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  Innovative work behavior can result in constructive 
conflict, innovation success, and a positive work 
attitude. Also there is an increase in performance, 
compatibility between demands and work abilities, job 
satisfaction, employee welfare, better interpersonal 
relationships, and increased personal growth. The 
purpose of this study was to determine the effect of 
transformational leadership, self-efficacy, and work 
engagement on innovative work behavior. The sample 
in this study amounted to 65 samples. The instrument 
used in this research is a questionnaire. Data were 
analyzed using Structural Equation Modeling with the 
help of the Partial Least Square (PLS) program. Based 
on the results of the study, it can be concluded that 
transformational leadership, self-efficacy, and work 
engagement have a positive and significant effect on the 
innovative work behavior of employees of the West 
Nusa Tenggara Province Communication, Informatics 
and Statistics Office. The work environment is able to 
moderate the relationship between transformational 
leadership on innovative work behavior of employees of 
the Information Communication and Statistics Office 
of the Province of West Nusa Tenggara, while others 
say that the work environment has not been able to 
moderate the relationship between self-efficacy and 
work engagement towards innovative work behavior of 
employees of the Office of Information Communication 
and Statistics of the Province of West Nusa Tenggara. 
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Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui 
pengaruh kepemimpinan transformasional, self 
efficacy, dan work engagement terhadap perilaku 
kerja inovatif. Populasi dalam penelitian ini 
berjumlah 65 orang. Teknik yang dipakai untuk 
pengumpulan data adalah dengan teknik angket. 
Data dianalisis dengan menggunakan Sructural 
Equation Modeling dengan bantuan program 
Partial Least Square (PLS). Berdasarkan dari hasil 
penelitian, dapat ditarik kesimpulan bahwa 
kepemimpinan transformasional, self efficacy, 
dan work engagement berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif 
pegawai Dinas Komunikasi Informatika dan 
Statistik Provinsi NTB. Lingkungan kerja mampu 
memoderasi hubungan antara kepemimpinan 
transformasional terhadap perilaku kerja inovatif 
pegawai Dinas Komunikasi Informatika dan 
Statistik Provinsi NTB, tetapi belum mampu 
memoderasi hubungan antara self efficacy dan 
work engagement terhadap perilaku kerja inovatif 
pegawai Dinas Komunikasi Informatika dan 
Statistik Provinsi NTB. 

  Copyright © 2023. Ni Made Febrie Arisandi 
Alangkajeng, Thatok Asmony, Akhmad Saufi. All 
rights reserved. 

 
1. PENDAHULUAN 

 
Perilaku inovatif bagi organisasi pemerintah sangatlah diperlukan karena 

organisasi pemerintah sebagai pelayan masyarakat dihadapkan pada semakin tingginya 
sikap kritis masyarakat (Bartos, 2013). Saat pegawai dapat berinovasi, dampak positif yang 
timbul tidak hanya akan dirasakan oleh organisasi namun juga oleh pegawai itu sendiri. 
Janssen, et al (2004) menyatakan bahwa perilaku kerja inovatif dapat menghasilkan adanya 
konflik yang bersifat konstruktif, kesuksesan berinovasi, dan sikap kerja yang positif. Juga 
adanya peningkatan kinerja, kecocokan antara tuntutan dengan kemampuan kerja, 
kepuasan kerja, kesejahteraan pegawai, hubungan interpersonal yang lebih baik, dan 
peningkatan pertumbuhan pribadi. Karenanya, melakukan telaah pada perilaku kerja 
inovatif akan memberikan dampak yang positif sehingga menjadi penting untuk menjadi 
perhatian organisasi. 

Berdasarkan data yang diperoleh, meskipun terdapat inovasi-inovasi yang 
dilakukan oleh Dinas Komunikasi Informatika dan Statistik Provinsi NTB namun dalam 
pelaksanaannya belum dilakukan secara optimal. Dinas Komunikasi Informatika dan 
Statistik Provinsi NTB memiliki tiga inovasi antara lain Layanan NTB Care untuk 
pengaduan masyarakat sebagai upaya untuk mempermudah masyarakat dalam 
memberikan aduan maupun aspirasi, Layanan NTB Satu Data sebagai layanan untuk 
memenuhi kebutuhan masyarakat akan data sektoral NTB, dan Sistem Pemerintahan 
Berbasis Elektronik yaitu sistem penyelenggaraan pemerintahan yang memanfaatkan 
teknologi informasi dan komunikasi untuk memberikan layanan kepada pengguna SPBE. 

Namun, inovasipun belum digunakan secara optimal sehingga berpengaruh juga pada 
kinerja yang dicapai. Sesuai data Laporan Kinerja Instansi Pemerintah (LaKIP) Dinas 
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Komunikasi Informatika dan Statistik Provinsi NTB tercatat bahwa capaian sasaran kinerja 
belum terealisasi sesuai target. Kurangnya SDM yang terampil, kreatif dan berinisiatif 
terhadap pekerjaan dapat ditunjukkan salah satunya pada penilaian kinerja pegawai 
dengan melihat nilai kreatifitas pada Sasaran Kerja Pegawai (SKP) dan perilaku pegawai. 
Hasil menunjukkan bahwa dari jumlah keseluruhan pegawai hanya 20% yang memiliki 
nilai kreatifitas dalam kategori baik. Selain itu, kurangnya sosialisasi dan bimbingan teknis 
terkait program kerja/inovasi menunjukkan belum terciptanya proses pembelajaran nyata 
di Dinas Komunikasi Informatika dan Statistik Provinsi NTB, serta pimpinan yang kurang 
melibatkan pegawai dalam penyelesaian permasalahan pekerjaan ataupun sebaliknya 
memberikan beban tanggungjawab pekerjaan terlalu banyak atau terlalu besar kepada 
pegawai atau bawahannya sehingga mengakibatkan menurunnya keinginan pegawai 
untuk berperilaku inovatif. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa perilaku inovatif 
pegawai di Dinas Komunikasi Informatika dan Statistik Provinsi NTB perlu ditingkatkan. 

Perilaku inovatif membutuhkan sosok pemimpin yang akan mendorong lahirnya 
sikap mau belajar diantara pegawai (Wang & Wang, 2012). Secara empiris, perilaku 
inovatif diduga dapat ditumbuhkan oleh salah satu gaya kepemimpinan yakni gaya 
kepemimpinan transformasional (Afsar, et al, 2014), karena pemimpin tipe ini selalu 
memiliki visi ke depan dan cenderung terbuka terhadap berbagai macam ide-ide kerja dari 
pegawainya (Lin & Lee, 2017). Dari beragam faktor yang diduga dapat memunculkan 
perilaku kerja inovatif pegawai, penelitian ini akan berfokus pada salah satunya yaitu 
peran faktor kepemimpinan. Faktor kepemimpinan dipilih dengan alasan bahwa 
pemimpin merupakan salah satu sumber yang kuat dalam memengaruhi perilaku pegawai 
di tempat kerja, tidak terkecuali perilaku kerja inovatif pegawai. Hal ini disebabkan karena 
perilaku kerja pegawai tergantung dari bagaimana interaksi yang ada di antara mereka (De 
Jong & Den Hartog, 2007).  

Lebih lanjut, Rosing, et al (2011) juga mengemukakan bahwa salah satu tipe 
kepemimpinan yang mampu mendorong perilaku kerja inovatif pada diri pegawai adalah 
kepemimpinan transformasional. Kepemimpinan transformasional adalah salah satu 
bentuk kepemimpinan dimana pemimpin menggerakkan anggotanya untuk dapat 
menemukan ketertarikan dalam dirinya sendiri dan mendorong anggotanya untuk 
mencapai tingkat kedewasaan dan kondisi ideal dalam hal pencapaian, aktualisasi diri dan 
keberadaan masing-masing anggota, organisasi, dan masyarakat. Lebih lanjut, 
kepemimpinan transformasional mendorong anggota untuk melakukan hal-hal yang lebih 
dari apa yang diharapkan oleh organisasi dengan cara memberikan motivasi secara 
intrinsik (Van Knippenberg & Sitkin, 2013). Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh 
Afsar, et al (2014) diketahui bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh 
yang besar terhadap perilaku kerja inovatif pegawai di Industrial Managemen dan Data 
Sistem. 

Hasil penelitian tentang hubungan kepemimpinan transformasional dengan 
perilaku kerja inovatif banyak dilakukan oleh beberapa ahli, sesuai dengan penelitian 
sebelumnya bahwa kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan perilaku kerja 
inovatif kepegawaian di Taman Sains Taiwan Selatan (Lin & Lee, 2017), Gashema (2021) 
kepemimpinan transformasional memiliki peran penting terhadap perilaku inovatif 
pegawai. Lainnya, Li, et al (2019), menjelaskan bahwa kepemimpinan transformasional 
berpengaruh dalam memediasi perilaku inovatif pegawai. Lebih lanjut, Nusair, et al (2012) 
juga mengemukakan bahwa salah satu tipe kepemimpinan yang mampu mendorong 
perilaku kerja inovatif pada diri pegawai adalah kepemimpinan transformasional.  

Berdasarkan hasil studi literatur, ditemukan bahwa penelitian mengenai gaya 
kepemimpinan terhadap perilaku kerja inovatif pegawai sudah banyak dilakukan oleh 
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peneliti-peneliti sebelumnya. Salah satu diantaranya adalah penelitian oleh Khan, et al 
(2012) yang menunjukkan adanya pengaruh yang positif antara gaya kepemimpinan 
transformasional dan transaksional dengan perilaku kerja inovatif, dan pengaruh yang 
negatif antara gaya kepemimpinan laissez-faire dengan perilaku kerja inovatif pegawai di 
Perusahan Komunikasi. Meskipun demikian, terlihat bahwa penelitian sebelumnya 
menaruh fokus pada gaya kepemimpinan konvensional, seperti gaya kepemimpinan 
transformasional (Afsar, et al, 2014; Khan et al., 2012; Masood & Afsar, 2016) dan 
transaksional (Lei, Zhou, & Lei, 2011; Pieterse, et al, 2010; Sethibe & Steyn, 2017). De Jong 
dan Den Hartog (2007) menyebutkan bahwa dalam 20 tahun terakhir, penelitian mengenai 
kepemimpinan transformasional dianggap cukup populer terhadap perilaku kerja inovatif. 
Anderson et al (2014) menemukan bahwa kepemimpinan transformasional dalam 
organisasi pegawai di Perusahan Elektronik memberikan dampak yang positif terhadap 
inovasi yang ditampilkan oleh anggota organisasi. Namun, studi yang dilakukan oleh 
Rosing, et al (2011) justru memberikan hasil sebaliknya bahwa kepemimpinan 
transformasional memberikan dampak yang negatif terhadap perilaku kerja inovatif di 
Perusahaan Jasa. Selanjutnya kepemimpinan transformasional memberikan dampak 
negatif terhadap perilaku kerja inovatif pegawai di perusahaan manufaktur (Mahr, et al, 
2015). Faktor internal lain yang berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif adalah self 
efficacy. Self efficacy fokus pada mengorganisir dan melengkapi tugas lebih spesifik dan 
dalam situasi yang termotivasi (Wibowo, 2018). Menurut Altun, et al (2013), dalam rangka 
menuju organisasi yang sehat, perlu melakukan penyesuaian diri dan menciptakan tenaga-
tenaga profesional dalam persaingan yang sehat agar tujuan dapat tercapai secara 
maksimal. Namun seperti yang telah diuraikan di latar belakang masalah tentu proses 
pembentukan tenaga kerja yang profesional memiliki banyak tantangan yang diduga 
dipengaruhi oleh self efficacy. Self efficacy juga akan mempengaruhi kinerja sehari-hari 
pegawai dan juga dapat berimbas kepada target instansi jika tidak mendapat perhatian 
sejak awal. Pihak instansi juga harus memberikan perhatian dan menanamkan keyakinan 
kepada pegawai bahwa mereka harus tetap bertahan di instansi tersebut karena instansi 
sangat membutuhkan mereka. 

Momeni, et al (2014) menambahkan bahwa individu yang memiliki self efficacy 
yang baik menunjukkan pemahamannya untuk mampu mengimplementasikan tugas yang 
diemban secara efektif. Individu yang memiliki self efficacy tinggi termotivasi secara 
intrinsik untuk sepenuhnya mengerahkan kemampuannya untuk terlibat dalam 
pekerjaannya, menaklukkan tantangan kerja secara mandiri (Michael, et al, 2011) dan 
mengejar cita-citanya (Berry & West, 2013). 

Hasil penelitian Hsi-Chi Hsiao, et al (2011), dan Wahyuningrum, et al. (2012), 
menyatakan bahwa self efficacy memiliki pengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif 
pegawai di Rumah Sakit, artinya semakin tinggi self efficacy yang dimiliki di dalam diri 
pegawai tersebut maka semakin tinggi perilaku inovatif yang akan dihasilkan, namun hasil 
penelitian Momeni, et al (2014) menyatakan self efficacy tidak mempengaruhi perilaku 
inovatif Pegawai Penyelenggara Jaminan Sosial di Provinsi Ardabil. 

Selain kepemimpinan transformasional dan self efficacy, faktor lain yang dapat 
mempengaruhi perilaku inovasi adalah work engagement. Perilaku inovatif meningkat 
ketika pegawai memiliki work engagement yang tinggi (Gorgievski, et al (2014). Tingkat work 
engagement yang tinggi akan mendorong mereka menghasilkan ide baru dan 
menerapkannya pada pekerjaan sebagai bentuk kontribusi untuk pengembangan 
organisasi yang lebih baik. Work engagement menurut Kroes (2015), adalah suatu motivasi, 
hal yang positif, pemenuhan, cara pandang bekerja yang dikarakteristikkan melalui vigor, 



Jurnal Magister Manajemen Unram Vol. 12, No 1. Februari 2023 

NATIONALLY ACCREDITED JOURNAL  -  DECREE NO. 21/E/KPT/2018 

 

jmm.unram.ac.id  115 

dedication, dan absorption. Menurut Lin dan Lee (2017) dimesi work engagement meliputi 
vigor, dedication, dan absorption. 

Perilaku kerja inovatif yang meningkat ternyata adalah dampak dari Work 
engagement yang dirasakan baik oleh pegawai. Hasil ini sesuai dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Contreras, et al (2020), Basuki (2018), Tims, et al (2011), Slatten dan 
Mehmetoglu (2011), Swarnalatha dan Prasanna (2013) yang menyimpulkan bahwa work 
engagement berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif pegawai. Slåtten dan 
Mehmetoglu (2011), menyatakan pegawai yang memiliki keterikatan juga memiliki 
kedekatan dengan kreativitas, maka hal ini yang akan menjadi sumber bagi inovasi di 
tempat kerja di industri perhotelan. Namun hasil berbeda ditunjukkan pada hasil 
penelitian yang dilakukan oleh Monje, et al (2020), bahwa work engagement berpengaruh 
negatif terhadap perilaku kerja inovatif pegawai sektor pariwisata di Galicia (barat laut 
Spanyol). 

Perilaku kerja inovatif menurut Ancok (2012) dapat dipengaruhi oleh beberapa 
faktor yaitu modal manusia, modal kepemimpinan, dan modal struktural organisasi. 
Faktor lain yang juga turut serta mempengaruhi perilaku inovatif pegawai adalah kondisi 
lingkungan kerja yang kondusif dan kreatif (Ambile, 2012). Perilaku inovatif dapat 
dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu faktor internal yang meliputi tipe kepribadian dan 
gaya individu, dan faktor internal yang meliputi kepemimpinan, dukungan untuk 
berinovasi, tuntutan dalam pekerjaan serta iklim psikologis (Etikariena & Muluk, 2014). 
Dari faktor-faktor yang telah dijabarkan menurut Etikariena dan Muluk (2014) menunjukan 
bahwa persepsi terhadap lingkungan kerja dapat mempengaruhi munculnya perilaku 
inovatif pada pegawai, karena dalam iklim psikologis pada faktor internal tersebut 
menunjukan bagaimana lingkungan organisasi dipersepsikan dan diinterpretasikan oleh 
pegawai (Etikariena & Muluk, 2014). Dalam beberapa riset mengatakan lingkungan kerja 
mendukung serta mendorong kreativitas dan inovasi (Scott & Bruce, 1994; De Jong & Den 
Hartog, 2007). Pendapat tersebut menunjukkaan bahwa lingkungan kerja diprediksi dapat 
mempengaruhi munculnya perilaku inovatif pada pegawai. 

Li, et al (2017), mengartikan bahwa lingkungan kerja adalah kualitas internal 
operganisasi yang relatif berlangsung terus menerus yang dirasakan oleh anggotanya. 
Lingkungan kerja yang kondusif adalah keadaan yang di harapkan oleh setiap pegawai. 
Hal ini karena lingkungan yang kondusif akan membuat pegawai merasa aman serta 
nyaman berada di dalamnya dan dapat memunculkan semangat pegawai untuk membuat 
ide-ide baru, sehingga akan mempengaruhi sikap individu dalam memunculkan perilaku 
inovatifnya. Menurut Sedarmayanti (2009), bahwa dimensi lingkungan kerja meliputi 
suasana kerja, hubungan dengan rekan kerja, dan tersedianya fasilitas kerja. Penggunaan 
variabel lingkungan sebagai moderasi hubungan self efficacy dengan perilaku kerja 
didasarkan pada hasil empiris penelitian sebelumnya oleh Chipunza, et al (2011), bahwa 
lingkungan kerja dapat memperkuat hubungan antara self efficacy terhadap perilaku kerja 
inovatif pegawai, Hasil penelitian Liu (2007) dan Charbonneau, et al (2001), bahwa 
lingkungan kerja dapat memperkuat hubungan antara self efficacy dengan perilaku kerja. 
Selain itu, penggunaan variabel lingkungan sebagai moderasi hubungan work engagement 
dengan perilaku kerja didasarkan pada hasil empiris penelitian sebelumnya oleh Cremer 
(2006), Liu (2007), Barbuto Jr, (2005), bahwa lingkungan kerja dapat memperkuat hubungan 
antara work engagement terhadap perilaku kerja inovatif pegawai.  
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2. METODE PENELITIAN 
  
Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif asosiatif. Populasi 

dalam penelitian ini adalah pegawai di Dinas Komunikasi Informatika dan Statistik 
Provinsi NTB yang berjumlah 65 orang. Instrumen yang digunakan dalam penelitian yaitu 
angket. Data dianalisis dengan menggunakan Sructural Equation Modeling dengan bantuan 
program Partial Least Square (PLS).  
 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
3.1. Analisis Karakteristik Responden  

Pada Penelitian ini pengambilan data menggunakan kuesioner yang disebar 
kepada 65 responden. Setelah dilakukan pendataan maka didapatkan deskripsi 
sebagaimana berikut: 

Tabel 1. Olah Data Deskripsi Responden sesuai dengan Kriteria Penelitian, 2022 
Data Kuesioner setelah dipilah sesuai kriteria responden 

Jumlah 
responden 

65 

Identitas Klasifikasi Frekuensi Persentase 

Jenis Kelamin 
Laki-Laki 46 71 

Perempuan 19 29 

Usia 

> 40 Tahun 23 35 

31-40 Tahun 26 40 

≤ 30 Tahun 16 25 

Pendidikan 
Terakhir 

S3 2 3 

S2 7 11 

S1 45 69 

SMA/Diploma 11 17 

Masa Kerja 

>30 Tahun 10 15 

21-30 Tahun 20 31 

11-20 Tahun 5 8 

<10 Tahun 30 46 

 
3.2. Analisis Statistik Deskriptif 

Variabel perilaku kerja inovatif (Y), kepemimpinan transformasional (X1), self 
efficacy (X2), work engagement (X3), dan lingkungan kerja (Z) berada pada kategori Baik. 
Hal ini disebabkan karena responden berusaha meyakinkan orang lain untuk mendukung 
gagasan baru, menemukan cara baru untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik, merasa 
nyaman ketika berdiskusi dalam setiap permasalahan dengan pemimpin, berpengalaman 
dalam bekerja, dan memahami alat-alat yang dibutuhkan dalam menyelesaikan tugas 
kerja. 
 
3.3. Evaluasi Measurement (Outer Model) 

Pada evaluasi Outer Model dilakukan tiga pengujian yaitu Convergent Validity, 
Discriminant Validity, dan Composite Reliability. Berdasararkan hasil uji variabel laten semua 
variabel memiliki nilai AVE > 0,5 yang berarti seluruh variabel sudah memenuhi standar 
convergent validity (Ghozali & Latan, 2015). Pada uji Discriminant Validity nilai cross loading 
akar AVE menghasilkan nilai lebih besar dari daripada nilai korelasi antar variabel 
sehingga konstruk dinyatakan telah memenuhi syarat validitas diskriman dan semua 
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indikator dinyatakan valid. Pada uji Composite Reliability dengan metode Cronbachs Alpha 
(α) didapatkan seluruh item pernyataan menghasilkan nilai α ≥ 0,6  . 
 
3.4. Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Pada Evaluasi Inner Model dilakukan lima pengujian mellaui SmartPLS yaitu Path 
Coefficients, Model Fit, R Square, Predictive Relevance, dan t-statistic. Nilai Path Coefficient 
variabel kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap perilaku kerja 
inovatif pegawai Dinas Komunikasi Informatika dan Statistik Provinsi NTB. Variabel self 
efficacy berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif pegawai Dinas Komunikasi 
Informatika dan Statistik Provinsi NTB. Variabel work engagement berpengaruh positif 
terhadap perilaku kerja inovatif pegawai Dinas Komunikasi Informatika dan Statistik 
Provinsi NTB. Pada nilai Model Fit NFI menunjukkan hasil 0,607 yang berarti memiliki 
kecocokan model yang dapat dinyatakan cukup baik (Ghozali, 2014). 

Nilai R Square variabel lingkungan kerja sebesar 0,421 atau sebesar 42,1% yang 
menunjukkan bahwa perubahan nilai variabel lingkungan kerja dapat dijelaskan atau 
diprediksi oleh variabel kepemimpinan transformasional (X1), self efficacy (X2), dan work 
engagement (X3). Nilai R Square variabel perilaku kerja inovatif sebesar 0,543 atau sebesar 
54,3% yang menunjukkan bahwa perubahan nilai variabel variabel lingkungan kerja dapat 
dijelaskan atau diprediksi oleh variabel kepemimpinan transformasional (X1), self efficacy 
(X2), dan work engagement (X3). Nilai R Square> 0,20 dianggap tinggi untuk disiplin ilmu 
seperti perilaku konsumen (Hair et al., 2014), Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 
lingkungan kerja dan variabel perilaku kerja inovatif memiliki nilai R Square yang tinggi. 
 
3.5. Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis dengan uji t melalui metode resampling bootstrap untuk 
menghasilkan nilai t-hitung atau t-statistic. Uji t dilakukan untuk menguji signifikan 
koefisien jalur variabel laten eksogen terhadap variabel laten endogen secara individual 
atau menguji signifikasi pengaruh variabel laten eksogen dengan variabel laten endogen 
(Ghozali, 2014). Jika nilai t-statistic< 1,671, maka hipotesis ditolak dan jika t-statistic> 1,671 
maka hipotesis diterima. Hipotesis ditolak berarti variabel laten eksogen tidak 
berpengaruh signifikan terhadap variabel laten endogen. Hipotesis diterima berarti 
variabel laten eksogen berpengaruh signifikan terhadap variabel laten endogen. 

Tabel 2. Hasil Uji T-Statistic terkait Signifikansi Hubungan antar Variabel 

Hipotesis Pengaruh tstat Keputusan 

H1 
Kepemimpinan transformasional 
terhadap perilaku kerja inovatif 

3.819 Signifikan 

H2 
Self efficacy terhadap perilaku kerja 
inovatif 

3.584 Signifikan 

H3 
Work engagement terhadap perilaku 
kerja inovatif 

2.817 Signifikan 

H4 
Lingkungan kerja memoderasi 
Kepemimpinan transformasional 
terhadap perilaku kerja inovatif 

3.077 Signifikan 

H5 
Lingkungan kerja memoderasi Self 
efficacy terhadap perilaku kerja inovatif 

1.381 Tidak Signifikan 

H6 
Lingkungan kerja memoderasi Work 
engagement terhadap perilaku kerja 

1.555 Tidak Signifikan 
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Hipotesis Pengaruh tstat Keputusan 

inovatif 

 
Gambar berikut merupakan hasil dari Olah Data Path Coefficients PLS Algorithm. 

 
Gambar 4.1. Path Coefficient hasil Olah Data 

Hipotesis 1 yang diajukan dalam penelitian ini adalah Kepemimpinan 
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif 
pegawai Dinas Komunikasi Informatika dan Statistik Provinsi NTB. Hasil penelitian 
memperlihatkan bahwa hipotesis diterima dengan nilai tstat 3,819 > 1,67. Hal tersebut 
diduga karena secara individual seorang pemimpin sudah maksimal memberikan 
pengaruhnya pada pegawainya untuk memotivasi mereka membangun perilaku inovatif. 
Hal ini juga didukung oleh penelitian Lin dan Lee (2017), bahwa kepemimpinan 
transformasional dapat meningkatkan perilaku kerja inovatif kepegawaian di Taman Sains 
Taiwan Selatan. Hal tersebut disebabkan karena dalam gaya kepemimpinan 
transformasional, pemimpin bertindak sebagai mentor atau coach, sosok leader dapat 
memberikan pelatihan dan motivasi kepada setiap bawahannya untuk mencapai tujuan 
yang diinginkan, dan kepemimpinan transformasional cocok digunakan pada organisasi 
yang sudah lama beroperasi, seperti diketahui bahwa lokasi penelitian tersebut adalah di 
Taman Sains Taiwan Selatan yang sudah berdiri pada bulan Desember 1990. Selanjutnya 
penelitian Gashema (2021) juga menyebutkan kepemimpinan transformasional memiliki 
peran penting terhadap perilaku inovatif pegawai. Lainnya, Li, et al (2019), menjelaskan 
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh dalam memediasi perilaku inovatif 
pegawai. Lebih lanjut, Nusair, et al (2012) juga mengemukakan bahwa salah satu tipe 
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kepemimpinan yang mampu mendorong perilaku kerja inovatif pada diri pegawai adalah 
kepemimpinan transformasional. Khan, et al (2012) juga menunjukkan adanya pengaruh 
yang positif antara gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional dengan 
perilaku kerja inovatif, dan pengaruh yang negatif antara gaya kepemimpinan laissez-faire 
dengan perilaku kerja inovatif pegawai di Perusahan Komunikasi. Meskipun demikian, 
terlihat bahwa penelitian sebelumnya menaruh fokus pada gaya kepemimpinan 
konvensional, seperti gaya kepemimpinan transformasional (Afsar, et al, 2014; Khan et al., 
2012; Masood & Afsar, 2016) dan transaksional (Lei, Zhou, & Lei, 2011; Pieterse, et al, 2010; 
Sethibe & Steyn, 2017). De Jong dan Den Hartog (2007) menyebutkan bahwa dalam 20 
tahun terakhir, penelitian mengenai kepemimpinan transformasional dianggap cukup 
populer terhadap perilaku kerja inovatif. Anderson et al (2014) menemukan bahwa 
kepemimpinan transformasional dalam organisasi pegawai di Perusahan Elektronik 
memberikan dampak yang positif terhadap inovasi yang ditampilkan oleh anggota 
organisasi. 

Berbanding terbalik dengan hasil penelitian Rosing, et al (2011) bahwa 
kepemimpinan transformasional tidak bisa dilakukan di perusahaan baru yang belum 
memiliki pakem atau belum terbentuk corporate culture, sehingga menguatkan analisis 
penelitian ini bahwa adanya pergantian pimpinan yang terlalu cepat kemudian adanya 
keterbatasan individu untuk memotivasi bisa menjadi penyebab atau kelemahan yang 
mempengaruhi hubungan kepemimpinan transformasional dengan perilaku inovatif 
pegawai.  

Hipotesis 2 yang diajukan dalam penelitian ini adalah self efficacy berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif pegawai Dinas Komunikasi 
Informatika dan Statistik Provinsi NTB. Hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa 
hipotesis diterima dengan nilai tstat 3,584 > 1,67. Hal tersebut disebabkan tanggapan 
responden pada variabel self efficacy sudah baik, terlihat dari responden berpengalaman 
dalam bekerja, memahami alat-alat yang dibutuhkan dalam menyelesaikan tugas kerja, 
dan jelas dengan tugas yang diberikan atasan, sehingga berdampak pada semakin baiknya 
variabel perilaku kerja inovatif, hal tersebut terlihat karena sebagaian besar responden 
mampu mengidentifikasi adanya peluang dalam memanfaatkan inovasi baru yang belum 
pernah digunakan oleh orang lain, dapat memberi perhatian pada isu-isu menarik dalam 
bekerja, berusaha meyakinkan orang lain untuk mendukung gagasan baru, dan membuat 
rekan-rekan tim menjadi antusias terhadap gagasan baru. 

Hasil penelitian tersebut didukung dengan hasil penelitian Hsi-Chi Hsiao, et al 
(2011), yang menyatakan bahwa self efficacy berpengaruh positif terhadap perilaku kerja 
inovatif guru di Taiwan, demikian pula hasil penelitian Wahyuningrum, et al. (2012), 
menyatakan bahwa self efficacy memiliki pengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif 
pegawai di Rumah Sakit, artinya semakin tinggi self efficacy yang dimiliki di dalam diri 
pegawai tersebut maka semakin tinggi perilaku inovatif yang akan dihasilkan. Dengan 
demikian dapat dikatakan bahwa seseorang dengan tingkat Self Efficacy yang tinggi akan 
lebih mudah menguasai berbagai bidang sekaligus untuk menyelesaikan pekerjaannya, 
begitu pula sebaliknya dengan individu yang memiliki Self Efficacy rendah cenderung akan 
menguasai lebih sedikit bidang untuk menyelesaikan pekerjaan mereka. Namun hasil 
penelitian Momeni, et al (2014) menyatakan self efficacy tidak mempengaruhi perilaku 
inovatif Pegawai Penyelenggara Jaminan Sosial di Provinsi Ardabil. Hal tersebut diduga 
bahwa Pegawai Penyelenggara Jaminan Sosial di Provinsi Ardabil memliki Self Efficacy 
rendah, memiliki motivasi yang rendah serta komitmen yang lemah pula, selain itu 
pegawai merasa tidak yakin dengan kemampuan diri mereka untuk dapat mencapai goals 
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mereka. Saat mereka mengerjakan tugas yang sulit, mereka akan overthinking dan 
memikirkan kekurangan mereka. 

Hipotesis 3 yang diajukan dalam penelitian ini adalah work engagement 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif pegawai Dinas 
Komunikasi Informatika dan Statistik Provinsi NTB. Hasil penelitian ini memperlihatkan 
bahwa hipotesis diterima dengan nilai tstat 2,817 > 1,67. Hal tersebut disebabkan sebagian 
besar responden pada variabel work engagement sudah baik, karena sebagian besar 
responden memiliki energi yang tinggi ketika bekerja, bersedia mengerahkan seluruh 
energi, untuk menyelesaikan pekerjaan, antusias dengan pekerjaan yang dikerjakan, dan 
pekerjaan yang dikerjakan lebih menantang, sehingga berdampak pada semakin baiknya 
variabel perilaku kerja inovatif, hal tersebut terlihat dari sebagaian besar responden 
mampu mengidentifikasi adanya peluang dalam memanfaatkan inovasi baru yang belum 
pernah digunakan oleh orang lain, dapat memberi perhatian pada isu-isu menarik dalam 
bekerja, berusaha meyakinkan orang lain untuk mendukung gagasan baru, dan membuat 
rekan-rekan tim menjadi antusias terhadap gagasan baru. 

Hasil penelitian peneliti didukung dengan hasil penelitian Contreras, et al (2020), 
Basuki (2018), Tims, et al (2011), Slatten dan Mehmetoglu (2011), Swarnalatha dan Prasanna 
(2013) yang menyimpulkan bahwa work engagement berpengaruh positif terhadap perilaku 
kerja inovatif pegawai. Slåtten dan Mehmetoglu (2011), menyatakan pegawai yang memiliki 
keterikatan juga memiliki kedekatan dengan kreativitas,         maka hal ini yang akan menjadi 
sumber bagi inovasi di tempat kerja di industri perhotelan. Dengan demikian dapat 
dikatakan bahwa manfaat Work engagement dalam organisasi meliputi kinerja tim yang 
lebih baik, meningkatnya produktivitas, meningkatkan kesehatan dan keselamatan 
pegawai, menurunnya tingkat turnover, relasi yang lebih baik, tingkat absensi rendah, 
pelayanan pelanggan lebih baik, dan meningkatkan profit. Namun hasil berbeda 
ditunjukkan pada hasil penelitian yang dilakukan oleh Monje, et al (2020), bahwa work 
engagement berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap perilaku kerja inovatif 
pegawai sektor pariwisata di Galicia (Barat Laut Spanyol).  

Hipotesis 4 yang diajukan dalam penelitian ini adalah lingkungan kerja mampu 
memoderasi hubungan antara kepemimpinan transformasional terhadap perilaku kerja 
inovatif pegawai Dinas Komunikasi Informatika dan Statistik Provinsi NTB. Hasil 
penelitian ini memperlihatkan bahwa hipotesis diterima dengan nilai tstat 3,077 > 1,67. Hal 
tersebut disebabkan karena salah satu karakteristik dari pada kepemimpinan 
transformasional adalah melakukan perubahan dengan memberikan motivasi kepada 
lingkungannya tidak hanya kepada dirinya, sehingga karakteristik ini sudah terlihat 
dampak positifnya atau memberikan kontribusi secara langsung terhadap perilaku kerja 
inovatif pegawai.  

Hasil penelitian tersebut didukung dengan pendapat Kroes (2015), bahwa gaya 
kepemimpinan transformasional memiliki kemampuan dalam meningkatkan kreativitas 
dan inovasi orang-orang yang dipimpinnya, namun faktor lain seperti lingkungan kerja 
yang ada dalam penelitian ini juga memiliki peran yang cukup penting dan berpengaruh 
langsung dalam mendorong dan meningkatkan sifat kreatif dan inovatif yang merupakan 
nilai positif dalam hal kepemimpinan transformasional, sehingga melalui penelitian ini 
diharapkan mampu memberikan pandangan lain dan wawasan mengenai faktor lain 
seperti lingkungan kerja dalam pengaruhnya mendorong dan meningkatkan perilaku 
kreatif dan inovatif dari orang-orang yang bekerja di dalamnya. Lingkungan kerja yang 
kondusif adalah keadaan yang diharapkan oleh setiap karyawan.  

Begitupun hasil penelitian Gumusluog˘ lu dan Ilsev (2009), lingkungan kerja 
mampu memoderasi hubungan antara kepemimpinan transformasional terhadap perilaku 
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kerja inovatif. Hasil penelitian Hou, dkk (2019), bahwa lingkungan kerja mampu 
memoderasi hubungan antara kepemimpinan transformasional terhadap perilaku kerja 
inovatif. Sedangkan hasil penelitian yang menyatakan bahwa lingkungan kerja belum 
mampu memoderasi hubungan antara kepemimpinan transformasional terhadap perilaku 
kerja inovatif belum pernah diteliti. 

Hipotesis 5 yang diajukan dalam penelitian ini adalah lingkungan kerja mampu 
memoderasi hubungan antara self efficacy terhadap perilaku kerja inovatif pegawai Dinas 
Komunikasi Informatika dan Statistik Provinsi NTB. Hasil penelitian ini memperlihatkan 
bahwa hipotesis ditolak dengan nilai tstat 1,381 < 1,67. Hal tersebut diduga karena 
lingkungan kerja itu bisa berperan secara langsung, tidak memoderasi tetapi sebagai 
variabel langsung sendiri misalnya kesempatan seorang pegawai untuk 
mengaktualisasikan diri dan lingkungannya yang terdiri dari rekan-rekan yang bisa 
membantu atau tingkat OCB (Organizational Citizenship Behavior) tinggi sehingga bisa 
meningkatkan self efficacy. Selain itu, sebagian besar pegawai Dinas Komunikasi 
Informatika dan Statistik Provinsi NTB diduga hanya membutuhkan Self efficacy yang 
tinggi untuk menciptakan perilaku kerja inovatif yang baik, walaupun pada kenyataannya 
pegawai Dinas Komunikasi Informatika dan Statistik Provinsi NTB beranggapan bahwa 
pada variabel lingkungan kerja sudah baik, hal tersebut terlihat dari sebagaian besar 
responden terbuka dalam berkomuniksi dengan rekan kerja, mempunyai keinginan untuk 
menanggapi dengan jujur pertanyaan, dan menjalin hubungan yang baik dengan saling 
menghargai antara atasan dan teman kerja. 

Hal tersebut didukung dengan pendapat Bandura (1997), bahwa untuk berinovasi 
individu cukup memiliki self efficacy yang tinggi dapat lebih siap bereksperimen melalui 
perilaku kerja inovatifnya untuk kemudian menerapkan dalam lingkungan kerjanya. 
Artinya bahwa lingkungan kerja bukan sebagai faktor utama dalam berinovasi, akan tetapi 
kemampuan sesorang dalam berinovasi hanya dipengaruhi oleh self efficacy. Dengan 
demikian individu dengan tingkat self efficacy yang tinggi cenderung memiliki keyakinan 
yang lebih tinggi dalam kemampuan mereka untuk membuat perubahan-perubahan atau 
seseorang dengan self efficacy yang kuat akan menghasilkan perilaku kerja inovatif yang 
lebih tinggi. 

Hasil penelitian tersebut berbeda dengan hasil penelitian sebelumnya oleh 
Chipunza, et al (2011), bahwa lingkungan kerja dapat memperkuat hubungan antara self 
efficacy terhadap perilaku kerja inovatif pegawai, Hasil penelitian Liu (2007) dan 
Charbonneau, et al (2001), bahwa lingkungan kerja dapat memperkuat hubungan antara self 
efficacy dengan perilaku kerja inovatif. Hasil penelitian para ahli tersebut membuktikan 
bahwa individu yang memiliki self efficacy yang baik dan didukung oleh lingkungan kerja 
yang baik menunjukkan pemahamannya untuk mampu mengimplementasikan tugas yang 
diemban secara efektif (Sholihah, et al, 2019). Menurut Wahyuningrum, et al (2012), 
lingkungan kerja dan keyakinan diri individu terhadap kompetensi kerja dan kompetensi 
kreativitas yang dimilikinya mempengaruhi motivasi individu untuk terlibat langsung 
dalam suatu inovasi.  

Hipotesis 6 yang diajukan dalam penelitian ini adalah lingkungan kerja mampu 
memoderasi hubungan antara work engagement terhadap perilaku kerja inovatif pegawai 
Dinas Komunikasi Informatika dan Statistik Provinsi NTB. Hasil penelitian ini 
memperlihatkan bahwa hipotesis ditolak dengan nilai tstat 1,555 < 1,67. Hal tersebut diduga 
karena lingkungan kerja belum mampu berperan langsung terhadap work engagement, di 
mana work engagement merupakan keadaan di mana seseorang mampu berkomitmen 
dengan organisasi baik secara emosional maupun secara intelektual. Selanjutnya work 
engagement berkaitan dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB), kebiasaan yang ada 
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di instansi, corporate culture, dan hubungan interpersonal. Selain itu, sebagian besar 
responden beranggapan bahwa lingkungan kerja bukan menjadi faktor penting dalam 
meningkatkan perilaku kerja inovatif pegawai, karena dalam diri pegawai Dinas 
Komunikasi Informatika dan Statistik Provinsi NTB sudah memiliki Work Engagement yang 
tinggi, hal tersebut terlihat dari sebagian besar responden sudah memiliki energi yang 
tinggi ketika bekerja, bersedia mengerahkan seluruh energi untuk menyelesaikan 
pekerjaan, dan antusias dengan pekerjaan yang dikerjakan, sehingga lingkungan kerja 
bukan merupakan faktor penting dalam meningkatkan perilaku kerja inovatif pegawai 
Dinas Komunikasi Informatika dan Statistik Provinsi NTB. 

Menurut Jones (2007) bahwa dalam organisasi, work engagement dibutuhkan bagi 
seorang pegawai untuk berinovasi, karena work engagement merupakan sikap positif yang 
dimiliki pegawai terhadap nilai-nilai budaya, di mana pegawai yang terikat atau terlibat 
secara sadar akan meningkatkan kinerjanya untuk mencapai keberhasilan organisasi, tanpa 
dipengaruhi oleh faktor lingkungan. Lebih lanjut, dalam teori organisasi, pembelajaran 
organisasi merupakan salah satu pembahasan berkaitan dengan perubahan-perubahan 
organisasional yang dilakukan dalam organisasi, pembelajaran organisasi sebagai suatu 
proses yang diperlukan bagi organisasi untuk beradaptasi, memodifikasi tanpa 
terpengaruh oleh lingkungan organisasi. Berbanding terbalik dengan hasil penelitian 
Cremer (2006), Liu (2007), Barbuto Jr, (2005), bahwa lingkungan kerja dapat memperkuat 
hubungan antara work engagement terhadap perilaku kerja inovatif pegawai. 

 
4. KESIMPULAN DAN SARAN 

 
4.1. Kesimpulan 

Berdasarkan analisis dan hasil maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 
1. Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif pada 

pegawai Dinas Komunikasi Informatika dan Statistik Provinsi NTB.   
2. Self efficacy berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif pegawai Dinas Komunikasi 

Informatika dan Statistik Provinsi NTB.   
3. Work engagement berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif pegawai Dinas 

Komunikasi Informatika dan Statistik Provinsi NTB.   
4. Lingkungan kerja merupakan variabel yang dapat memoderasi hubungan antara 

kepemimpinan transformasional terhadap perilaku kerja inovatif pegawai Dinas 
Komunikasi Informatika dan Statistik Provinsi NTB.   

5. Lingkungan kerja tidak dapat memoderasi hubungan antara self efficacy terhadap 
perilaku kerja inovatif pegawai Dinas Komunikasi Informatika dan Statistik Provinsi 
NTB.   

6. Lingkungan kerja tidak dapat memoderasi hubungan antara work engagement terhadap 
perilaku kerja inovatif pegawai Dinas Komunikasi Informatika dan Statistik Provinsi 
NTB.   

 
4.2. Saran 
Berdasarkan hasil penelitian serta hal-hal yang terkait dengan keterbatasan penelitian ini, 
maka dapat diberikan saran sebagai berikut: 
1. Dinas Komunikasi Informatika dan Statistik Provinsi NTB hendaknya dapat 

mempertahankan dan meningkatkan tipe kepemimpinan transformasional sehingga 
dapat lebih meningkatkan perilaku inovatif pegawai. 

2. Pimpinan Dinas Komunikasi Informatika dan Statistik Provinsi NTB diharapkan dapat 
lebih memperhatikan dan memperbaiki, terutama pada variabel lingkungan kerja, 
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khususnya pada indikator suhu udara, penambahan fasilitas alat kerja. Untuk hubungan 
dengan atasan perlu lebih ditingkatkan komunikasi antara bawahan dan atasan 
sehingga nilai dengan kategori cukup baik bisa ditingkatkan menjadi baik atau sangat 
baik. 

3. Bagi penelitian selanjutnya, dapat sebagai rujukan saat melakukan penelitian tentang 
pengaruh kepemimpinan transformasional, self efficacy, dan work engagement terhadap 
perilaku kerja inovatif yang dimoderasi oleh lingkungan kerja, sehingga dapat 
mengembangkan penelitian ini dengan menggunakan variabel yang berbeda sebagai 
independen, dependen atau moderasi. 

4. Dalam penelitian selanjutnya, diharapkan lebih memperhatikan data demografis, seperti 
status kerja responden (ASN atau honorer), dan posisi atau jabatan yang dimiliki, agar 
memperoleh hasil penelitian yang lebih kaya dan dapat melihat perbedaan dari masing-
masing variabel tersebut 
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