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Info Artikel ABSTRAK
Diterima : Komponen penting dari bisnis yang mempromosikan kinerja dan
2025-06-13 inovasi adalah sumber daya manusia. Tujuan dari studi ini adalah untuk
Diperbaiki : menyelidiki bagaimana perilaku kerja inventif karyawan dipengaruhi
2025-06-16 oleh keyakinan pribadi, inisiatif, dan kepemimpinan transformasional.
Disetujui : Menentukan tingkat di mana ketiga faktor tersebut memengaruhi
2025-06-22 perilaku inventif adalah tujuannya. 132 orang diberi kuesioner sebagai
bagian dari strategi pengambilan sampel bertujuan yang digunakan
Kata Kunci : dalam studi ini. Perangkat lunak SPSS 16.0 digunakan untuk

menganalisis data yang dikumpulkan. Temuan menunjukkan bahwa
perilaku kerja inovatif secara positif dan signifikan dipengaruhi oleh
nilai-nilai pribadi, inisiatif, dan kepemimpinan transformasional. Oleh
karena itu, sangat penting untuk mengembangkan ketiga area ini untuk
meningkatkan inovasi di tempat kerja. Organisasi akan mendapat
manfaat dari peningkatan kinerja dan daya saing sebagai hasilnya. Studi
ini menunjukkan bahwa baik strategi individu maupun kepemimpinan
yang mendorong inovasi dan perubahan dapat meningkatkan perilaku
inventif.

Keyakinan Individu; Inisiatif
Pribadi; Kepemimpinan
Transformasional; Perilaku Kerja
Inovatif

ABSTRACT

An essential component of businesses that promote performance and
innovation is human resources. The purpose of this study is to
investigate how employee inventive work behaviour is impacted by
personal  beliefs, initiative, and transformational leadership.
Determining the degree to which the three factors influence inventive
behaviour is the aim. 132 individuals were given questionnaires as part
of the purposive sampling strategy used in the study. The SPSS 16.0
software was used to analyse the gathered data. The findings
demonstrated that innovative work behaviour is positively and
significantly  impacted by personal values, initiative, and
transformational leadership. Therefore, it is crucial to cultivate these
three areas in order to boost innovation in the workplace.
Organisations will benefit from increased performance and
competitiveness as a result. This study demonstrates that both
individual strategies and leadership that encourages innovation and
change can improve inventive behaviour.
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PENDAHULUAN

Salah satu komponen terpenting organisasi, sumber daya manusia sangat penting untuk
mencapai tujuan strategis dan kemakmuran jangka panjang bisnis. Manajemen sumber daya
manusia yang efektif dalam konteks ekonomi bisnis bukan hanya tentang administrasi; tetapi
juga tentang pengembangan orang dan tim yang dapat meningkatkan daya saing, produktivitas,
dan kreativitas organisasi di pasar yang semakin kompetitif. Manajemen sumber daya manusia
yang efektif memerlukan sejumlah prosedur yang dimaksudkan untuk menarik, memelihara, dan
mempertahankan bakat terbaik. Dengan strategi yang tepat, bisnis dapat membangun tempat
kerja yang mendorong pengembangan pekerja yang dapat membantu perusahaan mencapai
tujuannya.

Armstrong (2014) Sumber daya manusia sebagai bidang yang mempelajari bagaimana
organisasi mengelola orang orang untuk mencapai tujuan bersama. Ia menekankan bahwa
sumber daya manusia bukan hanya tentang administrasi dan personalia, tetapi juga strategi,
budaya, dan hubungan kerja yang saling memengaruhi. Purwanto pada tahun 2005 Aset paling
berharga dari suatu organisasi adalah sumber daya manusianya. Meskipun teknologi canggih
dapat diperoleh, teknologi tersebut tidak akan banyak berguna tanpa bantuan sumber daya
manusia yang terampil. Motivasi unit kerja untuk beroperasi dengan sukses dan efisien
memerlukan manajemen personalia. Untuk mencapai tujuan ini, manajemen harus fokus pada
perekrutan, penggunaan, pelatihan, dan mempertahankan staf dengan cara yang penuh kasih
sayang dan tepat. Kasmawati pada tahun 2018 Organisasi memperoleh keunggulan kompetitif
dari sumber daya manusianya. Untuk bersaing dan berkembang dalam lingkungan yang sangat
kompetitif, organisasi harus memiliki sumber daya manusia yang kompeten dan berkualitas
tinggi. Upaya terbesar yang dilakukan oleh sumber daya manusia untuk meningkatkan
efektivitas dan efisiensi memiliki dampak yang signifikan terhadap kemampuan organisasi untuk
terus beroperasi.

Dalam menghadapi globalisasi dan kemajuan teknologi yang pesat, inovasi merupakan
salah satu komponen utama untuk mempertahankan daya saing organisasi. Perilaku kerja yang
inovatif adalah istilah yang digunakan untuk mengkarakterisasi perilaku karyawan dalam
penciptaan, pengembangan, dan penerapan konsep baru yang berpotensi untuk meningkatkan
organisasi. (De Jong & Den Hartog, 2010) menjelaskan bahwa innovation work behavior terdiri
dari beberapa tahap, mulai dari penghasilan ide, hingga implementasi, dan menekankan bahwa
partisipasi aktif karyawan dalam proses inovasi sangat mempengaruhi kinerja organisasi.
Menunjukan bahwa kepemimpinan yang mendukung dan iklim organisasi adalah faktor-faktor
yang mendorong innovation work behavior. Perilaku kerja inovatif, menurut Janssen (2020),
adalah pengembangan, pengenalan, dan penggunaan konsep baru dalam suatu kelompok,
organisasi, atau peran di tempat kerja untuk meningkatkan kinerja dalam peran, kelompok, atau
organisasi tersebut. Menurut Teori Perilaku Kerja Inovatif Scott dan Bruce (1994), suatu
organisasi, peran kerja, atau kelompok kerja dapat mengadopsi ide-ide baru melalui serangkaian
tindakan individu. Menciptakan ide (kreativitas) hanyalah salah satu aspek dari perilaku ini; yang
lain adalah mengadvokasi konsep tersebut hingga terwujud atau diubah menjadi penemuan
sejati.
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Teknik organisasi lain yang memberikan akses ke keahlian bisnis dan organisasi lain
adalah berbagi pengetahuan. Agar orang dan organisasi menjadi lebih inovatif dan kreatif,
pertukaran pengetahuan sangat penting (Mansyur & Suhana, 2023). Penelitian dalam sejumlah
disiplin ilmu, termasuk pendidikan, psikologi, dan pengembangan profesional, telah banyak
menekankan pada gagasan tentang efikasi diri, atau keyakinan pada kemampuan seseorang
untuk berhasil dalam suatu aktivitas tertentu. Menurut Bandura et al. (1997), efikasi diri adalah
keyakinan bahwa seseorang dapat merencanakan dan melaksanakan langkah-langkah yang
diperlukan untuk mencapai tujuan tertentu. Ide ini merupakan inti dari teori kognitif sosial, yang
menyoroti bagaimana kepercayaan diri memengaruhi motivasi, pencapaian, dan pengambilan
keputusan secara individual. Menurut Pajares (2002), efikasi diri mengacu pada kepercayaan diri
seseorang terhadap kapasitas mereka untuk merencanakan dan melaksanakan tindakan yang
diperlukan untuk memenuhi tujuan akademis. Ribeiro dan rekan-rekannya (2023) Efikasi diri
dalam konteks rekayasa perangkat lunak diperiksa dalam penelitian ini. Temuan penelitian
menunjukkan bahwa mereka yang memiliki tingkat kepercayaan diri yang tinggi cenderung
lebih proaktif dalam memecahkan masalah, memiliki kepercayaan diri untuk menyelesaikan
aktivitas, dan mampu menangani hambatan. Penelitian ini menekankan betapa pentingnya
memahami efikasi diri dalam lingkungan industri untuk meningkatkan kinerja individu dan tim.
Khairunnisa dan rekan-rekan (2023) Perilaku kerja inventif karyawan secara signifikan
dipengaruhi secara positif oleh keyakinan pribadi mereka. Hasil ini menunjukkan bahwa pekerja
dengan tingkat kepercayaan diri yang tinggi cenderung merasa nyaman memperkenalkan
konsep-konsep baru dan bereksperimen di tempat kerja. Sedangkan (Wijayana et al., 2022)
menemukan bahwa efikasi diri tidak berpengaruh signifikan terhadap perilaku kerja inovatif.

Personal Initiative merujuk pada perilaku individu yang bersifat proaktif, dimulai dari diri
sendiri, dan menunjukan ketekunan dalam menghadapi hambatan untuk mencapai tujuan. Frese
dan Fay (2001) mendefinisikan personal initiative sebagai perilaku yang ditandai dengan inisiatif
diri, orientasi masa depan, dan kemampuan untuk mengatasi hambatan dalam mencapai tujuan.
Theory of Planned Behavior Ajzen (1991) Personal initiative dipengaruhi oleh sikap, norma
subjektif, dan persepsi kontrol perilaku. Blau (2017) dalam teori pertukaran sosial melihat
personal initiative sebagai bentuk investasi sumber daya individu yang mengharapkan imbalan
tertentu dari organisasi, baik bersifat material maupun psikologis.Li ef al. (2022) Menemukan
bahwa inisiatif pribadi memiliki hubungan positif signifikan dengan perilaku kerja inovatif.
Temuan ini mengartikan peran aktif individu saat mendorong inovasi di lingkungan kerja. Frese
dan Fay (2001) Menekankan bahwa inisiatif pribadi berkontribusi besar terhadap terciptanya
inovasi di tempat kerja, terutama ketika individu merasa memiliki kontrol atas pekerjaannya.
Giebels et al. (2016) Inisiatif pribadi berpengaruh positif signifikan terhadap innovation work
behavior. Kepribadian Proaktif (Proactive Personality), yang mencakup inisiatif pribadi,
berpengaruh positif terhadap perilaku inovatif. Individu dengan kepribadian proaktif cenderung
lebih sering menghasilkan ide-ide baru dan berusaha memastikan ide-ide tersebut dapat
diterapkan, yang merupakan aspek penting dari innovation work behavior. Namun penelitian
oleh (Kor, 2016) menunjukan bahwa inisiatif pribadi tidak memiliki pengaruh signifikan
terhadap perilaku kerja inovatif.

Menurut Bass dan Riggio (2005), kepemimpinan transformasional adalah praktik seorang
pemimpin yang menantang dan mendukung anggota timnya, mendorong mereka untuk
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memecahkan masalah secara kreatif, dan membangun keterampilan kepemimpinan mereka
melalui pembinaan dan pendampingan. Teori kepemimpinan transformasional Bernard M. Bass
dapat diterapkan untuk meningkatkan mutu lembaga pendidikan Islam. Di lembaga pendidikan,
pemimpin transformasional diharapkan dapat menginspirasi dan mendorong pengikutnya untuk
mencapai tujuan bersama yang lebih ambisius dan mewujudkan potensi mereka sendiri
(Harsoyo, 2022). Kepemimpinan yang menginspirasi orang untuk merasa bangga, loyal, percaya
diri, dan menghormati pemimpin mereka dikenal sebagai kepemimpinan transformasional.
Kepemimpinan ini juga memberi mereka dorongan untuk melampaui apa yang diminta dari
mereka. Suwatno dan Azis, 2019). Afsar et al. (2014) Meneliti bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap perilaku kerja inovatif, termasuk pada
aspek ideasi dan implementasi ide. Hadi Purnomo et al. (2019) Perilaku kerja inovatif secara
langsung dipengaruhi secara positif oleh kepemimpinan transformasional, menunjukkan bahwa
pemimpin yang menggunakan gaya ini dapat menumbuhkan lingkungan yang mendorong
kreativitas dan inovasi, yang pada gilirannya memotivasi anggota staf untuk menyumbangkan
konsep-konsep baru dan solusi kerja yang lebih efisien. Sedangkan penelitian (Setiawan et al.,
2021) menunjukan bahwa kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh positif signifikan
terhadap inovasi organisasi, kreatifitas karyawan dan media social internal.

Subjek penelitian ini adalah pekerja di PT. Bumen Redja Abadi, tempat penelitian
dilakukan. Sebagai salah satu dealer resmi Mitsubishi Motors, PT. Bumen Redja Abadi (BRA)
memiliki kendala yang signifikan dalam meningkatkan mutu penawarannya. Inovasi sangat
penting untuk menjaga daya saing dan keberlanjutan organisasi dalam menghadapi revolusi
digital dan persaingan pasar yang lebih ketat. Salah satu kemampuan terpenting yang dibutuhkan
di tempat kerja saat ini adalah inovasi. (Odent, 2019). Hal ini menuntut perusahaan, termasuk
sektor otomotif seperti PT. Bumen Redja Abadi Semarang, untuk terus mendorong karyawannya
agar berperilaku inovatif di bawah tekanan perubahan teknologi otomotif dan perilaku konsumen
yang semakin dinamis, kebutuhan karyawan untuk berinovasi menjadi semakin mendesak.

Namun, praktik menunjukkan bahwa tidak semua karyawan berpartisipasi aktif dalam
proses inovasi, baik dari segi ide maupun implementasi. Meskipun banyak penelitian telah
meneliti dampak variabel individual pada innovation work behavior, masih ada kekurangan
dalam mengintegrasikan ketiga variabel secara bersamaan. Lebih jauh lagi, sebagian besar
penelitian dilakukan di sektor industri besar atau lembaga pendidikan, sedangkan konteks dealer
mobil seperti PT Bumen Redja Abadi Semarang masih jarang dijadikan subjek penelitian.
Metode penelitian kuantitatif belum diterapkan secara optimal di organisasi-organisasi
Indonesia, terutama di tingkat dealer regional. Tujuan utama penelitian ini adalah untuk
menyelidiki dan mengevaluasi bagaimana praktik kerja inovatif PT. Bumen Reja Abadi
dipengaruhi oleh keyakinan individu, motivasi diri, dan kepemimpinan transformasional.

KAJIAN PUSTAKA
Innovation Work Behavior

Teori Perilaku Kerja Inovatif (Innovation Work Behavior Theory) Scott dan Bruce (1994)
sebagai serangkaian tindakan pribadi yang dimaksudkan untuk memulai dan menjalankan
konsep baru di dalam fungsi pekerjaan, tim, atau perusahaan. Menciptakan ide (kreativitas)
hanyalah salah satu aspek dari perilaku ini; yang lain adalah mengadvokasi konsep tersebut
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hingga terwujud atau diubah menjadi penemuan sejati. Armstrong, 2014 Metode dan teknik yang
digunakan untuk mengelola individu dalam suatu organisasi dikenal sebagai sumber daya
manusia. menyoroti bahwa tujuan manajemen sumber daya manusia adalah untuk meningkatkan
efektivitas organisasi melalui berbagai kegiatan, termasuk perekrutan, pelatihan, pengembangan,
dan manajemen kinerja. Perilaku kerja inovasi, menurut Janssen (2020), adalah pengembangan,
penyajian, dan penggunaan konsep baru dalam fungsi pekerjaan, kelompok, atau organisasi
dengan tujuan meningkatkan kinerja. Menurut Teori Perilaku Kerja Inovatif Scott dan Bruce
(1994), perilaku kerja inovatif adalah serangkaian perilaku individu yang dimaksudkan untuk
memulai dan menerapkan ide-ide baru dalam fungsi pekerjaan, kelompok kerja, atau organisasi.
Perilaku ini tidak hanya mencakup penciptaan ide (creativity), tetapi juga mencakup advokasi
terhadap ide tersebut, hingga realisasi atau implementasi ide menjadi suatu inovasi yang nyata.
Armstrong (2014) mengidentifikasi bahwa innovation work behavior memiliki tiga dimensi
utama diantaranya adalah pengembangan ide, implementasi ide, dan penyebaran inovasi. Ketiga
dimensi tersebut berkontribusi pada kemampuan individu untuk berinovasi pada lingkungan
kerja.

Keyakinan Individu

Menurut Bandura dkk. (1997), efikasi diri adalah keyakinan bahwa seseorang dapat
merencanakan dan melaksanakan tindakan yang diperlukan untuk mencapai tujuan tertentu.
Gagasan ini merupakan inti dari teori kognitif sosial, yang menyoroti bagaimana keyakinan diri
memengaruhi motivasi, pencapaian, dan pengambilan keputusan secara individual. (Ribeiro et
al., 2023) Penelitian ini mengkaji keyakinan individu dalam konteks rekayasa perangkat lunak.
Hasil studi menunjukkan bahwa perilaku individu dengan keyakinan individu tinggi mencakup
kepercayaan diri dalam menyelesaikan tugas, kemampuan untuk mengatasi tantangan, dan
proaktivitas dalam mencari solusi. Penelitian ini menyoroti pentingnya memahami keyakinan
individu dalam konteks industri untuk meningkatkan kinerja tim dan individu. Bandura ef al.
(1997) Mengidentifikasi tiga dimensi utama dalam self-efficacy diantaranya Tingkat (level),
kekuatan (strength), generalisasi (generality). (Khairunnisa et al., 2023) Perilaku kerja inovatif
di antara karyawan sangat dipengaruhi oleh keyakinan individu. Menurut penelitian ini, pekerja
yang memiliki keyakinan pribadi yang tinggi cenderung lebih berani dan kreatif dalam pekerjaan
mereka.

Inisiatif Pribadi

Ajzen (1991) Personal initiative dipengaruhi oleh sikap, norma subjektif, dan persepsi
kontrol perilaku. Ketiga faktor ini bersama-sama membentuk niat perilaku, yang merupakan
prediktor utama dari tindakan aktual. Persepsi kontrol perilaku juga dapat mempengaruhi
perilaku secara langsung, terutama ketika individu merasa bahwa mereka memiliki kontrol yang
cukup untuk melaksanakan perilaku tersebut. Oleh karena itu, memahami dan memengaruhi
inisiatif pribadi, perlu untuk mempertimbangkan sikap seseorang, norma sosial yang berlaku,
dan kendali yang dirasakan atas perilaku tersebut.

Mereka menemukan bahwa faktor-faktor seperti motivasi intrinsik, kepercayaan diri, dan
dukungan sosial berperan penting dalam mendorong inisiatif pribadi. (Blau, 1996) Dalam teori
pertukaran sosial melihat personal initiative sebagai bentuk investasi sumber daya individu yang
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mengharapkan imbalan tertentu dari organisasi, baik bersifat material maupun psikologis.
Dimensi personal initiative menurut (Frese & Fay, 2001) memiliki beberapa aspek penting
diantaranya proaktivitas, kemandirian, inovasi, ketahanan, orientasi pada hasil. Frese dan Fay,
(2001) Menekankan bahwa inisiatif pribadi memiliki dampak positif yang signifikan terhadap
penciptaan inovasi di lingkungan kerja. Mereka berargumen bahwa individu yang memiliki
inisiatif pribadi cenderung lebih proaktif dalam mengidentifikasi dan mengeksplorasi peluang
inovatif. Selain itu, pengaruh positif ini semakin kuat ketika individu merasa memiliki kontrol
atas pekerjaan mereka. Rasa kontrol ini tidak hanya meningkatkan motivasi, tetapi juga
memungkinkan individu untuk mengambil keputusan yang lebih baik dan berani dalam
menghadapi tantangan, sehingga mendorong terciptanya solusi inovatif yang dapat
meningkatkan kinerja organisasi. Giebels et al. (2016) Inisiatif pribadi berpengaruh positif
signifikan terhadap innovation work behavior. Kepribadian Proaktif (Proactive Personality),
yang mencakup inisiatif pribadi, berpengaruh positif terhadap perilaku inovatif. Individu dengan
kepribadian proaktif cenderung lebih sering menghasilkan ide-ide baru dan berusaha
memastikan ide-ide tersebut dapat diterapkan, yang merupakan aspek penting dari innovation
work behavior.

Kepemimpinan Transformasional

Menurut Bass dan Riggio (2005), kepemimpinan transformasional adalah proses di mana
seorang pemimpin menantang dan mendukung anggota timnya, mendorong mereka untuk
memecahkan masalah secara kreatif, dan membangun keterampilan kepemimpinan mereka
melalui pembinaan dan pendampingan. Pemimpin transformasional menginspirasi anggota tim
untuk berpikir di luar kotak untuk memaksimalkan kontribusi mereka dalam mencapai tujuan
organisasi dengan menumbuhkan suasana yang mendorong kerja sama dan kreativitas. Strategi
ini juga menekankan pengembangan individu, dengan para pemimpin melakukan investasi
dalam pengembangan dan pendidikan anggota tim untuk menumbuhkan budaya organisasi yang
fleksibel dan mudah beradaptasi dengan perubahan. Teori kepemimpinan transformasional
Bernard M. Bass dapat digunakan untuk meningkatkan mutu lembaga pendidikan Islam. Dalam
konteks ini, pemimpin transformasional diharapkan dapat meningkatkan potensi individu dalam
organisasi pendidikan dan menginspirasi serta memotivasi pengikut untuk mencapai tujuan
bersama yang lebih besar (Harsoyo, 2022). Pemimpin yang efektif dapat meningkatkan
keterlibatan karyawan dan partisipasi aktif dalam organisasi mereka dengan menunjukkan
perilaku positif termasuk memberikan umpan balik yang bermanfaat, tetap dapat diandalkan,
dan membuat penilaian yang adil (Mansyur & Almahendra, 2018). (Hadi Purnomo dan lainnya,
2019) Perilaku kerja inovatif secara langsung dipengaruhi secara positif oleh kepemimpinan
transformasional, menunjukkan bahwa pemimpin yang menggunakan gaya ini dapat
menumbuhkan lingkungan yang mendorong kreativitas dan inovasi, yang pada gilirannya
memotivasi anggota staf untuk menyumbangkan konsep baru dan solusi kerja yang lebih efisien.
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Gambar 1. Kerangka Model Penelitian

Berdasarkan analisis terhadap penelitian empiris dan model penelitian yang telah dikaji,
hipotesis dapat disusun sebagai berikut :
HI : “Keyakinan Individu berpengaruh positif signifikan terhadap Innovation Work Behavior”
H2 : “Inisiatif Pribadi berpengaruh positif signifikan terhadap Innovation Work Behavior”
H3 : “Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap Innovation
Work Behavior”

METODE

Tujuan dari penelitian ini adalah sejauh mana ketiga variabel tersebut, Keyakinan Individu
(Self-Efficacy), Inisiatif Pribadi (Personal Initiative)) Kepemimpinan Transformasional
(Transformational Leadership) dapat memengaruhi Perilaku Kerja Inovatif (Innovation Work
Behavior) dikalangan karyawan. Variabel bebas yang digunakan pada penelitian ini diantaranya
adalah keyakinan individu dengan dimensi dalam Tingkat (level), kekuatan (strength),
generalisasi (generality; variabel inisiatif pribadi dengan dimensi proaktivitas, kemandirian,
inovasi, ketahanan, orientasi pada hasil; variabel kepemimpinan transformasional dengan
dimensi pengaruh idealis, motivasi inspiratif, stimulasi intelektual, dan perhatian individu.
Variabel terikat yang digunakan pada penelitian ini adalah innovation work behavior dengan
dimensi pengembangan ide, implementasi ide, dan penyebaran inovasi. Penelitian ini melibatkan
karyawan PT. Bumen Redja Abadi Semarang dan menerepkan metode kuantitatif dengan cara
pengumpulan data primer. Pengambilan sampel dilakukan menggunakan teknik purposive
sampling, dengan kriteria yang ditetapkan yaitu usia minimal 20 tahun, tingkat pendidikan paling
rendah yaitu SMA/K, serta masa kerja 0 sampai 1 tahun. Sebanyak 132 responden turut
berpatisipasi dalam penelitian ini. Untuk memeroleh data, link kuesioner yang disusun melalui
google form disebarkan kepada karyawan PT. Bumen Redja Abadi Semarang.

Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini mencakup variabel keyakinan individu,
inisiatif pribadi, kepemimpinan transformasional, dan innovation work behavior, dengan total
empat puluh pernyataan. Skala Likert yang diterapkan memiliki rentang dari 1 hingga 5 poin.
Skala ini dirancang untuk menentukan pengaruh ketiga variabel tersebut terhadap innovation
work behavior, dengan pengolahan data dilakukan sebanyak empat kali untuk memastikan
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akurasi hasil. Perangkat lunak SPSS versi 16.0 digunakan untuk menganalisis data. Uji validitas
dilakukan terlebih dahulu dalam tahap pengujian penelitian ini, kemudian dilanjutkan dengan uji
reliabilitas, koefisien determinasi (R2), dan uji hipotesis. Pengujian validitas merupakan langkah
penting dalam penelitian yang bertujuan untuk menjamin bahwa alat ukur yang digunakan
mencerminkan konstruk yang akan diuji dengan tepat, menurut (Hair et al., 2019). Kuantitas
Kaiser-Meyer-Olkin sebesar 0,8 dan faktor pemuatan standar sebesar 0,5 digunakan dalam
pengujian validitas. Asalkan hasil Cronbach's Alpha dari uji reliabilitas lebih besar dari 0,80. Uji
F dengan nilai signifikansi < 0,05 dan koefisien determinasi (R2) merupakan contoh pengujian
model dan pengujian hipotesis dengan nilai signifikansi kurang dari 0,05.

ANALISA DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini dilakukan adalah untuk mengetahui sejauh mana ketiga variabel yaitu
Keyakinan Individu (Self-Efficacy), Inisiatif Pribadi (Personal Initiative), Kepemimpinan
Transformasional (Transformational Leadership) dapat berpengaruh terhadap Perilaku Kerja
Inovatif (Innovation Work Behavior). Penelitian ini melibatkan karyawan PT. Bumen Redja
Abadi dengan total responden sebanyak 132 orang. Data survei yang diperoleh dari responden
diolah menggunakan perangkat lunak SPSS untuk memberikan perusahaan kemampuan dalam
menganalisis informasi terkini dengan lebih tepat. Karakteristik responden mencerminkan profil
subjek penelitian yang dapat memberikan wawasan mendalam mengenai hasil penelitian terkait
faktor-faktor Keyakinan Individu (Self-Efficacy), Inisiatif Pribadi (Personal Initiative),
Kepemimpinan Transformasional (7Transformational Leadership) serta dampaknya terhadap
Perilaku Kerja Inovatif (Innovation Work Behavior). Gambaran umum karakteristik responden
di PT. Bumen Redja Abadi dikategorikan berdasarkan berbagai variabel demografis, termasuk
jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, masa kerja, dan status pernikahan. Tujuan dari analisis
ini adalah untuk memberikan pengetahuan yang lebih mendalam tentang bagaimana berbagai
faktor pribadi dan profesional memengaruhi keterlibatan karyawan dan pandangan terhadap
organisasi. Tabel berikut menampilkan karakteristik responden:
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Tabel 1. Deskripsi Responden

Keterangan Jumlah Persentase
Laki-lak: 77 Laki-laki
Perempuan 35 Perempuan
Belum Menikah 45 Belum Menikah
Sudah Menikah 28 Sudah Menikah
Usia

20-25 tahun 80 60,6%

26-30 tahun 8 6,1%

31-35 tahun 22 18,7%

=33 tahun 23 17.4%
Pendidikan

SMAK 58 43 9%
Diploma 11 8.3%

51 62 47%

52 2 1.5%

Lama Bekerja

0-1 tahun 34 25,8%

2-3 tahun 73 55,3%

6-9 tahun 14 10,6%

=10 tahun 13 9.8%

Sumber: Hasil olah data SPSS 16.0 Tahun 2025

Pada Tabel 1 menunjukan jumlah responden laki-laki sebanyak 77 orang, jumlah tersebut
merupakan 58,3% dari jumlah total responden, sedangkan jumlah responden perempuan
sebanyak 55 orang dan jumlah tersebut merupakan 41,7% dari jumlah total responden yang ada.
Dari tabel tersebut dapat disimpulkan bahwa data ini mayoritas adalah karyawan laki-laki yang
terlibat dalam penelitian ini. Kemudian dalam data tersebut karyawan yang belum menikah
sebanyak 45 orang, atau 66,7% dan karyawan yang berstatus sudah menikah sebanyak 88 orang,
atau 66,7%. Demikian dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan pada
perusahaan tersebut sudah menikah. Sedangkan dari segi data usia, responden yang berjumlah
paling banyak adalah umur 20-25 tahun sebanyak 80 orang atau 60,6%. Hal ini menunjukan
bahwa pada PT. Bumen Redja Abadi memiliki karyawan dengan mayoritas usia yang relatif
muda. Pada karakteristik dalam pendidikan terakhir, mayoritas yang paling dominan adalah S1
dengan jumlah responden 62 orang, atau 47%. Hal ini menunjukkan bahwa pendidikan S1
mendominasi populasi yang teliti, yang dapat diindikasikan sebagai faktor penting dalam
memahami latar belakang pendidikan dan potensi kontribusi mereka dalam perusahaan.
Berdasarkan data yang diperoleh dari total 132 responden, mayoritas memiliki masa kerja 2-5
tahun dengan jumlah 73 orang atau 55,3%. Selanjutnya, terdapat 14 orang atau 10,6% yang
memiliki masa kerja 6-9 tahun, dan 13 orang atau 9,8% yang telah bekerja lebih dari 10 tahun.
Kesimpulan dari data yang diperoleh pada PT. Bumen Redja Abadi menunjukan sebagian besar
karyawan berada pada tahap menengah karir mereka, pada masa kerja 2-5 tahun. Hal ini dapat
mengindikasikan bahwa perusahaan memiliki tenaga kerja yang relatif muda dan berpotensi
untuk berkembang, namun juga menunjukan perlunya perhatian dalam pengembangan karir dan
pelatihan untuk meningkatkan ketrampilan dan retensi karyawan.
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Uji Validitas
Tabel 2. Hasil Uji Validitas
Variabel Indikator KMO Loading Factor Keterangan
Keyakinan Individu ~ X1.1 0,700 Valid
X1.2 0,653 Valid
X1.3 0,640 Valid
X1.4 0,655 Valid
X1.5 0,715 Valid
X1.6 0,689 Valid
X1.7 0,629 Valid
Inisiatif Pribadi X2.1 0,727 Valid
X2.2 0,577 Valid
X2.3 0,689 Valid
X2.4 0,697 Valid
X2.5 0,712 Valid
X2.6 0,658 Valid
X2.7 0,675 Valid
X2.8 0,656 Valid
X2.9 0,624 Valid
X2.10 0,684 Valid
X2.11 0,951 0,696 Valid
X2.12 0,680 Valid
Kepemimpinan X3.1 0,597 Valid
Transformasional X3.2 0,681 Valid
X33 0,573 Valid
X34 0,725 Valid
X3.5 0,733 Valid
X3.6 0,735 Valid
X3.7 0,691 Valid
X3.8 0,665 Valid
X3.9 0,605 Valid
X3.10 0,700 Valid
X3.11 0,782 Valid
Innovation Work X4.2 0,608 Valid
Behavior X4.3 0,740 Valid
X4.4 0,724 Valid
X4.5 0,674 Valid
X4.9 0,557 Valid
X4.10 0,628 Valid

Sumber: Hasil Uji Validitas SPSS 16.0, olah data tahun 2025

Hair et al. (2019) Validitas mengacu pada tingkat di mana suatu pengukuran benar-benar
mewakili tujuan penelitian yang dimaksud. Validitas menyangkut seberapa efektif variabel
menangkap dan mendefinisikan konsep dasar yang sedang dipelajari. Proses ini sangat penting
karena menjamin keabsahan atau kesahihan kuesioner yang diterapkan. Melalui uji validitas,
peneliti dapat memastikan bahwa setiap item dalam kuesioner benar-benar mencerminkan
konstruk atau variabel yang ingin diukur. Tanpa validitas yang memadai, hasil yang diperoleh
dari kuesioner berpotensi menjadi menyesatkan atau tidak relevan, yang pada akhirnya dapat
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memengaruhi kesimpulan dan rekomendasi yang dihasilkan berdasarkan data tersebut. Untuk
memastikan bahwa alat yang digunakan dapat menggambarkan fenomena yang diteliti secara
akurat dan konsisten, pengujian validitas merupakan bagian penting dari desain penelitian. Data
dalam penelitian ini cukup untuk analisis faktor, seperti yang ditunjukkan oleh nilai faktor
pemuatan standar > 0,5. Uji validitas ini dilakukan sebanyak tiga kali untuk memastikan akurasi
hasil, mengingat adanya kemungkinan masalah cross loading. Pengujian ulang ini sangat
penting untuk mengatasi potensi adanya item yang memiliki korelasi tinggi dengan lebih dari
satu faktor. Dengan demikian, melalui pelaksanaan uji validitas yang berulang, penelitian ini
menjamin bahwa instrumen yang digunakan benar-benar valid dan dapat diandalkan dalam
mengukur variabel yang diteliti.

Uji Reliabilitas
Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Standar Alpha Cronbach’s Alpha Keterangan
Keyakinan Individu 0,80 0,958 Reliabel
Inisiatif Pribadi 0,80 0,969 Reliabel
Kepemlmpln‘an 0,80 0,967 Reliabel
Transformasional
Innova.tlon Work 0,80 0,960 Reliabel
Behavior

Sumber: Hasil Uji Reliabilitas SPSS 16.0, olah data tahun 2025

Salah satu teknik untuk memastikan alat penelitian menghasilkan data yang konsisten dan
dapat dipercaya adalah pengujian keandalan. Jika nilai Cronbach's Alpha suatu alat penelitian
lebih dari 0,80, alat tersebut dianggap dapat diandalkan. Cronbach's Alpha digunakan dalam
penelitian ini untuk menilai ketergantungan variabel. Menurut temuan, nilai Cronbach's Alpha
untuk variabel berikut adalah 0,960: Keyakinan Individu (0,958), Inisiatif Pribadi (0,969),
Kepemimpinan Transformasional (0,967), dan Perilaku Kerja Inovasi (0,960). Mengingat setiap
variabel memiliki nilai Cronbach's Alpha lebih tinggi dari 0,80, dapat dikatakan bahwa
instrumen penelitian tersebut dapat dipercaya dan dapat diandalkan.

Analisis Regresi Berganda

Tabel 3. Hasil Regresi Berganda

Variabel Uji Model Uji T Keterangan
Adjust R (F) Sig Koefisien  Sig.
Square Beta
Keyakinan Individu 0,793 0,000 0,220 0,009 Diterima
Inisiatif Pribadi 0,367 0,000 Diterima
Kepemlmplnlan 0,358 0,000 Diterima
Transformasional

Sumber: Output Statistik, tahun 2025

Pada Tabel 3, diperoleh nilai adjusted R Square atau koefisien determinasi (R?) sebesar
0,793, yang berarti 79,3%. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Keyakinan Individu (Self-
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Efficacy), Inisiatif Pribadi (Personal Initiative), dan Kepemimpinan Transformasional
(Transformational Leadership) berkontribusi terhadap Perilaku Kerja Inovatif (Innovation Work
Behavior) sebesar 79,3%. Sementara itu, sisa 20,7% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
termasuk dalam model penelitian ini.

Hipotesis dianggap dapat diterima jika nilai signifikansinya < 0,05. Seperti yang
ditunjukkan pada Tabel 3, nilai signifikansi (sig.) dari uji-F adalah 0,000 < 0,05. Hal ini
menunjukkan bahwa variabel independen, Keyakinan Individu (Self-Efficacy), Inisiatif Pribadi
(Personal Initiative), dan Kepemimpinan Transformasional (Transformational Leadership),
secara signifikan memengaruhi Perilaku Kerja Inovatif (Innovation Work Behavior).

Keyakinan Individu (Self-Efficacy) terhadap Perilaku Kerja Inovasi memiliki pengaruh
yang signifikan, sebagaimana ditunjukkan oleh uji t yang menunjukkan nilai sig. sebesar 0,009
< 0,05. Dengan nilai sig. sebesar 0,000 < 0,05 untuk variabel Inisiatif Pribadi, jelas bahwa
Inisiatif Pribadi berpengaruh signifikan terhadap Perilaku Kerja Inovasi. Dengan nilai sig.
sebesar 0,000 < 0,05 untuk variabel Kepemimpinan Transformasional, dapat dikatakan bahwa
Perilaku Kerja Inovasi dipengaruhi secara signifikan oleh Kepemimpinan Transformasional.

Pembahasan
Keyakinan Individu terhadap Innovation Work Behavior

Menurut Bandura dkk. (1997), efikasi diri adalah keyakinan bahwa seseorang dapat
merencanakan dan melaksanakan tindakan yang diperlukan untuk mencapai tujuan tertentu.
Gagasan ini merupakan inti dari teori kognitif sosial, yang menyoroti bagaimana keyakinan diri
memengaruhi motivasi, pencapaian, dan pengambilan keputusan secara individual.

Sejalan dengan penelitian sebelumnya, temuan penelitian menunjukkan bahwa keyakinan
pribadi secara signifikan meningkatkan perilaku kerja yang inovatif (Khairunnisa & Nurmala,
2023). Menurut penelitian ini, pekerja yang memiliki keyakinan pribadi yang kuat cenderung
lebih berani dan kreatif dalam proses kerja mereka. Dengan kata lain, efikasi diri yang tinggi
memberi energi psikologis untuk menghadapi tantangan dan mendorong keberanian dalam
berinovasi. Namun temuan berbeda disampaikan (Wijayana et al., 2022) menyatakan bahwa
efikasi diri tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Perbedaan
hasil ini menyoroti bahwa hubungan antara keyakinan pribadi dan inovasi dalam kerja mungkin
tidak selalu bersifat langsung, namun dipengaruhi faktor faktor lain seperti budaya organisasi,
tekanan kerja, atau dukungan dari pemimpin dan rekan kerja.

Dengan demikian, hasil penelitian pada PT. Bumen Redja Abadi menunjukan bahwa
peningkatan keyakinan individu di kalangan karyawan dapat berkontribusi pada peningkatan
kinerja organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, penting bagi manajemen untuk
menciptakan lingkungan yang mendukung pengembangan keyakinan individu, melalui
pelatihan, umpan balik positif, dan pengakuan atas pencapaian individu. Hal ini akan membantu
karyawan merasa lebih percaya diri dan termotivasi untuk mencapai tujuan perusahaan.

Inisiatif Pribadi terhadap Innovation Work Behavior

Teori Aksi Frese dan Fay (2001) inisiatif pribadi adalah perilaku yang ditandai dengan
sifat proaktif, dimulai sendiri, dan ketekunan dalam mengatasi hambatan untuk mencapai tujuan.
Inisiatif pribadi dianggap sebagai perilaku yang melampaui persyaratan formal pekerjaan dan
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berfokus pada pencapaian hasil positif bagi organisasi. Penelitian menunjukkan bahwa inisiatif
pribadi berhubungan positif dengan generasi ide dan implementasi ide dalam konteks tempat
kerja.

Hasil penelitian menunjukan bahwa inisiatif pribadi berpengaruh positif signifikan
terhadap innovation work behavior, (Giebels et al.,, 2016). Kepribadian Proaktif (Proactive
Personality), yang mencakup inisiatif pribadi, berpengaruh positif terhadap perilaku inovatif.
Individu dengan kepribadian proaktif cenderung lebih sering menghasilkan ide-ide baru dan
berusaha memastikan ide-ide tersebut dapat diterapkan, yang merupakan aspek penting dari
Innovation Work Behavior. Hal ini menunjukan bahwa individu yang pro aktif cenderung lebih
terlibat dalam proses inovatif dan menunjukan kontribusi nyata terhadap peningkatan kinerja
organisasi. Namun hasil berbeda ditemukan oleh (Kor, 2016) menunjukan bahwa inisiatif
pribadi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Temuan ini
mengartikan bahwa meski secara teoritis kepribadian proaktif berhubungan dengan inovasi,
dalam praktiknya hubungan tersebut tidak terjadi secara langsung. Efektivitas kepribadian
proaktif, sangat tergantung pada faktor faktor kontekstual seperti dukungan organisasi, iklim
inovasi dan keterbukaan terhadap perubahan.

Hasil penelitian di PT. Bumen Redja Abadi mengungkapkan bahwa inisiatif pribadi
memiliki dampak positif yang signifikan terhadap perilaku kerja inovatif karyawan. Karyawan
yang menunjukkan inisiatif tingkat tinggi lebih mampu mengenali peluang untuk perbaikan dan
bersedia mengambil tindakan untuk menerapkan ide-ide tersebut, yang berkontribusi pada
efisiensi dan efektivitas operasional perusahaan. Selain itu, karyawan yang merasa memiliki
kontrol atas pekerjaan mereka lebih termotivasi untuk berinovasi dan mencari solusi kreatif.
Oleh karena itu, manajemen perlu mengembangkan budaya yang menghargai inisiatif pribadi
untuk memaksimalkan potensi inovatif karyawan dan mencapai tujuan perusahaan secara lebih
efektif.

Kepemimpinan Transformasional terhadap Innovation Work Behavior

Teori Kepemimpinan Transformasional Teori kepemimpinan transformasional, yang
dicetuskan dan disempurnakan oleh Bass dan Riggio (2005), menyoroti kapasitas pemimpin
untuk menginspirasi dan mendorong pengikutnya agar mengesampingkan kepentingan mereka
sendiri demi mencapai tujuan bersama yang lebih ambisius.

Temuan penelitian menunjukkan bahwa praktik kerja inovatif ditingkatkan secara
signifikan oleh kepemimpinan transformasional (Purnomo Hadi et al., 2019). Praktik kerja
inovatif langsung dipengaruhi secara positif oleh kepemimpinan transformasional. menunjukkan
bagaimana pemimpin yang menggunakan gaya ini dapat menumbuhkan suasana yang
mendorong inovasi dan kreativitas, yang pada gilirannya memotivasi anggota staf untuk
menawarkan konsep-konsep baru dan cara-cara yang lebih baik untuk memecahkan masalah di
tempat kerja. Namun di sisi lain, studi (Setiawan et al, 2021) memberikan pandangan yang
berbeda. Pada penelitian tersebut, kepemimpinan transformasional tidak ditemukan memiliki
pengaruh positif signifikan terhadap inovasi organisasi, kreativitas karyawan, maupun
pemanfaatan social media internal. Dengan kata lain, meskipun kepemimpinan transformasional
secara teori mampu memfasilitasi inovasi, keberhasilannya sangat bergantung pada kondisi
lingkungan kerja dan cara kepemimpinan tersebut diterapkan sehari hari
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Menurut temuan penelitian yang dilakukan di PT. Bumen Redja Abadi, perilaku kerja
inovatif (IWB) dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh kepemimpinan transformasional.
Oleh karena itu, kepemimpinan transformasional berfungsi sebagai kekuatan pendorong yang
menumbuhkan lingkungan kerja yang kondusif bagi inovasi dan memainkan peran penting
dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi. Karena hal tersebut, penerapan kepemimpinan
transformasional sangat penting untuk memaksimalkan potensi inovatif karyawan dan
meningkatkan kinerja perusahaan secara menyeluruh.

SIMPULAN

Hasil penelitian di PT. Bumen Redja Abadi menunjukkan bahwa Keyakinan Individu,
Inisiatif Pribadi, dan Kepemimpinan Transformasional secara signifikan berpengaruh positif
terhadap Innovation Work Behavior karyawan. Ketiga variabel ini mendorong perilaku inovatif,
di mana keyakinan individu dan inisiatif pribadi berperan sebagai motivasi internal, sedangkan
kepemimpinan transformasional memberikan arahan dan dukungan yang memperkuat semangat
inovasi. Pendekatan kepemimpinan ini menumbuhkan suasana di tempat kerja yang mendorong
inisiatif dan kreativitas. Namun, dampak variabel eksternal seperti undang-undang pemerintah
atau kondisi pasar belum diperhitungkan dalam penelitian ini. Oleh karena itu, untuk
mendapatkan pemahaman yang lebih mendalam tentang perilaku inovatif di tempat kerja,
penelitian lebih lanjut disarankan untuk melihat pengaruh eksternal.

Untuk itu, saran untuk penelitian yang akan datang disarankan untuk peneliti
mempertimbangkan pengaruh faktor eksternal seperti regulasi pemerintah dan dinamika pasar,
memperluas objek studi ke berbagai sektor industry, serta menambahkan aspek psikologis
seperti pola pikir berkembang (growth mindset) dan pemberdayaan psikologis untuk
memperoleh wawasan yang lebih mendalam terkait perilaku kerja inovatif.

Saran yang dapat diberikan kepada manajemen PT. Bumen Redja Abadi adalah terus
mengembangkan dan menerapkan gaya kepemimpinan transformasional di lingkungan kerja. Ini
dapat dicapai melalui pelatihan kepemimpinan untuk pemimpin dan manajer, sehingga mereka
dapat memberikan motivasi inspiratif, stimulasi intelektual, dan perhatian individu secara
efektif. Selain itu, perusahaan perlu menciptakan budaya kerja yang mendukung pengembangan
keyakinan individu dan inisiatif pribadi karyawan, seperti memberikan kesempatan untuk
pengembangan diri, penghargaan atas inovasi, dan dukungan dalam menghadapi tantangan.
Dengan langkah-langkah ini, diharapkan karyawan akan lebih termotivasi untuk berinovasi,
yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja dan daya saing perusahaan secara
berkelanjutan.
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