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ABSTRACT

In the competitive business world today, many industries face the flux of rapid change, especially in the
industrial revolution 4.0. Therefore companies should focus on innovative work behavior (IWB) in order to
gain a competitive advantage. This research tested the effect of transformational leadership and
organizational climate on the innovative work behavior by taking a manufacturing industry in Tangerang as
a case. Population and sample is 160 employees with census method. Data collection technique is using
questionnaire with likert scale. The instrument used to measure transformational leadership is an adaptation
of Podsakof et al (1990). The instrument for measuring organizational climate adopted from the
Organizational Climate Measure (OCM) developed by Patterson et al (2005). Meanwhile, to measure
innovative work behavior adapted from (Jong & Hartog, 2008). Analysis from this study is using SEM
(Structural Equation Model) with SmartPLS version 3.0 as a statistic tools. The result was transformational
leadership gave a positive effect and significant on the organizational climate. The transformational
leadership and the organizational climate also gave a positive effect and significant on the innovative work
behavior partially and simultaneous.
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ABSTRAK

Dalam dunia bisnis yang kompetitif saat ini, banyak industri menghadapi fluks perubahan yang cepat,
terutama dalam revolusi industri 4,0. Oleh karena itu perusahaan harus fokus pada perilaku kerja yang
inovatif (IWB) dalam rangka untuk mendapatkan keunggulan kompetitif. Penelitian ini menguji dampak
kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi pada perilaku kerja yang inovatif dengan mengambil
industri manufaktur di Tangerang sebagai sebuah kasus. Populasi dan sampel adalah 160 karyawan dengan
metode sensus. Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner dengan Skala Likert. Instrumen yang
digunakan untuk mengukur kepemimpinan transformasional adalah sebuah adaptasi dari Podsakof et al
(1990). Instrumen untuk mengukur iklim organisasi yang diadopsi dari organisasi ukur iklim (OCM) yang
dikembangkan oleh Patterson et al (2005). Sementara itu, untuk mengukur perilaku kerja inovatif diadaptasi
dari (Jong & Hartog, 2008). Analisis dari studi ini menggunakan SEM (struktural model persamaan) dengan
SmartPLS versi 3,0 sebagai alat Statistik. Hasilnya adalah kepemimpinan transformasional memberikan efek
positif dan signifikan pada iklim organisasi. Kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi juga
memberikan efek positif dan signifikan pada perilaku kerja inovatif sebagian dan simultan.

Kata Kunci: Kepemimpinan;lklim Organisasi; Perilaku Inovatif
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PENDAHULUAN

Setiap organisasi sejatinya
membutuhkan track yang sesuai dengan DNA
bisnisnya, agar terukur dalam setiap laju
tumbuh kembangnya. Di sinilah urgensi
budaya atau iklim organisasi didefinisikan,
dibangun dan dirawat. Di tengah budaya
masyarakat Indonesia yang memiliki patronasi
kuat, maka tidak bisa dipungkiri bahwa
pengaruh patron, anutan, pengatur atau
pimpinan akan menjadi faktor prediktor
kesuksesan organisasi yang sangat menonjol.
Banyak teori kepemimpinan yang
dikemukakan guna mengkatalisasi proses dan
mengkanalisasi  sumber daya  manusia.
Setidaknya, teori kepemimpinan
transformasional merupakan satu dari banyak
teori kepemimpinan yang dipercaya mampu
membawa angin segar perubahan organisasi.
Lebih-lebih di era Revolusi Industri 4.0 ini,
setiap organisasi membutuhkan pemimpin
yang mempunyai kapabilitas cukup guna
melakukan transformasi menuju digitalisasi
struktur dan sistem organisasi.

Budaya atau iklim  organisasi
merupakan salah satu peluang untuk
membangun sumber daya manusia melalui
aspek perubahan sikap dan perilaku, yang
diharapkan mampu menyesuaikan diri dengan
tantangan yang sedang berjalan dan yang akan
datang (Manik & Megawawi, 2019). Iklim
organisasi merupakan suatu kekuatan sosial
yang tidak tampak, yang dapat menggerakkan
orang-orang dalam suatu organisasi untuk
melakukan aktivitas kerja. Iklim organisasi
yang  kuat  mendukung  tujuan-tujuan
perusahaan ataupun instansi pemerintahan.
Iklim organisasi memiliki peranan penting
dalam mengelola suatu organisasi karena
merupakan persepsi yang sama dan utuh
tentang makna hakiki kehidupan bersama
dalam organisasi.

Direktur Jenderal Sumber Daya Iptek
dan Dikti Kemenristekdikti, Ali Ghufron
Mukti menyebutkan bahwa untuk bertahan
pada era Revolusi Industri 4.0, setiap
organisasi perlu menerapkan Formula 4C,
yakni critical thinking, creativity,
communication dan collaboration (Ditjen
Sumber Daya Iptek Dikti, 2018). Pada era
digital inilah makin terasa dibutuhkan level
inovasi dan kreativitas yang lebih tinggi dari
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setiap anggota organisasi. Teori inovasi sering
kali menekankan bahwa inovasi lebih luas dari
kreativitas dan di dalamnya termasuk
implementasi dari ide-ide yang dikreasikan.
Oleh karena itu, De Jong dan Den Hartog
mengembangkan innovative work behavior
(IwB), tidak hanya untuk memaparkan
masalah bagaimana menghasilkan ide tetapi
juga membangun perilaku yang dibutuhkan
untuk implementasi ide-ide tersebut. Ujung
dari proses pengembangan IWB ini adalah
meningkatkan  kinerja individu maupun
organisasi (Jong & Hartog, 2008).

TINJAUAN PUSTAKA

Berdasarkan  kajian  kepustakaan
yang dilakukan hingga 31 Oktober 2019,
belum banyak peneliti nasional yang
membahas  pengaruh  kepemimpinan
transformasional dan iklim organisasi
terhadap perilaku kerja inovatif sebagai
satu kesatuan model penelitian. Di
Indonesia baru ada tiga penelitian, yakni
yang dilakukan oleh Aditya & Ardana
(2016) dan Parashakti, Rizki, & Saragih
(2016). Temuan mereka adalah bahwa
variabel kepemimpinan transformasional
dan budaya organisasi berpengaruh
signifikan terhadap perilaku inovatif
karyawan. Penelitian ketiga dilakukan oleh
Wardhani & Gulo (2017) dengan hasil
yang bertolak belakang, yakni bahwa iklim
organisasi dan kepemimpinan
transformasional tidak memiliki pengaruh
terhadap perilaku kerja inovatif. Di luar
itu, beberapa peneliti nasional telah
membahas dan menyimpulkan bahwa
terdapat kepemimpinan transformasional
berpengaruh signifikan terhadap perilaku
kerja inovatif (Pestalozi, Erwandi & Putra,
2019; Sunardi, Sunaryo & Laihad, 2019;
Khasanah & Himam, 2018; Wijayanti &
Suparta, 2019).

METODOLOGI PENELITIAN

Metode yang digunakan  dalam
penelitian ini adalah metode survei dengan
pendekatan penelitian korelasional. Dilakukan
pengumpulan data dengan mengedarkan
angket kepada seluruh karyawan tetap.
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Instrumen yang digunakan untuk mengukur
kepemimpinan transformasional merupakan
adaptasi dari Podsakof et al (1990). Instrumen
untuk mengukur iklim organisasi mengadopsi
dari the Organizational Climate Measure
(OCM) yang dikembangkan oleh Patterson et
al (2005). Sedangkan untuk mengukur
perilaku Kkerja inovatif mengadaptasi dari
(Jong & Hartog, 2008). Angket didesain
tertutup kecuali untuk pertanyaan/pernyataan
mengenai identitas responden yang berupa
angket  semi terbuka. Tiap item
pertanyaan/pernyataan tertutup diberikan lima
opsi jawaban, yaitu: sangat setuju (SS) skor 5,
setuju (S) skor 4, kurang setuju (KS) skor 3,

tidak setuju (TS) skor 2, dan sangat tidak
setuju (STS) skor 1.
Populasi dan Sampel Penelitian
Populasi

Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan tetap PT. XYZ periode
Agustus 2019. Populasi berjumlah 160 orang.
Jumlah tersebut sekaligus menjadi sampel
dalam penelitian ini  sehingga disebut
penelitian survey sensus atau sampel jenuh
(Sugiyono, 2014).

HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian
Deskripsi sampel

Tabel 1. Informasi deskriptif sampel

Kriteria Jumlah | Persentasi

Usia < 30 tahun 17 22.3%
30 - 40 9 11.7%

tahun
> 40 tahun 51 66.0%
Masa < 5 tahun 8 10.5%
Kerja 5-10 tahun 15 19.5%
> 10 tahun 54 70.0%
Pendidikan S2 3 3.9%
S1 11 14.3%
<S1 63 81.8%

Pengujian outer model

Tahap pengujian model pengukuran
meliputi  pengujian Convergent Validity,
Discriminant ~ Validity dan  Composite

Reliability. Hasil analisis PLS dapat digunakan
untuk menguji hipotesis penelitian jika seluruh
indikator dalam model PLS telah memenuhi

syarat  validitas  konvergen,  validitas
deskriminan dan reliabilitas komposit.
Pengujian validitas konvergen

Uji validitas konvergen dilakukan

dengan melihat nilai loading factor masing-
masing indikator terhadap konstruknya. Pada
sebagian besar referensi, bobot faktor sebesar
0.5 atau lebih dianggap memiliki validasi yang
cukup kuat untuk menjelaskan konstruk laten
(Chin, 1998; Hair et al, 2010; Ghozali, 2008).
Pada penelitian ini batas minimal besarnya
loading factor yang diterima adalah 0.5,
dengan syarat nilai AVE setiap konstruk > 0.5
(Ghozali, 2014).

Berikut ini adalah hasil estimasi model PLS:
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Gambar 2 . Estimasi model pengukuran
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Berdasarkan hasil analisis pada
gambar di atas, dapat dilihat beberapa
indikator memiliki loading factor di bawah 0.5
sehingga dinyatakan tidak valid dan harus

Pl P12

didrop dari model, hasil estimasi model
setelah indikator tidak valid didrop dari model

adalah sebagai berikut:
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Gambar 3 . Estimasi model valid

Berdasarkan hasil estimasi model PLS pada
gambar di atas, seluruh indikator telah
memiliki nilai loading factor di atas 0.5
sehingga model telah memenuhi syarat
validitas konvergen. Selain dengan melihat
nilai loading factor masing-masing indikator,
validitas konvergen juga dinilai dari nilai AVE
setiap konstruk, model PLS dinyatakan telah
memenuhi validitas konvergen jika nilai AVE
setiap konstruk > 0.5 (Ghozali, 2014). Nilai
AVE setiap konstruk selengkapnya dapat
dilihat pada tabel 3 berikut:

Tabel 2. Nilai average variance extracted
(AVE)

Average Variance Extracted (AVE)

0 0526 |
KT 0.564
Pl 0.504

Pengujian validitas deskriminan
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Discriminant validity dilakukan untuk
memastikan bahwa setiap konsep dari masing-
masing variabel laten berbeda dengan variabel
lainnya. Model mempunyai discriminant
validity yang baik jika nilai kuadrat AVE
masing-masing konstruk eksogen (nilai pada
diagonal) melebihi korelasi antara konstruk
tersebut dengan konstruk lainnya (nilai di
bawah diagonal) (Ghozali, 2014). Hasil
pengujian discriminant validity diperoleh
sebagai berikut:

Tabel 3. Nilai discriminant validity

10 KT Pl
0 0.723
KT 0.312 0.751
Pl 0.689 0.510 0.710

Hasil uji validitas deskriminan pada tabel di
atas menunjukkan bahwa seluruh konstruk
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telah memiliki nilai akar kuadrat AVE di atas
nilai korelasi dengan konstruk laten lainnya
(melalui kriteria Fornell-Larcker) sehingga
dapat disimpulkan bahwa model telah
memenuhi validitas deskriminan.

Pengujian reliabilitas komposit

Reliabilitas konstruk dapat dinilai dari
nilai  cronbach’s alpha dan composite
reliability dari masing-masing konstruk. Nilai
composite reliability dan cronbachs alpha
yang disarankan adalah lebih dari 0.7.
(Ghozali, 2014).

Tabel 4. Nilai composite reliability

Cronbach's Alpha Composite Reliability

10 0.924 0935
KT 0.845 0.885
Pl 0.858 0.890

Hasil uji reliabilitas pada tabel di atas
menunjukkan bahwa seluruh konstruk telah
memiliki nilai composite reliability dan
cronbach’s alpha > 0.7. Kesimpulannya,
seluruh konstruk telah memenuhi reliabilitas
yang disyaratkan.

Pengujian inner model

Pengujian  inner model  meliputi  uji
signifikansi pengaruh langsung dan tidak
langsung serta pengukuran besarnya pengaruh
variabel eksogen terhadap variabel endogen.
Dengan teknik boothstrapping, diperoleh nilai
R Square dan nilai uji signifikansi
sebagaimana tabel di bawah ini:

Tabel 5. Nilai R square

F. Square R Square Adjusted
e 0.262 0.252
Pl 0.508 0.495

Berdasarkan Tabel 5 di atas, nilai R
Square 10 sebesar 0.262 yang berarti bahwa
variabel iklim organisasi (I0) mampu
dijelaskan variabel kepemimpinan
transformasional (KT) sebesar  26.2%,

JIM UPB Vol 8 No.1 2019

sedangkan sisanya sebesar 73.8% dijelaskan
oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam
penelitian ini. Sementara itu, nilai R Square PI
sebesar 0.508 yang berarti bahwa variabel
perilaku kerja inovatif (PI) mampu dijelaskan
variabel kepemimpinan transformasional (KT)
dan iklim organisasi (10) sebesar 50.8%,
sedangkan sisanya sebesar 49.2% dijelaskan
oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam
penelitian ini.

Tabel 6. Nilai hasil uji signifikansi

Original Sample (0) T Statistics (|O/STDEV]) P Values

10> Pl 0580 7205 0.000
KT->10 0512 5480 0000
KT -> Pl 0213 1986 0048

Dari Tabel 6 di atas, dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan transformasional (KT)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
iklim organisasi (10) (H1 diterima) dan juga
terhadap perilaku kerja inovatif (PI) (H2
diterima) dengan p-value < 0.05 yakni masing-
masing 0.000 dan 0.048. Demikian juga nilai
T Statistic semua jalur bernilai di atas 1.96
serta seluruh koefisien jalur bernilai positif.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
asumsi efek utama variabel independen
terhadap variabel dependen harus signifikan
telah terpenuhi, sehingga uji efek mediasi
dapat dilakukan (Baron dan Kenny, 1986).
Untuk mengetahui hasil uji hipotesis efek
mediasi, bisa dilihat pada Tabel 8 di bawah
ini:

Tabel 7. Nilai indirect effect

Original Sample (O) T Statistics (JO/5TDEV]) P Values
0 -5 Pl :

KT -= 10
KT -= Pl 0.297 429  0.000

Dari Tabel Nilai Indirect Effect di atas,
disimpulkan bahwa kepemimpinan
transformasional (KT) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif (P1)
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melalui  iklim organisasi (I0) dengan
signifkansi  sebesar 0.000 atau <0.05.
Selanjutnya untuk mengetahui apakah mediasi
ini bersifat mediasi penuh (fully mediating)
atau semu (quasi-meadiating), dapat dilihat
dari Tabel 8 di bawah ini:

Tabel 8. Nilai total effect

Original Sampl.. SampleMean., Standard Deviation.. TStatistics.. P Values

0=l 0380 059 0081 1205 0.000

KT-»10 0312 0330 0093 5480 0.000
KT-» Pl 0310 0328 0.0%0 567 0.000

Dari Tabel Nilai Total Effects di atas,
pengaruh  kepemimpinan transformasional
(KT) terhadap perilaku Kkerja inovatif (PI)
masih signifikan dengan p-value 0,000
(<0.05). Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa pengaruh mediasi ini hanya bersifat
semu (quasi-mediating). Mediasi penuh (fully
mediating) terjadi jika pada total effects
ditemukan pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap perilaku kerja
inovatif tidak signifikan (Abdillah & Hartono,
2014).

Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian, dapat
diambil kesimpulan bahwa kepemimpinan
transformasional memberikan  pengaruh
positif ~ dan  signifikan terhadap iklim
organisasi. Artinya bahwa semakin positif
praktek kepemimpinan atasan, maka akan
semakin kondusif pula iklim organisasi
perusahaan. Temuan ini sejalan dengan
penelitian terdahulu yakni Sakti et al (2018),
Naguib & Naiem (2018), Zuraik & Kelly
(2019). Kepemimpinan transformasional
memberikan pengaruh positif dan signifikan
terhadap perilaku Kkerja inovatif. Artinya
bahwa semakin positif praktek kepemimpinan
atasan, maka akan semakin baik pula perilaku
kerja inovatif karyawan. Temuan ini selaras
dengan penelitian terdahulu yakni Afsar &
Masood (2017), Afsar & Umrani (2019),
Farahnak et al (2019), Bednall et al (2018),
Suifan, Abdallah & Al Janini (2018), Tse et al
(2017), Setbihe (2018), Sethibe & Steyn
(2018). Berbeda dengan hasil penelitian Ma &
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Jiang (2018) yang menyimpulkan bahwa
kepemimpinan transformasional tidak
berpengaruh signifikan terhadap inovasi dan
kreativitas. Iklim organisasi memberikan
pengaruh positif dan signifikan terhadap
perilaku kerja inovatif. Artinya bahwa
semakin positif iklim organisasi, maka akan
semakin baik pula perilaku kerja inovatif
karyawan. Sebagaimana temuan terdahulu
Waheed et al (2019). Berkebalikan dengan
temuannya Nagshbandi & Tabche (2018).

Jika mencermati koefisien jalur pengaruh
kepemimpinan  transformasional  terhadap
perilaku kerja inovatif karyawan yang bernilai
0.212 dan lebih kecil dari besarnya pengaruh
iklim organisasi terhadap perilaku kerja inovatif
(0.580). Kemungkinan bisa dijelaskan dari
komposisi karyawan tetap perusahaan yang
berusia >40 sebanyak 60% dan jumlah
karyawan yang masa kerja >10 tahun sebanyak
70%. Artinya, karyawan sudah sulit tergerak
dengan motivasi atasan yang sudah terlalu lama
bersama mereka dan karyawan memerlukan
suasana  baru yang  kondusif  untuk
meningkatkan semangat inovasi.

Penelitian lebih lanjut diperlukan dalam
lingkup populasi dan sampel yang lebih luas
untuk mendorong kesiapan bangsa Indonesia
guna menyongsong era Revolusi Industri 4.0
yang mempersyaratkan  kecukupan nalar
kreativitas dan inovasi.
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