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Abstrak

Perilaku inovatif dan memiliki kesadaran terhadap pengembangan ide-ide baru maupun teknologi baru
yang dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan dan budaya organisasi dapat menjadi keunggulan
kompetitif yang mendukung keberlanjutan suatu perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk
mengidentifikasi pengaruh gaya kepemimpinan melayani, transformasional, dan transaksional terhadap
perilaku kerjainovatif dalam suatu perusahaan. Penelitian ini juga mempertimbangkan peran moderasi
organizational citizenship behaviour (OCB) atau perilaku sukarela pekerja dan mediasi budaya perusahaan.
Data yang dikumpulkan melibatkan 205 karyawan di salah satu perusahaan distribusi dan transmisi gas
bumi di Indonesia, dengan menggunakan metode purposive sampling. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa ketiga gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif. Selain itu,
gaya kepemimpinan melayani dan transformasional dapat membentuk budaya organisasi yang
mendorong kreativitas, inovasi, dan penciptaan ide-ide baru. Meskipun perilaku sukarela karyawan di
perusahaan cukup tinggi, penelitian ini menemukan bahwa hal tersebut tidak cukup untuk
memperkuat pengaruh positif dari kepemimpinan melayani dan transformasional terhadap perilaku
kerja inovatif. Implikasi manajerial dalam temuan ini menekankan pentingnya manajemen dan fungsi
human capital management dalam meningkatkan kreativitas, inovasi, dan penciptaan ide-ide baru
melalui gaya kepemimpinan yang tepat. Selain itu, menciptakan budaya kerja yang mendukung juga
merupakan faktor penting dalam mencapai tujuan tersebut.

Kata Kunci: Kepemimpinan Melayani, Kepemimpinan Transformasional, Kepemimpinan
Transaksional, OCB, Budaya Organisasi

Abstract

Innovative behavior and awareness of developing new ideas and technologies, influenced by leadership styles and
organizational culture, can be a competitive advantage that supports the sustainability of a company. This study
aims to identify the influence of servant, transformational, and transactional leadership styles on innovative work
behavior in a company. The study also considers the moderating role of organizational citizenship behavior (OCB)
and the mediating role of company culture. Data collected involved 205 employees in a gas distribution and
transmission company in Indonesia, using purposive sampling method. The results of the study indicate that all
three leadership styles have a positive influence on innovative work behavior. Additionally, servant and
transformational leadership styles can shape an organizational culture that fosters creativity, innovation, and the
generation of new ideas. However, despite the relatively high level of employee OCB in the company, the study
found that it is not sufficient to strengthen the positive influence of servant and transformational leadership on
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innovative work behavior. The managerial implications of these findings emphasize the importance of management
and the human capital management function in enhancing creativity, innovation, and the generation of new ideas
through appropriate leadership styles. Furthermore, creating a supportive work culture is also a crucial factor in
achieving these goals.

Keywords: Servant Leadership, Transformational Leadership, Transactional Leadership, OCB,
Organizational

PENDAHULUAN

Perilaku kerja inovatif dianggap sebagai sebuah perilaku yang memberikan manfaat
bagi perusahaan di era yang penuh dengan keterbukaan dan perubahan ini. Perilaku
kerja inovatif sendiri dimulai dengan melakukan pembuatan ide, produk ide atau
solusi baru, yang dapat berupa orisinil atau diadaptasi dari produk atau proses yang
ada (Wang et al., 2015). Dalam penelitian (Bawuro et al., 2018) dijelaskan bahwa salah
satu manfaat dalam perilaku kerja inovatif sebagai untuk mengembangkan ataupun
menghasilkan ide guna meningkatkan peran kinerja.

Kepemimpinan menjadi salah satu faktor yang memberikan pengaruh yang cukup
besar dalam pengembangan dan kemajuan organisasi. Kepemimpinan yang tepat atau
dapat disebut juga kepemimpinan yang fit bagi organisasi akan menjadi role model
dalam terciptanya budaya organisasi yang baik sehingga akan menjadi lokomotif
dalam perjalanan organiasi menuju tujuan atau target yang ditetapkan. Kemampuan
pemimpin yang baik sangat diperlukan untuk menentukan visi dan tujuan organisasi,
mengalokasikan, mengkoordinasikan perubahan, serta membangun pemberdayaan
yang intens dengan pengikutnya untuk menetapkan arah yang benar atau yang paling
baik untuk kemajuan pengikut bahkan kemajuan organisasi

Bernard M. Bass (1990) membagi kepemimpinan menjadi dua tipe, yaitu
kepemimpinan transformasional dan transaksional. ~Karakteristik dari kedua
kepemimpinan tersebut tergantung pada standar perilaku, nilai, dan moral dari
individu pemimpin. Pada kepemimpinan transaksional, terdapat transaksi atau
pertukaran dalam hubungan antara pemimpin dan bawahannya. Pemimpin memberi
janji dan imbalan untuk kinerja yang baik atau ancaman dan hukuman untuk kinerja
yang buruk kepada bawahan. Pada kepemimpinan transformasional, hubungan antara
pemimpin dan bawahan lebih condong pada timbal balik dan berdasarkan pada
kepercayaan

Selain konsep gaya kepemimpinan yang telah di kenalkan oleh Bass, ada sebuah
konsep gaya kepemimpinan yang diharapkan dapat menjadi cerminan standar untuk
kepemimpinan  dalam  industry = pelayanan  seperti pada  instansi-instansi
kepemerintahan maupun pada Badan Usaha Milik Negara yang mempunyai
kekhususan dalam melayani masayarakat yaitu kepemimpinan melayani (servant
leadership) ~ Seperti ~ yang  ditulis oleh  (Greenleaf, 1977), Kepemimpinan
melayani dimulai dari perasaan alami bahwa seseorang yang ingin melayani, harus
terlebih dulu melayani. Kemudian pilihan secara sadar membawa seseorang untuk
memimpin dengan cara menempatkan kebutuhan karyawan sebagai prioritas,
mengenal kehormatan dan pentingnnya nilai bagi setiap individu, dan membantu
orang lain dalam mencapai suatu tujuan bersama.
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Kepemimpinan yang melayani merupakan suatu tipe atau model kepemimpinan
yang dikembangkan untuk mengatasi krisis kepemimpinan yang dialami oleh suatu
masyarakat atau bangsa. Para pemimpin-pelayan (servant leader) mempunyai
kecenderungan lebih mengutamakan kebutuhan, kepentingan dan aspirasi orang-
orang yang dipimpinnya di atas dirinya. Orientasinya adalah untuk melayani, cara
pandangnya holistik dan beroperasi dengan standar moral spiritual.

Menurut Eva et al., (2019) kepemimpinan yang melayani yang berorientasi pada
orang lain, di mana para pemimpin memberikan prioritas untuk kepentingan dan
kebutuhan individu pengikut mereka, dan peduli terhadap orang lain di dalam
organisasi dan komunitas yang lebih besar. Pengikut/bawahan di bawah
kepemimpinan yang melayani cenderung terlibat dalam perilaku yang berhubungan
dengan pekerjaan yang positif, seperti organizational citizenship behavior, perilaku
proaktif, dan perilaku inovatif.

Dalam penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh M. A. Khan et al., (2020),
menemukan bahwa terdpat pengaruh positif dari gaya kepemimpinan pada perilaku
kerja inovatif karyawan dengan dimoderasi oleh OCB dan dimediasi oleh budaya
organisasi. Objek yang penjadi sampel pada penelitan tersebut yaitu kepala
departemen di lembaga pendidikan tinggi di Paksitan. Hal ini memberikan dasar
peniliti untuk dapat melihat lebih dalam lagi pengaruh variable-variable tersebut pada
organisasi korporasi/perusahaan, khususnya pada perusahaan yang tergabung dalam
perusahaan milik negara dengan menambahkan variable gaya kepemimpinan
melayani sebagai cerminan pelayanan pada perusahaan milik negara.

Selain objek penelitian yang membedakan dengan penelitian sebelumnya, peneiliti
juga menambahkan variable gaya kepemimpinan lainnya yang relevan pada korporasi
atau perusahaan yang mejadi objek penelitian yaitu variable kepemimpinan melayani
(servant leadership) dengan tetap menjadikan OCB sebagai moderasi dan budaya
organisasi sebagai mediasi.

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi kajian bagaiamana efektifitas gaya
kepemimpinan serta pengaruhnya terhadap perilaku kerja inovatif pekerja dengan
dimoderasi oleh OCB dan dimediasi oelh budaya organisasi. Lebih lanjut, perusahaan
dapat memanfaatkan hasil penelitian untuk membuat program-program leadership
yang sesuai bagi atasan untuk menciptakan dan mendukung kreatifitas dan inovasi
pekerja sehingga tercapai target yang dicanangkan.

METODE PENELITIAN
Dalam penelitian ini, pengukuran terkait variabel yang diteliti diadopsi dari
penelitian sebelumnya. Dimana variabel Kepemimpinan Melayani / Servant Leadership
(SL) diukur dengan 8 pertanyaan yang diadaptasi dari (Liden et al., 2008). Variabel
Kepemimpinan Tranformational / Transformational Leadership (TF) diukur dengan 5
pertanyaan, Kepemimpinan Transksional / Transactional Leadership (TR) dengan 5
pertanyaan yang diadaptasi dari (Jensen et al., 2019). Variable Budaya Organisasi /
Organizational Culture (OC) diukur dengan 8 pertanyaan (Cameron dan Quinn, 2006)
sedangkan variable Organizational Citizenship Behavior (OCB) diukur dengan 6
pertanyaan sebagaimana dalam (Habeeb, 2019) dan variable Perilaku Kerja Inovatif /
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Innovative Work Behavior (IWB) diukur dengan 8 pertanyaan yang diadaptasi dari (De
Jong dan Den Hartog, 2010). Semua items diukur menggunakan skala Likert dengan 5
skala mulai dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju). Total pengukuran
berjumlah 40 pertanyaan yang secara detail dapat dilihat pada lampiran 2 (operasional
variabel) dan lampiran 3 (kuesioner).

Pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan metode survey dengan
menyebarkan kuesioner secara online melalui aplikasi Google Form. Populasi dalam
sampel penelitian ini dipilih dengan menggunakan metode purposive sampling pada
pekerja/karyawan dilingkungan perusahaan pada salah satu perusahaan yang
bergerak dalam bidang transimisi dan distribusi gas alam. Sampel diperoleh dari
pekerja/karyawan yang tersebar di seluruh wilayah kerja/operasional perusahaan di
seluruh Indonesia dengan berbagai macam latar belakang pendidikan, masa kerja dan
tingkat kepangkatan jabatan pada Perusahaan yang dilakukan sepanjang bulan Januari
2023. Teknik pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner awal (pre
test) kepada 30 orang responden.

Studi ini merupakan penelitian kuantitatif menggunakn metode Structural Equation
Model (SEM). Uji validitas dilakukan dengan melihat nilai pengukuran Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) dan Measure of Sampling Adequacy (MSA). Nilai KMO dan MSA di atas 0,5
menunjukkan analisis faktor sudah sesuai. Uji reliabilitas mengunakan pengukuran
Cronbach’s Alpha. Nilai Cronbach’s Alpha yang mendekati 1 menunjukkan uji reliabiltas
semakin baik (Hair et al., 2014) (Tabel 5A).

Pada hasil uji validitas dan reliabilitas yang telah dilakukan, bahwa pada variable
kepemimpinan tranformational / transformational L\leadership (TF) dan kepemimpinan
transksional / transactional leadership (TR) menunjukan seluruh indicator atau
pertanyaan dinyatkan valid, sedangkan pada variable kepemimpinan melayani /
servant leadership (SL) menyisakan 7 dari 8 pertanyaan, , ariable budaya organisasi /
organizational culture (OC) menyisakan 6 dari 8 pertanyaan, variable organizational
citizenship behavior (OCB) menyisakan 5 dari 6 pertanyaan, dan terakhir variable
perilaku kerja inovatif / innovative work behavior (IWB) menyisakan 7 dari 8 pertanyaan.
Dari hasil pre test diatas maka dari 40 pertanyaan yang dinyatakan valid untuk
dijadikan pertanyaan-pertanyaan pada pengambilan data dalam penelitian ini adalah
35 pertanyaan, dengan total responden pada penilitian ini adalah sebanyak 205
responden.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Reponden yang terdapat pada penelitian sejumlah 205 responden dengan 70,2%
terdiri dari laki laki dan 29,8% perempuan, dengan rentang pendidikan pada 56,6%
merupakan sarjana strata 1, 28,3% sarjana strata 2 dan 15% merupakan lulusan
diploma atau sederajat. Rentang usia responden mayoritas pada rentang 36-40 tahun
dengan populasi 34,1%, usia diatas 40 tahun dengan populasi 34,1% dan sisanya
sebesar 31,7% pada rentang usia dibawah 30 tahun.

Ditinjau dari masa kerja di perusahaan, sebanyak 50,2% dari populasi mempunyai
masa kerja 9-16 tahun, dan 29,8% mempunyai masa kerja diatas 17 tahun dan sisanya
sebesar 20% mempunya masa kerja dibawah 8 tahun. Sebaran tingkat kepangkatan
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responden yaitu, 19% merupakan pekerja pada tingkat kepangkatan 18-20 atau level
manager dibawah senior manager, dan 27,3% merupakan pekerja pada tingkat
kepangkatan 16-17 atau setingkat asistan manajer/senior analyst, 21,5% merupakan
pekerja dengan tingkat kepangkatan 14-15 atau setingkat analyst, dan sebanyak 32,2%
pekerja dengan tingkat kepangkatan 8, 9, 10, 11, 12 dan 13 atau setingkat supervisor,
senior staff dan staff.

Uji Validitas dan Reliabilitas Konstruk pada model pengukuran reflektif dilakukan
berdasarkan rekomendasi dari (Hair et al., 2017) dimana nilai loading factor yang
disyaratkan dalam SmartPLS 4.0 adalah > 0,70. Pengukuran validitas konstruk pada
penelitian ini dapat diterima dan dinyatakan valid, karena mayoritas indikator pada
tiap variabel memiliki nilai loading factor di atas 0,70 (lampiran 5B Tabel 6) dan semua
indicator menunjukan loading factor diatas 0,70.

Hasil perhitungan Composite Reliability (CR) dan Average Variance Extracted (AVE)
pada penelitian ini dapat dikatakan memenuhi syarat secara keseluruhan. Menurut
(Hair et al., 2017)nilai yang disyaratkan yaitu CR > 0,70 dan AVE > 0,50. Hasil
perhitunghan CR dan AVE untuk variable Perilaku Kerja Inovatif /IWB (CR=0,967;
AVE=0,808), Budaya Organisasi/OC (CR=0,942; AVE=0,730), Organizational Citizenship
Behavior/OCB  (CR=0,894; AVE=0,630), Kepemimpinan Melayani /SL (CR=0,958;
AVE=0,765), Kepemimpinan Tranformasional /TF (CR=0,971;, AVE=0,869),
Kepemimpinan Transaksional /TR (CR=0,941; AVE=0,762). Lebih lanjut tentang uji
validitas dan reliabilitas konstruk dapat dilihat pada lampiran 5B Tabel 7 Gambar 3,
dan Gambar 4.

Uji Discriminant Validity dinyatakan valid karena akar AVE tiap laten variabel lebih
tinggi dibandingkan korelasi dengan variabel laten lainnya (Fornell-Larcker Criterion)
dan indikator juga memiliki korelasi yang lebih tinggi terhadap variabel laten masing-
masing dibandingkan dengan variabel laten lainnya (Cross Loading) (Henseler et al.,
2009). Hasil vji Discriminant Validity dapat dilihat pada lampiran 5B Tabel 8 dan Tabel
9.

Analisis uji struktural dilakukan untuk mengetahui nilai R?> pada tiap persamaan.
Nilai R? menunjukan seberapa besar variabel independen dapat menjelaskan variabel
dependennya. Diperoleh hasil analisis yaitu variabel IWB secara bersama-sama
dipengaruhi oleh variabel SL, TL dan TR dengan nilai R? sebesar 0,860. Dengan
demikian dalam studi ini dapat diartikan bahwa 86 % varian dari IWB dapat
djjelaskan oleh SL, TL, dan TR, sedangkang 14% sisanya dapat dijelaskan oleh variable
lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini.

Analisis berikutnya yaitu, variabel OC secara bersama-sama dipengaruhi oleh
variabel SL dan TL dengan nilai R? sebesar 0,706. Hal ini menunjukkan 70,6% varian
OC dapat dijelaskan oleh variable SL dan TL, sedangkan sisanya 29,4% dijelaskan oleh
variabel lain sebagaimana dapat dilihat pada lam[oran 5E Tabel 13.

Gambar 2. Path Diagram T-Value
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Hasil uji Quality Model menunjukkan kecocokan yang baik. Hal ini dapat dilihat dari
nilai R Square, dan SRMR. Adapun data lengkapnya dapat dilihat pada lampiran 5E
Tabel 13 dan 14. Sementara hasil uji Structural Model berupa Path Coefficients
Berdasarkan Path Diagram T-Value pada gambar 2 diatas, dapat disajikan pengujian
hipotesis model penelitian sebagai berikut:

Tabel 1. Uji Hipotesis Model Penelitian

Hipotesis Pernyataan T-Values Keterangan

H1 Servant Leadership berpengaruh positif 1,988 Data mendukung hipotesis
terhadapinnovative workbehavior

H2 Transformational Leadership berpengaruh 2,327 Data mendukung hipotesis
positif terhadap innovative workbehavior

H3 Transactional Leadership berpengaruh positif 2,196 Data mendukung hipotesis
terhadapinnovative workbehavior

H4 OCB memoderasi hubungan antara Servant 0,869 Data tidak mendukung hipotesis
Leadership terhadap innovative work
behavior

H5 OCB memoderasi hubungan antara 0,858 Data tidak mendukung hipotesis

Transformational Leadership terhadap
innovative work behavior

Heé Organizational Culture memediasihubungan 4,559 Data mendukung hipotesis
antara Servant Leadership terhadap
innovative work behavior

H7 Organizational Culture memediasihubungan 3,516 Data mendukung hipotesis
antara Transformational Leadership terhada p
innovative work behavior

Berdasarkan table diatas, diperoleh nilai t-value diatas 1,96 yang menunjukkan
bahwa variable gaya kepemimpinan melayani, kepemimpinan tranformasional dan
kepemimpinan transaksional berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif,
dengan nilai t-value masing-masing hipotesa yaitu: H1 = 1,988, H2 = 2,327, H3 = 2,196.
Hasil analisa atas moderasi OCB antara gaya kepemimpinan melayani dan
kepemimpinan transformational terhadap perilaku kerja inovatif menunjukan nilai t-
value dibawah 1,96 (H4 = 0,869, H5 = 0,858) yang menunjukkan bahwa moderasi OCB
antara gaya kepemimpinan melayani dan kepemimpinan transformational terhadap
perilaku kerja inovatif tidak berpengaruh siginifikan.

Selanjutnya data penelitian juga menunjukkan bahwa untuk variable budaya
perusahaan yang memediasi hubungan antara kepemimpinan melayani dan
kepemimpinan transformasional terhadap perilaku kerja inovatif berpengaruh positif
dengan nilain t-value masing-masing hipoteas yaitu : H6 = 4,559 dan H7 = 3,516.
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PEMBAHASAN

Temuan dalam penelitian ini menyatakan bahwa kepemimpinan melayani
memberikan pengaruh yang positif terhadap perilaku kerja inovatif, hal ini
mengindikasikan bahwa pemimpin yang mempraktikkan kepemimpinan melayani
cenderung memotivasi dan memberikan dukungan yang lebih besar kepada anggota
tim mereka, yang akhirnya memberikan mendorong anggota tim untuk menghasilkan
ide-ide baru dan berani dalam mencoba hal-hal baru. Peduli akan kesejahteraan
anggota tim/pekerja serta lebih mengutamakan kepentingan anggota tim menjadi
indicator yang paling dominan, sehingga mendorong anggota tim untuk lebih percaya
diri dan berani dalam berinovasi

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Mahendri et al., (2022) yang
menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang positif antara gaya kepemimpinan yang
melayani terhadap perilaku kerja inovatif. Dalam penelitian Faraz et al., (2019)
menunjukan bahwa kepemimpinan melayani memberikan dampak posistif secara
langsung pada semua dimensi atau tahapan dalam perilaku kerja inovatif (idea
generation, idea promotion dan idea realization).

Pada gaya pemimpin transformasional yang cenderung visioner, memberikan
inspirasi, menggunakan komunikasi yang efektif, dan memberikan perhatian yang
intens kepada anggota tim mereka. Hal ini dapat meningkatkan kepercayaan anggota
tim, serta memberi mereka motivasi untuk melakukan hal-hal baru dan memberikan
kontribusi yang baik untuk organisasi. Dalam penelitian ini, pemimpin yang
mengkomunikasikan visi dengan baik serta berupaya membuat seluruh elemen
organisasi bekerja bersama ke arah visi menjadi indikator yang paling dominan dalam
menubuhkan perilaku inovatif pekerja.

Peneilitian ini mendukung penelitian-penelitian terdahulu seperti yang diteliti oleh
Bak et al., (2022) dimana pemimpin transformasional memainkan peran penting dalam
meningkatkan atau mempromosikan perilaku kerja inovatif pada pegawai negeri di
Korea. Dalam penelitian Afsar dan Umrani, (2019) dan Fadhil et al., (2022) menunjukan
bahwa bahwa kepemimpinan transformasional secara substantial mempengaruhi
perilaku  kerja  inovatif = karyawan. Gaya kepemimpinan transformasional
mempengaruhi perilaku organisasi memberikan dukungan motivasi yang dalam
menginspirasi karyawannya untuk mencapai etos kerja yang tinggi yang memberikan
dampak positif pada perilaku inovatif (Putri dan Sentoso, 2022). Hasil yang sama juga
telah ditemukan dalam beberapa penelitian oleh (J. Zhu et al., 2022), (Afsar dan
Umrani, 2019), (Fadhil et al., 2022), (Alheet et al., 2021) dan (Bak et al., 2022)

Gaya pemimpin transaksional pada objek penelitian ini memberikan pengaruh yang
positif dan dapat memotivasi anggota tim untuk mencapai hasil yang lebih baik
melalui pemberian imbalan atau pengakuan atas prestasi mereka. Hal ini sejalan
dengan penelitian Kustanto et al., (2020) maupun Abun et al., (2022) yang
menunjukkan bahwa para pemimpin dalam organisasi mereka yang berlatih gaya
kepemimpinan transformasional dan transaksional ke tingkat yang tinggi akan secara
signifikan mempengaruhi perilaku kerja yang inovatif dari karyawan.

Kepemimpinan transaksional menghargai kinerja karyawan dengan memberikan
penghargaan bagi karyawan yang mengerjakan tugasnya dengan baik sehingga
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memotivasi karyawan untuk lebih inovatif Putri dan Sentoso, (2022). Penilitian ini
mencerminkan bahwa pemberian penghargaan pimpinan/atasan kepada bawahan
serta mengkomunikasikan imbalan imbalan atas kontribusi bawahan menjadi
indicator yang paling signifikan dalam memberikan pengaruh memicu perilaku kerja
inovatif pekerja.

Dari ketiga gaya kepemimpinan diatas, peneliti menilai bahwa gaya kepemimpinan
tranformasional merupakan gaya kepemimpinan yang memberikan pengaruh paling
besar diantara gaya kepemimpinan lainnya dalam penelitian ini, hal ini
mengindikasikan bahwa pimpinan/atasan yang visioner, insipratif dapat memberikan
motifasi anggota tim/pekerja untuk menciptakan ide-ide baru dan kreatifitas baru
yang lebih kuat dibandingkan dengan pemimpin yang mengedepankan reward
maupun punishment.

Hubungan antara OCB dan perilaku kerja inovatif telah banyak diteliti, seperti
dalam penelitian Perkasa et al., (2020) menemukan bahwa kepemimpinan melayani
memberikan pengaruh positf terhadap OCB. Diharapkan anggota tim yang secara
sukarela Dberpartisipasi dalam OCB diharapkan dapat memberikan kontribusi
tambahan dalam hal dukungan, kolaborasi, dan pengembangan ide-ide inovatif.
Begitu juga menurut Alajhar dan Salam, (2022) yang meneliti mengenai hubungan
antara kepemimpinan melayani dengan perilaku kerja inovatif dengan dimediasi oleh
OCB memberikan hasil bahwa kepemimpinan melayani dan OCB dapat secara
signifikan memprediksi perilaku inovatif ~dan kepemimpinan melayani juga dapat
mempengaruhi perilaku kerja yang inovatif melalui OCB

Namun berdasarkan hasil penelitian ini, ternyata dengan adanya perilaku OCB
yang tinggi pada anggota tim/bawahan/karyawan dalam perusahaan yang merupakan
objek penilitian, tidak cukup memperkuat pengaruh positif dari kepimimpinan
melayani terhadap perilaku kerja inovatif. Peneliti menilai bahwa hal ini dapat terjadi
mengingat 80% responden dalam penelitian yang mempunyai masa kerja diatas 9
tahun dan yang telah memiliki perilaku OCB yang teberntuk dari perasaan loyal, serta
engage yang tinggi ternyata tidak berhubungan dengan kuatnya pengaruh gaya
kepemimpinan melayani dengan perilaku inovatif pekerja di perusahaan tersebut.

Hasil yang sama juga ditunjukkan pada peran OCB terhadap hubungan antara
kepimpinan transformational dan perilaku kerja inovatif. Hasil menunjukkan bahwa
OCB tidak cukup bertindak sebagai faktor yang memperkuat pengaruh pemimpin
transformational terhadap perilaku kerja inovatif. Dalam hal ini, dapat diartikan
sebgaimana pada hipotesa sebelumnya bahwa anggota tim yang memiliki tingkat OCB
yang tinggi pada 80% reponden dengan masa kerja lebih dari 9 tahun dan 68%
responde dengan usia diatas 36 tahun tidak cukup memberikan pengaruh yang kuat
terhadap pengaruh pemimpin transformational dan lebih termotivasi untuk
melakukan tindakan inovatif.

Hasil penelitian ini tidak konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh M. A.
Khan et al., (2020) yang menemukan bahwa OCB anggota tim memperkuat hubungan
positif antara kepemimpinan transformasional dan perilaku kerja inovatif. Pada objek
penilitian, peneliti menilai bahwa perilaku OCB secara langsung mungkin
memberikan pengaruh positif terhadap menciptakan ide-ide dan kreatifitas anggota
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tim, begitu juga gaya kepemimpinan transformasional atasannya, namun ternyata
variable tersebut memperkuat secara parsial dan tidak saling memperkuat. Artinya
pada objek penelitian tersebut pekerja yang sudah berperilaku OCB selama ini sudah
memerikan kontribusi yang cukup terhadap pengembangan perilaku inovatifnya,
kalaupun atasan memiliki gaya kepemimpinan transformasional diganti oleh orang
lain.

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa kepemimpinan melayani dapat
membentuk budaya organisasi yang mendukung kreatifitas dan inovasi. Pemimpin
yang melayani senantiasa memperhatikan kebutuhan dan kepentingan anggota tim,
memberikan dukungan, dan menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan
mendukung, hal itu secara langsung maupun tidak langsung dapat membentuk
budaya organisasi yang menumbuhkan kreatifitas, inovasi dan penciptaan ide-ide
baru. Dalam hal ini, anggota tim akan merasakan adanya dukungan dan lingkungan
yang memfasilitasi kreatifitas dan menciptakan perilaku kerja inovatif. Hasil ini
relevan dengan hasil penelitian Nurbaety dan Rojuaniah, (2022) dimana dalam konteks
gaya kepemimpinan melayani, dapat memiliki pengaruh positif dalam lingkungan
kerja sehingga karyawan secara sukarela mengambil tindakan di luar pekerjaan
dengan tujuan kemajuan bersama.

Dalam hal peran kepemimpinan transformasional dapat membentuk budaya
organisasi yang mendukung inovasi. Penelitian ini membukatikan bahwa pemimpin
transformasional yang inspiratif, memotivasi, dan memberikan dukungan kepada
anggota tim untuk dapat menciptakan budaya yang mempromosikan kreativitas,
eksperimen, dan pengembangan ide baru. Pemimpin ini mendorong anggota tim
untuk berpikir kritis, berani mengambil risiko, dan mencari solusi inovatif untuk
tantangan yang dihadapi.

Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian sebelumnya oleh M. A. Khan
et al., (2020) bahwa gaya kepemimpinan transformasional memberikan pengaruh
positif terhadap perilaku kerja inovatif melalui budaya organisasi.

SIMPULAN

Penelitian ini mengembangkan model wuntuk melihat pengaruh gaya
kepemimpinan, yaitu kepemimpinan melayani, transformasional dan transaksional
terhadap perilaku kerja inovatif dengan efek moderasi dari OCB dan mediasi dari
budaya organisasi pada populasi sasaran. Studi telah dilakukan pada pekerja di
lingkungan salah satu perusahaan yang bergerak dalam bidang transmisi dan
distribusi gas bumi pada suatu group BUMN. Mayoritas hipotesa yang dibangun
dalam penelitian ini berhasil dibuktikan, dimana ketiga gaya kepemimpinan tersebut
diatas memerikan pengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif pada karyawan di
perusahaan tersebut, hal ini menunjukan bahwa apapun gaya kepemimpinan para
atasan di dalam perusahaan dapat menjadi motivasi karyawan untuk melakukan hal-
hal baru dan menciptakan ide-ide baru untuk kemajuan perusahaan.

Dalam penelitian ini juga membuktikan bahwa pemimpin yang melayani,
memperhatikan kebutuhan dan kepentingan anggota tim serta memberikan dukungan
anggota tim, secara langsung maupun tidak langsung dapat membentuk budaya
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organisasi yang menumbuhkan kreatifitas, inovasi dan penciptaan ide-ide baru,
sebagaimana pemimpin transformasional yang inspiratif, —memotivasi, dan
memberikan dukungan kepada anggota tim untuk dapat menciptakan budaya yang
mempromosikan kreativitas, eksperimen, dan pengembangan ide baru. Penilitian ini
juga secara empiris menunjukkan bahwa perilaku sukarela karyawan di perusaaan
(OCB) yang tinggi, tidak cukup memperkuat pengaruh positif dari kepimimpinan
melayani dan kepemimpinan transformasional terhadap perilaku kerja inovatif di
perusahaan. Hal ini mengindikasikan bahwa anggota tim atau karyawan yang
memiliki tingkat OCB yang tinggi mungkin tidak memperkuat pengaruh pemimpin
melayani dan transformational serta tidak lebih termotivasi untuk melakukan
tindakan inovatif.

Studi ini memiliki keterbatasan atau limitasi yang harus disempurnakan yaitu dari

asepk populasi yang mungkin cukup beragam dari background usia dan masa kerja
pekerja yang menjadi populasi, selain itu demografi atasan yang tidak homogen dapat
memberikan kontribusi disparitas pemahaman terkait gaya kepemimpinan yang
diteliti. Selnjutnya diharapakan peniltian ini dapat lebih jauh lagi menilai dengan
populasi yang lebih besar agar menunjukan hasil yang lebih baik, misalnya menguji
dengan populasi dengan cakupan perusahaan dari berbagai bidang usaha dalam
group BUMN lainnya, sehingga hasil dari penelitian akan lebih bermanfaat oleh
BUMN untuk mengkaji gaya kepemimpinan yang seperti apa yang cocok untuk
pekerja pada zaman sekarang.
Penelitian ini memiliki implikasi manajerial, pertama bahwa perusahaan diharapkan
dapat mencipatkan pola atau gaya kepemimpinan yang dapat merangsang atau
memotivasi perilaku inovatif pekerjanya. Dengan mempelajai demografi pekerja saat
ini dan demografi atasan diharapkan perusahaan dapat mempelajari lebih jauh nilai-
nilai mayoritas generasi pekerja dibandingkan dengan mayoritas generasi para atasan
saat ini. Nilai nilai atau budaya tersebut dapat diadaptasi perusahaan untuk dapat
menemukan formula engagement, retention dan merangsang para pekerja untuk
dapat berkontirubusi lebih dalam memberikan inovasi terhadap kamajuan
perusahaan.

Kedua, dengan populasi atasan/pimipinan saat ini yang mayoritas terdiri dari
generasi millenial dapat menjadi alternatif solusi untuk dapat membangun budaya
kerja yang relevan dengan gaya kepemimpinan yang relevan juga. Sehingga sangat
diharapkan budaya kerja atau budaya organisasi perusahaan dapat menjadi
contributor utama untuk mencapai kinerja perusahaan dengan optimal.

Penelitian ini mengusung tiga gaya kepemimpinan yang dilihat dari sudut pandang
perlakuan kepada anggota tim/karyawan, dan untuk meningkatkan kebermanfaatan
dan hasil yang lebih optimal diharapkan penelitian selanjutnya mempertimbangkan
lebih banyak gaya kepemimpinan, seperti karismatik, otokratis, dan demokratis.
Penelitian ini menggunakan desain survei cross-sectional dengan sampel kecil yang
umumnya menghasilkan validitas internal yang rendah. Peneliti masa depan dapat
mengadopsi ukuran sampel yang besar, atau melakukan desain penelitian
eksperimental untuk menyelidiki kembali model yang ada dengan menguji pada skala
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perusahaan yang berbeda beda bidang industrinya, atau pengujian pada perusahaan
lintas BUMN lainnya.
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