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Abstract: Covid-19 is a challenge for educators in developing education so that the knowledge
can be transferred well. Education innovations that have occurred due to technological
developments and the Covid-19 pandemic have caused lecturers to need innovation capabilities
so they can adapt to recent innovations. This research was conducted to determine the influence
of leadership and organizational culture on innovation capabilities and whether knowledge
management can mediate the relationship between these variables. The respondents in this
research were 111 permanent lecturers who had worked for at least one year in DKI Jakarta.
The sampling technique uses non-probability sampling and questionnaire were distributed with
google forms. Partial least squares — structural equation modeling was used for analysis using
Smart PLS 4. The results show that organizational culture and knowledge management
positively influence the innovation ability of teaching staff, but leadership does not influence
innovation capability. Organization culture and leadership positively influence knowledge
management in educational institutions. Knowledge management can partially mediate the
relationship between organizational culture and innovation capability, but cannot mediate the
relationship between leadership and innovation capability.

Keywords: Lecturer, Leadership, Organizational Culture, Knowledge Management,

Innovation Capability

Abstrak: Covid-19 menjadi tantangan bagi pendidik untuk mengembangkan pendidikan agar
pengetahuan dapat tersampaikan dengan baik. Inovasi pendidikan karena pandemi covid-19
dan perkembangan teknologi menyebabkan tenaga pendidik memerlukan kemampuan inovasi
agar dapat beradaptasi dengan inovasi terkini. Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui
pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kemampuan inovasi serta
apakah manajemen pengetahuan dapat memediasi hubungan antar variabel tersebut.
Responden dalam penelitian ini adalah 111 dosen tetap yang telah bekerja minimal satu tahun
di DKI Jakarta. Teknik pengambilan sampel menggunakan non-probability sampling dan
kuesioner disebar menggunakan google forms. Metode analisis menggunakan PLS-SEM
dengan aplikasi Smart PLS 4. Hasil penelitian menunjukkan budaya organisasi dan manajemen
pengetahuan mempengaruhi secara positif kemampuan inovasi tenaga pendidik, namun gaya
kepemimpinan tidak mempengaruhi kemampuan inovasi. Budaya organisasi dan gaya
kepemimpinan mempengaruhi secara positif manajemen pengetahuan. Manajemen
pengetahuan dapat memediasi parsial hubungan budaya organisasi dan kemampuan inovasi
namun tidak dapat memediasi hubungan gaya kepemimpinan dan kemampuan inovasi.

Kata Kunci: Pendidik, Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Manajemen Pengetahuan,

Kemampuan Inovasi
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PENDAHULUAN
Latar Belakang

Pandemi Covid-19 memberikan gambaran bahwa pendidikan di masa yang akan
mendatang memerlukan teknologi. Namun, teknologi ini tidak bisa menggantikan peran dosen,
guru, dan interaksi belajar antar pelajar karena pendidikan tidak hanya memperoleh
pengetahuan namun juga tentang nilai-nilai, kompetensi, dan kerja sama (Hendayana, 2020).
Situasi pandemi menjadi tantangan bagi kreativitas individu dalam menggunakan teknologi
dalam mengembangkan pendidikan agar pengetahuan yang ditransfer dapat tersampaikan
dengan baik (Hendayana, 2020). Karena kondisi pandemi, pemangku kebijakan di bidang
pendidikan juga melakukan inovasi-inovasi dalam melaksanakan proses pembelajaran
(Nurcahyadi, 2021).

Adanya perkembangan teknologi menyebabkan proses belajar mengajar di kelas oleh
tenaga pendidik dan siswa berubah menjadi proses belajar secara daring (Fadillah dkk., 2020).
Aplikasi-aplikasi seperti Google Meet dan Zoom mempermudah tenaga pendidik dan siswa
dalam proses belajar mengajar secara daring. Google Classroom dan Microsoft Teams dapat
dijadikan wadah bagi tenaga pendidik untuk berkomunikasi maupun menyampaikan materi
pembelajaran kepada murid. Perubahan dan inovasi yang terjadi karena pandemi covid-19
menyebabkan tenaga pendidik memerlukan kemampuan inovasi agar dapat beradaptasi dengan
teknologi dan inovasi yang sudah ada (Fadillah dkk., 2020).

Meskipun demikian, Indonesia masih menempati peringkat 61 dari 132 negara untuk
inovasi, di mana peringkat ini Indonesia masih di bawah Malaysia, Singapura, dan Filipina
(Suhartanto, 2023). Hal ini disebabkan oleh kurangnya inovasi pada sektor SDM dan penelitian
(Dutta dkk., 2023). Karena pendidikan dan pendidikan tersier merupakan salah satu faktor
penentu dari inovasi SDM dan penelitian (Dutta dkk., 2023), maka inovasi pendidik perlu
ditingkatkan agar global innovation index Indonesia meningkat.

Inovasi adalah kemampuan untuk menciptakan produk, layanan, proses kerja, dan
prosedur manajemen baru untuk mendapatkan keunggulan kompetitif organisasi (Drucker,
2014). Sedangkan, kemampuan inovasi adalah kemampuan potensial suatu organisasi untuk
memposisikan dirinya dalam arena modernisme, seperti pengembangan produk baru,
teknologi, dan kemajuan lain yang menghasilkan keunggulan kompetitif (Yang, 2006).
Kemampuan inovasi penting untuk mencapai kinerja inovasi yang unggul (Yang, 2006).
Kemampuan inovasi ini dapat dibagi menjadi kemampuan inovasi individu dan kemampuan
inovasi organisasi (Lei dkk., 2020). Kemampuan inovasi individu menekankan pada
kemampuan dan aktivitas karyawan dalam menghasilkan dan mewujudkan gagasan-gagasan
baru (Lei dkk., 2020), sedangkan kemampuan inovasi organisasi adalah kemampuan organisasi
untuk memobilisasi pengetahuan yang dimiliki oleh karyawan dan menggabungkan
pengetahuan-pengetahuan tersebut untuk menciptakan pengetahuan baru yang menghasilkan
inovasi produk atau proses (Kogut dan Zander, 1992).

Penelitian ini menggunakan variabel independen gaya kepemimpinan dan budaya
organisasi dalam mempengaruhi kemampuan inovasi, mereplikasi penelitian yang dilakukan
oleh Lam, Nguyen, Le, dan Tran (2021). Gaya kepemimpinan adalah hubungan yang antara
pemimpin dan pengikut yang mepengaruhi dan menghasilkan pencapaian tujuan bersama
(Aldulaimi, 2015). Budaya organisasi adalah karakteristik internal perusahaan yang mewakili
bagaimana anggota organisasi berinteraksi satu sama lain dan bagaimana organisasi
berhubungan dengan pemangku kepentingannya (Lam dkk., 2021).

Variabel mediasi dalam penelitian ini adalah manajemen pengetahuan. Manajemen
pengetahuan mencakup praktik identifikasi, perolehan, pembuatan, penyimpanan, pembagian,
dan penggunaan pengetahuan oleh individu dan kelompok dalam suatu organisasi (Lam dkk.,
2021). Berdasarkan penelitian terdahulu, peran manajemen pengetahuan penting dalam
mediasi hubungan antara anteseden-anteseden kemampuan inovasi dengan kemampuan
inovasi (Lam dkk., 2020; Aldulaimi, 2015; Ganguly dkk., 2019).
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Penelitian ini meneliti kemampuan inovasi berdasarkan inovasi individu dan inovasi
organisasi (Lei dkk., 2020), di mana pada umumnya kemampuan inovasi cenderung dinilai
berdasarkan inovasi proses dan inovasi produk (Silva, 2020). Selain itu, dibandingkan dengan
penelitian sebelumnya, penelitian ini meneliti kemampuan inovasi tenaga pendidik pada era
covid-19.

Tujuan Penelitian

Inovasi pendidikan karena pandemi covid-19 dan perkembangan teknologi
menyebabkan tenaga pendidik beradaptasi terhadap inovasi tersebut. Dalam kata lain,
kemampuan inovasi tenaga pendidik harus dibangun agar inovasi pendidikan dapat dilakukan
dengan baik. Kemampuan inovasi tersebut dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, di
antaranya adalah gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan manajemen pengetahuan. Maka
dari itu, tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan,
budaya organisasi, dan manajemen pengetahuan terhadap kemampuan inovasi pendidik serta
apakah manajemen pengetahuan dapat memediasi hubungan antara gaya kepemimpinan dan
budaya organisasi terhadap kemampuan inovasi.

TINJAUAN PUSTAKA

Berdasarkan sudut pandang literatur inovasi, inovasi adalah penentu dasar dari kinerja
organisasi dan kelangsungan organisasi jangka panjang (Damanpour, 1991). Konsep dari
inovasi adalah pengenalan pertama produk, proses, atau sistem baru. Inovasi sebagai hasil
mengacu pada penemuan yang diperkenalkan di pasar (produk baru) atau penggunaan pertama
dari metode yang ditemukan (Utterback, 1971). Sedangkan, dari sudut pandang pengetahuan,
inovasi adalah penerapan ide dan sumber daya dalam peran, kelompok, atau organisasi untuk
menghasilkan solusi baru (Obstfeld, 2005). Inovasi sebagai pengetahuan baru harus memenuhi
tiga karakteristik: duplicability, hasil proses inovasi dapat direplikasi tanpa harus mengulang
proses pengetahuan; pengetahuan itu tidak digunakan atau tersedia sebelumnya, dan
kemanfaatan yang dapat diaplikasikan, artinya inovasi memperbaiki proses atau situasi yang
ada (Quintane dkk., 2011).

Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan adalah hubungan antara pemimpin dan pengikut yang berpengaruh
untuk mencapai tujuan bersama (Aldulaimi, 2015). Gaya kepemimpinan adalah cara disengaja
yang dilakukan oleh seorang pemimpin yang mempengaruhi sekelompok orang dalam suatu
organisasi ke keadaan masa depan, yang dipahami secara luas dan berbeda dari yang sudah
ada. (Gandolfi dan Stone, 2016). Gaya kepemimpinan transformasional adalah gaya
kepemimpinan yang berdampak pada manajemen pengetahuan yang baik di perusahaan (Le
dan Lei, 2018). Berdasarkan penjelasan di atas, gaya kepemimpinan adalah cara yang
dilakukan oleh pemimpin untuk mempengaruhi sekelompok pengikut yang menginginkan
perubahan nyata di masa depan.

Rafferty dan Griffin melakukan penelitian berdasarkan empat dimensi yang telah
dikemukakan oleh Bass pada tahun 1985 dan menyimpulkan empat dimensi tersebut sebagai
pengaruh idealis, stimulasi intelektual, komunikasi yang menginspirasi, dan pertimbangan
individual (Rafferty dan Griffin, 2004). Pengaruh idealis berkaitan dengan perumusan dan
artikulasi visi serta tujuan-tujuan yang menantang dan memotivasi para pengikut untuk bekerja
melebihi kepentingan diri mereka sendiri untuk mencapai tujuan bersama (Dionne dkk., 2014).
Stimulasi intelektual berkaian dengan peran pemimpin dalam merangsang inovasi dan
kreativitas pada para pengikutnya dengan mempertanyakan asumsi dan mendekati situasi lama
dengan cara baru (Bass dan Riggio, 2014). Komunikasi yang menginspirasi mengacu pada cara
pemimpin memotivasi dan menginspirasi para pengikut untuk berkomitmen pada visi
organisasi (Hilton dkk., 2021). Sedangkan pertimbangan individual mengacu pada pemimpin
yang memberikan perhatian khusus kepada kebutuhan individu masing-masing pengikut untuk
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pencapaian dan pertumbuhan dengan bertindak sebagai pelatih atau mentor (Hilton dkk.,
2021).

Penelitian yang dilakukan oleh Fadillah et. al. menemukan bahwa gaya kepemimpinan
yang transformasional berdampak positif pada kemampuan inovasi guru yang bekerja di
sekolah Islam yang berada di wilayah DKI Jakarta (Fadillah dkk., 2020). Adanya
kepemimpinan yang mendukung perubahan di suatu organisasi akan meningkatkan
kemampuan inovasi baik pada skala organisasi maupun pada skala individu (Fadillah dkk.,
2020). Menurut penelitian Le dan Lei, gaya kepemimpinan yang serupa juga berdampak positif
pada kemampuan inovasi karyawan yang bekerja di perusahaan Cina (Le dan Lei, 2018).

Gaya kepemimpinan di perusahaan high-tech yang mendukung manajemen pengetahuan
untuk bekerja secara optimum akan meningkatkan keefektifan manajemen pengetahuan di
perusahaan (Lam dkk., 2021). Penelitian yang dilakukan oleh Aldulaimi menemukan
manajemen pengetahuan yang baik di perusahaan yang terletak di GCC (Gulf Cooperation
Council) terjadi karena adanya gaya kepemimpinan yang mendukung manajemen tersebut
(Aldulaimi, 2015).

Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah karakteristik internal organisasi yang memainkan peran
penentu dalam perkembangan jangka panjang organisasi. Ini mewakili bagaimana anggota
organisasi berinteraksi satu sama lain dan bagaimana organisasi berhubungan dengan
pemangku kepentingan (Lam dkk., 2021). Budaya organisasi terdiri dari aturan implisit dan
tidak tertulis dan yang diharapkan disadari oleh karyawan untuk diterapkan dalam rutinitas
kerja sehari-hari (Schein, sebagaimana dikutip dari Lam dkk., 2021). Budaya organisasi dapat
dibagi menjadi tiga dimensi yaitu collaboration, trust, dan learning (Lee dan Choi, 2003).
Collaboration dapat didefinisikan sebagai sejauh mana orang dalam sebuah kelompok secara
aktif membantu satu sama lain dalam pekerjaan mereka (Hurley dan Hult, 1998). Trust dapat
didefinisikan sebagai menjaga saling percaya dalam hal niat dan perilaku (Kreitner dan Kinicki
(1992) dalam Lee dan Choi, 2003). Learning dapat didefinisikan sebagai sejauh mana hal itu
didorong dalam organisasi (Hurley dan Hult, 1998).

Purwanto dkk. menyimpulkan bahwa budaya organisasi di puskemas yang baik
berdampak positif pada kemampuan inovasi karyawan puskesmas (Purwanto dkk., 2021).
Budaya organisasi yang mendukung perubahan dan mempermudah para anggotanya untuk
saling bertukar pikiran akan meningkatkan kemampuan inovasi anggota organisasi. Yang,
Nguyen, dan Le menemukan karyawan yang bekerja di perusahaan di Cina memiliki
kemampuan inovasi yang baik apabila budaya organisasi di perusahaan tersebut mendukung
karyawannya untuk melakukan inovasi (Yang dkk., 2018).

Budaya organisasi yang membangun adanya pertukaran pengetahuan antar anggota
organisasi akan meningkatkan manajemen pengetahuan di organisasi tersebut (Lam dkk.,
2021). Penelitian yang dilakukan oleh Aldulaimi (2015) juga menemukan hasil yang serupa,
dimana perusahaan di negara GCC yang memiliki budaya organisasi yang mendukung adanya
pertukaran pengetahuan akan meningkatkan manajemen pengetahuan di perusahaan tersebut.

Manajemen Pengetahuan

Manajemen pengetahuan adalah Manajemen pengetahuan mengacu pada jumlah sumber
daya sebenarnya dan potensial yang tertanam di dalam organisasi, yang tersedia melalui dan
berasal dari jaringan hubungan yang dimiliki oleh unit sosial (Nahapiet dan Ghoshal dalam
Chi, 2021). Kemampuan manajemen pengetahuan dapat dilihat dari perspektif sosio-teknis
yang seimbang, dengan berfokus pada teknologi, struktur, dan budaya (Wong dan Wong,
2011). Selain itu, manajemen pengetahuan merupakan kombinasi antara teknologi informasi
dan pengetahuan yang terkait kepemilikan bisnis dan pertukaran antara eksekutif teknologi
informasi dan manajer fungsional (Ranganathan dkk., 2011). Popadiuk dan Choo (2006)
melakukan penelitian berdasarkan teori manajemen pengetahuan Nonaka dan Takeuchi
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menemukan terdapat tiga dimensi manajemen pengetahuan yaitu knowledge creation,
knowledge sharing, dan knowledge utilization. Knowledge creation adalah sejauh mana
perusahaan mengembangkan atau menciptakan sumber daya pengetahuan melintasi batas
fungsional (Popadiuk dan Choo, 2006). Knowledge creation melintasi batas fungsional
memerlukan kemampuan untuk menghasilkan aplikasi baru dari pengetahuan yang ada dan
untuk mengeksploitasi potensi yang belum dieksplorasi dari keterampilan baru (Kogut dan
Zander, 1992). Knowledge sharing mengacu pada sejauh mana perusahaan berbagi sumber
daya pengetahuan melintasi batas fungsional (Popadiuk dan Choo, 2006). Knowledge
utilization mengacu pada sejauh mana perusahaan menerapkan sumber daya pengetahuan yang
dibagikan melintasi batas fungsional (Popadiuk dan Choo, 2006).

Lam dkk. menemukan bahwa perusahaan high tech yang memiliki manajemen
pengetahuan yang memadai akan meningkatkan kemampuan inovasi dari organisasi tersebut
(Lam dkk., 2021). Menurut penelitian yang dilakukan oleh Yuang dkk., apabila perusahaan
memiliki cara penyebaran pengetahuan yang baik dan dapat tersampaikan ke seluruh karyawan
yang bekerja, maka akan meningkatkan kemampuan inovasi yang ada di perusahaan tersebut
(Yang dkk., 2018).

Manajemen pengetahuan ditemukan dapat menjadi variabel mediasi dalam pengaruh
gaya kepemimpinan terhadap kemampuan inovasi perusahaan yang berada di Cina (Le dan Lei,
2018). Hasil penelitian tersebut juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Jada dkk.
(2019) pada 235 perusahaan di India, dimana penelitian ini menemukan gaya kepemimpinan
yang mendukung adanya sikap kerja yang inovatif akan meningkatkan penyebaran
pengetahuan yang terjadi di organisasi, yang kemudian akan meningkatkan inovasi yang ada
di organisasi.

Manajemen pengetahuan dapat memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap
kemampuan inovasi karyawan perusahaan di Cina (Yang dkk., 2018). Adanya budaya
organisasi yang kolaboratif akan memicu manajemen pengetahuan yang optimum, yang
kemudian akan meningkatkan kemampuan inovasi di organisasi tersebut. Hal tersebut juga
didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Ahmed, Hassan, Ayub dan Klimoski (2018) juga
menemukan budaya organisasi yang mendukung komitmen tinggi akan meningkatkan
penyebaran pengetahuan yang terjadi di perusahaan, yang kemudian akan memicu sikap kerja
yang inovatif di perusahaan telekomunikasi Pakistan.

Kemampuan Inovasi

Kemampuan inovasi mengacu pada kemampuan perusahaan untuk menghasilkan inovasi
melalui pembelajaran berkelanjutan, transformasi pengetahuan, kreativitas, dan eksploitasi
sumber daya internal dan eksternal yang tersedia bagi perusahaan (Iddris, 2016). Kemampuan
inovasi sebagai integrasi tingkat tinggi atau kemampuan mengintegrasikan kapabilitas dan
sumber daya utama perusahaan untuk merangsang inovasi dengan sukses (Lawson dan
Samson, 2001). Kemampuan inovasi dapat dibagi menjadi kemampuan inovasi individu dan
kemampuan inovasi organisasi. Kemampuan inovasi individu menekankan pada kemampuan
karyawan dalam menghasilkan dan mewujudkan gagasan-gagasan baru (Lei dkk., 2020).
Sementara itu, kemampuan inovasi organisasi menekankan pada kemampuan pengembangan
dan implementasi gagasan baru pada tingkat organisasi yang mencerminkan situasi inovasi
secara umum yang dihasilkan dari aktivitas inovasi semua karyawan (Lei dkk., 2020).

METODOLOGI PENELITIAN

Desain penelitian dari penelitian ini adalah desain penelitian deskriptif. Desain penelitian
deskriptif digunakan untuk memperoleh data yang mendeskripsikan topik yang diteliti
(Sekaran dan Bougie, 2016). Pengumpulan data penelitian ini hanya satu kali dalam satu waktu,
oleh karena itu penelitian ini menggunakan cross sectional (Sekaran dan Bougie, 2016).
Metode penelitian yang digunakan penelitian adalah metode penelitian kuantitatif.
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Populasi dari penelitian adalah dosen yang bekerja di DKI Jakarta yaitu sebanyak 29.462
dosen (Badan Pusat Statistik, 2023). Teknik pemilihan sampel yang digunakan adalah
nonprobability sampling, di mana elemen-elemen di dalam populasi tidak memiliki
probabilitas yang setara terkait pemilihan elemen tersebut sebagai sampel (Sekaran dan
Bougie, 2016). Jenis nonprobability sampling yang digunakan adalah purposive sampling
dengan metode sampling yaitu snowball sampling.

Sampel dari penelitian ini adalah tenaga pendidik dengan pendidikan minimum S1 dan
bekerja di daerah DKI Jakarta selama minimum satu tahun. Rentang ukuran sampel adalah dari
70 sampai 147 responden. Penentuan sampel ditentukan berdasarkan teori minimum R-square
method (Hair dkk., 2014). Terdapat 111 dosen dengan pendidikan minimum S1 dan bekerja di
DKI Jakarta yang mengisi kuesioner.

Tabel 1
Operasionalisasi Variabel
Variabel Item Sumber
Gaya Kepemimpinan 8 Rafferty dan Griffin (2004)

Budaya Organisasi
Manajemen Pengetahuan
Kemampuan Inovasi

Sumber: Peneliti (2024)

Lee dan Choi (2003)
Liao dkk. (2011)
Jannsen (2000); Akman dan Yilmaz (2008)

[o2[ex{ep]

Gaya kepemimpinan adalah cara yang dilakukan oleh pemimpin untuk mempengaruhi
sekelompok pengikut yang menginginkan perubahan nyata di masa depan. Instrumen yang
digunakan adalah kuesioner dengan skala likert. Skala yang digunakan dalam operasionalisasi
variabel ini adalah skala interval. Terdapat empat dimensi yang dapat menjelaskan gaya
kepemimpinan dengan total delapan indikator yang diadaptasi dari Rafferty dan Griffin (2004).

Budaya organisasi adalah karakteristik internal mendasar organisasi yang diciptakan oleh
anggota-anggotanya secara implisit untuk mengembangkan sistem integratif yang
berhubungan dengan faktor eksternal dan mengkoordinasi hubungan internal di dalam
organisasi. Instrumen operasionalisasi variabel budaya organisasi pada penelitian ini adalah
kuesioner dengan skala likert yang diadaptasi dari Lee dan Choi (2003). Skala yang digunakan
dalam operasionalisasi variabel adalah interval.

Manajemen pengetahuan adalah sumber daya yang berfokus pada teknologi informasi,
struktur, dan budaya yang berasal dari pertukaran antara unit teknlogi informasi dengan unit
fungsional. Operasionalisasi variabel manajemen pengetahuan pada penelitian ini
menggunakan operasionalisasi variabel yang digunakan oleh penelitian Liao dkk. (2011).
Instrumen ini menggunakan pengukuran dengan skala likert dengan skala yang digunakan
adalah interval.

Kemampuan inovasi adalah kemampuan perusahaan secara keseluruhan untuk
mengintegrasikan kapabilitas dan sumber daya perusahaan untuk membentuk inovasi.
Operasionalisasi variabel kemampuan inovasi diadaptasi dari penelitian Jannsen (2000) untuk
dimensi kemampuan inovasi individu dan penelitian Akman dan Yilmaz (2008) untuk
kemampuan inovasi organisasi. Operasionalisasi variabel ini menggunakan instrumen
kuesioner menggunakan skala likert. Skala yang digunakan pada operasionalisasi variabel ini
adalah interval.

Skala likert digunakan dalam penelitian ini dengan bobot poin 1-5. Nilai 1 menyatakan
“sangat tidak setuju” hingga 5 menyatakan “sangat setuju”. PLS-SEM digunakan untuk metode
analisis dengan menggunakan alat yang digunakan adalah aplikasi SmartPLS 4.0. Metode
analisis menggunakan PLS-SEM dimulai dengan melakukan pemeriksaan outer model,
memeriksa inner model, dan melakukan pengujian hipotesis (Hair dkk., 2018). Apabila
pemeriksaan outer model sudah dianggap cukup, maka dapat melanjutkan pemeriksaan model
struktural (inner model), dan kemudian menguji hipotesis yang telah dirumuskan.
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HASIL DAN KESIMPULAN
Hasil Uji Outer Model
Gambar 1

Model Penelitian 1
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Sumber: Peneliti (2024)

Dari pengujian outer loadings, terdapat nilai outer loadings yang lebih kecil daripada
0.6, di mana outer loadings seharusnya lebih besar dari 0.6 (Hulland, 1999). Indikator tersebut
adalah “pemimpin menantang saya untuk memikirkan masalah lama dengan cara yang baru”
(GK5) dan “anggota organisasi puas dengan tingkat kolaborasi yang ada” (BO1).

Tabel 2
Hasil Uji Composite Reliability dan AVE

Composite reliability (rho ¢) | AVE
GK 0.891 0.694
BO 0.861 0.531
Kl 0.893 0.764
MP 0.944 0.585

Sumber: Peneliti (2024)

Berdasarkan tabel 2, nilai composite reliability dari variabel laten yang digunakan dalam
model penelitian lebih besar daripada nilai minimum yang diperlukan untuk pengujian, yaitu
0.7 (Hair dkk., 2018). Hal ini berarti model penelitian telah memenuhi persyaratan uji internal
consistency.

Indikator “pemimpin memiliki pemahaman yang jelas tentang ke mana organisasi akan
menuju” (GK1) dan indikator “pemimpin memiliki pemahaman yang jelas tentang
perkembangan tim dalam waktu 5 tahun” (GK2) harus dikeluarkan dari penelitian karena
mempengaruhi nilai AVE gaya kepemimpinan (AVE = 0.471) dan pertimbangan atas nilai
outer loadings kedua indikator apabila dibandingkan dengan outer loadings variabel gaya
kepemimpinan yang lain. Setelah penyesuaian, maka validitas konvergen model penelitian
terpenuhi.
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Tabel 3
Hasil Uji HTMT
BO GK Kl MP
BO
GK 0.797
Kl 0.878 0.744
MP 0.857 0.774 0.799

Sumber: Peneliti (2024)

Tabel di atas menunjukkan nilai HTMT dari masing-masing variabel dalam model
penelitian. Ditinjau dari nilai HTMT, model penelitian dapat digunakan dari hasil uji validitas
diskriminan. Nilai HTMT adalah nilai rata-rata korelasi indikator antar konstruk relatif
terhadap rata-rata (geometris) korelasi rata-rata untuk indikator yang mengukur konstruk yang
sama (Hair dkk., 2018). Dari tabel 3, maka dapat disimpulkan bahwa model penelitian telah
memenuhi persyaratan uji validitas diskriminan.

Hasil Uji Inner Model

Langkah selanjutnya setelah model penelitian layak digunakan ditinjau dari outer model
adalah dengan menguji model struktural (inner model) (Hair dkk., 2018). Inner model adalah
model yang mengungkapkan hubungan ketergantungan antara variabel/konstruk independen
dan dependen, bahkan ketika variabel dependen menjadi variabel independen dalam hubungan
lainnya (Hair dkk., 2019). Nilai R?, 2, dan Q? digunakan untuk menguji inner model dari suatu
penelitian (Hair dkk., 2018).

Tabel 4
Hasil Uji Koefisien Determinasi R?
R-square R-square adjusted
Kl 0.635 0.625
MP 0.645 0.639

Sumber: Peneliti (2024)

Nilai R? dari manajemen pengetahuan adalah 0.645 dan kemampuan inovasi adalah
0.635. Ini berarti 64.5% dari manajemen pengetahuan dijelaskan oleh model penelitian dan
35.5% lainnya dijelaskan oleh variabel independen yang tidak diteliti. Untuk kemampuan
inovasi, dijelaskan sebesar 63.5% oleh model penelitian dan 36.5% lainnya dijelaskan oleh
variabel independen yang tidak diteliti. Nilai dari R? variabel kemampuan inovasi dan
manajemen pengetahuan dapat dilihat pada tabel 4.

Tabel 5
Hasil Uji Effect Size
BO GK Kl MP
BO 0.195 0.540
GK 0.014 0.109
KI
MP 0.094

Sumber: Peneliti (2024)

Kriteria berikutnya yang harus diperiksa dalam inner model adalah ukuran efek 2 (Hair
dkk., 2019). Ukuran efek mewakili perubahan nilai R? ketika konstruk eksogen tertentu
dihilangkan dari model. Metrik ini dihitung untuk menentukan apakah penghapusan konstruk
prediktor dari model struktural memiliki dampak substantif terhadap konstruk endogen (Hair
dkk., 2019). Gaya kepemimpinan memiliki efek yang lemah terhadap kemampuan inovasi
dengan nilai 0.014. Budaya organisasi memiliki efek besar terhadap manajemen pengetahuan
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dengan nilai 0.540 dan memiliki efek sedang terhadap kemampuan inovasi dengan nilai 0.195,
sedangkan gaya kepemimpinan memilik efek lemah terhadap manajemen pengetahuan dengan
nilai 0.109. Lalu, manajemen pengetahuan memiliki efek lemah terhadap kemampuan inovasi
dengan nilai 0.094.

Tabel 6
Hasil Uji Nilai Q?
Q?predict
Kl 0.566
MP 0.628

Sumber: Peneliti (2024)

Blindfolding digunakan untuk mengevaluasi redundansi berdasarkan nilai Q? (Hair dkk.,
2019). Berdasarkan nilai Q2 model penelitian memiliki signifikansi prediktif tinggi. Nilai-nilai
Q? dapat dilihat pada tabel 6.

Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dapat menggunakaan proses bootstrapping, Yyaitu prosedur
pengambilan sampel ulang non-parametrik yang menilai variabilitas suatu statistik dengan
memeriksa variabilitas data sampel daripada menggunakan asumsi parametrik untuk menilai
ketepatan estimasi (Streukens dan Leroi-Werelds, 2016). Proses bootstrapping menggunakan
kesalahan standar untuk menghitung nilai t dan p untuk koefisien jalur (Hair dkk., 2019).
Berdasarkan hasil uji outer model dan inner model, maka model penelitian yang dapat
digunakan dapat dilihat pada gambar berikut.

Gambar 2
Model Penelitian 2
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Sumber: Peneliti (2024)

Dalam model penelitian ini terdapat dua efek, yaitu direct effect yang mengukur
pengaruh langsung variabel independen ke variabel dependen dan indirect effect yang
mengukur pengaruh mediasi variabel manajemen pengetahuan.
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Tabel 7
Uji t-statistik
Original sample Sample mean Standard deviation T statistics P
(O (M) (STDEV) (JO/STDEV|) | values
BO ->KI 0.452 0.469 0.114 3.966 0.000
BO -> MP 0.597 0.604 0.096 6.214 0.000
GK ->KI 0.102 0.091 0.101 1.008 0.313
GK -> MP 0.268 0.26 0.1 2.677 0.007
MP -> Kl 0.311 0.306 0.117 2.648 0.008
BO -> MP ->KI 0.185 0.184 0.075 2.464 0.014
GK ->MP -> K 0.083 0.08 0.046 1.817 0.069

Sumber: Peneliti (2024)

Pembahasan

Gaya kepemimpinan di institusi pendidikan berdampak positif namun tidak signifikan
terhadap kemampuan inovasi (p value = 0.313). Hal ini dikarenakan dalam melakukan kegiatan
dan tugas yang harus dijalankan, para dosen tidak bergantung kepada gaya kepemimpinan yang
dilakukan oleh rektor namun bergantung kepada persyaratan yang harus dipenuhi pada suatu
periode. Meskipun demikian, arah dari pengaruh gaya kepemimpinan tetap adalah positif
terhadap kemampuan inovasi, di mana arah dari hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian
Purwanto dkk. (2020) yang menemukan bahwa gaya kepemimpinan mempengaruhi secara
positif kemampuan inovasi baik pada skala individu maupun skala organisasi.

Budaya organisasi di institusi pendidikan mempengaruhi secara positif kemampuan
inovasi (p value < 0.001). Budaya organisasi yang mendukung adanya inovasi dan
pembelajaran di organisasi akan meningkatkan kemampuan inovasi baik dari tenaga pendidik
maupun organisasi secara menyeluruh. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian kepada
karyawan perusahaan manufaktur yang dilakukan oleh Asbari dkk. (2019), menemukan bahwa
budaya organisasi yang membangun inovasi dan perubahan akan meningkatkan kemampuan
inovasi.

Manajemen pengetahuan berdampak positif dan signifikan terhadap kemampuan inovasi
karyawan (p value = 0.008). Hal ini berarti adanya manajemen pengetahuan yang memudahkan
karyawan ataupun organisasi untuk melakukan pembentukan, penyebaran, dan penggunaan
pengetahuan akan meningkatkan kemampuan inovasi yang ada di insititusi pendidikan. Hasil
penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Ganguly dkk. (2019) di mana
apabila terjadi sirkulasi pengetahuan yang baik di sebuah organisasi, maka akan meningkatkan
kemampuan inovasi.

Gaya kepemimpinan di institusi pendidikan mempengaruhi secara positif manajemen
pengetahuan di institusi pendidikan (p value = 0.007). yang membangun tenaga pendidik untuk
memikirkan ide-ide baru akan mempengaruhi secara positif manajemen pengetahuan di
institusi pendidikan. Apabila pemimpin memperhatikan para tenaga pendidik dalam
melakukan tugas ataupun proyek, akan meningkatkan penciptaan, pertukaran, dan penggunaan
pengetahuan di lingkungan institusi pendidikan. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian
Lam dkk. (2021) yang menemukan bahwa gaya kepemimpinan di organisasi yang mendukung
manajemen pengetahuan untuk bekerja secara optimum akan meningkatkan keefektifan
manajemen pengetahuan di perusahaan.

Budaya organisasi di institusi pendidikan mempengaruhi secara positif manajemen
pengetahuan di institusi pendidikan (p value < 0.001). Budaya organisasi yang mendorong
pendidik untuk saling percaya antar tenaga pendidik di institusi pendidikan dan memudahkan
tenaga pendidik ataupun organisasi untuk melakukan pembelajaran akan mempengaruhi secara
positif manajemen pengetahuan di institusi pendidikan. Apabila organisasi menyediakan
berbagai pelatihan dan seminar, serta adanya keyakinan antar tenaga pendidik dalam
kemampuan satu sama lain, maka akan terjadi pembentukan, pertukaran, dan penggunaan
pengetahuan di institusi pendidikan tersebut. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian

916



PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN DAN BUDAYA ORGANISASI TERHADAP KEMAMPUAN INO...

Yuang dkk. (2021) yang menemukan bahwa budaya organisasi yang kolaboratif akan
meningkatkan penyebaran pengetahuan yang terjadi di organisasi tersebut.

Manajemen pengetahuan di institusi pendidikan tidak dapat memediasi hubungan antara
gaya kepemimpinan dengan kemampuan inovasi tenaga pendidik (p value = 0.069). Hal ini
disebabkan oleh pengaruh gaya kepemimpinan yang cenderung kecil (nilai f2= 0.130) terhadap
manajemen pengetahuan. Selain itu, manajemen pengetahuan juga memiliki dampak yang
cenderung kecil (nilai 2 = 0.131) terhadap kemampuan inovasi meskipun masih dapat
mempengaruhi positif dan signifikan. Bagaimanapun seorang pemimpin di suatu institusi
pendidikan melakukan kepemimpinan tidak akan mempengaruhi kemampuan inovasi dari
tenaga pendidik, sehingga meskipun penciptaan, sirkulasi, dan penggunaan pengetahuan
tersebut baik, manajemen pengetahuan tidak bisa menghubungkan cara pemimpin melakukan
kepemimpinan terhadap kemampuan inovasi pendidik. Meskipun demikian, manajemen
pengetahuan di institusi pendidikan hubungan antara gaya kepemimpinan dengan kemampuan
inovasi padadi mana arah dari hasil pengujian ini sesuai dengan penelitian Jada dkk. (2019).

Manajemen pengetahuan di institusi pendidikan dapat memediasi hubungan antara
budaya organisasi dengan kemampuan inovasi (p value = 0.014). Budaya organisasi yang
membangun rasa percaya antar tenaga pendidik dan membangun situasi pembelajaran akan
meningkatkan penciptaan, pertukaran, dan penggunaan pengetahuan, dan akan meningkatkan
kemampuan inovasi baik dari tenaga pendidik maupun institusi pendidikan secara menyeluruh.
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Ahmed dkk. (2018) yang
menemukan budaya organisasi yang mendukung komitmen tinggi akan meningkatkan
penyebaran pengetahuan yang terjadi di perusahaan, yang kemudian akan memicu sikap kerja
yang inovatif di perusahaan.

Kesimpulan dan Saran

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah gaya kepemimpinan, budaya
organisasi, dan manajemen pengetahuan dapat mempengaruhi secara positif kemampuan
inovasi, serta apakah manajemen pengetahuan dapat memediasi pengaruh manajemen
pengetahuan dan budaya organisasi terhadap kemampuan inovasi. Dari hasil penelitian,
terdapat kesimpulan yaitu:

1. Gaya kepemimpinan tidak berdampak terhadap kemampuan inovasi tenaga pendidik
yang bekerja di DKI Jakarta.

2. Budaya organisasi berdampak positif dan signifikan terhadap kemampuan inovasi tenaga
pendidik yang bekerja di DKI Jakarta.

3. Manajemen pengetahuan berdampak positif terhadap kemampuan inovasi tenaga
pendidik di DKI Jakarta.

4. Gaya kepemimpinan di institusi pendidikan mempengaruhi secara positif terhadap
manajemen pengetahuan di institusi pendidikan.

5. Budaya organisasi di institusi pendidikan mempengaruhi secara positif manajemen
pengetahuan di institusi pendidikan.

6. Manajemen pengetahuan di institusi pendidikan tidak dapat memediasi hubungan antara
gaya kepemimpinan dengan kemampuan inovasi tenaga pendidik.

7. Manajemen pengetahuan di institusi pendidikan dapat memediasi hubungan antara
budaya organisasi dengan kemampuan inovasi.

8. Institusi pendidikan di DKI Jakarta dapat membangun budaya organisasi yang
membangun adanya pembelajaran dan rasa saling percaya antar tenaga pendidik. Budaya
organisasi yang membangun pengetahuan dan inovasi tersebut dapat dilakukan pada
bagaimana cara agar tenaga pendidik saling memiliki rasa percaya terhadap kemampuan
satu sama lain, bagaimana agar terjadi keyakinan terhadap perilaku satu sama lain untuk
bekerja menuju tujuan organisasi, menyediakan pelatihan formal, dan mendorong para
tenaga pendidik untuk menghadiri seminar dan simposium. Adanya budaya organisasi
yang mengedepankan rasa saling percaya dan pembelajaran akan mendorong manajemen
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pengetahuan untuk menciptakan, mensirkulasikan, dan menggunakan pengetahuan yang

kemudian akan meningkatkan kemampuan inovasi tenaga pendidik dan institusi

pendidikan.

Berdasarkan analisis dan hasil penelitian, terdapat beberapa keterbatasan yang dapat
diindentifikasi, yang dapat mempengaruhi hasil dari penelitian yang telah dilakukan. Pertama,
meskipun jumlah sampel telah mencukupi berdasarkan teori yang telah dijelaskan, jumlah
sampel masih kurang apabila melihat jumlah seluruh indikator yang digunakan. Selain itu,
indikator variabel gaya kepemimpinan dapat dikaji ulang karena banyak yang tidak bisa
digunakan di dalam penelitian karena tidak dapat menjelaskan variabel. Karena keterbatasan-
keterbatasan tersebut, maka untuk penelitian berikutnya jumlah sampel untuk penelitian
berikutnya harus ditambah.
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