipengaruhi 

oleh faktor lain di luar model. Nilai ini juga berada dalam kategori sangat kuat dan 

mempertegas bahwa model penelitian yang digunakan memiliki kemampuan prediktif 

yang tinggi dalam menjelaskan dinamika kinerja karyawan. 

Uji Inner Model 

Setelah model pengukuran yang dibangun terbukti memenuhi syarat convergent 

validity, discriminant validity, serta reliabilitas, maka dapat dipastikan bahwa model 

penelitian yang dihasilkan telah sesuai dengan kerangka konseptual yang diajukan. Tahap 

selanjutnya adalah melakukan evaluasi terhadap model struktural (inner model). Proses 

penilaian inner model bertujuan untuk menguji keterkaitan antar konstruk laten dengan 

mengacu pada estimasi koefisien jalur (path coefficient) serta tingkat signifikansinya 

(Ghozali, 2013). 

Dalam pendekatan PLS, evaluasi model struktural dilakukan dengan memperhatikan 

nilai R-square sebagai ukuran kemampuan variabel independen dalam menjelaskan 

variabel dependen, serta nilai koefisien jalur (path coefficient) untuk melihat arah dan 

kekuatan pengaruh antar variabel. Signifikansi hubungan ini kemudian ditentukan 

berdasarkan nilai T-statistic dari masing-masing jalur dalam model. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3. Bosstraping SEM-Pls 

Sumber : Data Primer Diolah Smart-Pls (2025) 

 

Uji t-Statistik 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan merujuk pada pandangan Bahren et al (2019) 

yang menyatakan bahwa proses pengujian hipotesis dapat ditentukan melalui nilai t-

statistic maupun nilai probabilitas (p-value). Pada taraf signifikansi 5% (α = 0,05), nilai 

batas kritis t-statistic adalah 1,96. Oleh karena itu, kriteria pengambilan keputusan adalah 

menerima hipotesis alternatif (Ha) dan menolak hipotesis nol (H0) apabila t-statistic lebih 

besar dari 1,96. Sementara itu, jika pengujian menggunakan probabilitas, maka Ha 

diterima apabila nilai p-value < 0,05. Dengan demikian, kesimpulan pengujian hipotesis 

dapat ditarik berdasarkan kriteria tersebut sebagaimana tercermin dalam tabel hasil 

analisis. 
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Tabel 3. Uji t-Statistik 

  
Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

t-Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

X1 Transformational 

Leadership  -> Y Kinerja 

Karyawan 

0,781 0,771 0,136 5,761 0,000 

X1 Transformational 

Leadership  -> Z Core Values 

AKHLAK 

0,446 0,435 0,104 4,293 0,000 

X2 Kompetensi  -> Y Kinerja 

Karyawan 
-0,270 -0,261 0,146 1,844 0,066 

X2 Kompetensi  -> Z Core 

Values AKHLAK 
0,501 0,513 0,102 4,893 0,000 

Z Core Values AKHLAK -> 

Y Kinerja Karyawan 
0,391 0,392 0,157 2,488 0,013 

Sumber : Data Primer Diolah Smart-Pls (2025) 

 

Transformational Leadership Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian, variabel (X1) Transformational Leadership terhadap 

(Y) Kinerja Karyawan menunjukkan nilai original sample sebesar 0,781 yang bernilai 

positif. Hal ini berarti Transformational Leadership memiliki kontribusi sebesar 78,1% 

dalam memengaruhi kinerja karyawan. Nilai t-statistic sebesar 5,761 lebih besar daripada 

t-tabel (1,96) sehingga hubungan ini signifikan. Selain itu, nilai p-value sebesar 0,000 (< 

0,05) semakin memperkuat kesimpulan bahwa pengaruh tersebut signifikan. Dengan 

demikian, hipotesis H1 yang menyatakan bahwa Transformational Leadership 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan diterima. Artinya, setiap 

peningkatan penerapan Transformational Leadership sebesar 0,781 akan meningkatkan 

kinerja karyawan. Hal ini didukung Putu et al., (2025) menyatakan bahwa 

Transformational Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan BUMN di Bali. Artinya, semakin tinggi kualitas pemimpin dalam memberikan 

visi, inspirasi, serta dukungan bagi bawahannya, maka semakin tinggi pula kinerja 

karyawan yang ditunjukkan. 

Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan 

Pengaruh (X2) Kompetensi terhadap (Y) Kinerja Karyawan menunjukkan nilai 

original sample sebesar -0,270 dengan arah koefisien negatif. Hal ini mengindikasikan 

bahwa peningkatan kompetensi tidak berkontribusi secara langsung terhadap Kinerja 

Karyawan. Nilai t-statistic sebesar 1,844 (< 1,96) dan p-value sebesar 0,066 (> 0,05) 

menunjukkan bahwa pengaruh ini tidak signifikan. Dengan demikian, hipotesis H2 

ditolak. Temuan ini memiliki implikasi penting : kompetensi individu saja tidak cukup 

untuk mendorong kinerja optimal tanpa dukungan faktor lain, seperti Transformational 

Leadership, atau budaya organisasi. Dengan kata lain, walaupun karyawan memiliki 

keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan tinggi, kinerja mereka mungkin tidak 

meningkat jika budaya organisasi atau lingkungan kerja tidak mendukung, atau jika arah 

dan strategi organisasi tidak sejalan dengan potensi individu. 

Hal ini sejalan dengan Putra et al., (2024) yang meneliti kompetensi terhadap 

kinerja karyawan dalam ruang lingkup khusus karyawan panen, hal ini dinyatakan bahwa 

kompetensi terbukti tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada tingkat kepercayaan 95%. Hal ini kemungkinan disebabkan oleh fakta 
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bahwa karyawan panen kurang merasakan dampak nyata dari pengembangan kompetensi 

maupun motivasi yang diberikan oleh pihak perkebunan. 

Transformational Leadership Terhadap Core Values AKHLAK  

Pengaruh (X1) Transformational Leadership terhadap (Z) Core Values AKHLAK 

memiliki nilai original sample sebesar 0,446 yang juga bernilai positif. Hal ini berarti 

44,6% variasi dalam Core Values AKHLAK dapat dijelaskan oleh faktor 

Transformational Leadership. Nilai t-statistic sebesar 4,293 > 1,96 dan p-value sebesar 

0,000 menegaskan adanya pengaruh yang signifikan. Dengan demikian, hipotesis H3 

diterima, yang berarti bahwa semakin tinggi kemampuan pemimpin dalam menerapkan 

gaya Transformational Leadership, maka Core Values AKHLAK. 

Hal ini sejalan dengan teori Bass, (1990) yang membangun dimensi 

Transformational Leadership yang dibuktikan dengan tabel 14 bahwa indikator indikator 

mampu menjelaskan secara valid dalam membentuk kepemimpinan transformational. 

Dengan kata lain Transformational Leadership menjadi instrumen penting dalam 

menanamkan dan menginternalisasikan Core Values AKHLAK, sehingga nilai tersebut 

tidak hanya menjadi aturan normatif, melainkan benar-benar terimplementasi dalam 

budaya kerja sehari-hari dan berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. 

Kompetensi Terhadap Core Values AKHLAK 

Pengaruh (X2) Kompetensi terhadap (Z) Core Values AKHLAK menunjukkan 

nilai original sample sebesar 0,501, yang berarti kompetensi memiliki pengaruh positif 

sebesar 50,1% terhadap Core Values AKHLAK. Nilai t-statistic sebesar 4,893 (> 1,96) 

dan p-value 0,000 (< 0,05) menunjukkan pengaruh yang signifikan. Dengan demikian, 

hipotesis H4 diterima, yang berarti semakin tinggi kompetensi yang dimiliki karyawan 

dalam aspek pengetahuan, keterampilan, sikap, dan adaptasi, maka Core Values 

AKHLAK yang dihasilkan akan semakin baik. 

Menurut Spencer & Spencer, (1993) Kompetensi karyawan berperan penting 

dalam mendorong terbentuknya budaya organisasi karena perilaku yang muncul dari 

pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang dimiliki individu akan terulang dan 

menjadi norma bersama. Kompetensi karyawan bukan hanya sekadar modal individu 

dalam menyelesaikan pekerjaan, tetapi juga menjadi fondasi terbentuknya budaya 

organisasi yang selaras dengan Core Values AKHLAK. Kompetensi yang tinggi 

tercermin dalam perilaku profesional, disiplin, dan berintegritas, yang apabila 

ditunjukkan secara konsisten akan menjadi pola bersama yang diinternalisasi sebagai nilai 

organisasi. Misalnya, kompetensi teknis yang baik akan mendorong terciptanya budaya 

Kompeten, karena karyawan tidak hanya menguasai tugas tetapi juga berupaya 

meningkatkan kualitas hasil kerja. Kompetensi sosial memperkuat nilai Harmonis dan 

Kolaboratif, melalui kemampuan bekerja sama, komunikasi efektif, serta sikap saling 

menghargai di lingkungan kerja. Kompetensi manajerial dan etika kerja yang baik 

memperkuat nilai Amanah dan Loyal, karena setiap keputusan dan tindakan didasarkan 

pada tanggung jawab moral sekaligus komitmen terhadap organisasi. 

Core Values AKHLAK Terhadap Kinerja Karyawan 

Pengaruh Z Core Values AKHLAK Terhadap Y Kinerja Karyawan memiliki nilai 

original sample sebesar 0,391. Hal ini berarti peningkatan Core Values AKHLAK 

berkontribusi sebesar 39,1% terhadap kinerja karyawan. Nilai t-statistic sebesar 2,488 

lebih besar dari 1,96, serta p-value 0,013 (< 0,05) menunjukkan bahwa pengaruh tersebut 

signifikan. Dengan demikian, hipotesis H5 diterima. Artinya, semakin tinggi Core Values 

AKHLAK, semakin kuat pula kinerja karyawan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Yozi & Amalia (2024) menegaskan bahwa Core 

Values ASN BerAKHLAK memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
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pegawai negeri sipil (PNS). Hasil uji hipotesis menunjukkan koefisien jalur sebesar 

1,254, nilai T Statistics 4,883 > 1,967, dan p-value < 0,001, sehingga membuktikan bahwa 

internalisasi Core Values berperan besar dalam mendorong kinerja pegawai. 

Temuan ini sejalan dengan teori budaya organisasi (Schwartz, 2013) yang 

menekankan bahwa nilai dasar (Core Values) menjadi fondasi perilaku karyawan dan 

instrumen penting dalam mencapai tujuan organisasi dengan memiliki nilai-nilai 

BerAKHLAK yang berorientasi pada pelayanan, akuntabel, kompeten, harmonis, loyal, 

adaptif, dan kolaboratif sehingga berfungsi sebagai standar etika sekaligus pedoman 

kerja. 

Tabel 4. Pengaruh Tidak Langsung 

 Specific Indirect 

Effects 

X1 Transformational Leadership  -> Z Core Values -> Y 

Kinerja Karyawan 
0,174 

X2 Kompetensi  -> Z Core Values -> Y Kinerja Karyawan 0,196 

Sumber: Data Primer Diolah Smart-Pls (2025) 

 

Transformational Leadership Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Z Core Values 

AKHLAK 

Hasil pengujian specific indirect effect menunjukkan bahwa variabel 

Transformational Leadership (X1) memiliki pengaruh tidak langsung terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) melalui Core Values AKHLAK (Z) dengan nilai sebesar 0,174. Hal ini 

menegaskan bahwa Transformational Leadership tidak hanya berperan langsung dalam 

membangun internalisasi nilai-nilai AKHLAK, tetapi juga memerlukan perantara berupa 

peningkatan kinerja karyawan. Artinya, semakin efektif seorang pemimpin 

transformasional dalam memberikan inspirasi, motivasi, dan teladan, maka semakin 

tinggi pula kinerja karyawan yang dihasilkan, yang pada gilirannya mampu memperkuat 

penerapan Core Values AKHLAK dalam organisasi.  

Temuan ini sejalan dengan Hasibuan et al., (2025) transformasi SDM berbasis 

Core Values AKHLAK terbukti signifikan berkontribusi pada formasi perilaku kerja yang 

mendukung peningkatan efisiensi kinerja karyawan PTPN IV. Hal ini juga Yulhaidir et 

al., (2025)  dengan menunjukkan bahwa Transformational Leadership dan moral 

integrity (nilai AKHLAK) secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 

dengan kontribusi gabungan sebesar 67,4 %. 

Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Core Values AKHLAK 

Variabel Kompetensi (X2) juga memperlihatkan pengaruh tidak langsung yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan melalui Core Values AKHLAK dengan nilai 

sebesar 0,196. Nilai ini sedikit lebih tinggi dibandingkan pengaruh tidak langsung dari 

Transformational Leadership. Hal ini menunjukkan bahwa kompetensi individu 

karyawan yang meliputi keterampilan, pengetahuan, sikap, dan kemampuan adaptasi 

berkontribusi penting dalam meningkatkan kinerja. Peningkatan kinerja tersebut 

kemudian menjadi sarana efektif dalam menginternalisasi Core Values AKHLAK.  Hal 

ini didukung Wahyudi et al., (2024) kompetensi SDM berpengaruh signifikan pada 

kinerja melalui budaya organisasi dan pemanfaatan teknologi. Ini menegaskan bahwa 

kompetensi individu mendorong lahirnya budaya adaptif dan inovatif. 

Transformational Leadership dan Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan 

Melalui Core Values AKHLAK 

Mengacu pada panduan yang dikemukakan oleh Sarstedt et al (2017) interpretasi 

nilai F-Square dapat dijelaskan sebagai berikut: nilai sebesar 0,02 dikategorikan sebagai 
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efek kecil, nilai dalam rentang 0,02 – 0,15 menunjukkan adanya efek sedang, sedangkan 

nilai antara 0,15 – 0,35 diklasifikasikan sebagai efek besar. Apabila nilai yang diperoleh 

berada di bawah 0,02, maka pengaruh tersebut dianggap sangat lemah sehingga dapat 

diabaikan atau dinyatakan tidak memberikan efek yang berarti.  

Tabel 5. F-Square 

 Y Kinerja Karyawan 
Z Core Values 

AKHLAK 

X1 Transformational Leadership 0,446 0,235 

X2 Kompetensi 0,051 0,296 

Z Core Values AKHLAK 0,117  

Sumber: Data Primer Diolah SmartPls (2025) 

 

Nilai pengaruh sebesar 0,446, yang berarti Transformational Leadership 

memberikan kontribusi positif sebesar 44,6% terhadap penguatan kinerja karyawan. 

Dengan demikian, gaya kepemimpinan yang mampu menginspirasi dan memotivasi 

berimplikasi pada peningkatan performa kerja. Nilai pengaruh sebesar 0,235, yang 

menunjukkan adanya kontribusi positif 23,5% dari Transformational Leadership 

terhadap peningkatan kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin baik 

penerapan Transformational Leadership, semakin kuat pula internalisasi nilai AKHLAK 

dalam organisasi.  

Nilai pengaruh sebesar 0,051, kategori sedang. Hal ini menunjukkan bahwa 

kompetensi karyawan tidak memberikan pengaruh berarti terhadap internalisasi kinerja 

karyawan. Dengan kata lain, peningkatan kompetensi tidak serta-merta berkontribusi 

langsung pada kinerja karyawan. Nilai pengaruh sebesar 0,296, yang berarti kompetensi 

memberikan kontribusi positif sebesar 29,6% terhadap Core Values AKHLAK. Hasil ini 

menegaskan bahwa kemampuan, keterampilan, dan pengetahuan karyawan merupakan 

faktor penting yang menentukan Core Values AKHLAK. Nilai pengaruh sebesar 0,117, 

yang berarti Core Values AKHLAK memberikan kontribusi positif sebesar 11,7% 

terhadap Kinerja Karyawan. Artinya, semakin tinggi Core Values AKHLAK, semakin 

kuat Kinerja Karyawan. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

Kesimpulan dalam penelitian ini bahwa peran pemimpin transformasional dalam 

menciptakan kinerja unggul di organisasi. Karyawan memiliki keterampilan, 

pengetahuan, dan kemampuan tinggi, kinerja mereka mungkin tidak meningkat jika 

budaya organisasi atau lingkungan kerja tidak mendukung. Dengan Transformational 

Leadership, Core Values AKHLAK tidak sekadar menjadi aturan formal, melainkan 

terinternalisasi dalam budaya kerja sehari-hari. organisasi perkebunan seperti PTPN, 

kualitas kompetensi karyawan menjadi faktor kunci keberhasilan, karena operasional 

sangat bergantung pada produktivitas tenaga kerja yang berkompeten. bahwa pencapaian 

kinerja tidak hanya menjadi indikator produktivitas, tetapi juga berperan sebagai sarana 

pembentukan budaya nilai yang konsisten di organisasi. 

Saran dalam penelitian ini adalah Penguatan Kepemimpinan Transformasional dengan 

program pelatihan kepemimpinan yang menekankan pada visi, inspirasi, motivasi, serta 

keteladanan harus menjadi prioritas dalam pengembangan SDM. Dan integrasi Kinerja 

dengan Nilai AKHLAK, kinerja terbukti menjadi jembatan penting bagi internalisasi Core 

Values AKHLAK 
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