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Abstract: The study aims to prove the direct impact of Human Capital and Transformational Leadership on
sustainable corporate practices, as well as the indirect impact of Human Capital and Transformational Leadership
on sustainable corporate practices through Human Resources Management. The research employs a
questionnaire method with a total sample size of 62 and uses SmartPLS to test the direct and indirect effects of
Human Capital and Transformational Leadership on sustainable corporate practices. The results confirm both direct
and indirect effects of the two variables, meaning this study provides relevant implications for the field of education
by emphasizing the improvement of Human Capital and Transformational Leadership for sustainable corporate
practices to avoid falling behind.

Keywords: Human Capital, Human Resources Management, Sustainable Corporate, Transformasional
Leadership

Abstrak: Penelitian memiliki tujuan untuk membuktikan pengaruh secara langsung dari Human Capital dan
Transformasional Leadership terhadap sustainable corporate dan pengaruh secara tidak langsung dari. Human
Capital dan Transformasional Leadership terhadap sustainable corporate melalui Human resources management.
Penelitian menggunakan metode kuesioner dengan total data 62 dan menggunakan SmartPLS yang diujikan untuk
melihat pengaruh dari Human capital dan Transformasional Leadership secara langsung dan tidak langsung pada
sustainable corporate. Hasil membuktikan bahwa adanya pengaruh secara langsung dan tidak langsung dari kedua
variabel yang diujikan dengan demikian penelitian ini dapat memberikan implikasi yang sesuai untuk bidang
Pendidikan dengan meningkatkan human capital dan Transformasional Leadership untuk sustainable corporate
agar tidak mengalami ketertinggalan.

Kata kunci: Human Capital, Human Resources Management, Sustainable Corporate, Transformasional
Leadership
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PENDAHULUAN

Sustainability atau keberlanjutan telah
menjadi pusat perhatian global dalam beberapa
dekade terakhir. Dengan  meningkatnya
kesadaran terhadap dampak negatif aktivitas
manusia terhadap lingkungan dan masyarakat,
konsep keberlanjutan menjadi kunci untuk
memastikan bahwa kita dapat memenuhi
kebutuhan  generasi saat ini  tanpa
mengorbankan kemampuan generasi masa
depan untuk memenuhi kebutuhan mereka.

Perusahaan sekarang dinilai bukan
hanya berdasarkan uang yang mereka hasilkan,
tetapi juga bagaimana mereka berdampak pada
masyarakat dan lingkungan. Perusahaan
berkelanjutan muncul sebagai jawaban atas
tantangan global yang semakin mendesak,
seperti keterbatasan sumber daya alam,
ketidaksetaraan sosial, dan perubahan iklim.
Perusahaan yang  mengadopsi  prinsip
keberlanjutan berusaha mencapai keuntungan,
menjaga lingkungan, dan berkontribusi positif
kepada masyarakat.

Keberlanjutan  korporasi mencakup
berbagai aspek, termasuk pengelolaan sumber
daya yang efisien, pengurangan emisi karbon,
pemberdayaan karyawan, serta tanggung jawab
sosial yang luas. Perusahaan berkelanjutan
tidak hanya bertujuan untuk memperoleh
keuntungan jangka pendek, tetapi juga berfokus
pada pertumbuhan jangka panjang Yyang
bermanfaat bagi semua pemangku kepentingan,
mulai dari karyawan, konsumen, hingga
masyarakat luas.

Penerapan prinsip-prinsip keberlanjutan
dalam dunia bisnis bukanlah pilihan, melainkan
suatu kebutuhan di tengah perubahan dunia
yang semakin cepat dan kompleks. Oleh karena
itu, perusahaan yang mampu mengintegrasikan
keberlanjutan dalam strategi dan
operasionalnya akan lebih siap untuk
menghadapi tantangan masa depan serta
menciptakan dampak positif yang luas. Harapan

kami  penelitan ini dapat memberikan
pemahaman yang lebih mendalam tentang
konsep sustainable corporate dan pentingnya
peran serta tanggung jawab perusahaan dalam
menciptakan masa depan yang lebih baik bagi
bumi dan umat manusia

Perusahaan ~ yang  berkelanjutan
menunjukkan kinerja jangka panjang Yyang
sukses di tengah  pembatasan  yang
diberlakukan oleh sistem ekonomi, sosial, dan
lingkungan dengan mengembangkan strategi
yang secara berkelanjutan menghasilkan dan
menangkap nilai ke masa depan (Lloret, 2016).
Salah satu hambatan utama adalah kurangnya
sumber daya dan pengetahuan untuk
mengimplementasikan kebijakan keberlanjutan
yang efektif, terutama di perusahaan kecil dan
menengah (Maignan & Ferrell, 2004). Terdapat
penelitian yang mengidentifikasi bahwa banyak
perusahaan merasa keberlanjutan memerlukan
investasi awal yang besar dan memiliki dampak
jangka panjang yang sulit diukur, sehingga
mereka  cenderung enggan  melakukan
perubahan  besar  dalam  operasional
perusahaanv (Bansal, 2005).

Kepemimpinan ~ memiliki  pengaruh
positif yang signifikan terhadap keberlanjutan
perusahaan (Tomsi¢ et al., 2015). Selain itu,
kepemimpinan harus menciptakan lingkungan
yang kondusif dan kolaboratif untuk proses
inovasi dan berinvestasi pada sumber daya
manusia. Sumber daya manusia menyebabkan
inovasi, yang memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap keberlanjutan perusahaan,
yang pada gilirannya berdampak pada kinerja
ekonomi perusahaan.

Keberlanjutan  perusahaan terbukti
berpengaruh  positif ~ terhadap  kinerja
perusahaan (Ilsna Rahmawati & Agung Juliarto,
2024). Selain itu penelitian ini menemukan
bahwa tingat pendidikan CEO terbukti
menguatkan pengaruh keberlanjutan
perusahaan terhadap kinerja perusahaan. CEO
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dengan tingkat pendidikan yang tinggi memiliki
pengetahuan, sudut pandang, dan rasa
tanggung jawab.

PT Bursa Efek Indonesia Tbk mencatat
peningkatan  signifikan  dalam  jumlah
perusahaan  tercatat yang  melaporkan
keberlanjutan  atau  sustainability  report,
meningkat 16 kali lipat dalam delapan tahun
terakhir, mencapai sekitar 97% dari total emiten
pada tahun 2023. Sejak diluncurkannya inisiatif
pelaporan berkelanjutan pada tahun 2019, telah
terjadi peningkatan tahunan dalam jumlah
emiten yang menyampaikan sustainability
report, dari hanya 54 emiten pada tahun 2015
menjadi 873 emiten pada tahun 2023.

Banyak perusahaan hanya berfokus
untuk meningkatkan keuntungan perusahaan
dengan memaksimalkan strategi  bisnis,
perusahaan percaya dengan keuntungan yang
meningkat bisa melakukan apa saja termasuk
mempertahankan pelanggan. Meningkatkan
kesadaran perusahaan berkelanjutan
(sustainable corporate), tentang manfaat
keberlanjutan adalah langkah awal yang penting
sebelum membuat peta jalan

Perusahaan  sering  menghadapi
berbagai tantangan dalam menerapkan prinsip
sustainable corporate atau keberlanjutan
perusahaan. Menurut Sugumar
Mariappanadar, 2024) menyatakan bahwa
strategi bisnis keberlanjutan perusahaan adalah
menyelaraskan strategi bisnis dengan prinsip-
prinsip keberlanjutan dan diformulasikan untuk
memecahkan tantangan keberlanjutan ekonomi,
sosial/manusia, dan lingkungan yang relevan
bagi organisasi.

Florez-Jimenez et al.,  (2024)
mengusulkan bahwa keberlanjutan organisasi
juga dapat memengaruhi ketahanan organisasi
dan juga mengklaim bahwa kedua kemampuan
ini dapat berdampak positif pada tujuan
perusahaan, khususnya melalui pembentukan
beberapa loop umpan balik (loop umpan balik

dapat didefinisikan sebagai "sirkuit atau jalur
tertutup di mana informasi dapat ditelusuri dari
satu titik dalam sistem, melalui satu atau lebih
bagian lain dari sistem dan kembali ke titik asal",

Perusahaan-perusahaan,  baik  di
Indonesia dan di dunia, saat ini tengah
“dikepung” untuk segera mengimplementasikan
prinsip-prinsip sustainability atau keberlanjutan
ke dalam aktivitas operasional dan proses
pengambilan keputusan bisnis. Collaborative
Partner for Sustainability Strategy, Reporting
and Assurance dari National Center for
Sustainability Reporting (NCSR) Indonesia
Stella  Septania  seorang  Ahli  Panel
Environmental, Social, Governance (ESG)
mengatakan pemahaman dan harapan dari
pemangku kepentingan yang sudah sangat
berbeda turut mendorong komunitas bisnis ke
arah sustainability.

Sustainability sudah menjadi sebuah
urgency dan komitmen global untuk memastikan
kelangsungan hidup dan kualitas hidup saat ini
dan di masa depan. Mungkin 15 tahun yang lalu
adopsi dan implementasi sustainability oleh
perusahaan masih dianggap sebagai sesuatu
yang nice-to-have. Sekarang ini, sustainability
sudah menjadi sesuatu yang have-to-be-done,
karena semakin banyak kelompok pemangku
kepentingan dan semakin besar tekanan dari
mereka yang  meminta  sustainability
diintegrasikan ke dalam proses bisnis, aktivitas,
dan pengambilan keputusan oleh komunitas
bisnis, Implementasi sustainable corporate
(korporasi berkelanjutan) dalam perusahaan
dapat menghadapi sejumlah tantangan atau
permasalahan antara lain biaya yang tinggi
banyak perusahaan merasa kesulitan untuk
mengalokasikan dana besar untuk inisiatif ini,
terutama jika manfaat jangka panjangnya tidak
langsung terlihat, terkadang, keberlanjutan
dianggap sebagai tanggung jawab sosial saja,
bukan sebagai bagian integral dari strategi
bisnis inti.
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Peter  G.  Northouse,  (2018)
menjelaskan bahwa pemimpin transformasional
memotivasi pengikut untuk mengadopsi visi
bersama, dan ini sangat penting dalam konteks
keberlanjutan  universitas.  Kepemimpinan
transformasional menciptakan iklim yang
memungkinkan individu untuk berinovasi dan
berkolaborasi dalam  mewujudkan tujuan
keberlanjutan yang lebih besar. Dalam hal ini,
pemimpin universitas yang transformasional
akan menciptakan budaya keberlanjutan yang
memotivasi  civitas  akademika  untuk
berkomitmen pada praktek keberlanjutan.

Pengaruh  Human  Capital
Sustainable University

Human Capital yang berkualitas dapat
membantu universitas menciptakan lingkungan
pendidikan yang inovatif, yang pada gilirannya
mendukung tujuan keberlanjutan  jangka
panjang universitas. Penelitian ini
menyimpulkan bahwa peningkatan kualitas
Human Capital secara langsung berpengaruh
pada daya saing dan keberlanjutan universitas.
Hal ini berkaitan dengan beberapa penelitian
terdahulu , bahwa Human Capital berpengaruh
pada daya saing dan keberlanjutan universitas.
H1: Terdapat pengaruh Human Capital

terhadap Sustainable University

terhadap

Pengaruh  Transformasional Leadership
terhadap Sustainable Corporte

Peran kepemimpinan transformasional
dalam  menciptakan  lingkungan  yang
mendukung keberlanjutan dalam organisasi,
termasuk universitas. Kepemimpinan
transformasional, yang berfokus pada inspirasi,
visi, dan pemberdayaan anggota organisasi,
berperan penting dalam memotivasi staf
akademik dan non-akademik untuk mencapai
tujuan jangka panjang universitas. Penelitian ini
menemukan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan dalam
menciptakan budaya inovasi dan kolaborasi
yang mendukung keberlanjutan universitas, baik
dalam konteks akademik, riset, maupun

manajerial. Pengaruh: Signifikan, terutama
dalam meningkatkan motivasi dan komitmen
staf yang mendukung keberlanjutan universitas.
Hal ini berkaitan dengan penelitian kalbuana et
al 2022 bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan dalam
menciptakan budaya inovasi dan kolaborasi
yang mendukung keberlanjutan universitas,
H2:  Terdapat pengaruh
Transformasional Leadership
terhadap Sustainable University

Pengaruh Human  Capital terhadap
Sustainable Human Resource Management

Heryana et al (2020) mengungkapkan
bahwa Human Capital memiliki pengaruh yang
sangat signifikan terhadap praktik Sustainable
Human  Resource  Management dalam
organisasi. Mereka menemukan bahwa
organisasi yang fokus pada pengembangan
Human Capital melalui pendidikan, pelatihan,
dan pengembangan keterampilan karyawan
cenderung memiliki karyawan yang lebih
kompeten dan siap menghadapi tantangan
masa depan. Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa pengelolaan Human Capital yang baik
dapat menghasilkan inovasi yang mendukung
keberlanjutan jangka panjang organisasi.

Slaus dan Jacobs (2011) menemukan
bahwa Human Capital adalah faktor yang sangat
penting dalam mendukung Sustainable Human
Resource Management, bahwa pengelolaan
yang efektif terhadap Human Capital melalui
pengembangan  keterampilan, pelatihan
berkelanjutan, dan pemberdayaan karyawan
memiliki dampak langsung terhadap pencapaian
tujuan keberlanjutan dalam manajemen SDM.
Penelitian ini menggarisbawahi pentingnya
untuk terus berinvestasi dalam Human Capital,
terutama dalam menghadapi tantangan global
seperti  digitalisasi,  keberagaman, dan
perubahan sosial
H3: Terdapat pengaruh Human Capital

terhadap Sustainable Human

Resource Management.
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Pengaruh Transformasional Leadership
terhadap Sutsinable Human Resource

Management

Apriani &  kusmayadi  (2024)
mengungkapkan bahwa kepemimpinan
transformasional dapat mendorong

keberlanjutan dalam manajemen SDM dengan
cara  meningkatkan  kepercayaan  dan
komunikasi antara pemimpin dan karyawan.
Pemimpin yang menerapkan gaya
kepemimpinan transformasional tidak hanya
memfokuskan diri pada kinerja jangka pendek
tetapi juga mengembangkan potensi jangka
panjang karyawan, yang sangat penting dalam
menciptakan SHRM yang berkelanjutan.
Dimana pemimpin transformasional dapat
mengatasi tantangan yang muncul dalam
pencapaian  tujuan  keberlanjutan  dan
meningkatkan  keterlibatan serta loyalitas
karyawan.

Apriani &  kusmayadi  (2024)
menjelaskan bahwa pemimpin transformasional
yang memprioritaskan pengembangan
karyawan secara berkelanjutan, seperti melalui
pelatihan dan pengembangan keterampilan,
menciptakan lingkungan yang lebih positif untuk
keberlanjutan organisasi. Pemimpin tersebut
meningkatkan kepercayaan, komunikasi, dan
kolaborasi di antara karyawan, yang mendukung
budaya organisasi yang berkelanjutan.

Pengelolaan Human Capital melalui
kepemimpinan transformasional mendorong
organisasi untuk lebih tangguh dan adaptif
terhadap perubahan eksternal, yang merupakan
elemen penting dari Sustainable Human
Resource Management. Herdiyan et al (2014)
berfokus pada bagaimana Transformational
Leadership memengaruhi komitmen organisasi
dan pengelolaan SDM berkelanjutan. Bahwa
pemimpin transformasional dapat meningkatkan
komitmen karyawan terhadap organisasi
dengan cara yang berkelanjutan. Dengan
mengedepankan nilai-nilai positif, pemimpin
transformasional mendorong karyawan untuk
berkomitmen pada tujuan jangka panjang

organisasi, yang mendukung keberlanjutan

dalam praktik-praktik SDM.

H4:  Terdapat pengaruh
Transformasional Leadership
terhadap  Sustainable Human
Resource Management

Pengaruh Sustainable Human Resource
Management terhadap Sustainable
Corporate

Badenhorst-Weiss dan Scholtz (2020)
menyatakan  Sustainable Human Resource
Management dalam pendidikan tinggi dengan
mengadopsi praktik SDM berkelanjutan, seperti
pengembangan kepemimpinan yang etis,
manajemen bakat, serta kebijakan yang
mendukung  keberagaman dan  inklusi,
universitas  dapat meningkatkan  kinerja
berkelanjutan.  SHRM  berfokus  pada
pengelolaan karyawan yang menciptakan nilai
positif dalam berbagai aspek keberlanjutan
universitas, termasuk pengajaran, riset, dan
layanan kepada masyarakat.

Mishra et al. (2014) mengungkapkan
bahwa  Sustainable = Human  Resource
Management (SHRM) berperan penting dalam
menciptakan universitas yang berkelanjutan.
Dimana pengelolaan Human Resources (SDM)
yang berfokus pada keberlanjutan—termasuk
peningkatan keterlibatan karyawan,
pengembangan profesional, dan perhatian
terhadap  kesejahteraan  karyawan—dapat
mendukung terciptanya lingkungan universitas
yang berkelanjutan. Universitas yang memiliki
kebijakan SDM berkelanjutan akan lebih mampu
mengelola sumber daya dengan cara yang
ramah lingkungan, sosial, dan ekonomi, serta
menciptakan universitas yang lebih adaptif
terhadap perubahan zaman. Berdasarkan
penelitian terdahulu yang telah disebutkan,
terdapat pengaruh yang signifikan antara
Sustainable Human Resource Management
(SHRM) dan Sustainable University. SHRM
yang baik dapat memperkuat keberlanjutan
universitas  dengan  memastikan  bahwa
pengelolaan SDM di universitas tersebut
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mendukung tujuan sosial, ekonomi, dan

lingkungan yang berkelanjutan

H5: Terdapat pengaruh  Sustainable
Human Resource terhadap
Sustainable University

Pengaruh Human Capital terhadap Sustainable
Corporate dengan mediating Sustainable
Human Resource Management

Kandhas et al (2024) bahwa Sustainable
HRM dapat memediasi hubungan antara Human
Capital dan pencapaian Sustainable University.
Ini berarti bahwa dengan pengelolaan sumber
daya manusia yang berkelanjutan, universitas
dapat lebih efektif dalam mencapai tujuan-tujuan
keberlanjutan jangka panjang.

Kandhas et al (2024) bahwa
pengelolaan Human Capital yang berfokus pada
keberlanjutan  dapat memperkuat komitmen
universitas terhadap keberlanjutan jangka
panjang. Sustainable HRM dianggap sebagai
faktor penting yang memediasi bagaimana
Human Capital dapat berkontribusi pada
pencapaian tujuan keberlanjutan universitas.

Human Capital yang terkelola dengan
baik melalui pendekatan Sustainable HRM
dapat memperkuat kemampuan universitas
untuk mencapai Sustainable University. Melalui
pengelolaan SDM  yang  berkelanjutan,
universitas  tidak hanya mengembangkan
potensi individu, tetapi juga menciptakan
lingkungan yang mendukung keberlanjutan
sosial, ekonomi, dan lingkungan.

H6: Terdapat pengaruh Human Capital
terhadap Sustainable  University
dengan  mediating  Sustainable
Human Resource Management

Pengaruh  Transformasional Leadership
terhadap Sustainable University dengan
mediating Sustainable Human Resource
Management

Pengaruh Transformasional Leadership
terhadap  Sustainable  University ~dengan
mediating  Sustainable Human Resource
Management

Umair et. al (2024) menemukan bahwa
kepemimpinan  transformasional ~ memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap
keberlanjutan universitas.  Selain itu,
Sustainable HRM terbukti memainkan peran
sebagai mediator yang menghubungkan
keduanya, memperkuat pengaruh positif antara
kepemimpinan transformasional dan
keberlanjutan universita
H7:  Terdapat pengaruh

Transformasional Leadership

terhadap Sustainable University

dengan mediating  Sustainable

Human Resource Management.

METODE PENELITIAN

Bentuk penelitian ini berupa kausalitas
dengan metode penelitian kuantitatif. Penelitian
ini menggunakan Skala Likert dalam mengukur
variabelnya. Menurut Sugiyono (2022, 93) Skala
Likert digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat, dan persepsi seseorang atau
sekelompok orang tentang fenomena sosial.

Pada penelitian ini kuesioner diukur
dengan menggunakan skala likert dengan
menggunakan 5 skor jawaban, yaitu sangat
tidak setuju (STS), tidak setuju (TS), Netral (N),
setuju (S), sangat setuju (SS).

Dalam penelitian ini data yang
dikumpulkan adalah data primer dan sekunder.
Menurut Sugiyono (2023: 137) menyatakan
bahwa sumber primer adalah sumber data yang
langsung memberikan data kepada pengumpul
data. Data primer dikumpulkan dengan cara
menyebarkan  kuesioner.  Pada  saat
pengumpulannya akan dibagikan survey yang
berisikan kuesioner kepada objek yang dituju.
Menurut Sugiyono (2022, 137) data sekunder
adalah sumber yang tidak secara langsung
memberikan data kepada pengumpul data. Data
sekunder diperoleh melalui catatan-catatan
sejarah atau laporan-laporan yang disusun
dalam arsip-arsip yang diterbitkan.

Berdasarkan besaran populasi tersebut
maka peneliti memutuskan untuk menghitung
sampel penelitian dengan metode sampel Hair
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(2021). Metode pengukuran sampel tersebut
tergantung dari jumlah indikator penelitian yang
dikalikan 5. Sampel adalah bagian dari jumlah
dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi
tersebut (Sugiyono, 2014:174). Pengambilan
sampel data pada penelitian ini adalah dengan
cara menyebarkan kuesioner kepada satu divisi
dan hanya disebarkan kepada karyawan
berjumlah sekitar 140 orang.

HASIL PENELITIAN

Sampel dalam penelitian ini adalah
Karyawan perusahaan manufacturing di daerah
Jakarta dan sekitarnya dengan sampel
berjumlah 94 responden dan karyawan tersebut
telah bekerja di perusahaan minimal 1 tahun.

Sumber data primer pada penelitian ini
berasal dari penyebaran kuisioner yang
dilakukan oleh peneliti dan penyebaran
kuesioner dilakukan melalu google form dan
yang kembali adalah 66 responden. Berikut ini
adalah penjabaran data gambaran umum
sampel dalam tabel 1.

Berdasarkan tabel karakteristik
responden berdasarkan gender atas bahwa
data profil responden dari segi gender yang
terdapat pada tabel 1 menyatakan bahwa
responden dalam penelitian ini adalah laki-laki
dengan persentase 52,17% dan 47,83% wanita.

Berdasarkan tabel 2 karakteristik
responden berdasarkan usia dapat dilihat
bahwa kelompok usia responden yang paling
banyak adalah usia 41 - 50 Tahun dengan 25

responden (26,60%) yang menunjukkan bahwa
masa ketika seorang profesional yang sudah
matang untuk setiap tindakannya berorientasi
pada meng-empower tim kerjanya, di mana
mereka biasanya memiliki pengalaman dan
stabilitas yang lebih dalam pekerjaan.

Berdasarkan tabel 3 karakteristik
resonden berdasarkan pendidikan terakhir,
kelompok responden dengan pendidikan S1
mendominasi, dengan jumlah 56 responden
(59,57%), sementara kelompok dengan
pendidikan S3 memiliki jumlah yang paling
sedikit yakni 2 responden (2,13%). Tingginya
jumlah responden dengan pendidikan S1
menunjukkan bahwa mayoritas Karyawan
memiliki latar belakang akademis di tingkat
sarjana, hal ini dianggap sebagai persyaratan
minimum untuk banyak posisi profesional. Hal ini
mengindikasikan bahwa sebagian besar
karyawan  memiliki ~ pengetahuan  dan
keterampilan yang sesuai dengan kebutuhan
posisi mereka di perusahaan.

Berdasarkan tabel 4 karakteristik
responden berdasarkan masa kerja, dominasi
responden memiliki masa kerja > 10 tahun
sebesar 29,79% menunjukkan bahwa sebagian
besar respoden. Hal ini menunjukkan bahwa
Karyawan yang masa kerjanya lebih dari 10
tahun adalah individu yang telah lama bekerja di
suatu perusahaan dan memiliki banyak
pengalaman  serta  pengetahuan  yang
mendalam tentang organisasi tersebut.

Tabel 1. Karakteristik Responden berdasarkan Gender

Gender Frekuensi Percent
Laki-Laki 48 5217
Perempuan 46 47.83
Total 94 100
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Tabel 2. Karakteristik Responden berdasarkan Usia

Kelompok Usia (Tahun) Frekuensi Percent
18-25 10 10.64
26-30 22 23.40
31-40 23 24 47
41-50 25 26.60
>50 14 14.89
Total 94 100

Tabel 3. Karakteristik Responden berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan Terakhir Frekuensi Percent
SMA/SMK Sederajat 15 15.96
Diploma(D3/D4) 5 5.32
S-1 56 59.57
S-2 16 17.02
S-3 2 2.13
Total 94 100

Tabel 4. Karakteristik Responden berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja (Tahun) Frekuensi Percent
1-5 30 31.92
6-10 14 14.89
>10 28 29.79
>20 22 23.40
Total 94 100

Tabel 5. Statistik Deskriptif

Sustainable Transformational

Human Capital Corporate Sustainable HRM Leadership
Mean 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
Median 0.188 0.919 0.212 -0.139
Observed min -2.803 -2.640 -3.481 -2.794
Observed max 1.180 0.919 1.294 1.188
Standard deviation 1.000 1.000 1.000 1.000
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Tabel 6. Cross Loading

Sustainable  Transformational Human Capital Sustainable
HRM Leadership Corporate
M1 0,751
M2 0,827
M3 0,751
M6 0,831
M7 0,768
M9 0,724
X1.10 0,823
X1.2 0,851
X2.2 0,780
X2.4 0,892
Y5 1,000
Tabel 7. Uji Validitas dan Reabilitas
Cronbach's alpha  Average variance Composite
extracted (AVE) reliability
Human Capital 0,574 0,701 0,824
Sustainable HRM 0,869 0,603 0,901
Transformational Leadership 0,584 0,702 0,824

Tabel 8. Path Coefficients

Variabel Path coefficients
Human Capital -> Sustainable Corporate 0,169
Human Capital -> Sustainable HRM 0,301
Sustainable HRM -> Sustainable Corporate 0,385
Transformational Leadership -> Sustainable Corporate 0,257
Transformational Leadership -> Sustainable HRM 0,323

Tabel 8. Path Coefficients indirect effect

Specific
Variabel indirect effects
Transformational Leadership -> Sustainable HRM -> Sustainable Corporate 0,124
Human Capital -> Sustainable HRM -> Sustainable Corporate 0,116

Analisis deskriptif digunakan untuk
memberikan gambaran terperinci tentang data.
Pada penelitian ini, penguijian statistik deskriptif
dilihat dari nilai rata-rata (mean), yang
menunjukkan rata-rata jawaban responden,
serta nilai minimum, maksimum, dan standar
deviasi yang menggambarkan variasi dalam
jawaban responden.

Dari hasil analisis data yang dihasilkan
dalam penelitian ini menggunakan SmartPLS
3.0 terdapat hasil yang dapat dilihat dalam tabel
6 cross loading, Dalam tabel tersebut nilai cross
loading factor memiliki nilai > 0.7 yang artinya
valid untuk digunakan dalam penelitian ini. Dari
tabel 2 nilai AVE dari masing-masing variabel >
0.5 yang artinya data sudah memiliki validitas
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yang baik untuk digunakan dalam penelitian.
Selain itu untuk nilai reliabilitas dan Cronbach
alpha > 0.6 yang artinya memiliki reliabilitas
yang cukup tinggi kecuali dari nilai Human
Capital. Hal ini menjadikan penelitian dapat
diujikan untuk hipotesisnya.

Hasil penelitan menunjukkan nilai
pengaruh Human Capital terhadap Sustainable
corporate secara langsung yaitu 0.169 yang
artinya jika nilai Human capital naik satu satuan
unit maka Sustainable corporate akan
meningkat sebanyak 16,9% dan pengaruh ini
bersifat positif. Hasil penelitian menunjukkan
nilai pengaruh Human Capital terhadap
Sustainable HRM secara langsung yaitu 0.301
yang artinya jika nilai Human capital naik satu
satuan unit maka Sustainable HRM akan
meningkat sebanyak 30.1% dan pengaruh ini
bersifat positif. Hasil penelitian menunjukkan
nilai pengaruh Sustainable HRM terhadap
Sustainable corporate secara langsung yaitu
0.385 yang artinya jika nilai Sustainable HRM
naik satu satuan unit maka Sustainable
corporate akan meningkat sebanyak 38,5% dan
pengaruh ini bersifat positif. Hasil penelitian
menunjukkan nilai pengaruh Transformational
Leadership terhadap Sustainable corporate
secara langsung yaitu 0.257 yang artinya jika
nilai Transformational Leadership naik satu
satuan unit maka Sustainable corporate akan
meningkat sebanyak 25,7% dan pengaruh ini
bersifat positif. Hasil penelitian menunjukkan
nilai pengaruh Transformational Leadership
terhadap Sustainable HRM secara langsung
yaitu 0323 vyang artinya jika nilai
Transformational Leadership naik satu satuan
unit maka Sustainable HRM akan meningkat
sebanyak 32,3% dan pengaruh ini bersifat
positif.

Hasil dari tabel diatas menunjukkan nilai
dari pengaruh Human Capital terhadap
Sustainable Corporate sebesar 0.116 yang
artinya pada saat Human Capital naik 1 satuan

maka akan meningkatkan nilai Sustainable
Corporate sebesar 11,6 % melalui Sustainable
HRM. Hasil dari tabel diatas menunjukkan nilai
dari pengaruh Transformational Leadership
terhadap Sustainable Corporate sebesar 0.124
yang artinya pada saat Transformational
Leadership naik 1 satuan maka akan
meningkatkan nilai  Sustainable Corporate
sebesar 12,4 % melalui Sustainable HRM.

KESIMPULAN

Penelitian ~ ini  bertujuan  untuk
mengevaluasi pengaruh langsung dan tidak
langsung dari variabel Human Capital dan
Transformational Leadership terhadap
perusahaan  berkelanjutan  dan  HRM
berkelanjutan. Penelitan menemukan bahwa
Human Capital memiliki pengaruh positif
langsung sebesar 16,9% terhadap perusahaan
berkelanjutan dan 301% terhadap HRM
berkelanjutan.  Transformational Leadership
juga memiliki pengaruh positif langsung sebesar
25,7% terhadap perusahaan berkelanjutan dan
HRM berkelanjutan, masing-masing.

Berdasarkan  temuan ini, untuk
mendorong keberlanjutan perusahaan,
perusahaan harus lebih berkonsentrasi pada
pengembangan sumber daya manusia dan
penerapan kepemimpinan transformasional.
Selain itu, untuk meningkatkan keberlanjutan
perusahaan, sumber daya manusia yang
berkelanjutan harus dioptimalkan. Peningkatan
pelatihan dan pengembangan kepemimpinan
transformasional akan berdampak positif.

Namun, ada beberapa keterbatasan
penelitian ini. Transformational Leadership,
Sustainable HRM, dan Human Capital adalah
satu-satunya variabel yang diuji. Budaya
organisasi, misalnya, belum dipertimbangkan.
Selain itu, diperlukan perbaikan di masa depan
karena kepercayaan manusia masih rendah.
Selain itu, karena sampel yang digunakan dalam
penelitian ini terbatas, hasilnya mungkin tidak
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sepenuhnya dapat digeneralisasi ke semua
organisasi atau industri.
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LAMPIRAN 1

PERAN HUMAN CAPITAL, TRANSFORMASIONAL LEADERSHIP TERHADAP SUSTAINABLE
UNIVERSITY: DI MEDIASI OLEH SUSTAINABLE HUMAN RESOURCES MANAGEMENT

Yth. Bapak/Ibu/Saudara/i Responden

Dengan Hormat,

Saya, Nurti Widayati, memahami sepenuhnya bahwa waktu Bapak/Ibu/Saudara/l sangat terbatas dan
berharga. Namun demikian, saya sangat mengharapkan kesediaan waktu Bapak/Ibu/Saudara/l untuk
mengisi kuisioner ini.

Kuisioner ini disusun dalam rangka penyusunan tugas Riset Manajemen yang merupakan salah satu
syarat kelulusan Program Studi Magister Manajemen S-2 Universitas Trisakti Jakarta. Kuisioner ini
dimaksudkan untuk mengetahui “PERAN HUMAN CAPITAL, TRANSFORMASIONAL LEADERSHIP
TERHADAP  SUSTAINABLE CORPORATE: DI MEDIASI OLEH SUSTAINABLE HUMAN
RESOURCES MANAGEMENT”’

Adapun kuisioner ini hanya digunakan untuk kepentingan Thesis ini, sehingga semua jawaban yang
diberikan Bapak/Ibu/Saudara/l akan dijaga kerahasiannya dan tidak akan memengaruhi kedudukan
jabatan Bapak/Ibu/Saudarali.

Atas perhatian dan kesediaan Bapak/Ibu/Saudarall, saya mengucapkan terima kasih.

Hormat Saya,

Nurti Widayati
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LAMPIRAN 2
KUESIONER

Petunjuk Pengisian Kuesioner

. Mohon kuesioner diisi oleh Bapak/Ibu/Sdr/i untuk menjawab seluruh pernyaatan yang telah disediakan.
. Bapak/lbu/Sdr/l dipersilakan untuk memberi tanda ( V' ) pada kolom jawaban “STS” (Sangat Tidak
Setuju), “TS” (Tidak Setuju), “N” (Netral), “S” (Setuju), “SS” (Sangat Setuju) , yang anda anggap

paling tepat.

. Dimohon untuk tidak mengosongkan jawaban, karena pernyataan yang dibuat telah benar adanya.
. Kami mengucapkan terima kasih pada Bapak/Ibu/Sdr/l atas partisipasinya guna mensukseskan penelitian

ni.

Data Responden

1. Jenis Kelamin :

I Pria

1 Wanita

2. Usia:

118-25 tahun 131-40 tahun 1>50 tahun
126-30 tahun 141-50 tahun

3. Pendidikan Terakhir :

1 SMA/SMK/Sederajat 1 S-1 S-3 O

1 Diploma (D3/D4) 1S-2

4. Masa Kerja :

1<1 tahun 16-10 tahun 1>20 tahun

0 1-5 tahun 1>10 tahun
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VARIABEL HUMAN CAPITAL (X1)

No

Pertanyaan

STS

TS

SS

A

Pengetahuan

1

Pemimpin dengan pendidikan S1 atau S2 atau S3 memiliki
pengetahuan yang lebih baik.

2 | Kualifikasi yang dimiliki oleh karyawan memiliki pengetahuan yang
lebih baik

B | Pengalaman

3 | Semakin lama masa kerja, akan memiliki pengetahuan yang lebih
baik

4 | Pemahaman terhadap tugas yang diberikan berasal dari pengalaman
yang dimiliki

C | Kreativitas

5 | Adanya kerja sama dalam tim akan meningkatkan kreativitas

6 | Peningkatan kreatifitas melalui adanya inovasi dalam melaksanakan
atau menghasilkan pekerjaan

D | Nilai Budaya

7 | Diperlukan pemahaman tentang budaya perusahaan

8 | Penerapan praktik budaya dalam kegiatan rutin di tempat kerja
sangat diperlukan

9 | Sangat diperlukan perilaku yang baik dalam memberikan pelayanan

E | Sikap

10 | Perilaku yang baik akan rekan kerja akan berdampak baik pada

perusahaan
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VARIABEL TRANSFORMASI LEADERSHIP (X2)

No

Pertanyaan

STS

TS

A

Faktor Instruksi

1

Otoriter: pemimpin tidak memperhatikan pertumbuhan pengikut
karena hanya menekankan pada Karyawan untuk mengikuti
instruksinya

B | Faktor Partisipatif

2 | Partisipatif: Pemimpin cenderung memberikan perhatian sedang
terhadap pertumbuhan karyawan dengan menyediakan pelatihan dan
pengembangan

C | Faktor konsultasi

3 | Transformasional: Pemimpin memberikan perhatian sedang-tinggi
dengan fokus pada pengembangan kompetensi karyawan

D | Faktor Partisipatif

4 | Pelayanan: Pemimpin menunjukkan perhatian tinggi dengan
memberikan prioritas utama untuk membantu karyawan mencapai
tujuan mereka

E | Faktor Pengendalian

10 | Laisse — Faire: Tidak ada perhatian karena pemimpin tetap tidak

terlihat

68



E-ISSN: 2775 — 8370 Nurti Widayati / Dita Oki Berliyanti
B. Medina Nilasari

VARIABEL SUSTAINABLE CORPORATE (N)
No | Pertanyaan STS|TS|N|S|SS

A | Keberlanjutan Ekonomi

1| .Memiliki inovasi untuk keberlanjutan perusahaan

Adanya perusahaan dalam memajukan perekonomian Indonesia

Peran perusahaan dalam mengembangkan perekonomian Indonesia

Keberlanjutan Lingkungan

Memiliki kebijakan perusahaan untuk kegiatan peduli lingkungan

o & m w o~

Perusahaan memiliki fasilitas dan infrastruktur kesehatan,
keselamatan, dan lingkungan dengan standar

6 | Adanya responsivitas perusahaan terhadap pencegahan dan
penanganan bencana

C | Keberlanjutan Sosial

7 | Perusahaan memiliki peran dalam menyediakan program beasiswa
bagi anak-anak yang kurang mampu secara ekonomi

8 | Adanya kegiatan sosial bersama mitra kerja sama

9 | Karyawan memiliki Keterlibatan dalam kegiatan yang memberikan
manfaat bagi masyarakat
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VARIABEL SUSTAINABLE HUMAN RESOURCES MANAGEMENT (M)

No | Pertanyaan STS|TS|N|S|SS

A | Pengembangan Kompetensi

1 | Perusahaan memfasilitasi karyawan dalam melaksanakan kegiatan
pendidikan formal

2 | Karyawan diberikan jalur karier yang jelas

3 | Perusahaan melaksanakan pengembangan individu melalui pelatihan
non-formal (misalnya, penugasan dan rotasi pekerjaan)

4 | Pemimpin dan karyawan berbagi tanggung jawab dalam pengelolaan
karir

5 | Perusahaan memberikan kesempatan kepada individu untuk
mengikuti program pelatihan yang luas

B | Hubungan karyawan

6 | Perusahaan memperlakukan karyawan sebagai sumber daya paling
berharga dalam organisasi

7 | Perusahaan memprioritaskan kepuasan karyawan

8 | Tingkat motivasi karyawan yang tinggi menjadi hal penting bagi
perusahaan

9 | Karyawan mendapatkan apresiasi atas kinerja terbaik mereka
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