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ABSTRAK

PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL
TERHADAP KINERJA KARYAWAN MELALUI INNOVATIVE
WORK BEHAVIOUR SEBAGAI VARIABEL MEDIASI

Oleh

SUCI YUNITA FUTRI

Kepemimpinan yang konvensional masih banyak ditemui dalam sebuah organisasi
yang cenderung hanya meneruskan gaya kepemimpinan dari pemimpin
sebelumnya. Kepemimpinan transformasional merupakan pemimpin yang
menginspirasi karyawannya untuk menyampingkan kepentingan pribadi untuk
kebaikan organisasi. Perilaku kerja yang inovatif juga mendukung jalannya
kegiatan organisasi, harus dimiliki oleh seorang pemimpin. Cara pemimpin yang
inovatif akan menimbulkan eksternalitas positif diantara karyawannya. Hal ini yang
menjadi permasalahan utama dalam penelitian ini. Penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis serta mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja karyawan melalui innovative work behaviour sebagai variabel mediasi.
Penelitian ini dilakukan di Kementerian Pertanian seperti Balai Pelatihan Pertanian,
Balai Pengkajian Teknologi Pertanian dan Balai Karantina Pertanian Provinsi
Lampung. Sampel yang digunakan sebanyak 155 responden yang terdiri dari 58
karyawan BPP, 52 karyawan BPTP, dan 45 karyawan Balai Karantina Pertanian
Provinsi Lampung.

Penelitian ini menggunakan teknik Structural Equation Modeling (SEM), melalui
program AMOS (Analysis of Moment Structure). Hasil dari penelitian ini antara
lain; kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, kepemimpinan transformasional berpengaruh positif signifikan
terhadap innovative work behavior, innovative work behaviour berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan, dan Kepemimpinan transformasional
berpengaruh terhadap kinerja karwayan melalui mediasi innovative work behaviour
karyawan di BPP (Balai Pelatihan Pertanian), BPTP (Balai Pengkajian Teknologi
Pertanian), dan Balai Karantina Pertanian Provinsi Lampung.

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Innovative work behaviour,
Kinerja



ABSTRACT

THE EFFECT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON
EMPLOYEE PERFORMANCE THROUGH INNOVATIVE WORK
BEHAVIOR AS A MEDIATION VARIABLE

By

SUCI YUNITA FUTRI

Conventional leadership is still commonly found in an organization that tends to
only continue the leadership style of the previous leader. Innovative work behavior
to support the course of organizational activities, must be owned by a leader.
Innovative leadership ways will lead to positive externalities among employees.
This is the main problem in this research. This study aims to analyze and determine
the effect of transformational leadership on employee performance through
innovative work behavior as a mediating variable. This research was conducted at
the Ministry of Agriculture such as the Agricultural Training Center, the
Agricultural Technology Study Center and the Agricultural Quarantine Center for
Lampung Province. The sample used was 155 respondents consisting of 58 BPP
employees, 52 BPTP employees, and 45 employees of the Agricultural Quarantine
Center for Lampung Province.

This study uses the Structural Equation Modeling (SEM) technique, through the
AMOS (Analysis of Moment Structure) program. The results of this study include;
transformational leadership has a positive and significant effect on employee
performance, transformational leadership has a significant positive effect on
innovative work behavior, innovative work behavior has a significant positive
effect on employee performance, and transformational leadership has a significant
positive effect on employee performance through mediation innovative work
behavior of employees at BPP (Balai Pelatihan Pertanian), BPTP (Balai Pengkajian
Teknologi Pertanian), dan Balai Karantina Pertanian Lampung.

Keywords: Transformational Leadership, Innovative Work Behavior,
Performance
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I. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Kehidupan berorganisasi erat kaitannya dengan sumber daya manusia. Organisasi
dipimpin oleh individu yang dianggap mampu memimpin perusahaan untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh manajemen. Kepemimpinan adalah
upaya untuk mencoba memengaruhi tingkah laku individu ataupun kelompok yang
bertujuan untuk mencapai tujuan bersama-sama dengan menyesuaikan target yang
ada (Paul dan Kenneth, 2003). Pemimpin dalam sebuah organisasi ataupun
perusahaan mempunyai tugas dan wewenang mengarahkan dan mengendalikan
orang-orang dalam organisasi agar SDM (Sumber Daya Manusia) mampu
berperilaku sesuai dengan yang diinginkan oleh manajemen. Menurut Robbins dan
Mary (2016) gaya kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin memengaruhi,
mengarahkan, memotivasi, dan mengendalikan rekan kerja dengan cara tertentu

sehingga dapat menyelesaikan tugas secara efektif dan efisien.

Menurut O’Leary (2001) teori kepemimpinan transformasional merupakan salah
satu dari sekian banyak teori kepemimpinan yang diyakini mampu membawa
semangat dan perubahan baru yang lebih baik diperusahaan. Teori ini menyatakan
bahwa gaya kepemimpinan dapat memengaruhi kinerja suatu perusahaan. Hal ini
diperkuat oleh penelitian Rozi et al, (2020) yang menemukan bahwa kinerja
merupakan perilaku nyata yang ditampilkan pada seseorang sebagai prestasi kerja
yang dihasilkan dari perannya di perusahaan tertentu. Dessler (2017) menerangkan
bahwa definisi kinerja karyawan adalah terkait dengan prestasi kerja, yaitu
membandingkan antara hasil kerja yang diperoleh dengan standar kerja yang telah
ditetapkan organisasi. Menurut Priansa (2017) menyatakan bahwa kinerja adalah

sejauh mana individu telah melaksanakan strategi perusahaan, baik dalam mencapai



sasaran khusus yang berkaitan dengan peran seseorangan atau dengan
memperlihatkan kompetisi yang dinyatakan relevan bagi perusahaan. Seluruh
kegiatan organisasi mempunyai esensi dan tujuan akhir membentuk output kinerja
sesuai target yang telah ditetapkan. Kegiatan organisasi yang dilakukan oleh
lembaga pemerintah dibawah naungan Kementerian Pertanian seperti BPP (Balai
Pelatihan Pertanian), BPTP (Balai Pengkajian Teknologi Pertanian) dan Balai

Karantina Pertanian Provinsi Lampung.

Tugas dan tanggung jawab dari Balai Pelatihan Pertanian Lampung (BPP) yang
merupakan unit pelaksana teknis dibidang pelatihan pertanian, berada di bawah
serta bertanggungjawab kepada Kepala Badan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Pertanian yang secara teknis mempunyai tugas untuk melaksanakan
pelatihan fungsional bagi aparatur, pelatihan teknis dan profesi dibidang pertanian
bagi aparatur dan nonaparatur pertanian. Balai Pengkajian Teknologi Pertanian
(BPTP) Lampung merupakan unit pelaksana teknis yang berada di Provinsi
Lampung di bawah koordinasi BBP2TP (Balai Besar Pengkajian dan
Pengembangan Teknologi Pertanian). Balai Karantina Pertanian Kelas I Bandar
Lampung merupakan institusi yang mempunyai tugas pokok melaksanakan
perkarantinaan pertanian dan pengawasan keamanan hayati yang mendukung visi

Presiden dan Kementerian Pertanian.

Semua lembaga tersebut mempunyai target serta hasil dari kinerja masing-masing
manajemen organisasi. Berikut merupakan capaian kinerja BPP Provinsi Lampung
yang diukur dengan membandingkan target serta realisasi capaian kinerja pada
masing-masing sasaran strategis pada tahun 202 1. Hasil ini merupakan representasi

dari hasil kinerja karyawan BPP Provinsi Lampung.



Tabel 1.1 Pengukuran Kinerja Balai Pelatihan Pertanian Lampung Tahun

2021
No Sasaran Indikator Kinerja Target Realisasi Hasil Kategori
Program
1 Meningkatnya Persentase SDM 75 76,33 102,77%  Sangat
kualitas pertanian yang Berhasil
sumberdaya meningkat
manusia kapasitasnya
pertanian
melalui
pelatihan vokasi
pertanian
2 Meningkatnya Tingkat kepuasan 3,91 3,91 100% Sangat
kualitas layanan  peserta pelatihan Berhasil
penyelenggaraan terhadap
pelatihan penyelenggaraan
pertanian pelatihan pertanian
3 Terwujudnya Nilai Penilaian 33,50 28,57 85,28% Berhasil
birokrasi Balai Mandiri
Pelatihan Pelaksanaan
Pertanian Reformasi
Lampung yang Birokrasi Balai
efektif, efisien Pelatihan Pertanian
dan berorientasi  Lampung
pada pelayanan
prima.
4 Meningkatnya Nilai Kinerja 90,20 80.12 88,82% Berhasil
Tata Kelola Anggaran Balai
Anggaran Balai  Pelatihan Pertanian
Pelatihan Lampung
Pertanian
Lampung

Sumber: Laporan Kinerja BPP Lampung (2021)

Tabel 1.1 merupakan pengukuran kinerja dari BPP Lampung tahun anggaran 2021.

Berdasarkan Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan reformasi

Birokrasi Republik Indonesia Nomor 53 tahun 2014 tentang Petunjuk Teknis

Perjanjian Kinerja, Pelaporan Kinerja dan tata cara Reviu atas Laporan Kinerja

Instansi Pemerintah, Keberhasilan setiap capaian sasaran dan indikator kinerja

ditentukan dengan persentase pencapaian target yang telah ditetapkan sebagai

berikut:



Tabel 1.2 Indikator Capaian Kinerja

No Indikator Persentase
1 Sangat Berhasil >100%
2 Berhasil 80-100%
3 Cukup Berhasil 60-80%
4 Kurang Berhasil <60%

Sumber: Laporan Kinerja BPP Lampung (2021)

Kegiatan pematangan sistem pelatihan pertanian sebagai dukungan terhadap
program peningkatan penyuluhan dan pelatihan pertanian Kementerian Pertanian
ditunjukkan dengan tercapainya dua target output dari pencapaian kinerja sampai
dengan akhir anggaran 2021, Meskipun pengukuran memiliki dua bagian
pengukuran kinerja lainnya yang tidak mencapai target. Balai Pelatihan Pertanian
(BPP) Lampung melakukan beberapa fungsi, misalnya penyusunan program,
rencana kerja, anggaran dan pelaksanaan kerja sama, pelaksanaan identifikasi
kebutuhan pelatihan, pelaksanaan penyusunan bahan Standar Kompetensi Kerja
(SKK) di bidang pertanian, pelaksanaan pelatihan fungsional di bidang pertanian
bagi aparatur, pelaksanaan pelatihan teknis di bidang tanaman pangan dan
Hortikultura dataran rendah bagi aparatur dan non aparatur pertanian dalam dan
luar negeri, pelaksanaan pelatihan profesi di bidang tanaman pangan dan di bidang
tanaman pangan dan Hortikultura dataran rendah bagi aparatur dan nonaparatur,
Pelaksanaan uji kompetensi di bidang pertanian, Pelaksanaan penyusunan paket
pembelajaran dan media pelatihan fungsional dan teknis di bidang pertanian, dan
pelaksanaan pengembangan model dan teknik pelatihan fungsional dan teknis di

bidang tanaman pangan.

Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) Lampung juga mempunyai target
sebagai realisasi dan implementasi dari visi dan misi organisasi. Berdasarkan
Laporan Kinerja Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Lampung (2021) hasil
pengukuran kinerja, dari delapan sasaran strategis yang ditetapkan dalam Perjanjian
Kinerja BPTP Lampung 2021, dua indikator tercapai dengan capaian melebihi
target, empat sasaran tercapai sesuai target dan dua sasaran tidak dapat mencapai
target yang telah ditetapkan. Indikator kinerja yang pencapaiannya berhasil

melampaui target yaitu; jumlah teknologi spesifik lokasi komoditas strategis



mencapai 7 teknologi dari target 5 teknologi (140%) dan jumlah teknologi
komoditas strategis yang terdiseminasi ke pengguna mencapai 11 teknologi dari 7

teknologi yang ditargetkan (150,94%).

Indikator kinerja yang dapat dicapai sesuai target antara lain: jumlah model
pengembangan inovasi teknologi pertanian bioindustri spesifik lokasi tercapai
100% sebanyak 3 model, jumlah rekomendasi kebijakan pembangunan pertanian
wilayah tercapai 100% sebanyak 2 rekomendasi, jumlah layanan internal
pengkajian dan pengembangan inovasi pertanian unggul spesifik lokasi tercapai
100% sebanyak 6 layanan, dan jumlah provinsi lokasi TSP tercapai 100% sebanyak
satu provinsi. Indikator kinerja yang kurang berhasil yaitu jumlah produksi benih
sumber padi dan kedelai dengan pencapaian sebanyak 43,846 ton dari target 58,5
ton (74,94%) dan jumlah aksesi sumberdaya genetik yang terkonservasi dan
terdokumentasi dengan pencapaian 4 (80%) aksesi dari 5 aksesi yang telah

ditargetkan.

Tugas utama BPTP adalah melaksanakan pengkajian, perakitan dan pengembangan
teknologi pertanian tepat guna. Tugas pokok dan fungsinya antara lain; Pelaksanaan
inventarisasi dan identifikasi kebutuhan teknologi pertanian tepat guna spesifik
lokasi; pelaksanaan penelitian, pengkajian dan perakitan teknologi pertanian tepat
guna spesifik lokasi, pelaksanaan pengembangan teknologi dan diseminasi hasil
pengkajian serta perakitan materi penyuluhan, penyiapan kerjasama, informasi,
dokumentasi, serta penyebarluasan dan pendayagunaan hasil pengkajian, perakitan
dan pengembangan teknologi pertanian tepat guna spesifik lokasi, pemberian
pelayanan teknik kegiatan pengkajian, perakitan dan pengembangan teknologi
pertanian tepat guna spesifik lokasi, dan pelaksanaan urusan tata usaha dan rumah

tangga.

Tabel di bawah ini merupakan hasil pencapaian kinerja dari Balai Karantina

Pertanian Kelas I Bandar Lampung 2021:



Tabel 1.3 Hasil Pencapaian Kinerja Balai Karantina Pertanian Kelas I Bandar

Lampung

No

Indikator Kinerja

Target

Realisasi

Persentase

1

Jumlah komoditas
hewan, tumbuhan dan
keamanan hayati yang
sesuai persyaratan
melalui tempat
pemasukan/ pengeluaran
yang ditetapkan.

8.000 Jumlah

83.563 Jumlah

1.044,53 %

Jumlah temuan
ketidaksesuain
persyaratan karantina
pada komoditas pertanian
yang dilalulintaskan di
tempat pemasukan/
pengeluaran.

1 Jumlah

0 Jumlah

0%

Jumlah Jenis temuan
HPHK & OPTK pada
komoditas pertanian
yang dilalulintaskan di
tempat pemasukan/
pengeluaran.

62 Jumlah

3 Jumlah

4,84%

Jumlah komoditas
pertanian ekspor yang
sesuai dengan
persyaratan karantina
negara tujuan.

6.000 Jumlah

8.009 Jumlah

133,48%

Jumlah penyelesaian
kasus Pelanggaran
Perkarantinaan sampai
P21

1 Jumlah

2 Jumlah

200%

Indeks Kepuasan
Masyarakat (IKM) atas
layanan publik
BBKP/BKP/SKP

84,05 Nilai

83,02 Nilai

98,25%

Nilai Kinerja Keuangan
BBKP/BKP/SKP

89,48 Nilai

95,56 Nilai

106,79%

Sumber: Laporan Kinerja Balai Karantina Pertanian Kelas I Bandar Lampung 2021



Tabel 1.2 memperlihatkan bahwa terdapat tiga indikator pencapaian kinerja yang
tidak sesuai dengan target. Tiga indikator tersebut antara lain; jumlah temuan
ketidaksesuaian persyaratan, jumlah jenis temuan, dan terkait indeks kepuasan
masyarakat atas layanan publik Balai Karantina Pertanian Kelas I Bandar Lampung.
Berdasarkan Peraturan Menteri Pertanian Nomor 22/Permentan/OT.140/4/2008
tentang Organisasi dan Tata Kerja Unit Pelaksana Teknis Karantina Pertanian
fungsi Balai Karantina Pertanian Kelas I Bandar Lampung Badan Karantina
Pertanian adalah sebagai berikut; pemberian Pelayanan operasional karantina;
pemberian pelayanan operasional pengawasan keamanan hayati, pemberian
pelayanan sarana teknik karantina, pelaksanaan pengelolaan sistem informasi dan
dokumentasi karantina, pelaksanaan administrasi Balai Karantina Pertanian Kelas
I Bandar Lampung Badan Karantina Pertanian, dan pelaksanaan fungsi lain yang

diberikan oleh Menteri.

Hasil kinerja yang diperoleh oleh BPP (Balai Pelatihan Pertanian), BPTP (Balai
Pengkajian Teknologi Pertanian) dan Balai Karantina Pertanian Provinsi Lampung
menggambarkan bahwa terdapat beberapa indikator yang masih tidak sesuai dengan
target yang ditetapkan oleh manajemen. Menurut penelitian yang dilakukan oleh
Rozi et al. (2020) salah satu penyebab ketidaksesuaian pencapaian dengan target
organisasi adalah kinerja karyawan yang kurang efektif dan efisien.
Ketidakefektifan kinerja karyawan menurutnya dipengaruhi oleh tidak
diterapkannya kepemimpinan transformasional. Robbins dan Judge (2008)
mengatakan bahwa kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang
menginspirasi para bawahannya untuk menyampingkan kepentingan pribadi demi
kebaikan organisasi. Apabila pemimpin mampu menerapkan gaya kepemimpinan

transformasional maka kinerja karyawan akan semakin membaik.

Kepemimpinan transformasional dapat menjadi stimulus penggerak SDM di
organisasi untuk dapat membawa dampak positif terhadap output yang dihasilkan.
Pemimpin mempunyai peran menjadi salah satu faktor penggerak karyawannya
untuk melakukan kinerja yang maksimal dalam membantunya mencapai target dan

menghasilkan kinerja terbaik. Hal ini sesuai dengan Teori Kinerja yang



disampaikan oleh Bernardin dan Russel (1993) bahwa salah satu faktor yang
memengaruhi kinerja karyawan adalah personal qualities (kualitas personal) yaitu
hal-hal yang menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramah-tamahan dan
integritas pribadi. Kepemimpinan dapat menjadi faktor penggerak yang positif
terhadap kinerja karyawan jika pemimpin dapat menghadirkan suasana pekerjaan
yang membuat karyawan termotivasi untuk melakukannya lebih baik. Pada
penelitian ini akan lebih fokus menganalisis gaya kepemimpinan transformasional
dari setiap pemimpin pada bidang atau unit disetiap instansi objek penelitian yaitu

BPP, BPTP, dan Balai Karantina Pertanian Provinsi Lampung.

Kepemimpinan transformasional juga diduga dapat memengaruhi kinerja melalui
perilaku inovatif dalam bekerja. Menurut Santoso et al. (2018) perilaku inovatif
sangat berkaitan dengan inovasi. Inovasi dan perilaku inovatif merupakan output
dari perubahan sosial, perbedaannya hanya pada penekanan ciri dari perubahan
tersebut. Inovasi menekankan pada ciri adanya hal yang baru bagi individu atau
masyarakat. Perilaku inovatif menekankan pada adanya sikap kreatif agar terjadi
proses perubahan sikap dari tradisional ke modern, atau dari sikap yang belum maju
ke sikap yang sudah maju. Berdasarkan teori perbedaan antara manajer dan
pemimpin yang dikemukakan oleh Mobley et al. (1978) bahwa seorang manajer
melakukan administrasi sedangkan seorang pemimpin melakukan inovasi. Hal ini
mengindikasikan adanya pengaruh dari kepemimpinan transformasional yang akan
menciptakan proses kerja yang inovatif dan akan menghasilkan kinerja atau output

yang positif.

Kepemimpinan transformasional terkait dengan pembawaan diri pemimpin yang
didukung dengan keunggulan berfikir dan peka terhadap hal-hal sekitar dapat
menghasilkan perilaku kerja yang inovatif dari karyawannya. Hal ini sesuai dengan
penelitian yang dilakukan oleh Santoso et al. (2018), Sudiyani et al. (2021), dan
Purwanto et al. (2020) menyatakan bahwa kepemimpinan yang berorientasi pada
pembentukan karakter individu karyawannya dapat membawa pengaruh positif
terhadap perilaku inovatif karyawannya. Perilaku inovatif yang terbentuk dapat
secara langsung akan berpengaruh terhadap kinerja karyawannya. Pemimpin yang

telah menerapkan kepemimpinan transformasional mampu mendorong kreativitas



karyawan dengan memberikan kebebasan untuk mengeluarkan hal dan ide baru,
memberi penghargaan terhadap setiap ide, dan memunculkan motivasi intrinsik
yang mendorong peningkatan kinerja. Begitu juga dengan penelitian yang
dilakukan oleh Santoso et al., (2018), Sudiyani et al., (2021), dan Li (2019) yang
menemukan bahwa innovative work behavior menjadi mediasi antara
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja. Innovative Work Behavior
menjadi salah satu representasi berhasilnya karyawan dalam menerjemahkan
keinginan manajemen untuk berproses dalam menghasilkan output yang baik dan
bekualitas. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Wardhani dan Gulo
(2017) bahwa perilaku kerja inovatif bukan menjadi faktor perantara antara
kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. Penelitiannya menemukan
bahwa perilaku inovatif dalam bekerja karyawan lebih disebabkan oleh pengalaman
dan pendidikan masing-masing karyawannya. Hal ini mengindikasikan bahwa
peran variabel mediasi seperti innovative work behaviour dapat berperan penting

terkait pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja.

Pemimpin yang mampu menerjemahkan visi dan misi kepada karyawannya akan
secara langsung dan alami menjadi panutan, dihormati, dan dipercaya. Selain itu,
pemimpin tersebut akan menjadi mentor yang mampu memberikan motivasi untuk
terus berkarya dan lebih inovatif, sehingga dari yang dilakukan pemimpin akan
menghasilkan output berupa kinerja karyawan yang baik dan efektif. Hal ini
merepresentasikan adanya pengaruh dari kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja karyawan melalui mediasi inovatif dalam bekerja. Hal ini dipertegas dengan
penelitian yang dilakukan oleh Purwanto et al. (2020), Rozi et al., (2020), Santoso
et al. (2018) Sudiyani et al. (2021), dan Wardhani dan Gulo (2017), penelitiannya
menemukan bahwa gaya kepemimpinan transformasional yang memiliki basis
dalam memengaruhi karyawannya untuk melakukan hal yang lebih baik akan
menghasilkan sebuah komitmen sehingga memiliki output yang baik berupa
kinerja. Pada prosesnya pemimpin berhasil menghasilkan perencanaan dan
tindakan yang inovatif. Menurut penelitiannya inovasi merupakan kebutuhan
perusahaan jika ingin bertahan dalam jangka panjang dan lebih menguntungkan.
Secara rasional, inovasi memanfaatkan berbagai sumber daya dari seluruh sisi

organisasi untuk membantu bisnis mendapatkan keunggulan yang kompetitif.
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1.2 Rumusan Masalah

Salah satu permasalahan yang timbul dari sebuah organisasi perusahaan adalah
bentuk kepemimpinan. Menurut Hasib et al. (2020) sebuah organisasi akan
menemukan cara menuju target yang telah ditetapkan melalui kepemimpinan yang
baik dan transformasional. Kepemimpinan transformasional menurut Almaududi
Ausat et al. (2022) adalah sebuah gaya kepemimpinan dimana perubahan
merupakan unsur utama, menyusun visi yang akan membuka peluang bagi
perubahan yang dibuat dan melaksanakan rencana yang diperlukan agar perubahan
tersebut terjadi sehingga menghasilkan output yang sesuai dengan rencana.
Kepemimpinan yang konvensional masih banyak ditemui dalam sebuah organisasi
yang cenderung hanya meneruskan gaya kepemimpinan dari pemimpin
sebelumnya. Perilaku kerja yang inovatif untuk mendukung jalannya kegiatan
organisasi, harus dimiliki oleh seorang pemimpin. Cara pemimpin yang inovatif
akan menimbulkan eksternalitas positif diantara karyawannya. Hal ini yang

menjadi permasalahan utama dalam penelitian ini.

Berdasarkan teori perbedaan antara manajer dan pemimpin yang dikemukakan oleh
Mobley et al. (1978) bahwa seorang manajer melakukan administrasi sedangkan
seorang pemimpin melakukan inovasi. Hal ini mengindikasikan adanya pengaruh
dari kepemimpinan transformasional yang akan menciptakan proses kerja yang
inovatif dan akan menghasilkan kinerja atau output yang positif. Hal ini dipertegas
dengan penelitian yang dilakukan oleh Purwanto et al. (2020), Rozi et al., (2020),
Santoso et al. (2018) Sudiyani et al. (2021), dan Wardhani dan Gulo (2017). Pada
penelitiannya menemukan bahwa gaya kepemimpinan transformasional yang
memiliki basis dalam memengaruhi karyawannya untuk melakukan hal yang lebih
baik akan menghasilkan sebuah komitmen sehingga memiliki output yang baik
berupa kinerja. Pada prosesnya pemimpin berhasil menghasilkan perencanaan dan
tindakan yang inovatif. Lain halnya dengan penelitian yang dilakukan oleh
Ferdinan dan Lindawati (2021) yang menemukan bahwa kepemimpinan

transformasional berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja melalui
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perilaku kerja inovatif. Berdasarkan penjelasan dari teori dan penelitian terdahulu

sebelumnya, maka rumusan masalah pada penelitian ini antara lain:

1.

Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan BPP, BPTP dan Balai Karantina Pertanian
Lampung?

Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh positif signifikan
terhadap perilaku kerja inovatif karyawan BPP, BPTP dan Balai Karantina
Pertanian Lampung?

Apakah perilaku kerja inovatif berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan BPP, BPTP dan Balai Karantina Pertanian Lampung?

Apakah perilaku kerja inovatif memediasi pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan BPP, BPTP dan Balai Karantina

Pertanian Lampung?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah tersebut, maka tujuan penelitian ingin mengetahui:

1.

Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan BPP,
BPTP dan Balai Karantina Pertanian Lampung.

Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap perilaku kerja inovatif
karyawan BPP, BPTP dan Balai Karantina Pertanian Lampung.

Pengaruh perilaku kerja inovatif terhadap kinerja karyawan BPP, BPTP dan
Balai Karantina Pertanian Lampung.

Perilaku  kerja inovatif yang memediasi pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan BPP, BPTP dan Balai Karantina

Pertanian Lampung.
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1.4 Manfaat Penelitian

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Kontribusi penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran
yang bermanfaat bagi BPP, BPTP serta Balai Karantina Pertanian Lampung dan
bisa dijadikan bahan pertimbangan dalam pengambilan keputusan untuk
meningkatkan kinerja pegawai.

2. Dapat menambah ilmu pengetahuan dan khususnya dalam bidang manajemen
sumber daya manusia, serta menjadi sarana untuk mengimplementasikan
pengetahuan secara teoritis dan dapat digunakan dengan sebaik baiknya di masa
yang akan datang terutama untuk pembahasan yang berkaitan dengan
kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja, motivasi organisasi,

kepuasan kerja dan kinerja karyawan.



II. KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, DAN HIPOTESIS

2.1 Kajian Pustaka

2.1.1 Kepemimpinan Transformasional

Menurut Robbins (2016) yang berpendapat bahwa gaya kepemimpinan merupakan
suatu strategi atau kemampuan dalam memengaruhi suatu kelompok ke arah
tercapainya tujuan. Krisis yang dialami setiap organisasi, termasuk didalamnya
organisasi pendidikan, berakar pada krisis kepemimpinan nasional, khususnya
berupa tantangan terhadap kecerdasan kita, yang tidak dapat lagi diantisipasi
sekedar dengan kecerdasan rasional (IQ) dan kecerdasan emosional (EQ) namun
menuntut peran kunci kecerdasan spiritual (SQ) sebagai induk segala kecerdasan.
Tidak bisa dipungkiri bahwa salah satu faktor pendorong kemajuan adalah
kepemimpinan yang kuat sekaligus melayani masyarakat. Pemimpin yang kuat
sekaligus melayani adalah pemimpin yang berhasil menerapkan prinsip
kepemimpinan, bahwa inti kepemimpinan adalah memengaruhi bawahannya
(Robbins, 2016). Fungsi kepemimpinan adalah memastikan karyawannya
mendapatkan segala kebutuhan dalam kegiatan kerja, yang selanjutnya akan

melancarkan proses pencapaian tujuan organisasi.

Menurut Bass dan Avolio (2000) kepemimpinan transformasional adalah suatu
model kepemimpinan untuk meningkatkan sumberdaya manusia dengan dan
hubungan efek pemimpin terhadap bawahan dapat diukur, dengan indikator adanya
kepercayaan, kekaguman, kesetiaan, dan hormat terhadap pemimpin, berusaha
untuk memotivasi pengikut untuk melakukan sesuatu yang lebih demi tercapainya

kinerja.
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Menurut Bass dan Avolio (2000), pada awalnya kepemimpinan transformasional
ditunjukkan melalui tiga perilaku, yaitu karisma, konsiderasi individual, dan
stimulasi intelektual. Namun pada perkembangannya, perilaku karisma kemudian
dibagi menjadi dua, yaitu karisma atau idealisasi pengaruh dan motivasi
inspirasional. Bass dan Avolio mengemukakan 4 dimensi kepemimpinan
transformasional yang dikenal dengan konsep “4I”. Bass dan Avolio menyarankan
kepada pemimpin transformasional agar dapat menggalang kepercayaan, hormat
dan kekaguman dari para pengikut mereka. Berikut ini adalah dimensi dan indikator
kepemimpinan transformasional yang dijadikan sebagai acuan dalam penelitian ini:

1. Idealized influence, pemimpin harus menjadi contoh yang baik, yang dapat
diikuti oleh karyawannya, sehingga akan menghasilkan rasa hormat dan
percaya kepada pemimpin tersebut.

2. Inspirational motivation, pemimpin harus bisa memberikan motivasi, dan target
yang jelas untuk dicapai oleh karyawannya.

3. Intellectual simulation, pemimpin harus mampu merangsang karyawannya
untuk memunculkan ide-ide dan gagasan-gagasan baru, pemimpin juga harus
membiarkan karyawannya menjadi problem solver dan memberikan inovasi
inovasi baru dibawah bimbingannya.

4. Individualized consideration, pemimpin harus memberikan perhatian,
mendengarkan keluhan, dan mengerti kebutuhan karyawannya. Seluruh
dimensi tersebut jika dilaksanakan dengan baik maka akan membantu dalam

memaksimalkan peran pemimpin dalam perusahaan.

Pemimpin transformasional yang efektif mempunyai atribut-atribut sebagai

berikut:

1. Agen perubahan.

2. Pengambil resiko yang berhati-hati.

3. Yakin terhadap orang-orang dan sangat peka terhadap kebutuhan kebutuhan
mereka.

4. Mampu mengartikulasikan sejumlah nilai inti yang membimbing perilaku
mereka.

5. Fleksibel dan terbuka terhadap pelajaran dan pengalaman.

6. Mempunyai keterampilan kognitif
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7. Memiliki keyakinan pada pemikiran yang berdisiplin dan kebutuhan akan
analisis masalah yang hati-hati.

8. Orang-orang yang mempunyai visi yang mempercayai intuisinya.

Berbeda dengan pendekatan kepemimpinan yang lain menuntut bawahannya untuk
mengikuti arahan yang diberikan pemimpin, pemimpin transformasional lebih
memotivasi bawahan untuk berbuat lebih dari apa yang sesungguhnya diharapkan,
menanamkan dan mendorong para pengikut atau bawahannya untuk bersikap kritis
terhadap pendapat, pandangan yang sudah mapan di organisasi dan yang ditetapkan
oleh pemimpin. Pemimpin transformasional juga merangsang pengikut untuk lebih
kreatif dan inovatif, serta lebih meningkatkan harapan dan meningkatkan diri pada

visi dan misi.

2.1.2 Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan adalah hasil yang dicapai dalam pekerjaanya menurut kriteria dan
target tertentu. Menurut Robbins (2016) kinerja karyawan merupakan fungsi dari
interaksi antara kemampuan dan motivasi. Dalam studi manajemen kinerja, ada hal
yang memerlukan pertimbangan yang penting sebab kinerja individual seorang
pegawai dalam organisasi merupakan bagian dari kinerja organisasi, dan dapat
menentukan kinerja dari organisasi tersebut. Berhasil tidaknya kinerja pegawai
yang telah dicapai organisasi tersebut akan dipengaruhi oleh tingkat kinerja dari
karyawan secara individu maupun kelompok. Kinerja merupakan perilaku
organisasional yang secara langsung berhubungan dengan produksi barang atau
jasa. Kinerja seringkali diartikan sebagai pencapaian tugas, dimana istilah tugas
sendiri berasal dari pemikiran aktivitas yang dibutuhkan oleh pekerja. Yukl (2005)
memakai istilah proficiency yang mengandung arti yang lebih luas. Kinerja
mencakup segi usaha, loyalitas, potensi, kepemimpinan, dan moral kerja.
Profisiensi dilihat dari tiga hal antara lain; perilaku-perilaku yang ditunjukan
seseorang dalam bekerja, hasil nyata yang dicapai pekerja, dan penilaian-penilaian
pada faktor-faktor seperti motivasi, komitmen, inisiatif, potensi kepemimpinan dan
moral kerja. Gibson (1997) mendefinisikan kinerja sebagai hasil dari pekerjaan

yang terkait dengan tujuan organisasi seperti, kualitas, efesiensi, dan kriteria
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efektifitas lainya. Kinerja merefleksikan seberapa baik dan seberapa tepat seorang

individu memenuhi permintaan pekerjaan.

Berdasarkan pengertian tersebut, kinerja dipandang sebagai hasil yang bersifat
kualitatif dan kuantitatif. Berhasil tidaknya kinerja yang telah dicapai oleh
organisasi dipengaruhi oleh tingkat kinerja pegawai secara individu maupun
kelompok, dimana kinerja diukur dengan instrumen yang dikembangkan dalam
studi yang tergantung dengan ukuran kinerja secara umum, kemudian
diterjemahkan kedalam penilaian perilaku secara mendasar yang dapat meliputi
berbagai hal yaitu kuantitas pekerjaan, kualitas pekerjaan, pendapat atau pernyataan
yang disampaikan, keputusan yang diambil dalam melakukan pekerjaan dan
deskripsi pekerjaan. Mengukur kinerja secara individual, McKenna dan Beech
(1995) menyebutkan ada beberapa indikator antara lain; pengetahuan, kemampuan
dan keterampilan pada pekerjaan, sikap kerja (antusiasme, komitmen dan motivasi),

kualitas peketjaan, dan interaksi.

Teori an Extended Model of Team Development

Stott and Walker (1995) dan Buller (1986) dalam teorinya an Extended Model of
Team Development menerangkan bahwa kinerja dalam organisasi di tentukan atau
dipengaruhi oleh strategi pengembangan pada: (1) individu yang meliputi:
motivasi, komitmen, sikap, kemampuan, dan participation; (2) tugas (task) yang
mencakup: tujuan, penentuan target dan proses sistematis; (3) tim yang meliputi:
kepemimpinan, peran perilaku, komunikasi, hubungan interpersonal, pengaruh
keterampilan, konflik, analisis problem, pembuatan keputusan, rapat tim,
koordinasi, kerja sama , keterpaduan, norma dan nilai, serta kecocokan; dan (4)
organisasi yang mencakup: struktur, iklim, dukungan untuk pengembangan, dan

budaya.

2.1.3 Teori Innovative work behaviour (Perilaku Kerja Inovatif)

Inovasi diartikan sebagai pengenalan dan penerapan gagasan, proses, produk atau
prosedur baru yang dirancang untuk kinerja yang lebih baik (menguntungkan)
dalam pekerjaan, kelompok kerja, organisasi atau masyarakat yang lebih luas (West

dan Farr, 1989). Jika terkait dengan konteks inovasi organisasional, salah satu
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alternatif untuk membentuk organisasi yang inovatif adalah melalui inovasi oleh

anggota (individu) organisasi.

Menurut pengertian yang disampaikan oleh De Jong dan Den Hartog (2008)

perilaku kerja inovatif merupakan perilaku individu yang bertujuan untuk mencapai

inisiasi dan pengenalan yang disengaja (dalam peran pekerjaan, kelompok atau

organisasi) mengenai ide yang berguna berkaitan dengan proses, produk atau

prosedur. Dapat disimpulkan bahwa perilaku kerja inovatif merupakan serangkaian

perilaku individu yang mengarah pada eksplorasi, pemunculan, pengenalan dan

penerapan ide baru dalam suatu kelompok/organisasi mengenai metode, proses,

produk maupun jasa yang bernilai manfaat bagi organisasi.

Berdasarkan studi yang dilakukan oleh De Jong dan Den Hartog (2008)

menyebutkan terdapat 4 (empat) indikator perilaku kerja inovatif, antara lain:

a. Opportunity exploration.
Pada permulaan, seorang individu akan mampu menemukan masalah ataupun
peluang. Identifikasi masalah dapat dilakukan pada pola kerja yang telah
berlangsung, kebutuhan konsumen yang belum terpenuhi, maupun indikasi
kecenderungan yang sedang berubah. Penemuan peluang dapat berupa
pengembangan atau alternatif produk dan jasa lain. Eksplorasi peluang
mencakup perilaku seperti mencari cara memperbaiki ataupun memikirkan
alternatif produk, jasa atau proses saat ini (De Jong dan Den Hartog, 2008).

b. Idea generation.
Ide akan muncul berdasarkan eksplorasi pada tahap permulaan yang kemudian
konsepnya dikombinasikan dan direorganisasikan dengan yang telah ada. Ide
tersebut selanjutnya dipakai untuk memecahkan masalah dan/atau
meningkatkan kinerja. Pemunculan ide mengacu pada konsep pengembangan
untuk tujuan perbaikan terkait dengan produk, jasa atau proses baru, masuknya
pasar baru, proses kerja, atau secara umum, solusi untuk masalah yang
teridentifikasi.

c. Idea Championing
Kleysen dan Street (2001) menerangkan championing sebagai perilaku
seseorang yang mengupayakan realisasi gagasan kreatifnya. Selain

mengupayakan dukungan, seorang inovator juga harus percaya bahwa ide
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tersebut akan berhasil. Upaya tersebut dapat dilakukan dengan cara membujuk,
memengaruhi, menekan serta menegosiasikannya dengan orang lain. Dalam
mengimplementasikan inovasi kerap dibutuhkan koalisi agar mendapatkan
dukungan dengan cara menjual ide kepada rekan potensial.
d. Idea Implementation

Proses terakhir mengacu pada keberanian seseorang untuk menerapkan ide pada
proses/aktivitas kerja rutin. Hal ini dapat ditunjukkan dengan cara membangun,
menguji, mengembangkan serta mempromosikan ide produk, jasa maupun
proses baru yang ia tawarkan (Kanter, 1988). Perilaku ini berkaitan dengan
upaya yang harus dilakukan seseorang untuk mengembangkan gagasannya agar

diterapkan menjadi proposisi praktis.

2.2 Penelitian Terdahulu

Tinjauan empiris merupakan hasil penelitian terdahulu yang mengemukakan
beberapa konsep yang relevan dan terkait dengan pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan melalui mediasi perilaku kerja inovatif

karyawan. Berikut merupakan tabel penelitian terdahulu penelitian ini:

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No Judul Penelitian dan Variabel Hasil
Penulis
1 Infuenceof Innovative Work  Dependent : Hasilnya penelitian ini
Behavior, Leadership Style  Kinerja adalah kepemimpinan
and Organizational Culture  karyawan transformasional dan
on Performance iklim organisasi
Independet : berpengaruh positif dan
Penulis: Inovatif dalam signifikan terhadap
Priyono Budi Santoso, bekerja prestasi ketja, baik
Akhyar Zuniawan, Laksmi Kepemimpinan  secara langsung
Mayesti Wijayanti, Agus transformasional maupun melalui
Hari Hadi (2018) Budaya mediasi perilaku kerja
organisasi inovatif. Perilaku kerja
inovatif berpengaruh

positif dan signifikan
terhadap prestasi kerja.
Penelitian baru ini
mengusulkan model
untuk membangun
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No Judul Penelitian dan
Penulis

Variabel

Hasil

prestasi kerja di
kalangan karyawan
industri otomotif
melalui kepemimpinan
transformasional dan
iklim organisasi dengan
pembelajaran organisasi
sebagai mediasi.

2 Pengaruh Kepemimpinan
Terhadap Kinerja: Perilaku
inovatif Sebagai Mediasi

Penulis:

Ni Nyoman Sudiyani, Ni
Putu Yuliana Ria Sawitri,
dan Mahayanti Fitriandari
(2021)

Dependent :
Kinerja

Independet :
Inovatif dalam
bekerja
Kepemimpinan
transformasional

Hasil penelitian
menunjukkan bahwa
kepemimpinan
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kinerja, kepemimpinan
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
perilaku inovatif,
perilaku inovatif
berpengaruh posiif dan
signifikan terhadap
kinerja. Perilaku
inovatif mampu
memediasi pengaruh
kepemimpinan terhadap
kinerja.

3 The Impacts of Leadership
and Culture on Work
Performance in Service

Company and Innovative
Work Behavior As Mediating

Effects.

Penulis:

Agus Purwanto, Innocentius
Bernarto, Masduki Asbari,
Laksmi Mayesti Wijayanti,
dan Choi Chi Hyun (2020)

Dependent :
Kinerja

Independet :
Inovatif dalam
bekerja
Kepemimpinan
transformasional
Budaya

Hasil analisis data
menunjukkan bahwa
kepemimpinan
transformasional dan
budaya perusahaan
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
prestasi ketja, baik
secara langsung
maupun tidak langsung
melalui mediasi
perilaku kerja inovatif.
Perilaku kerja inovatif
berpengaruh sangat
positif dan signifikan
terhadap prestasi kerja.
Penelitian ini
mengusulkan sebuah
model untuk
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No Judul Penelitian dan Variabel Hasil
Penulis

membangun kinerja
antara karyawan
perusahaan dengan
kepemimpinan
transformasional dan
budaya perusahaan
dengan pembelajaran
perusahaan sebagai

mediasi.

4 The Effect of Dependent: Hasil penelitian
Transformational Kinerja menunjukkan bahwa
Leadership and kepemimpinan
Organizational Culture on Independet: transformasional
Lecturer Performance Inovatif dalam berpengaruh negatif dan
Through Innovative Work bekerja signifikan terhadap
Behavior at Catholic Kepemimpinan  perilaku kerja inovatif,
Universities in Surabaya transformasional budaya organisasi

Budaya berpengaruh positif dan
Penulis: signifikan terhadap
Bernardus Aris Ferdinandan perilaku kerja inovatif,
Tuty Lindawati (2021) perilaku kerja inovatif
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kinerja, kepemimpinan
transformasional
berpengaruh negatif dan
berpengaruh signifikan

terhadap kinerja,
budaya organisasi
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kinerja, kepemimpinan
transformasional
berpengaruh negatif dan
tidak signifikan
terhadap kinerja melalui
perilaku kerja inovatif,
dan budaya organisasi
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kinerja melalui perilaku
kerja inovatif.
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No Judul Penelitian dan Variabel Hasil
Penulis
5 Influence of Dependent: Penelitian ini
Transformational Inovatif dalam  menunjukkan dampak
Leadership on Employees’ bekerja signifikan dari
Innovative Work Behavior in kepemimpinan
Sustainable Organizations:  Independet: transformasional pada
Test of Mediation and Kepemimpinan  kepercayaan seorang
Moderation Processes. transformasional pemimpin, dan dampak
positif berikutnya pada
Penulis: keterlibatan kerja
Hui Li, Nazir Sajjad, Qun karyawan. Selanjutnya,
Wang, Asadullah hasil ini mendukung
Muhammad Ali, dan Shafi mediasi yang signifikan
Amina (2019). antara kepemimpinan
transformasional,
kepercayaan,

keterlibatan kerja, dan
perilaku inovatif
karyawan. Hasil
penelitian juga
menunjukkan pengaruh
moderasi yang
signifikan dari
pemberdayaan terhadap
kepemimpinan
transformasional dan
perilaku kerja inovatif.

2.3 Hipotesis Penelitian

Berdasarkan kajian pustaka, rumusan masalah, dan tujuan penelitian sebagaimana
diuraikan di atas, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:

2.3.1 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja
Karyawan BPP, BPTP dan Balai Karantina Pertanian Lampung.
Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja dapat dijelaskan dari
salah satu sisi fungsi kepemimpinan yaitu memberikan motivasi terhadap
bawahannya. Kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh terhadap

keberlangsungan organisasi, lembaga, dan perusahaan dalam bentuk non finansial
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seperti kepuasan kerja dan kinerja karyawan sebagai outputnya. Pemimpin
transformasional memotivasi karyawannya untuk melakukan kinerja dengan efektif
dan efisien melalui transformasi pemikiran dan sikap dalam mencapai kinerja, salah
satu perilaku yang harus ditunjukkan oleh seorang pemimpin transformasional
adalah pengaruh idealisme, motivasi, stimulasi intelektual dan konsiderasi
individual. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Ferdinan dan
Lindawati, 2021) bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara
kepemimpin transformasional dan kinerja tenaga pengajar di Universitas Katholik
Surabaya.

H: = Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

2.3.2 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Innovative work
behaviour Karyawan BPP, BPTP dan Balai Karantina Pertanian
Lampung

Kepemimpinan transformasional dibentuk oleh empat komponen, antara lain:

a. Idealized influence yang menggambarkan pemimpin sebagai contoh peran yang

kuat.

b. Inspirational motivation yang menggambarkan pemimpin mengekspektasikan

harapan tinggi kepada anggotanya dan memotivasi mereka melalui visi.

c. Intelectual stimulation yang menggambarkan pemimpin mendukung

anggotanya dengan cara pendekatan baru.

d. Individual consideration yaitu pemimpin yang membangun suasana yang

mendukung dengan mendengarkan kebutuhan anggotanya serta menjadi mentor

agar lebih teraktualisasi (Avolio dan Bass, 2000).

Semakin baik transformasional para pemimpin pada perusahaan, semakin banyak
inovasi yang muncul dalam perusahaan untuk mendukung jalannya perusahaan
menjadi lebih baik. Kepemimpinan transformasional merupakan salah satu faktor
yang memengaruhi munculnya inovasi dalam bekerja. Ketika inovasi karyawan
dapat bermanfaat bagi organisasi dan orang-orang sekitarnya, manajerlah yang
yang membantu karyawannya untuk menerapkan inovasi tersebut. Sehingga antara

pemimpin transformasional dan karyawan yang berperilaku inovatif akan saling
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memberikan keuntungan satu dan yang lainnya. Hal itu mencerminkan adanya
pengaruh yang positif dan signifikan antara kepemimpinan transformasional dan
innovative work behaviour. Penelitian yang dilakukan oleh Purwanto et al. (2020)
dan Sudiyani et al. (2021) menemukan hal yang sama bahwa kemepimpinan
transformasional menjadi awal terbentuknya innovative work behaviour pada
karyawan karena pemimpin dapat memotivasi karyawannya untuk melakukan hal
yang baru serta pengawasan pengaplikasiannya yang sistematis dari pemimpin
perusahaan.

H2 = Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap innovative work behaviour.

2.3.3 Pengaruh Innovative work behaviour terhadap Kinerja Karyawan BPP,
BPTP dan Balai Karantina Pertanian Lampung
Robbins dan Judge (2008) menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional merupakan pemimpin yang menginspirasi para pengikutnya untuk
menyampingkan kepentingan pribadi demi kebaikan organisasi. Salah sattu contoh
sikap kepemimpinan transformasional dalam organisasi perusahaan adalah ketika
seorang manajer yang memberikan ruang sebesar-besarnya untuk anggotanya agar
mampu mengeluarkan kreasi terbaiknya. Gaya kepemimpinan transformasional
dapat terimplementasi melalui beberapa indikator dari seperti karisma,
inspirasional, perhatian individual, serta stimulus intelektual yang membuat
karyawan lebih nyaman dan termotivasi serta dapat memunculkan dan
menghasilkan gaya yang kreatif dan inovatif dalam bekerja sehingga karyawan
dapat mencapai kinerja yang diinginkan olehnya maupun sesuai dengan target
manajemen. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Santoso et al.
(2018) dan Sudiyani et al. (2021) yang menemukan bahwa terdapat pengaruh yang
positif dan signifikan antara innovative work behaviour terhadap kinerja karyawan.
Hs = Innovative work behaviour berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan.

2.3.4 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja
Karyawan melalui Mediasi Innovative work behaviour Karyawan BPP,
BPTP dan Balai Karantina Pertanian Lampung.
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Kepemimpinan transformasional memiliki dampak yang menguntungkan pada
komitmen dan kinerja sebuah organisasi ataupun perusahaan. Struktur organisasi
menggambarkan bahwa manajemen puncak diakui sebagai pemimpin untuk dirinya
sendiri, demikian pula bagi administrasi untuk mencapai tujuan organisasi.
Kepemimpinan sangat penting, karena kepemimpinan memiliki pengaruh pada
perilaku anggota organisasinya. Sebagian besar perusahaan, kepemimpinan
memiliki banyak kelonggaran dalam hal memberikan arahan dan membuat ide
untuk manajemen, karyawan, dan bawahan untuk memperoleh kepuasan kerja dan
berkembang di tempat kerja serta mengidentifikasi hal baru untuk keberlangsungan
bisnis perusahaan dengan inovasi dan ide baru. Kepemimpinan transformasional
memiliki dampak positif pada kinerja karyawan karena melalui kerja yang inovatif.
Kepemimpinan transformasional dapat menjadi pionir dan mengarahkan
karyawannya untuk melakukan hal-hal baru bersifat inovatif yang dikembangkan
dari ide-ide baru masing-masing karyawan. Kepemimpinan yang transformasional
memberikan banyak ruang untuk karyawannya dalam melakukan proses kerja yang
inovatif sehingga dapat memberikan dampak positif berupa ide, proses, dan
gagasan baru untuk mengembangkan pekerjaan ke arah yang lebih baik dan dapat
meningkatkan kinerja karyawan atau bahwannya. Hal ini sesuai dengan penelitian
(Sudiyani et al., 2021) dan (Li et al., 2019) yang menemukan hal yang sama bahwa
kepemimpin transformasional memiliki dampak positif pada kinerja karyawan
karena melalui inovasi dalam bekerja karyawannya.

H4 = Innovative work behaviour memediasi pengaruh kepemimpinan
transformasional secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

2.4 Kerangka Pemikiran

Teori kepemimpinan transformasional merupakan salah satu dari sekian banyak
teori kepemimpinan yang diyakini mampu membawa semangat dan perubahan baru
yang lebih baik diperusahaan. Teori ini menyatakan bahwa gaya kepemimpinan
dapat memengaruhi kinerja suatu perusahaan. Gaya kepemimpinan yang baik dapat
menjadi stimulus penggerak SDM di organisasi untuk dapat membawa dampak

positif terhadap output yang dihasilkan. Pemimpin mempunyai peran menjadi salah



25

satu faktor penggerak karyawannya untuk melakukan kinerja yang maksimal dalam

membantunya mencapai target dan menghasilkan kinerja terbaik.

Selain itu gaya kepemimpinan juga diduga dapat memengaruhi perilaku inovatif
dalam bekerja. Menurut Santoso et al. (2018) perilaku inovatif sangat berkaitan
dengan inovasi yang dilakukan untuk meningkatkan efektivitas dalam bekerja.
Gaya kepemimpinan yang baik dan cerdas terkait dengan pembawaan diri yang
didukung dengan keunggulan berfikir dan peka terhadap hal-hal sekitar dapat
menghasilkan perilaku kerja yang inovatif dari karyawannya. Hal ini sesuai dengan
penelitian yang dilakukan oleh Santoso et al. (2018), Sudiyani et al. (2021), dan
Purwanto et al. (2020) menyatakan bahwa kepemimpinan yang berorientasi pada
pembentukan karakter individu karyawannya dapat membawa pengaruh positif

terhadap perilaku inovatif karyawannya.

Pada penelitian ini menggunakan 3 variabel, antara lain: kepemimpinan
transformasional (X), innovative work behavior (M) dan kinerja karyawan (Y)

sehingga menghasilkan kerangka berpikir sebagai berikut:



Kepemimpinan

Transformasional (X)

1. Visi

2. Pengembangan
Karyawan

3. Dukungan

4. Pemberdayaan

5. Berpikir Inovatif

6. Keteladanan

7. Karisma

Sumber: Carless et al.,
(2000)

Langsung

Tidak Langsung

4

Kinerja Karyawan

(Y)

1. Ide baru

2. Implementasi ide

3. Cara bekerja yang
lebih baik

4. Proses dan aktivitas
kerja lebih baik

Sumber: Mumtaz dan

Parahoo (2018)

Innovative Work

Behavior (M)
1. Memanfaatkan
peluang

2. Menciptakan ide

3. Mengembangkan
ide

4. Merealisasikan
gagasan

Sumber: Messman dan

Mulder (2020)

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran
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III. METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif dimana penelitian yang dilakukan
untuk mengetahui nilai variabel mandiri, baik satu variabel atau lebih (independen)
tanpa membuat perbandingan, atau menghubungkan dengan variabel yang lain.
(Sugiyono, 2003). Berdasarkan pada pernyataan tersebut, maka penelitian ini
merupakan penelitian deskriptif kuantitatif, dimana data yang diperoleh dari sampel
penelitian serta dilakukan analisis sesuai dengan metode statistik yang digunakan
kemudian diinterpretasikan (Sugiyono, 2003). Penelitian ini akan menguji ada atau
tidaknya pengaruh antara kepemimpinan transformasional terhadap kinerja

karyawan melalui mediasi innovative work behaviour.

3.2 Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan unsur-unsur penelitian yang memberitahukan
bagaimana caranya mengukur dan menghitung suatu variabel. Definisi operasional
merupakan uraian dari konsep yang sudah dirumuskan dalam bentuk indikator-

indikator. Adapun definisi operasional penelitian ini adalah sebagai berikut:



Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel
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Variabel Definisi Dimensi Skala
Kepemimpinan Suatu strategi 1. Visi Likert
Transformasional atau kemampuan 2. Pengembangan
X) dalam Karyawan

memengaruhi 3. Dukungan
suatu kelompok 4. Pemberdayaan
ke arah 5. Berpikir Inovatif
tercapainya 6. Keteladanan
tujuan (Carless er 7. Karisma
al., 2000).
Innovative work ~ Semua aktivitas 1. Memanfaatkan Likert
behaviour (M) kerja fisik dan peluang
kognitif yang 2. Menciptakan ide
dilakukan 3. Mengembangkan
karyawan secara ide
individu atau 4. Merealisasikan
dalam interaksi gagasan
sosial dalam
kaitannya dengan
pengembangan
suatu inovasi
dalam konteks
pekerjaannya
(Messman dan
Mulder, 2020).
Kinerja Hasil yang 1. Ide baru Likert
Karyawan (Y) dicapai dalam 2. Implementasi ide
pekerjaanya 3. Cara bekerja
menurut kriteria yang lebih baik
dan target 4. Plzf[)'S?i dal? '
aktivitas kerja
tertentu (Mumtaz lebih baik

dan Parahoo,
2018).
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3.3 Populasi dan Sampel

3.3.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2008) populasi adalah wilayah generalisasi terdiri atas obyek
atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu. Dalam penelitian
ini populasinya adalah seluruh karyawan yang terdaftar pada BPP (Balai Pelatihan
Pertanian), BPTP (Balai Pengkajian Teknologi Pertanian) dan Balai Karantina
Pertanian Provinsi Lampung, dengan rincian jumlah karyawan sebagai berikut:

Tabel 3.2 Populasi Penelitian

No Instansi Populasi
1. BPP (Balai Pelatihan Pertanian) 95
BPTP (Balai Pengkajian Teknologi 86
Pertanian)
3. Balai Karantina Pertanian Provinsi 74
Lampung
TOTAL 255

Sumber: Data Kepegawaian BPP (Balai Pelatihan Pertanian), BPTP (Balai
Pengkajian Teknologi Pertanian) dan Balai Karantina Pertanian Provinsi Lampung
2022.

Berdasarkan Tabel 3.2 jumlah populasi pada penelitian ini adalah 255 karyawan
BPP (Balai Pelatihan Pertanian), BPTP (Balai Pengkajian Teknologi Pertanian) dan

Balai Karantina Pertanian Provinsi Lampung.

3.3.2 Sampel dan Teknik Sampling

Menurut Sugiyono (2013) sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik
yang dimiliki oleh populasi tersebut. Menurut Umar (2000) untuk menentukan
ukuran sampel yang dibutuhkan dari populasi sejumlah 255 menggunakan rumus

Slovin, sebagai berikut:

N

n=———
1 + Ne2

Dimana:

n = ukuran sampel
N = ukuran populasi
E  =kelonggaran ketidaktelitian kesalahan pengambilan sampel sebesar 5%

Berdasarkan rumus di atas, maka sampel yang diperlukan sejumlah:
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B 255
~ 1+ 155 (0,052)

n = 155,72

Ukuran sampel yang diperlukan dalam penelitian ini adalah sebanyak 155

responden.

Sedangkan teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
Teknik tak acak (non-probability sampling) merupakan teknik yang tidak
didasarkan atas hukum probabilitas sehingga tidak memberikan peluang dan
kesempatan yang sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih

menjadi sampel.

Menurut Ayomi (2019) rumus untuk jumlah sampel masing-masing bagian dengan

teknik Non-Probability Sampling adalah sebagai berikut:

Jumlah Subpopulasi

Jumlah Sampel = X Jumlah Sampel Total

Jumlah Populasi

Berdasarkan rumus di atas didapatkan bahwa masing-masing bagian objek

penelitian mempunyai jumlah sampel sebagai berikut:

Tabel 3.3 Hasil Masing-masing Jumlah Sampel

. Sub . | Sampel .
No Instansi Populasi Populasi Total Hasil
1. | BPP (Balai Pelatihan | 95 255 155 58
Pertanian)
2. | BPTP (Balai 86 255 155 52
Pengkajian Teknologi
Pertanian)
3. | Balai Karantina 74 255 155 45
Pertanian Provinsi
Lampung
Jumlah 255 155
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3.4 Sumber Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer yaitu
data dari responden atau data yang dikumpulkan langsung oleh peneliti dari

lapangan, diperoleh dari kuesioner yang dibagikan kepada seluruh responden.

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data primer dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
teknik kuesioner (angket). Pengertian metode angket menurut Arikunto (2006)
adalah pernyataan tertulis yang digunakan untuk memperoleh informasi dari
responden dalam arti laporan tentang pribadi atau hal-hal yang diketahui. Menurut
Sugiyono (2008) angket atau kuesioner merupakan tehnik pengumpulan data yang
dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis

kepada responden untuk dijawab.

Kuesioner atau angket yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis kuesioner
atau angket langsung yang tertutup karena responden hanya tinggal memberikan
tanda pada salah satu jawaban yang dianggap sesuai dengan persepsi responden.
Teknik lain yang digunakan adalah teknik skala likert. Teknik skala likert yang
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau
sekelompok orang tentang fenomena sosial. Variabel yang diukur menjadi
subvariabel, kemudian dijabarkan menjadi komponen-komponen yang terukur. ini
kemudian dijadikan sebagai titik tolak untuk penyusunan item instrumen yang
dapat berupa pertanyaan yang kemudian dijawab oleh responden. Jawaban setiap
item instrumen yang menggunakan skala likert mempunyai gradasi dari sangat
positif sampai dengan sangat negatif. Berikut contoh tabel skala likert:

Tabel 3.3 Tabel Skala Likert

Pilihan Jawaban Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Netral 3
Kurang Setuju (KS) 2
Tidak Setuju (TS) 1

Sumber: Sugiyono (2013)
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3.6 Uji Instrumen Penelitian

Penelitian ini menggunakan teknik Structural Equation Modeling (SEM), melalui
program AMOS (Analysis of Moment Structure). Berikut adalah alur atau urutan

dalam teknik analisis data pada penelitian ini:

3.6.1 Uji Validitas

Uji validitas adalah suatu langkah pengujian yang dilakukan terhadap isi (content)
dari suatu instrumen, dengan tujuan untuk mengukur ketepatan instrumen yang
digunakan dalam suatu penelitian (Sugiyono, 2008). Uji validitas dilakukan untuk
memastikan seberapa baik suatu instrumen digunakan untuk mengukur konsep
yang seharusnya diukur. Menurut Sugiyono (2008) untuk menguji validitas
konstruk dilakukan dengan cara mengkorelasikan antara skor butir pertanyaan
dengan skor totalnya. Tujuan uji validitas adalah sebagai berikut:

1) Mengetahui sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu instrumen

pengukuran dalam melakukan fungsi ukurnya.
2) Agar data yang diperoleh bisa relevan/sesuai dengan tujuan diadakannya

pengukuran tersebut.

3.6.2 Uji Realibilitas

Pengujian reliabilitas dilakukan untuk menentukan apakah suatu indikator/item
reliabel atau tidak, maka dilihat dari nilai construct realibility. Construct reliability
adalah ukuran konsistensi internal dari indikator-indikator sebuah variabel
bentukan yang menunjukkan derajat dalam variabel yang dibentuk yaitu jika
construct realibility > 0,7 maka indikator dinilai memiliki konsistensi yang baik

(Hair dkk,2010).

Uji reabilitas menunjukkan konsistensi indikator yang baik di nilai pada masing-
masing indicator bernilai lebih besar dari nilai minimal construct realibilty 0,70.

Adapun perhitungan uji reabilitas tersebut dengan cara sbb:

(¥ 5td. Loading)*?

Canstruct Reliability = =
© (XStd.Loading)* +Xg;
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Nilai standart loading berasal adalah nilai standardized loading untuk tiap-tiap
indikator, sedangkan eror (e) berasal dari measurement eror dari masing-masing
indikator: (1- Loading?). Nilai batas (cut off) uji construct reliability diterima
apabila nilainya > 0.70. Hal ini menunjukan varibel dalam penelitian komitmen,

kinetja dan kepuasan pegawai bernilai relaibel.

3.6.3 Uji Normalitas Data

Uji normalitas digunakan untuk menentukan penggunaan statisik uji parametrik dan
non-parametrik. Uji parametrik apabila menunjukkan data berdistribusi normal,
sedangkan apabila data menunjukkan berdistribusi tidak normal, maka
menggunakan uji non-parametrik. Uji normalitas menggunakan test of normality
Kolmogorov—Smirnov. Cara mengetahui signifikan atau tidak signifikan hasil uji
normalitas adalah dengan memperhatikan bilangan pada kolom signifikansi (Sig.).
Untuk Jika signifikansi (nilai sig) pada output, maka data dari populasi yang
berdistribusi normal namun jika signifikansi yang diperoleh, maka data bukan
populasi yang berdistribusi normal. Setelah seluruh instrumen penelitian ini
dinyatakan valid dan realibel, tahap berikutnya adalah pengolahan data, analisis

pengolahan.

3.6.4 Alat Analisa Data

Analisis data dilakukan dengan menggunakan metode Structural Equation
Modeling (SEM). Perangkat lunak yang digunakan untuk analisis struktural dalam
penelitian ini adalah AMOS (4nalysis of Moment Structure) dan SPSS. Menurut
Dachlan (2014) SEM menggunakan matriks untuk mempresentasikan persamaan
untuk model struktural atau disingkat menjadi persamaan struktural (structural
equation), dan persamaan untuk model pengukuran atau disingkat menjadi

persamaan pengukuran (measurement equation).

Persamaan struktural dalam SEM dirumuskan untuk menyatakan hubungan
kausalitas antar berbagai konstruk. Persamaan struktural pada dasarnya dibangun
dengan pedoman sebagai berikut:

e=TE+Be+¢§
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dimana:
¢ = Variabel laten (konstruk) endogenus
& = Variabel laten (konstruk) eksogenus

0 = faktor unik atau kesalahan (eror) struktural.

Persamaan spesifikasi model pengukuran (measurement model) menentukan
variabel mana mengukur konstruk mana, serta menentukan serangkaian matriks
yang menunjukan korelasi yang di hipotesiskan antar konstruk atau variabel.

Pengukuran untuk indikator endogenus adalah:

Y=An+e
Dimana:
Y = Variabel indikator endogenus
n = variabel laten (konstruk) endogenus
€ = faktor unik atau kesalahan (error) pengukuran dari indikator endogenus

Menurut Dachlan (2014:201) terdapat tahapan dalam menganalisis SEM,

yaitu:

1. Pengembangan dan Analisis Model Pengukuran
Langkah awal dalam menganalisis SEM adalah memastikan bahwa model
pengukuran lengkap (melibatkan seluruh konstruk yang terlibat dalam
penelitian) merupakan model yang bisa diterima. Ada beberapa jenis model
pengukuran, diantaranya adalah model faktor tunggal, model dua faktor dan
model faktor orde kedua. Model faktor tunggal dan model dua faktor dikatakan
sebagai model faktor orde pertama yaitu faktor yang langsung diukur sejumlah
indikator. Model faktor orde kedua, konstruk laten utamanya disebut dimensi,
dimana masing-masing dimensi diukur dengan sejumlah faktor atau
subdimensi, dan masing-masing faktor diukur dengan sejumlah indikator.

2. Menetapkan model pengukuran awal
Untuk menetapkan model pengukuran awal, tahapan yang dilakukan adalah
sebagai berikut:
- Mengidentifikasi setiap konstruk laten yang akan dimasukan kedalam

model penelitian baik sebagai variabel independen maupun dependen dan

sekaligus membuat definisi konsep.
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Membuat operasional konstruk dengan menghadirkan indikator- indikator
ukuran/atribut untuk masing-masing konstruk yang telah teridentifikasi.

Menentukan model pengukuran dengan cara menghubungkan setiap
konstruk yang dilibatkan dalam model dengan masing- masing

indikatornya.

. Merancang studi empiris

Setelah model pengukuran untuk masing-masing konstruk yang terlibat dalam

analisis ditetapkan secara teoritis, selanjutnya studi empiris dirancang untuk

keperluan estimasi paramater model.

Menetapkan ukuran sampel yang memerlukan sampel yang besar untuk
menjamin keterwakilan dan keakuratan hasil estimasi. Secara umum
banyaknya parameter bebas yang harus diestimasi, atau 10 hingga 20 kali
banyaknya variabel observed yang terlibat dalam model.

Menetapkan perlakuan terhadap data yang tidak lengkap (missing data)
yaitu dengan cara melakukan perbaikan terhadap data yang tidak lengkap
dengan terlebih dahulu memeriksa apakah ketidaklengkapan itu terjadi
secara sistematis (Missing at Random/MAR) ataukah sistematis (missing
completely at random, MCAR).

Menetapkan struktur model meliputi relasi antar variabel sesuai teori yang
mendasarinya beserta parameter-parameter yang terdapat pada model.
Menetapkan teknik estimasi.

Menetapkan program aplikasi komputer yang akan digunakan yaitu

AMOS.

. Memeriksa data

Pemeriksaan normalitas ini selalu dibarengi dengan pemeriksaan outlier. Untuk

itu sebelum model dianalisis, data harus dipastikan terlebih dahulu telah

memenuhi sejumlah asumsi yang dipersyaratkan.

. Mengevaluasi dan memperbaiki model pengukuran.

Uji validitas konstruk terdiri dari validitas isi, validitas konvergen,
reliabilitas,  unidimensionalitas, validitas  diskriminan, validitas

nomologikal.
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- Menilai fit model (goodness of fit) dengan menggunakan ukuran indeks
yaitu statistik chi-kuadrat beserta p-value nya, RMSEA, GFI, dan CFI

Pengembangan dan Analisis Model Struktural

Setelah mendapatkan model pengukuran yang valid dan established melalui

sejumlah tahapan selanjutnya adalah mengevaluasi relasi struktural antara konstruk

yang satu dengan yang lain sesuai model teoritis.

a. Menetapkan model struktural
Inti dari penetapan model struktural adalah membuat relasi dependensi dari
sebuah konstruk ke konstruk yang lain. Jadi setelah merumuskan masalah
penelitian, selanjutnya mangajukan hipotesis.

b. Mengevaluasi model struktural
Setelah model struktural ditetapkan selanjutnya mengevaluasi model khususnya
menilai fit model menggunakan ukuran/indeks fit (goodness of fit).

c. Uji hipotesis relasi struktural
Tahap terkahir dari SEM adalah uji hipotesis mengenai relasi struktural antar
konstruk. Uji hipotesis ini dilakukan dengan menguji signifikansi estimasi
parameter model struktural, yaitu koefisien y (gamma), adalah loading
struktural dari konstruk eksogenus ke konstrak endogenus, dan koefisien [3
(beta), adalah loading struktural dari konstruk endogenus ke konstruk
endogenus lainnya. Untuk uji signifikasi parameter ini difokuskan pada nilai
critical ratio (C.R) beserta p-value nya dari loading struktural tersebut. Jika p-
value yang dihasilkan lebih kecil dari tarif signifikan o (biasanya 5% atau 1%)
maka hipotesis nol yang menyatakan bahwa “y = 0 atau § = 0 (loading struktural
bernilai 0)” tidak didukung. Tidak didukungnya hipotesis nol dapat di artikan
bahwa konstruk independen mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap

konstruk endogenus.

Sobel Test

Uji sobel digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel mediasi yaitu perilaku
kerja inovatif. Suatu variabel disebut variabel intervening jika variabel tersebut
mempengaruhi hubungan antar variabel independen dan variabel dependen.

Pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang dikembangkan
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oleh Sobel (1982) dan dikenal dengan uji Sobel (Ghozali, 2018). Menurut Ghozali
(2018) uji sobel dilakukan untuk menguji pengaruh tidak langsung variabel X ke Y

melalui M.



V. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil perhitungan dan analisa dari penelitian ini, maka dapat diambil

kesimpulan sebagai berikut:

1.

Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan di BPP (Balai Pelatihan Pertanian), BPTP (Balai Pengkajian
Teknologi Pertanian), dan Balai Karantina Pertanian Provinsi Lampung.
Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap
innovative work behaviour karyawan di BPP (Balai Pelatihan Pertanian), BPTP
(Balai Pengkajian Teknologi Pertanian), dan Balai Karantina Pertanian Provinsi
Lampung.

Innovative work behaviour berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan di BPP (Balai Pelatihan Pertanian), BPTP (Balai Pengkajian
Teknologi Pertanian), dan Balai Karantina Pertanian Provinsi Lampung.
Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja karwayan
melalui mediasi innovative work behaviour karyawan di BPP (Balai Pelatihan
Pertanian), BPTP (Balai Pengkajian Teknologi Pertanian), dan Balai Karantina

Pertanian Provinsi Lampung.

5.2 Saran

Saran yang dapat peneliti sampaikan berdasarkan hasil analisa penelitian ini antara

lain:

1.

Karyawan dan pemimpin di BPP (Balai Pelatihan Pertanian), BPTP (Balai
Pengkajian Teknologi Pertanian), dan Balai Karantina Pertanian Provinsi
Lampung harus menemukan dan mengimplementasikan ide dan gagasan baru
untuk pengembangan proses kerja dalam organisasi yang bertujuan untuk

mencapai hasil akhir yang maksimal. Ide dan gagasan berupa sistem pelayanan
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terpadu dan pemangkasan birokrasi agar efisien untuk melayani masyarakat
yang membutuhkan jasa dari organisasi masing-masing.

. Pemimpin di BPP (Balai Pelatihan Pertanian), BPTP (Balai Pengkajian
Teknologi Pertanian), dan Balai Karantina Pertanian Provinsi Lampung harus
lebih melibatkan semua peran karyawannya sesuai dengan tupoksi masing-
masing karyawan. Keterlibatan semua anggota organisasi akan berdampak
positif pada pola kerja melalui kerjasama antar tim masing-masing divisi dan di
luar divisi organisasi. Peningkatan keterlibatan karyawan dapat meningkatkan
kerjasama sehingga menghasilkan pelayanan yang maksimal untuk masyarakat.
Berdasarkan analisis deskriptif hasil kuesioner responden bahwa pernyataan
“saya bertukar pikiran dengan rekan kerja untuk perubahan konkrit di tempat
kerja” merupakan pernyataan dengan nilai rata-rata terendah. Brainstorming
merupakan cara atau teknik mengumpulkan gagasan atau ide untuk mencari
solusi dari sebuah masalah dengan bertukar pikiran. Brainstorming dapat berarti
teknik konferensi dengan tiap karyawan untuk berusaha mencari solusi pada
suatu permasalahan yang spesifik melalui pemunculan ide dan gagasan dengan
bertukar pikiran secara mufakat. Penerapan teknik dan metode brainstorming
di BPP (Balai Pelatihan Pertanian), BPTP (Balai Pengkajian Teknologi
Pertanian), dan Balai Karantina Pertanian Provinsi Lampung harus
dilaksanakan secara masiv dan sistematis agar menghasilkan kinerja yang baik

dan efisien untuk setiap organisasinya.
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