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Abstract: This research aims to analyze the influence of leadership style and organizational 

culture on employee performance at PT X in the Maluku Province, with the mediation of 

innovative work behavior. Employing a descriptive approach with quantitative analysis, the 

research involves 92 respondents who are employees of PT X. The sampling method used in 

this research is non-probability sampling, where the sample is not randomly selected. Data 

collection is conducted through the distribution of questionnaires, followed by processing and 

analysis with the PLS-SEM method. The results indicate that leadership style significantly 

affects employee performance, both directly and mediated by innovative work behavior, while 

organizational culture only influences employee performance when mediated by innovative 

work behavior.  

Keywords: Leadership Style, Organizational Culture, Innovative Work Behavior, Employee 

Performance 

 

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan dan 

budaya organisasi terhadap kinerja karyawan PT X di Provinsi Maluku dengan mediasi 

perilaku kerja inovatif. Penelitian ini bersifat deskriptif dengan analisa kuantitatif terhadap 92 

responden yang merupakan karyawan PT X. Pada penelitian ini, sampel diambil dengan cara 

non probability sampling, artinya sampel tidak dipilih secara acak. Pengumpulan data 

dilakukan dengan menyebarkan kuesioner kemudian diolah dan dianalisis dengan metode PLS-

SEM. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan baik secara langsung ataupun dimediasi oleh perilaku kerja inovatif, 

sedangkan budaya organisasi hanya berpengaruh terhadap kinerja karyawan apabila dimediasi 

oleh perilaku kerja inovatif.  

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Perilaku Kerja Inovatif, Kinerja 

Karyawan 

 

PENDAHULUAN 

Latar Belakang 

Persaingan pasar yang terjadi di era globalisasi ini menuntut perusahaan untuk lebih 

efisien dan efektif. Perusahaan dituntut untuk meningkatkan daya saing agar tetap bertahan di 

era globalisasi. Hampir semua perusahaan memiliki tujuan yang sama, yakni memaksimalkan 

keuntungan dan meningkatkan nilai dari perusahaannya, serta menyejahterakan seluruh 

stakeholder maupun karyawannya. Namun, sebagian besar sektor industri memiliki masalah 

yang sama yaitu pada faktor sumber daya manusia. Faktor sumber daya manusia dalam hal ini 

kinerja karyawan, merupakan salah satu tolak ukur bagi perusahaan. Kinerja karyawan yang 

tinggi sangat diperlukan dalam sebuah organisasi karena dengan terciptanya kinerja karyawan 
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yang tinggi akan memengaruhi situasi kinerja yang profesional. Kinerja merupakan hasil 

pekerjaan yang dibandingkan dengan standar yang ditentukan. Kinerja berperan penting bagi 

peningkatan kemajuan atau perubahan ke arah lebih baik untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Pada kenyataannya, sebagian besar kinerja karyawan di Indonesia belum seusia dengan 

ekspektasi pemimpinnya. Hal ini dapat terlihat dari Human Development Index (HDI) 

Indonesia yang masih dapat dikatakan cukup rendah. Berdasarkan data yang dilansir dari 

United Nations Development Programs, per tahun 2021, nilai Human Development Index 

(HDI) Indonesia menempati urutan ke-5 dari antara negara-negara Asia Tenggara. Posisi 

Indonesia masih berada di bawah negara-negara, seperti Malaysia, Singapura, Brunei, dan 

Thailand. Rendahnya perkembangan sumber daya manusia di Indonesia menunjukkan masih 

banyak sumber daya manusia yang kurang berkualitas karena rendahnya tingkat pendidikan 

serta rendahnya soft skill yang dimiliki. Seperti yang telah disebutkan di atas, bahwa kualitas 

sumber daya manusia ataupun kinerja karyawan itu sendiri merupakan salah satu tolak ukur 

bagi perusahaan. Di Indonesia sendiri, nilai HDI terkecil berada di daerah timur Indonesia. 

Salah satunya Maluku yang mana berdasarkan data terakhir yang didapat tahun 2021, Maluku 

sendiri menempati posisi 9 dari bawah. IPM Provinsi Maluku berdasarkan data yang diperoleh 

pada tahun 2021, yakni 0.69, dimana masih di bawah rata-rata IPM Provinsi di Indonesia 

diangka 0.71. Hal ini dikarenakan belum adanya pemerataan ke daerah Indonesia bagian timur, 

baik dari segi pendidikan, ketidaksetaraan ekonomi, dan berbagai hal lainnya yang tentunya 

akan berdampak pada kinerja karyawan, dan hal ini merupakan tantangan serius dalam 

mencapai pembangunan yang berkelanjutan di Maluku. Di dalam perusahaan, faktor-faktor 

yang berhubungan dengan Human Development Index (HDI) di antaranya adalah gaya 

kepemimpinan, budaya organisasi, dan perilaku kerja inovatif yang mana akan menjadi tolak 

ukur terhadap kinerja karyawan itu sendiri.  

Zainal dan Mulyadi (2011) dalam Kumala dan Agustina (2018, p. 27) mendefinisikan 

bahwa gaya kepemimpinan adalah sekumpulan ciri yang digunakan pemimpin untuk 

memengaruhi bawahan agar sasaran organisasi dapat tercapai. Bass et al. (1993) 

menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Oleh karena itu, kepemimpinan sangat diperlukan bila perusahaan ingin mencapai 

tujuannya, paling tidak sebagai motivasi eksternal untuk menjaga tujuan-tujuan perseorangan 

tetap harmonis dengan tujuan-tujuan perusahaan. 

Yuliantari (2016) mengatakan bahwa budaya organisasi selalu dikaitkan dengan nilai-

nilai yang dianut oleh anggotanya, dan nilai-nilai tersebut memberikan inspirasi kepada 

individu untuk menentukan tindakan dan perilaku yang disetujui oleh organisasi. Rashid et al. 

(2003) menyimpulkan bahwa budaya organisasi secara langsung berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Perbedaan budaya juga berpengaruh terhadap kinerja individu baik di dalam 

organisasi maupun kualitas kehidupan kerjanya (Raisa, 2009, p. 10; Schermerhorn et al., 1994).  

Selanjutnya, kinerja karyawan juga dapat dipengaruhi oleh sifat inovatif karyawan. 

Sumber daya manusia yang memiliki kreativitas dan innovative work behavior akan mampu 

menghasilkan inovasi baru secara berkelanjutan di dalam organisasi baik dalam produk 

maupun layanan agar dapat bersaing dalam ekonomi global (Hon, 2012; Raykov, 2014). 

Karyawan dengan innovative work behavior tinggi akan memiliki kemampuan memecahkan 

masalah, memberikan solusi lebih baik, dan meningkatkan job performance individu menjadi 

lebih baik (Leong & Rasli, 2014; Nasir et al., 2019).  

Penelitian ini dimaksudkan untuk menyelidiki pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya 

organisasi dengan perilaku kerja inovatif terhadap karyawan khususnya pada Provinsi Maluku 

yang mana memiliki kualitas tenaga kerja yang berdasarkan data masih jauh tertinggal dengan 

wilayah Indonesia lainnya. Oleh karena itu, peneliti ingin meneliti mengenai “Pengaruh 

Leadership Style dan Organizational Culture terhadap Employee Performance (Studi Kasus 

pada Karyawan PT X di Provinsi Maluku): Innovative Work Behavior sebagai Variabel 

Mediasi”. 
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Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan 

(leadership style) dan budaya organisasi (organization culture) terhadap kinerja karyawan 

(employee performance) serta pengaruh variabel mediasi perilaku kerja inovatif (innovative 

work behavior) terhadap hubungan antara gaya kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap 

kinerja karyawan pada PT X di Provinsi Maluku. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Leadership Style 

Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap perilaku kerja inovatif 

karyawan. Pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan yang mendorong inovasi 

cenderung menciptakan lingkungan yang mendukung kreativitas, eksperimen, dan 

pengembangan ide-ide baru. Dengan pemimpin yang selalu memberikan motivasi, dukungan, 

serta kepercayaan kepada karyawan bahwa karyawan mampu menghasilkan ide-ide kreatif 

yang ada pada diri karyawan memberi pengaruh yang signifikan terhadap kreativitas karyawan 

(Rochani & Wijayati, 2020). Penelitian yang dilakukan oleh Zhang dan Bartol (2010) juga 

menemukan bahwa gaya kepemimpinan transformasional secara positif berhubungan dengan 

perilaku kerja inovatif. Pemimpin transformasional mampu memengaruhi karyawan untuk 

berpikir kreatif, menghasilkan ide-ide baru, dan mengadopsi pendekatan inovatif dalam 

pekerjaan mereka. Oleh karena itu, dapat disimpulkan hipotesisnya sebagai berikut: 

H1: Gaya kepemimpinan (leadership style) berpengaruh terhadap perilaku inovatif karyawan 

(innovative work behavior) pada karyawan PT X di Provinsi Maluku. 

 

Kepemimpinan pada dasarnya adalah proses memengaruhi orang lain. Selain itu, 

kepemimpinan juga berarti kemampuan untuk memengaruhi, menggerakkan, dan 

mengarahkan suatu tindakan pada diri seseorang atau sekelompok orang untuk tujuan tertentu. 

Stoner et al. (1996) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan merujuk pada beragam perilaku 

yang diinginkan pemimpin dalam upaya mengarahkan dan memengaruhi para pekerja. 

Pernyataan tersebut menjelaskan bahwa apa yang dilakukan oleh atasan dapat berdampak 

kepada bawahannya yang dapat memicu semangat dan antusiasme dalam pekerjaan atau 

sebaliknya. Sedangkan, Thoyib (2005) menyatakan kepemimpinan, budaya organisasi, dan 

strategi organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan pernyataan tersebut 

maka yang menjadi hipotesis adalah:  

H3: Gaya kepemimpinan (leadership style) berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

(employee performance) pada karyawan PT X di Provinsi Maluku. 

 

Gaya kepemimpinan yang mendorong inovasi dapat menginspirasi karyawan untuk 

terlibat dalam perilaku kerja yang inovatif, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja mereka. 

Hal ini dapat dilihat pada penelitian yang dilakukan oleh Wang dan Wang (2012) yang 

menemukan bahwa perilaku kerja inovatif berperan sebagai mediator antara gaya 

kepemimpinan dan kinerja karyawan. Artinya, gaya kepemimpinan secara positif 

memengaruhi perilaku kerja inovatif karyawan, yang selanjutnya berkontribusi pada 

peningkatan kinerja individu maupun kinerja tim. Oleh karena itu, dapat disimpulkan 

hipotesisnya sebagai berikut: 

H6: Gaya kepemimpinan (leadership style) berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

(employee performance) melalui perilaku inovatif karyawan (innovative work behavior) 

pada karyawan PT X di Provinsi Maluku. 

 

Organization Culture 

Deshpandé dan Farley (2004), Hult et al. (2004), Wallace et al. (1999), serta Erickson 

(1996) menyatakan bahwa budaya organisasional memiliki pengaruh terhadap perilaku 

inovatif dalam suatu perusahaan. Penelitian ini menguatkan pandangan bahwa keterkaitan 
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antara budaya organisasional dan perilaku inovatif menjadi fokus utama dalam penelitian 

Deshpandé dan Farley (2004). Hult et al. (2004) menyatakan bahwa dalam lingkungan 

perusahaan yang penuh dengan tantangan, budaya organisasional menjadi faktor penentu 

utama bagi perilaku inovatif guna mencapai kinerja perusahaan secara optimal. Dalam konteks 

ini, budaya organisasional yang mendorong inovasi akan menciptakan lingkungan yang 

kondusif bagi karyawan untuk berpikir kreatif, mengambil risiko yang terukur, dan 

menerapkan ide-ide baru. Wallace et al. (1999) menunjukkan bahwa budaya organisasional 

memiliki kemampuan untuk membentuk iklim yang mendukung nilai-nilai manajerial dalam 

sebuah organisasi. Dalam hal ini, budaya organisasional yang mendorong inovasi menciptakan 

lingkungan yang kondusif bagi karyawan untuk secara proaktif berpikir kreatif, mengambil 

risiko terukur, dan menerapkan ide-ide baru. Oleh karena itu, hipotesisnya adalah: 

H2: Budaya organisasi (organizational culture) berpengaruh terhadap perilaku inovatif 

karyawan (innovative work behavior) pada karyawan PT X di Provinsi Maluku. 

 

Sugiyono dan Rahajeng S. (2022) melakukan penelitian pengaruh budaya organisasi, 

gaya kepemimpinan, dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Ketahanan 

Pangan, Kelautan, dan Pertanian Provinsi DKI Jakarta Tahun 2020 dengan motivasi pegawai 

sebagai variabel mediasinya, yang mana hasil penelitiannya menunjukkan bahwa budaya 

organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Namun terdapat juga penelitian yang 

dilakukan oleh Dewi (2012) tentang pengaruh pengendalian internal dan kepemimpinan 

terhadap kinerja karyawan SPBU Yogyakarta (studi kasus pada SPBU anak cabang perusahaan 

RB. Group) yang mana hasilnya menunjukkan bahwa budaya organisasi memengaruhi tingkat 

kepuasan dan kinerja karyawan. Pengaruh budaya organisasi terlihat signifikan dalam 

menentukan kinerja para karyawan. Oleh sebab itu, hipotesisnya adalah: 

H4: Budaya organisasi (organizational culture) berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

(employee performance) pada karyawan PT X di Provinsi Maluku. 

 

 Dedahanov et al. (2017) meneliti bagaimana budaya organisasional yang inovatif 

memengaruhi perilaku kerja inovatif karyawan, yang selanjutnya berdampak pada kinerja 

individu. Penelitian ini menunjukkan bahwa keberadaan budaya organisasional yang 

mendorong inovasi memiliki dampak positif terhadap perilaku kerja inovatif karyawan. Ketika 

karyawan merasakan dukungan dari budaya organisasional yang mendorong inovasi, mereka 

lebih cenderung termotivasi untuk menghasilkan ide-ide kreatif dan menerapkan solusi inovatif 

dalam tugas-tugas mereka. Selain itu, hasil penelitian juga mencatat bahwa perilaku kerja 

inovatif berperan sebagai mediator antara budaya organisasional yang inovatif dan kinerja 

karyawan. Artinya, ketika karyawan secara aktif terlibat dalam perilaku kerja inovatif, hal ini 

berkontribusi pada peningkatan kinerja individual. Oleh sebab itu, hipotesisnya adalah: 

H7: Budaya organisasi (organizational culture) berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

(employee performance) melalui perilaku inovatif karyawan (innovative work behavior) 

pada karyawan PT X di Provinsi Maluku. 

 

Innovative Work Behavior 

Innovative work behavior (perilaku kerja inovatif) mempunyai kaitan yang signifikan 

dengan kinerja karyawan (employee performance). Ketika karyawan menunjukkan perilaku 

kerja inovatif, hal ini dapat berdampak positif pada kinerja mereka secara keseluruhan. Hasil 

penelitian Wang dan Wang (2012) menunjukkan bahwa perilaku kerja inovatif karyawan 

berkontribusi positif terhadap kinerja individu maupun kinerja tim. Karyawan yang mampu 

menghasilkan ide-ide baru dan menerapkan inovasi dalam pekerjaan mereka cenderung 

mencapai hasil yang lebih baik dan memberikan kontribusi yang lebih besar terhadap 

pencapaian tujuan organisasi. Scott dan Bruce (1994) menemukan bahwa perilaku kerja 

inovatif berhubungan positif dengan kinerja karyawan dalam hal kreativitas, produktivitas, dan 

kualitas kerja. Karyawan yang aktif mencari solusi baru, mengusulkan ide-ide inovatif, dan 
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beradaptasi dengan perubahan akan mencapai kinerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan 

karyawan yang kurang inovatif. Oleh karena itu, hipotesisnya adalah: 

H5: Perilaku inovatif karyawan (innovative work behavior) berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan (employee performance) pada karyawan PT X di Provinsi Maluku. 

 

METODOLOGI PENELITIAN 

Pengumpulan data yang dilakukan pada penelitian ini adalah jenis non probability 

sampling dengan cara menyebarkan kuesioner yang berupa skala Likert 5 kepada karyawan PT 

X Provinsi Maluku sebanyak 92 orang. Selanjutnya 92 data yang telah diperoleh, diproses dan 

diolah dengan metode (PLS-SEM) dengan bantuan software terapan SmartPLS v3.2.9. Adapun 

model penelitiannya sebagai berikut. 

 

Gambar 1  

Model Penelitian 

 
Sumber: Peneliti (2023) 

 

Mengacu pada penelitian terdahulu, definisi variabel gaya kepemimpinan diukur dengan 

7 indikator diadaptasi dari Fiedler (1967) dalam Robbins dan Judge (2013). Budaya organisasi 

diukur dengan 10 indikator yang diadaptasi dari Robbins dan Judge (2013). Perilaku kerja 

inovatif diukur dengan menggunakan 6 indikator diadaptasi dari West dan Farr (1989), De Jong 

dan Den Hartog (2010), serta Janssen (2000). Sedangkan merujuk pada Bernardin dan Russell 

(1992), kinerja karyawan diukur dengan 9 indikator. Indikator-indikator tersebut dapat dilihat 

pada Tabel 1. 

 

Tabel 1 

Pengukuran Variabel Penelitian 
Variabel Kode Indikator 

Leadership 

Style 

LEAD1 Pemimpin berhasil menciptakan kepercayaan dari karyawan kepada dirinya 

LEAD2 
Pimpinan berhasil membangun hubungan yang baik dengan karyawan 

sehingga karyawan “respect” terhadap pimpinan 

LEAD3 Pimpinan melakukan distribusi tugas sesuai dengan prosedur dan jobdesk 

LEAD4 Pimpinan lebih menyukai prosedur yang rinci dalam melaksanakan pekerjaan 

LEAD5 Pimpinan mampu membangun motivasi karyawannya 

LEAD6 
Pimpinan mampu menanamkan dan menerapkan sikap disiplin terhadap 

karyawannya 

LEAD7 Pimpinan sering berkonsultasi dan bergaul secara informal dengan karyawan 

Organizational 

Culture 

CULT1 Perusahaan bersifat inovatif dalam pemecahan suatu masalah 

CULT2 Perusahaan memiliki sifat Risk Taker (berani mengambil risiko) 

CULT3 Perusahaan berfokus kepada hasil kerja 
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CULT4 Perusahaan memiliki end goal dan terus berpegang pada visi perusahaan 

CULT5 Karyawan merasa diperhatikan oleh perusahaan 

CULT6 Karyawan merasa diperhitungkan atau dihargai oleh perusahaan 

CULT7 Kerja sama tim yang tercipta dalam organisasi selalu baik 

CULT8 
Keberhasilan tim dianggap lebih penting daripada keberhasilan individu di 

organisasi 

CULT9 Karyawan merasa diperlakukan adil dan setara 

CULT10 
Karyawan merasa lingkungan kerja positif yang saling mendukung dan 

memotivasi satu sama lain 

Innovative 

Work Behavior 

IWB1 Karyawan merasa penasaran bahwa suatu kondisi dapat ditingkatkan lebih baik 

IWB2 
Karyawan meyakinkan kepada banyak orang untuk mendukung ide-ide 

inovatif 

IWB3 Karyawan memberi solusi yang orisinal untuk setiap masalah di tempat kerja 

IWB4 Karyawan menggunakan cara baru untuk melaksanakan pekerjaan 

IWB5 Karyawan berkontribusi pada penerapan ide-ide baru dalam tugasnya 

IWB6 
Karyawan merasa inovasi dipandang sebagai cara penting untuk 

meningkatkan kinerja 

Employee 

Performance 

PERF1 Karyawan dapat bekerja dan menyelesaikan pekerjaan saya dengan baik 

PERF2 
Karyawan diberi kesempatan berinisiatif sendiri untuk mencapai target kerja 

yang ditetapkan perusahaan 

PERF3 Karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan saya tepat waktu (on time) 

PERF4 Karyawan cenderung tidak menunda-nunda dalam bekerja 

PERF5 Karyawan jarang membuat kesalahan dalam pekerjaan 

PERF6 Karyawan sering menerima pujian pimpinan atas hasil kerjanya 

PERF7 Karyawan sering menerima pujian rekan kerja atas hasil kerjanya 

PERF8 Karyawan dapat berkoordinasi satu sama lain dengan baik 

PERF9 
Karyawan mampu menjaga konsentrasi dan fokus saat bekerja bahkan dalam 

situasi yang penuh tekanan 

Sumber: Peneliti (2023) 

 

HASIL DAN KESIMPULAN 

Hasil Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Pengujian dengan model pengukuran (outer model), dilakukan dengan 2 tahapan, yakni 

uji validitas dan uji reliabilitas. Uji validitas dalam hal ini adalah convergent validity meliputi 

loading factor dan Average Variance Extracted (AVE). Sedangkan, discriminant validity 

meliputi Fornell-Larcker Criterion dan cross loading. Dan dilakukan uji reliabilitas meliputi 

Cronbach’s alpha dan composite reliability. 

 

Uji Validitas 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan acuan nilai loading factor ≥ 0.6 (Ghozali & 

Latan, 2015). Sedangkan, untuk nilai AVE (Average Variance Extracted) dari masing-masing 

indikator sudah melebihi 0.5, maka indikator tersebut sudah memenuhi kriteria convergent 

validity (Hair et al., 2014). Tabel 2 menunjukkan bahwa nilai loading factor dari setiap 

indikatornya sudah ≥ 0.6, sehingga penelitian dapat dikatakan valid. 

 

Tabel 2 

Hasil Analisis Loading Factor 
Variabel Indikator Factor Loading Keterangan 

Gaya Kepemimpinan (X1) 

LEAD1 0.674 Valid 

LEAD3 0.701 Valid 

LEAD4 0.645 Valid 

LEAD5 0.671 Valid 

LEAD7 0.642 Valid 

Organisasi Budaya (X2) 

CULT1 0.786 Valid 

CULT4 0.750 Valid 

CULT5 0.675 Valid 

CULT6 0.672 Valid 
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CULT9 0.660 Valid 

CULT10 0.707 Valid 

Perilaku Kerja Inovatif (Y) 

IWB1 0.746 Valid 

IWB3 0.765 Valid 

IWB4 0.693 Valid 

IWB5 0.637 Valid 

IWB6 0.715 Valid 

Kinerja Karyawan (Z) 

PERF1 0.711 Valid 

PERF3 0.688 Valid 

PERF6 0.663 Valid 

PERF8 0.679 Valid 

PERF9 0.729 Valid 

Sumber: Peneliti (2023) 

 

Pada Tabel 3 terlihat bahwa nilai AVE (Average Variance Extracted) dari masing-masing 

variabel sudah di atas 0.5 sehingga variabel tersebut dapat dikatakan sudah memenuhi kriteria 

convergent validity. 

 

Tabel 3 

Hasil Analisis AVE 
Variabel AVE Keterangan 

Gaya Kepemimpinan (X1) 0.576 Valid 

Organisasi Budaya (X2) 0.504 Valid 

Perilaku Kerja Inovatif (Y) 0.508 Valid 

Kinerja Karyawan (Z) 0.538 Valid 

Sumber: Peneliti (2023) 

 

Selanjutnya pada uji validitas diskriminan, Kriteria Fornell-Larcker dianggap 

memuaskan apabila nilai akar kuadrat dari AVE pada konstruk lebih tinggi daripada korelasi 

konstruk dengan variabel laten lainnya. Selain itu, dalam pengujian cross loading, setiap 

indikator pada suatu konstruk harus menunjukkan nilai yang lebih tinggi daripada indikator 

pada konstruk lainnya (Sekaran & Bougie, 2016). Tabel 4 dan 5 menunjukkan bahwa uji 

validitas diskriminan dalam penelitian ini dapat dikatakan baik karena telah memenuhi 

persyaratan. 

 

Tabel 4 

Hasil Analisis Fornell-Larcker Criterion 
Variabel Kinerja Karyawan Perilaku Kerja Inovatif Gaya Kepemimpinan Budaya Organisasi 

Kinerja Karyawan 0.733    

Perilaku Kerja Inovatif 0.616 0.713   

Gaya Kepemimpinan 0.557 0.610 0.759  

Budaya Organisasi 0.475 0.662 0.650 0.710 

Sumber: Peneliti (2023) 

 

Tabel 5 

Hasil Analisis Cross Loading 

Indikator 
Employee 

Performance 

Innovative Work 

Behavior 

Leadership 

Style 

Organization 

Culture 

CULT 6 0.259 0.423 0.428 0.676 

CULT1 0.354 0.546 0.5 0.781 

CULT10 0.249 0.4 0.485 0.708 

CULT4 0.386 0.531 0.539 0.75 

CULT5 0.357 0.399 0.414 0.674 

CULT9 0.385 0.483 0.397 0.663 

IWB1 0.537 0.74 0.544 0.478 

IWB3 0.486 0.767 0.414 0.506 
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IWB4 0.339 0.692 0.399 0.482 

IWB5 0.353 0.639 0.318 0.421 

IWB6 0.447 0.719 0.469 0.471 

LEAD1 0.492 0.547 0.771 0.524 

LEAD3 0.396 0.427 0.786 0.47 

LEAD5 0.358 0.391 0.718 0.481 

PERF1 0.737 0.484 0.584 0.409 

PERF3 0.721 0.481 0.354 0.397 

PERF8 0.713 0.429 0.294 0.275 

PERF9 0.761 0.395 0.337 0.28 

Sumber: Peneliti (2023) 

 

Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dalam penelitian ini, peneliti menggunakan acuan nilai Cronbach’s alpha 

> 0.6 (Ghozali, 2016). Sedangkan untuk dapat memenuhi reliabilitas yang baik, nilai composite 

reliability harus > 0.7, meskipun nilai 0.6 masih dapat diterima (Hair et al., 2014). Tabel 6 

menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s alpha setiap variabel bernilai > 0.6 dan nilai dari nilai 

composite reliability > 0.7, sehingga dapat disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki 

reliabilitas yang baik sesuai dengan batas nilai minimum yang disyaratkan.  

 

Tabel 6 

Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha Composite Reliability 

Kinerja Karyawan 0.717 0.823 

Perilaku Kerja Inovatif 0.758 0.837 

Gaya Kepemimpinan 0.638 0.803 

Budaya Organisasi 0.803 0.859 

Sumber: Peneliti (2023) 

 

Hasil Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Evaluasi model struktural atau inner model antara lain menghitung R-Square, path 

coefficient, predictive relevance (Q-Square), dan goodness of fit (GoF). Tabel 7 menunjukkan 

bawa nilai R-Square dari variabel kinerja karyawan adalah sebesar 41.2% dan perilaku kerja 

inovatif sebesar 48.3% yang mana menunjukkan kemampuan gaya kepemimpinan dan budaya 

organisasi dalam menjelaskan pengaruh terhadap kedua variabel tersebut. 

 

Tabel 7 

Hasil Output Nilai R-Square 
Variabel R-Square 

Kinerja Karyawan 0.412 

Perilaku Kerja Inovatif 0.483 

Sumber: Peneliti (2023) 

  

Sedangkan pada Tabel 8 terlihat bahwa nilai Q-Square dari variabel kinerja karyawan 

dan perilaku kerja inovatif adalah sebesar 0.187 dan 0.233, yang mana kedua nilai tersebut 

menunjukkan 𝑄2 > 0, sehingga kedua variabel tersebut memiliki predictive relevance. 

 

Tabel 8 

Hasil Output Nilai Q-Square 
Variabel Q-Square 

Kinerja Karyawan 0.187 

Perilaku Kerja Inovatif 0.233 

Sumber: Peneliti (2023) 
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Berdasarkan data yang sudah diperoleh, yakni nilai rata-rata AVE sebesar 0.5315 dan nilai 

rata-rata R-Square adalah sebesar 0.4475, maka perhitungan goodness of fit (GoF) dapat 

dilampirkan sebagai berikut: 

GoF = √AVE x R2̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  

GoF = √0.5313 x 0.4475̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ 

= 0.487 

 

Berdasarkan perhitungan di atas, dapat disimpulkan bahwa nilai GoF adalah 0.487 yang 

menunjukkan bahwa model penelitian ini layak untuk digunakan. Selanjutnya, dilakukan 

pengujian hipotesis untuk melihat nilai signifikansi antar variabel. Tabel 9 menunjukkan hasil 

pengujian hipotesis, yang mana semua hipotesis dapat diterima kecuali hipotesis 4, dikarenakan 

hubungan antara budaya organisasi dan kinerja karyawan memiliki nilai path coefficient di 

bawah 0, yakni dan p-values di bawah 0.05, yakni sebesar yang menunjukkan hubungan kedua 

variabel tidak signifikan. 

 

Tabel 9 

Hasil Pengujian Hipotesis 
Hipotesis P-Values Path Coefficient Hasil 

H1: Gaya Kepemimpinan → Perilaku Kerja Inovatif 0.001 0.312 Diterima 

H2: Budaya Organisasi → Perilaku Kerja Inovatif 0.000 0.458 Diterima 

H3: Gaya Kepemimpinan → Kinerja Karyawan 0.021 0.291 Diterima 

H4: Budaya Organisasi → Kinerja Karyawan 0.961 -0.008 Ditolak 

H5: Perilaku Kerja Inovatif → Kinerja Karyawan 0.001 0.444 Diterima 

H6: Gaya Kepemimpinan → Perilaku Kerja Inovatif → Kinerja 

Karyawan 
0.026 0.139 Diterima 

H7: Organisasi Budaya → Perilaku Kerja Inovatif →Kinerja 

Karyawan 
0.01 0.203 Diterima 

Sumber: Peneliti (2023) 

 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Perilaku Kerja Inovatif Karyawan 

Gaya kepemimpinan (leadership style) berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap perilaku kerja inovatif (innovative work behavior). Hal ini terlihat pada nilai path 

coefficient yang dimiliki antara hubungan kedua variabel tersebut, yakni sebesar 0.312 > 0 dan 

nilai p-values adalah 0.001 yang mana ≤ 0.05 sehingga hipotesis ini didukung. Berdasarkan 

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Etikariena (2020), gaya kepemimpinan terbukti 

memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Yang mana 

simpulan tersebut sejalan dengan penelitian ini. 

 

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Perilaku Kerja Inovatif Karyawan 

Budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja 

inovatif. Hal ini terlihat pada nilai path coefficient yang dimiliki antara hubungan kedua 

variabel tersebut, yakni sebesar 0.458 > 0 dan nilai p-values adalah 0.00 yang mana ≤ 0.05 

sehingga hipotesis ini didukung. Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

Ni’matusholikha (2021), budaya organisasi terbukti memiliki hubungan yang positif dan 

signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Dimana organisasi dengan budaya yang kuat dan 

baik berpengaruh langsung terhadap karyawan dengan cara memberikan dukungan untuk 

karyawan dalam berinovasi. Yang mana simpulan tersebut sejalan dengan penelitian ini. 

 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 

Gaya kepemimpinan (leadership style) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan (employee performance). Hal ini terlihat pada nilai path coefficient yang 

dimiliki antara hubungan kedua variabel tersebut, yakni sebesar 0.291 > 0 dan nilai p-values 
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adalah 0.021 yang mana ≤ 0.05 sehingga hipotesis ini didukung. Berdasarkan penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh Mukmin dan Prasetyo (2021), gaya kepemimpinan terbukti 

memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Yang mana 

simpulan tersebut sejalan dengan penelitian ini. 

 

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Budaya organisasi (organization culture) tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja 

karyawan (employee performance). Hal ini terlihat pada nilai path coefficient yang dimiliki 

antara hubungan kedua variabel tersebut, yakni sebesar -0.008 < 0 dan nilai p-values adalah 

0.961 yang mana ≥ 0.05 sehingga hipotesis ini tidak didukung. Berdasarkan penelitian yang 

pernah dilakukan oleh Girsang (2019), budaya organisasi dinyatakan tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan dikarenakan karyawan tidak memiliki rasa peduli terhadap nilai-

nilai kebudayaan tersebut dalam berorganisasi sehingga hal tersebut tidak menjadi panduan 

bagi karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Yang mana hasil penelitian tersebut sejalan 

dengan penelitian ini.  

 

Pengaruh Perilaku Kerja Inovatif terhadap Kinerja Karyawan 

Perilaku kerja inovatif (innovative work behavior) berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap employee performance. Dapat dilihat pada nilai path coefficient yang 

dimiliki antara hubungan kedua variabel tersebut, yakni sebesar 0.444 > 0 dan nilai p-values 

adalah 0.001 yang mana ≤ 0.05 sehingga hipotesis ini didukung. Berdasarkan penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh Yuan dan Woodman (2010), perilaku kerja inovatif berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, yang mana perilaku kinerja inovatif sendiri 

sering timbul ketika karyawan berada dalam kondisi menantang dan mendesak saat 

menyelesaikan pekerjaannya. Yang mana simpulan penelitian tersebut sejalan dengan 

penelitian ini. 

 

Pengaruh Perilaku Kerja Inovatif sebagai Mediator Gaya Kepemimpinan terhadap 

Kinerja Karyawan 

Pengujian langsung variabel gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan memiliki 

pengaruh positif dan signifikan. Hal ini terlihat pada nilai path coefficient yang dimiliki antara 

hubungan kedua variabel tersebut, yakni sebesar 0.291 > 0 dan nilai p-values adalah 0.022 yang 

mana ≤ 0.05. Sedangkan pengujian secara tidak langsung mempunyai nilai original sample 

sebesar 0.139 > 0 dan nilai p-values sebesar 0.026 yang mana ≤ 0.05 sehingga dapat diketahui 

bahwa variabel perilaku kerja inovatif terbukti sebagai mediator antara gaya kepemimpinan 

terhadap kinerja karyawan dengan peran mediasi parsial. Berdasarkan hasil penelitian tersebut 

maka dapat dinyatakan bahwa hipotesis ini didukung. Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

Sudiyani et al. (2021) menyatakan bahwa perilaku kerja inovatif terbukti berperan sebagai 

variabel mediasi antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang 

dilakukan oleh Sudiyani et al. (2021) sejalan dengan penelitian ini yang mana gaya 

kepemimpinan yang didorong dengan perilaku kerja inovatif akan memberikan dampak yang 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Perilaku Kerja Inovatif sebagai Mediator Budaya Organisasi terhadap 

Kinerja Karyawan 

Pengujian langsung variabel budaya organisasi terhadap kinerja karyawan tidak memiliki 

pengaruh. Hal ini terlihat pada nilai path coefficient yang dimiliki antara hubungan kedua 

variabel tersebut, yakni sebesar -0.008 < 0 dan nilai p-values adalah 0.961 yang mana ≥ 0.05. 

Sedangkan pengujian secara tidak langsung memiliki nilai original sample sebesar 0.203 > 0 

dan nilai p-values sebesar 0.01 yang mana ≤ 0.05 sehingga dapat diketahui bahwa variabel 

perilaku kerja inovatif terbukti sebagai mediator antara budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan dengan peran mediasi secara penuh. Berdasarkan hasil penelitian tersebut maka 
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dapat dinyatakan bahwa hipotesis ini didukung. Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

Priliantari dan Raharja (2022) menyatakan bahwa perilaku kerja inovatif dapat disimpulkan 

berperan positif dan signifikan sebagai mediator antara budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan, hal ini dikarenakan budaya organisasi yang didorong oleh perilaku kerja inovatif 

akan mengarahkan pola pikir dan sikap karyawan yang berdampak positif terhadap kinerja 

karyawan tersebut. Hal ini menunjukkan kesesuaian antara penelitian yang dilakukan oleh 

Priliantari dan Raharja (2022) dengan penelitian ini. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan pembahasan di atas, maka peneliti dapat menyimpulkan bahwa gaya 

kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan baik secara langsung maupun ketika 

dimediasi oleh perilaku kerja inovatif. Perilaku kerja inovatif sendiri pun memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga perilaku kerja inovatif ini memiliki 

peran mediasi penuh terhadap hubungan antara budaya organisasi dan kinerja karyawan PT X 

di Provinsi Maluku. 

 

SARAN 

Adapun keterbatasan pada penelitian ini sehingga disarankan kepada peneliti selanjutnya 

untuk melakukan penelitian lebih lanjut pada sektor industri yang berbeda sehingga membuat 

penelitian ini dapat digunakan sebagai landasan untuk mengambil keputusan yang menyeluruh. 

Selain itu, perlu juga menambahkan variabel-variabel lain yang memengaruhi hubungan antara 

gaya kepemimpinan, budaya organisasi, perilaku kerja inovatif, dan kinerja karyawan agar 

penelitian ini lebih komprehensif dan dapat dinilai secara menyeluruh, serta dapat 

menggunakan pendekatan atau metode penelitian yang belum dilakukan pada penelitian ini. 

Selain itu, saran bagi PT X agar tetap mempertahankan atau bahkan meningkatkan gaya 

kepemimpinannya sehingga dapat mempertahankan kinerja karyawannya, serta lebih memberi 

karyawan kebebasan dalam mengemukakan ide terutama pada saat kondisi mendesak, 

dikarenakan perilaku kerja inovatif dapat berpengaruh secara langsung terhadap kinerja 

karyawan, maupun dapat berperan sebagai mediator antara gaya kepemimpinan dan budaya 

organisasi dalam meningkatkan kinerja karyawannya. 
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