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	Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional, pengembangan sumber daya manusia, dan perilaku organisasi terhadap kinerja karyawan pada perguruan tinggi swasta di Bekasi. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei terhadap 100 responden yang dipilih melalui teknik purposive sampling. Analisis data dilakukan menggunakan regresi linier berganda, serta uji validitas dan reliabilitas yang menunjukkan konsistensi konstruk yang baik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ketiga variabel independen kepemimpinan transformasional, pengembangan SDM  dan perilaku organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Implikasi praktis mencakup pentingnya pelatihan kepemimpinan, pengembangan SDM berkelanjutan, dan budaya organisasi yang mendukung efektivitas kerja.



Pendahuluan
Kinerja karyawan menjadi faktor fundamental dalam keberhasilan organisasi. Dalam konteks lembaga pendidikan tinggi swasta, efektivitas kinerja sangat dipengaruhi oleh kualitas kepemimpinan, kebijakan pengembangan SDM, serta perilaku organisasi yang tercipta. Kepemimpinan transformasional (Bass & Avolio, 1994) berperan penting dalam menginspirasi, memotivasi, dan membangun komitmen bawahan. Di sisi lain, pengembangan SDM (Dessler, 2019) melalui pelatihan dan pemberdayaan berkelanjutan menjadi kunci dalam meningkatkan kompetensi dan produktivitas. Sementara itu, perilaku organisasi yang positif (Robbins & Judge, 2019) menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan kolaboratif. Oleh karena itu, penelitian ini mengkaji secara empiris bagaimana ketiga faktor tersebut secara simultan memengaruhi kinerja karyawan, guna memberikan kontribusi teoritis dan praktis terhadap manajemen sumber daya manusia di perguruan tinggi swasta.

Tinjauan Pustaka
[bookmark: _heading=h.6fqsjyjxwfmg]Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan menggambarkan tingkat pencapaian hasil kerja individu berdasarkan standar dan target organisasi. Menurut Mangkunegara (2017), kinerja adalah hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawabnya. Mathis dan Jackson (2011) menekankan bahwa kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor utama: kemampuan (ability), usaha (effort), dan dukungan organisasi (support). Robbins dan Judge (2019) menambahkan bahwa motivasi, kepemimpinan, dan lingkungan kerja turut menentukan efektivitas kinerja individu.Indikator kinerja mencakup kualitas kerja, produktivitas, ketepatan waktu, disiplin, dan kerja sama (Rivai & Mulyadi, 2012). Karyawan dengan motivasi tinggi dan dukungan organisasi yang kuat cenderung menunjukkan performa lebih baik serta berkontribusi terhadap pencapaian tujuan lembaga. Penelitian oleh Choi et al. (2016) dan Bass (1999) menemukan bahwa kepemimpinan yang efektif, pengembangan kompetensi, dan perilaku organisasi yang positif secara simultan berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan.
Kepemimpinan Transformasional 
Konsep kepemimpinan transformasional pertama kali diperkenalkan oleh Burns (1978), kemudian dikembangkan oleh Bass dan Avolio (1994). Pemimpin transformasional menginspirasi dan memotivasi bawahan untuk mencapai kinerja melampaui ekspektasi melalui pengaruh ideal, motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, dan perhatian individual. Menurut Bass (1999), kepemimpinan transformasional tidak hanya menekankan pencapaian target jangka pendek, tetapi juga mengembangkan nilai, moral, dan motivasi intrinsik bawahan. Pemimpin tipe ini mampu mengubah visi organisasi menjadi semangat kerja nyata yang ditanamkan di seluruh tingkat karyawan. Robbins dan Judge (2019) menambahkan bahwa pemimpin transformasional efektif dalam menciptakan budaya kerja adaptif dan kolaboratif. Dalam konteks pendidikan, gaya kepemimpinan ini terbukti meningkatkan loyalitas, keterlibatan, serta kinerja pegawai (Yukl, 2013). Penelitian-penelitian empiris seperti Avolio & Bass (2004) dan Northouse (2021) menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif terhadap produktivitas dan komitmen kerja karyawan. Oleh karena itu, variabel ini menjadi faktor penting dalam peningkatan kinerja di berbagai sektor organisasi.

Pengembangan Sumber Daya Manusia
Pengembangan sumber daya manusia (SDM) adalah proses sistematis untuk meningkatkan kapasitas individu dan organisasi melalui pelatihan, pendidikan, dan pengalaman kerja (Dessler, 2019). Tujuan utamanya adalah memperkuat kompetensi, keterampilan, dan komitmen karyawan terhadap organisasi. Menurut Mondy (2016), pengembangan SDM yang efektif mencakup empat aspek: analisis kebutuhan pelatihan, pelaksanaan pelatihan, evaluasi hasil, dan tindak lanjut karier. Program pengembangan yang berkesinambungan tidak hanya meningkatkan produktivitas, tetapi juga mendorong inovasi dan loyalitas pegawai. Werther dan Davis (1996) menekankan pentingnya kesesuaian antara pengembangan SDM dan strategi organisasi. Ketika karyawan mendapatkan peluang belajar dan promosi, tingkat kepuasan dan motivasi kerja meningkat, yang pada akhirnya memperbaiki kinerja (Mangkunegara, 2017). Penelitian empiris oleh Hanaysha & Tahir (2016) menemukan bahwa pengembangan SDM memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui peningkatan keahlian dan efisiensi kerja. Dengan demikian, investasi dalam pelatihan dan pemberdayaan SDM menjadi strategi penting bagi keunggulan kompetitif organisasi.

Perilaku Organisasi
Perilaku organisasi merupakan studi tentang bagaimana individu dan kelompok bertindak dalam konteks organisasi (Robbins & Judge, 2019). Tujuan utamanya adalah memahami, memprediksi, dan mengendalikan perilaku untuk meningkatkan efektivitas kerja. Menurut Luthans (2011), perilaku organisasi mencakup tiga komponen utama: perilaku individu (sikap, kepribadian, persepsi), perilaku kelompok (komunikasi, kerja sama, konflik), dan struktur organisasi (sistem formal, budaya, dan kepemimpinan). Yukl (2013) menjelaskan bahwa perilaku organisasi yang positif dapat membentuk iklim kerja kondusif, meningkatkan kepuasan, serta menurunkan tingkat stres dan turnover. Sementara itu, Ivancevich et al. (2007) menegaskan pentingnya komunikasi dan keadilan organisasi dalam menjaga motivasi dan keterlibatan karyawan. Penelitian empiris oleh Dartey-Baah & Ampofo (2016) menunjukkan bahwa perilaku organisasi yang sehat berpengaruh langsung terhadap peningkatan kinerja dan efisiensi tim. Dalam lembaga pendidikan, perilaku organisasi yang kolaboratif memperkuat hubungan antarpegawai dan meningkatkan kualitas layanan akademik.
Metodologi Penelitian
[bookmark: _heading=h.z78g9fn8g9jj]Desain dan Pendekatan
Pendekatan penelitian menggunakan metode kuantitatif dengan survei terhadap 100 karyawan tetap di tiga perguruan tinggi swasta di Bekasi.
Populasi dan Sampel
Populasi berjumlah 500 karyawan, dengan pengambilan sampel menggunakan teknik purposive sampling berdasarkan kriteria: masa kerja ≥1 tahun dan keterlibatan aktif dalam kegiatan lembaga.

Variabel dan Definisi Operasional
Kinerja Karyawan
Tingkat pencapaian hasil kerja individu terhadap target organisasi. Indikator: kualitas kerja, produktivitas, disiplin, kerjasama, dan inisiatif.
Kepemimpinan Transformasional
Kemampuan pemimpin dalam menginspirasi dan memotivasi bawahan menuju pencapaian visi bersama. Indikator: pengaruh ideal, motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, perhatian individual.
Pengembangan SDM
Proses peningkatan kemampuan, keterampilan, dan pengetahuan karyawan melalui pelatihan dan karier. Indikator: pelatihan, perencanaan karier, promosi, dan penilaian kinerja.
Perilaku Organisasi
Pola perilaku individu dan kelompok dalam lingkungan kerja yang memengaruhi efektivitas organisasi. Indikator: komunikasi, komitmen organisasi, motivasi kerja, dan kolaborasi tim.

Instrumen dan Analisis Data
Kuesioner diuji validitas (r-hitung > 0,197) dan reliabilitas (α > 0,70). Analisis dilakukan menggunakan regresi linier berganda:
Y = a + b₁X₁ + b₂X₂ + b₃X₃ + e
dengan uji t (parsial), uji F (simultan), dan koefisien determinasi (R²).

Hipotesis Penelitian
Berdasarkan kerangka teori dan tujuan penelitian, hipotesis yang diajukan adalah:
H1: Diduga perencanaan strategik berpengaruh positif dan signifikan terhadap daya saing perusahaan.
H2: Diduga Implementasi strategi berpengaruh positif dan signifikan terhadap daya saing perusahaan.
H3: Diduga evaluasi strategi berpengaruh positif dan signifikan terhadap daya saing perusahaan.
H4: Diduga perencanaan strategik, Implementasi strategik, Evaluasi strategik berpengaruh positif dan signifikan terhadap daya saing Perusahaan.

Hasil dan Pembahasan
Uji Validitas dan Reliabilitas
Seluruh item pernyataan dinyatakan valid dan reliabel:
· X₁: 0,518–0,823, α = 0,882
· X₂: 0,536–0,812, α = 0,874
· X₃: 0,504–0,835, α = 0,889
· Y: 0,521–0,845, α = 0,903

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
Persamaan regresi yang diperoleh adalah:
Y = 0,284X₁ + 0,312X₂ + 0,276X₃ + e
Tabel 1. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
	Variabel
	Koefisien Beta
	t-hitung
	Sig.
	Keterangan

	X₁ – Kepemimpinan Transformasional
	0,284
	3,987
	0,000
	Signifikan

	X₂ – Pengembangan SDM
	0,312
	4,512
	0,000
	Signifikan

	X₃ – Perilaku Organisasi
	0,276
	3,642
	0,000
	Signifikan

	Y – Kinerja Karyawan
	-
	-
	-
	Variabel Dependen


Sumber
Uji F (simultan): F-hitung = 64,735, Sig. = 0,000 < 0,05 → Model signifikan.
Koefisien determinasi (R²) = 0,732, artinya 73,2% variasi kinerja karyawan dijelaskan oleh ketiga variabel independen, sisanya 26,8% dijelaskan oleh faktor lain di luar model seperti kompensasi dan lingkungan kerja.

Pembahasan
Hasil penelitian menunjukkan bahwa:
[bookmark: _heading=h.h0chng6vwwb1]a. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan
Kepemimpinan Transformasional (X₁) berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja (Y), menegaskan pentingnya peran pemimpin dalam membangun kepercayaan dan motivasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja. Pemimpin yang berperan sebagai inspirator dan pembimbing mendorong peningkatan motivasi intrinsik dan loyalitas karyawan.
Temuan ini mendukung teori Bass dan Avolio (1994) serta penelitian Robbins & Judge (2019) yang menegaskan bahwa kepemimpinan transformasional efektif dalam meningkatkan komitmen dan kinerja bawahan.

b. Pengaruh Pengembangan SDM terhadap Kinerja Karyawan
Pengembangan SDM (X₂) berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Y). Karyawan yang mendapatkan pelatihan dan dukungan karier menunjukkan performa lebih baik (Dessler, 2019). Variabel pengembangan SDM memiliki pengaruh terbesar terhadap kinerja. Pelatihan, penilaian kinerja, dan perencanaan karier memberikan dampak nyata terhadap peningkatan kompetensi dan produktivitas karyawan. Hasil ini sesuai dengan teori Dessler (2019) dan penelitian Hanaysha & Tahir (2016), bahwa program pengembangan SDM yang berkelanjutan mampu meningkatkan kinerja organisasi secara signifikan.

c. Pengaruh Perilaku Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
Perilaku Organisasi (X₃) juga berpengaruh positif terhadap kinerja (Y), memperkuat teori Robbins & Judge (2019) bahwa perilaku kerja yang kolaboratif meningkatkan produktivitas. 
Perilaku organisasi juga berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang terbuka, komunikasi efektif, dan hubungan interpersonal yang harmonis memperkuat komitmen serta efisiensi kerja. Temuan ini konsisten dengan teori Luthans (2011) dan penelitian Dartey-Baah & Ampofo (2016) yang menjelaskan bahwa perilaku organisasi yang sehat meningkatkan keterlibatan dan kinerja individu maupun kelompok.

d. Pengaruh Simultan Ketiga Variabel terhadap Kinerja
Secara simultan, kombinasi ketiga variabel menghasilkan pengaruh yang kuat terhadap kinerja. Ini menandakan bahwa kepemimpinan yang baik, SDM yang dikembangkan, dan perilaku organisasi yang sehat saling melengkapi dalam mendorong efektivitas organisasi.
Ketika ketiga variabel diterapkan secara bersamaan, kepemimpinan yang inspiratif, pengembangan SDM berkelanjutan, dan perilaku organisasi yang positif terjadi sinergi yang memperkuat performa individu maupun organisasi. Kombinasi ini menciptakan sistem manajemen yang adaptif, kolaboratif, dan berorientasi hasil, sesuai dengan prinsip strategic human resource alignment (Ulrich, 2016).
Kesimpulan dan Saran
Kesimpulan
[bookmark: _heading=h.n15qg4etfpz5]Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa:
1. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Artinya, semakin tinggi kemampuan pemimpin dalam memberikan inspirasi, teladan, dan motivasi kepada bawahannya, semakin meningkat pula kinerja yang dihasilkan oleh karyawan. Pemimpin transformasional mampu menciptakan semangat kerja, loyalitas, dan komitmen yang berdampak langsung pada efektivitas kerja individu.
2. Pengembangan Sumber Daya Manusia berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa investasi organisasi dalam pelatihan, pengembangan kompetensi, serta perencanaan karier memberikan dampak nyata terhadap peningkatan profesionalisme dan produktivitas karyawan. Program pengembangan SDM yang berkesinambungan menjadi faktor penting dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi.
3. Perilaku Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Lingkungan kerja yang didukung oleh komunikasi efektif, kerja sama yang baik, dan budaya organisasi yang positif mampu meningkatkan motivasi dan tanggung jawab karyawan. Perilaku organisasi yang sehat mendorong suasana kerja yang harmonis dan berorientasi pada hasil.
4. Secara simultan, Kepemimpinan Transformasional, Pengembangan SDM, dan Perilaku Organisasi bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Ketiga variabel tersebut saling melengkapi dalam membentuk sistem manajemen yang efektif. Sinergi antara kepemimpinan yang inspiratif, pengembangan SDM yang terarah, serta perilaku organisasi yang kondusif menghasilkan peningkatan kinerja yang berkelanjutan di lingkungan kerja.
Saran/ Implikasi Manajerial
Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang diperoleh, terdapat beberapa implikasi manajerial yang dapat diterapkan oleh organisasi, khususnya lembaga pendidikan tinggi swasta:
1. Penguatan Kepemimpinan Transformasional. Pimpinan organisasi perlu mengembangkan gaya kepemimpinan yang mampu menginspirasi, memberi teladan, dan membangun kepercayaan bawahan. Pelatihan kepemimpinan berbasis transformasional penting dilakukan agar pemimpin dapat memotivasi, memberdayakan, dan mengarahkan karyawan secara efektif. Selain itu, evaluasi kepemimpinan secara periodik dapat membantu mengidentifikasi area peningkatan dalam kemampuan komunikasi dan manajemen perubahan.
2. Peningkatan Pengembangan Sumber Daya Manusia. Organisasi perlu menyusun strategi pengembangan SDM yang terencana dan berkelanjutan melalui pelatihan, pendidikan, serta sistem promosi yang transparan. Program pelatihan harus disesuaikan dengan kebutuhan kompetensi masing-masing jabatan agar peningkatan kemampuan karyawan berdampak langsung pada produktivitas dan kualitas pelayanan. Penerapan sistem reward and recognition berbasis kinerja juga dapat memperkuat motivasi kerja.
3. Pembentukan Perilaku Organisasi yang Positif. Manajemen harus menumbuhkan budaya kerja yang inklusif, kolaboratif, dan berorientasi pada hasil. Hal ini dapat dilakukan melalui komunikasi terbuka, keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan, serta penguatan nilai-nilai organisasi yang mendukung etika dan integritas kerja. Perilaku organisasi yang positif akan menciptakan suasana kerja yang kondusif dan memperkuat rasa memiliki terhadap institusi.
4. Integrasi Strategi Manajemen SDM secara Holistik. Kepemimpinan, pengembangan SDM, dan perilaku organisasi perlu dikelola secara terintegrasi untuk menciptakan sinergi yang berkelanjutan. Manajemen disarankan untuk mengembangkan kebijakan yang menghubungkan visi kepemimpinan, strategi pengembangan SDM, serta pembentukan budaya organisasi dalam satu kerangka strategis. Pendekatan ini akan membantu organisasi mempertahankan daya saing, efisiensi, dan kinerja jangka panjang.
5. Penguatan Evaluasi Kinerja dan Sistem Penghargaan. Lembaga pendidikan perlu menetapkan sistem evaluasi kinerja yang objektif dan berbasis indikator terukur, seperti kualitas pelayanan, kedisiplinan, inovasi, serta partisipasi kerja tim. Hasil evaluasi dapat dijadikan dasar dalam pemberian penghargaan, promosi, maupun pelatihan lanjutan untuk peningkatan profesionalisme karyawan.
Dengan penerapan kelima implikasi tersebut, organisasi diharapkan mampu menciptakan lingkungan kerja yang produktif, adaptif, dan berorientasi pada pengembangan manusia, sehingga kinerja individu maupun kelembagaan dapat terus ditingkatkan secara berkelanjutan.
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