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Abstract. This study aims to examine the effect of psychological capital and
transformational leadership on innovative behavior with work engagement as a
mediating variable in Civil Servants. The sample used was 78 respondents with a
sampling technique using purposive sampling. The data collection method used a
questionnaire, with four measurement scales, namely: innovative behavior scale, work
engagement scale, psychological capital scale, and transformational leadership scale.
Analysis data used statistical test with SmartPLS 3.2.9 program.

The results showed that psychological capital had a significant effect on innovative
behavior and work engagement, while transformational leadership had a significant
effect on innovative behavior and not significant on work engagement. Work
engagement as a mediation is seen in psychological capital which shows a significant
effect on innovative behavior if mediated by work engagement, but transformational
leadership shows no significant effect on innovative behavior if mediated by work
engagement.

Keywords: civil servants, innovative behavior, psychological capital, transformational
leadership, work engagement.

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh psychological capital dan
kepemimpinan transformasional terhadap perilaku inovatif dengan work engagement
sebagai variabel mediasi pada Pegawai Negeri Sipil (PNS). Sampel yang digunakan
sebanyak 78 responden dengan teknik pengambilan sampel menggunakan purposive
sampling. Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner, dengan empat skala
pengukuran, yaitu: skala perilaku inovatif, skala work engagement, skala psychological
capital, dan skala kepemimpinan transformasional. Analisis data menggunakan uji
statistik dengan program SmartPLS 3.2.9. Hasil penelitian menunjukkan psychological
capital berpengaruh signifikan pada perilaku inovatif dan work engagement
sedangkan kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan pada perilaku
inovatif dan tidak signifikan pada work engagement. Peran work engagement sebagai
mediasi terlihat pada psychological capital yang menunjukkan adanya pengaruh
signifikan pada perilaku inovatif jika dimediasi oleh work engagement, namun pada
kepemimpinan transformasional menunjukkan tidak adanya pengaruh signifikan
pada perilaku inovatif jika dimediasi oleh work engagement.

Kata kunci: kepemimpinan transformasional, perilaku inovatif, PNS, psychological
capital, work engagement.
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Pendahuluan

Berdasarkan laporan World Bank, indeks daya saing Indonesia di tataran global, di
mana inovasi merupakan salah satu indikator pengukuran, mengalami penurunan pada
tahun 2020 yang semula di tahun 2019 berada di posisi 32 menjadi posisi 40 dari 63 negara
(Nadya dkk., 2020). Meskipun pada tahun 2021 ini mengalami kenaikan 3 peringkat sehingga
berada di posisi 37 dari 64 negara, namun posisi tersebut tergolong masih lebih rendah dari
capaian di tahun 2019.

Melihat kondisi tersebut, berbagai upaya perlu dilakukan agar bangsa Indonesia
mampu meningkatkan daya saing, salah satunya adalah dengan inovasi untuk menghadapi
tantangan pembangunan ekonomi dan sosial (Osborne & Brown, 2011). Salah satu upaya yang
dilakukan Pemerintah Indonesia adalah dengan mencanangkan gerakan Reformasi Birokrasi.
Berbagai lomba inovasi yang ditujukan bagi Kementerian, Lembaga, Pemerintah Daerah,
Badan Usaha Milik Daerah (BUMD), dan Badan Usaha Milik Negara (BUMN),
diselenggarakan hampir setiap tahun untuk menjaring inovasi di bidang pelayanan dan
membudayakan inovasi bagi institusi pemerintahan sebagai penyelenggara pelayanan
masyarakat. Pemerintah melalui Kementerian Pendayagunaan Aparatur Negara dan
Reformasi Birokrasi (KemenPANRB), sejak tahun 2014 secara rutin menggelar Kompetisi
Inovasi Pelayanan Publik (KIPP). Sementara itu Kementerian Dalam Negeri selama periode
waktu tertentu melakukan penilaian inovasi daerah menggunakan Indikator Indeks Inovasi
Daerah. Hasil penilaian inovasi daerah dalam periode 3 (tiga tahun) terakhir untuk kategori
10 besar Provinsi di Indonesia ditunjukkan pada tabel.1 sebagai berikut:

Tabel.1 [Peringkat Inovasi Daerah Tingkat Provinsi]

TAHUN
PROVINSI

2019 2020 2021
Jawa Barat 1 7 4
DKI Jakarta 2 4 9
Sumatera Barat 3 6 6
Jawa Tengah 4 1 5
Banten 6 5 8
Jawa Timur 7 9 3

Sumber : Keputusan Menteri Dalam Negeri tentang Indeks Inovasi Daerah Provinsi, Kabupaten

dan Kota tahun 2019-2021, Data Diolah 2022
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Dari tabel 1 data inovasi tersebut, terlihat bahwa Pemerintah Provinsi Jawa Tengah
mengalami penurunan peringkat, yang semula di Tahun 2020 berada pada peringkat 1 turun
menjadi peringkat 5. Hal ini membuat Gubernur Jawa Tengah selalu gencar memotivasi
semua Organisasi Perangkat Daerah (OPD) untuk selalu berinovasi.

Organisasi akan mampu menciptakan inovasi jika didukung dengan kemampuan
Sumber Daya Manusia (SDM) untuk melakukan inovasi di tempat kerja (De Jong & Den
Hartog, 2010). Perilaku inovatif dipandang sebagai hal penting untuk dapat memahami
inovasi di suatu organisasi. Perilaku inovatif adalah salah satu konstruk dalam inovasi
individu. Perilaku inovatif pegawai merupakan salah satu determinan bagi terbentuknya
inovasi organisasi, yang pada akhirnya akan mempengaruhi indeks inovasi suatu negara
(Dediu dkk., 2018). Menurut De Jong & Den Hartog (2008) perilaku inovatif adalah perilaku
karyawan yang menghasilkan, memperkenalkan dan mengaplikasikan hal-hal baru atau ide-
ide kreatif serta keberaniannya mengambil resiko sehingga memberikan manfaat bagi
organisasi.

Berdasarkan hasil wawancara terhadap 5 orang Pegawai Negeri Sipil (PNS) salah satu
organisasi pemerintah di Provinsi Jawa Tengah dapat diketahui bahwa perilaku inovatif PNS
nya tergolong bervariasi. Wawancara terhadap 4 orang PNS menunjukkan adanya perilaku
inovatif yang rendah dan 1 orang PNS yang memiliki perilaku inovatif tinggi. Hasil
wawancara tersebut juga menggambarkan bahwa perilaku inovatif pada PNS dipengaruhi
oleh beberapa faktor yang dapat dikelompokkan sebagai faktor internal dan eksternal.

Salah satu faktor internal yang dapat mempengaruhi perilaku inovatif ASN adalah
modal psikologis atau yang sering disebut sebagai psychological capital (Murdiastuti dkk.,
2021). Individu yang memiliki psychological capital mampu untuk mengembangkan aspek
psikologis yang positif. Psychological capital menurut (Luthans dkk., 2007) merupakan
pernyataan psikologis dari individu yang memiliki empat aspek yaitu mempunyai rasa
percaya diri yang tinggi dalam menghadapi tantangan (efficacy), mempunyai kondisi atau
motivasi positif untuk mencapai kesuksesan (hope), mempunyai atribusi positif atau rasa
optimis yang tinggi terhadap tercapainya kesuksesan baik untuk saat ini ataupun saat
mendatang (optimism), serta mempunyai psikologis positif yang mampu mendorong

seseorang untuk bangkit dari kegagalan maupun tambahan tugas yang diberikan (resilience).
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Psychological capital dapat membantu individu untuk mengatasi tantangan dan
hambatan pada saat mewujudkan perilaku inovatif. Individu yang dihadapkan dengan
tuntutan kerja akan mencoba memperoleh sumber daya baru dan modal psikologis
(psychological capital) agar mampu menunjukkan perilaku kerja inovatif untuk mencapai
prestasi kerja dan perkembangan karir (Davidson dkk., 2010). Hasil penelitian yang dilakukan
oleh Ratnaningsih dkk. (2016); Rulevy & Parahyanti (2016); Sameer (2018); Maitri & Purba
(2018); dan Hasanah dkk. (2019) menunjukkan adanya pengaruh psychological capital
terhadap perilaku inovatif. Namun demikian, hasil penelitian Moegni & Sulistiawan (2012)
pada karyawan Universitas Airlangga di Surabaya, yang menunjukkan bahwa psychological
capital dan perceived procedural fairness karyawan terbukti tidak signifikan dalam
memprediksi perilaku inovatif.

Perilaku inovatif juga dipengaruhi oleh faktor eksteernal, salah satunya adalah
kepemimpinan transformasional (Kroes dalam Kania dkk., 2018). Yulk (2015) menyimpulkan
esensi kepemimpinan transformasional adalah memberdayakan para pengikutnya untuk
berkinerja secara efektif dengan membangun komitmen mereka terhadap nilai-nilai baru,
mengembangkan keterampilan dan kepercayaan mereka, menciptakan iklim yang kondusif
bagi berkembangnya inovasi dan kreativitas. Kepemimpinan transformasional
memungkinkan peran pemimpin yang dapat memberi motivasi, mendorong pada perubahan,
menumbuhkan inovasi, dan menanamkan keinginan untuk bekerja di luar dugaan terhadap
bawahannya (Fischer, 2016).

Beberapa penelitian terkait kepemimpinan transformasional dan perilaku inovatif
telah dilakukan oleh beberapa peneliti. Khasanah & Himam (2018) menyatakan bahwa
kepemimpinan transformasional merupakan prediktor bagi perilaku inovatif. Selain itu, hasil
penelitian Octavia & Ratnaningsih (2017) yang dilakukan terhadap karyawan PT. Indocement
Tunggal Prakarsa Tbk Plant Palimanan menunjukkan adanya hubungan positif yang
signifikan antara gaya kepemimpinan transformasional dan perilaku inovatif karyawan.
Penelitian yang dilakukan Bednall dkk (2018) menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional berhubungan dengan perilaku inovatif dengan mediasi berbagi
pengetahuan. Hasil penelitian tersebut berbeda dengan hasil penelitian Pieterse dkk. (2010)
dan Giinzel-Jensen dkk. (2018) yang menunjukan bahwa kepimpinan transformasional tidak

memiliki pengaruh signifikan terhadap perilaku inovatif.
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Perilaku individu ditentukan oleh sikapnya terhadap suatu objek tertentu. Salah satu
konsep yang sering dikaitkan dengan sikap adalah work engagement, yaitu konsep yang
menggambarkan bahwa karyawan yang memiliki engagement yang tinggi adalah karyawan
yang memiliki keterikatan penuh dan memiliki semangat bekerja tinggi, baik dalam
pekerjaannya maupun dalam aktivitas organisasi lainnya. Wardani & Anwar (2019).

Menurut Hallberg & Schaufeli (2006), work engagement merupakan suatu kondisi
motivasional yaitu kondisi di mana akal pikiran individu yang berhubungan dengan
pekerjaan dipenuhi dengan hal-hal positif yang memiliki ciri-ciri adanya semangat (vigor),
dedikasi (dedication) dan kekhusyukan (absorption). Work engagement mampu mendorong
keterlibatan karyawan secara aktif untuk mendorong kemajuan organisasi. Hal ini
ditunjukkan dengan semangat bekerja yang tinggi dan rasa memiliki terhadap organisasi
(Angelia & Astiti, 2020).

Pada temuan penelitian empirik terdahulu, Zhang dan Bartol mengatakan bahwa
work engagement dapat mendorong kreativitas (dalam Chang dkk. 2013) dan inovasi
individu (Hakanen dkk dalam Chang dkk., 2013). Hasil penelitian yang dilakukan oleh Ardy
(2018) menemukan bahwa work engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap
perilaku inovatif. Hasil penelitian ini juga didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh
Contreras dkk (2020), dengan hasil yang menunjukkan bahwa perilaku inovatif mampu
diprediksi secara langsung oleh work engagement.

Perilaku inovatif dibutuhkan bagi PNS agar mampu menciptakan inovasi untuk
meningkatkan pelayanan di masyarakat. Meskipun demikian, belum banyak penelitian yang
dilakukan terkait perilaku inovatif yang dimiliki PNS. Adanya kesenjangan dari beberapa
penelitian terdahulu dan gap empiris yang berasal dari data di lapangan membuat penelitian
terhadap perilaku inovatif dengan memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi
diantaranya psychological capital, kepemimpinan transformasional dan work engagement
menjadi menarik untuk dilakukan.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh psychological capital dan
kepemimpinan transformasional terhadap perilaku inovatif dengan mediasi work
engagement pada PNS. Sesuai dengan permasalahaan yang telah dikemukakan dan
memperhatikan tinjauan pustaka serta teori-teori yang ada, maka peneliti dapat

mengemukakan hipotesis sebagai jawaban sementara dari penelitian ini yaitu sebagai berikut:
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H1 : Psychological capital berpengaruh terhadap perilaku inovatif pada PNS.
H2 : Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap perilaku inovatif pada
PNS.
H3 : Work Engagement berpengaruh terhadap perilaku inovatif pada PNS.
H4 : Psychological capital berpengaruh terhadap work engagement pada PNS.
H5 : Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap work engagement
pada PNS.
H6 : Work engagement mampu memediasi pengaruh psychological capital
terhadap perilaku inovatif pada PNS.
H7 : Work engagement mampu memediasi pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap perilaku inovatif pada PNS.
Metode
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif untuk melakukan prediksi bahwa
suatu variabel tertentu dapat mempengaruhi variabel lainnya. Variabel yang digunakan pada
penelitian ini adalah variabel dependen yaitu perilaku inovatif (Y), variabel mediator yaitu
work engagement (Z), variabel independen 1 yaitu psychological capital (X1) dan variabel
independen 2 yaitu kepemimpinan transformasional (X2). Subjek penelitian adalah Pegawai
Negeri Sipil (PNS) salah satu instansi pemerintah di Provinsi Jawa Tengah sebanyak 78 orang.
Teknik pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan metode angket yang
berupa kuesioner skala penelitian. Terdapat 4 kuesioner skala penelitian yang masing-masing
digunakan untuk mengukur perilaku inovatif, work engagement, psychological capital, dan
kepemimpinan transformasional. 1) Skala perilaku inovatif pada penelitian ini terdiri dari 18
aitem pernyataan yang dibuat sendiri oleh peneliti. Delapan belas aitem skala perilaku
inovatif tersebut merefleksikan tiga dimensi pokok, yaitu: (a) Menciptakan ide (idea
generation), (b) Mempromosikan ide (idea promotion), (3) Menerapkan ide (idea
implementation). 2) Work engagement diukur dengan menggunakan Utrecht Work
Engagement Scale/ UWES ( (Schaufeli dkk., 2006) yang telah diadaptasi oleh Hapsari (2017)
dalam penelitian yang terkait dengan work engagement pegawai di Organisasi Pemerintahan,
Skala work engagement terdiri dari 17 aitem yang merefleksikan tiga aspek yaitu: (a) vigour,
(b) Dedication, dan (c) Absorption. 3) Psychological capital akan diukur dengan menggunakan

alat ukur skala psychological capital questionnaire 24 (PCQ-24) yang digunakan untuk
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mengukur empat aspek yaitu: (a) self- efficacy, (b) optimism, (c) hope, dan (d) resilience. Alat
ukur ini dikembangkan oleh Luthans dkk, (2007) dan telah diadaptasi oleh Rachman (2022).
Sedangkan 4) Kepemimpinan transformasional akan diukur menggunakan skala
kepemimpinan transformasional yang disusun oleh peneliti. Skala ini terdiri dari 20 aitem
pernyataan. Dua puluh aitem skala kepemimpinan transformasional tersebut mengukur
empat aspek kepemimpinan transformasional, yang terdiri dari: (a) Idealized influence
(pengaruh ideal), (b) Inspirational motivation (motivasi inspirasional), (c) Intelectual
stimulation (stimulasi intelektual), dan (e) Individual consideration (pertimbangan individu).

Teknik analisis statistik yang digunakan penelitian ini melalui pendekatan analisis
Structural Equation Modelling (SEM), menggunakan teknik Partial Least Square (PLS) dengan
aplikasi Smart PLS V.3.2.9. Teknik ini digunakan untuk menguji model pengukuran (outer

model) dan model struktural (inner model).

Hasil

1. Analisis model pengukuran (outer model)

Pengujian model pengukuran atau outer model dilakukan dengan melakukan uji
validitas dan reliabilitas terhadap aitem-aitem skala penelitian.
a. Uji validitas
Uji validitas konvergen dilakukan dengan melihat nilai average variance extracted
(AVE). Jika nilai AVE >0.5, maka data bisa dikatakan valid secara konvergen. Hasil uji validitas
konvergen dapat dilihat dari tabel 2 sebagai berikut:
Tabel 2. [Hasil Uji Validitas Konvergen]

Average Variance

Variabel Kriteria Keterangan
Extracted (AVE)

Perilaku Inovatif (Y) 0.664 > 0,50 Valid

Work Engagement (Z) 0.701 >0,50 Valid

Psychological Capital (X1) 0.646 >0,50 Valid

Kepemimpinan Transformational (X2) 0.673 >0,50 Valid

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2022
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b. Uji reliabilitas

Uiji reliabilitas dapat dilihat dari nilai cronbach’s alpha dan composite reliability.
Konstrak dinyatakan reliabel jika cronbach’s alpha dan composive reliability mempunyai nilai
> 0.7. Hasil output perhitungan nilai cronbach’s alpha dan composive reliability dapat
ditunjukkan pada tabel 3 sebagai berikut:

Tabel 3 [Hasil Uji Reliabilitas]

Cronbach’s Composite
Variabel rho_A Keterangan
Alpha Reliability
Perilaku Inovatif (Y) 0.966 0.967 0.969 Reliabel
Work Engagement (Z) 0.964 0.966 0.968 Reliabel
Psychological Capital (X1) 0.968 0.968 0.970 Reliabel
Kepemimpinan  Tranformational
0.971 0.972 0.974 Reliabel

(X2)

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2022

2. Analisis model struktural (inner model)

Pengujian model struktural atau inner model bertujuan untuk memprediksi hubungan
antar variabel laten. Inner model dapat dievaluasi dengan melihat besarnya persentase
variance yang dapat dilihat dari nilai R-Square untuk konstruk laten endogen (variabel
dependent dan nilai t-statistik dari pengujian koefisien jalur (path coefficient). Semakin tinggi
nilai R-Square berarti semakin baik model prediksi dari model penelitian yang diajukan,
sedangkan nilai path coefficients menunjukkan tingkat signifikansi dalam pengujian hipotesis
(Ghozali, 2015).

a. R-Square

R-Squre digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen. Nilai R-Square pada penelitian ini dapat ditunjukkan pada tabel
4 berikut:
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Tabel 4. [Nilai R-Square]

R-Square R-Square Adjusted

Perilaku Inovatif (Y) 0.878 0.873

Work Engagement (Z)  0.829 0.824

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2022

Berdasarkan tabel 3 tersebut, dapat disimpulkan bahwa psychological capital dan
kepemimpinan transformasional mampu mempengaruhi work engagement sebesar 0.829 atau
82.9%, dan sisanya sebesar 17.1% dijelaskan oleh variabel lain di luar penelitian ini. Sedangkan
psychological capital dan kepemimpinan transformasional mampu mempengaruhi perilaku
inovatif dengan dimediasi oleh variabel work engagement sebesar 0.87 atau 87.8% dan sisanya
sebesar 12.2% diterangkan oleh variabel lain di luar penelitian ini.

b. Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis merupakan prosedur penentuan sebuah dugaan dinyatakan dapat
diterima atau dugaan tersebut ditolak berdasarkan dari bukti sampel yang didapatkan. Untuk
melihat apakah suatu hipotesis itu dapat diterima atau ditolak diantaranya dengan
memperhatikan nilai signifikansi antar konstrak, t-statistik, dan p-values (I. Ghozali, 2021).
Kriteria yang digunakan adalah sebagai berikut:

1) Jika nilai t-hitung > ttabel dan P-value < 0,05 maka Hipotesis diterima.

2) Jika nilai t-hitung < ttabel dan P-value > 0,05 maka Hipotesis ditolak.

Batasan yang digunakan pada penelitian ini adalah t-statistik >1,96 dengan tingkat
signifikansi p-value < 0,05 (5%). Nilai pengujian hipotesis penelitian ini dapat ditunjukan pada
tabel 5 sebagai berikut :

Tabel 5. [Hasil Uji Hipotesis]

Original T  Statistics P-
Hipotesis Keterangan
Sample (O) (IO/STDEVI) Values

Psychological capital berpengaruh
terhadap perilaku inovatif pada 0.375 2.237 0.026 Diterima
PNS

Kepemimpinan transformasional
berpengaruh terhadap perilaku 0.334 2.634 0.009 Diterima
inovatif pada PNS
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Work Engagement berpengaruh
terhadap perilaku inovatif pada 0.262 2.023 0.044 Diterima
PNS

Psychological capital berpengaruh
terhadap work engagement pada 0.688 4.401 0.000 Diterima
PNS

Kepemimpinan transformasional

berpengaruh  terhadap  work 0.239 1.494 0.136 Ditolak
engagement pada PNS
Work engagement mampu
memediasi pengaruh psychological
0.180 1.998 0.046 Diterima
capital terhadap perilaku inovatif
pada PNS
Work engagement mampu
memediasi pengaruh
kepemimpinan transformasional 0.063 1.000 0.318 Ditolak

terhadap perilaku inovatif pada
PNS

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2022

Pembahasan

Berdasarkan hasil analisis data menunjukkan beberapa hal yang bisa didiskusikan
sebagai berikut:

1. Pengaruh psychological capital terhadap perilaku inovatif

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan nilai t-statistik sebesar 2,237 > t tabel 1,96
dengan signifikansi nilai p-value sebesar 0,026 < 0,05 dan sampel asli (O) 0,375. Hal ini
bermakna bahwa hipotesis kesatu (H1) yang berbunyi “psychological capital berpengaruh
terhadap perilaku inovatif pada PNS” dinyatakan diterima.

Psychological capital yang dimiliki PNS di salah satu organisasi pemerintah di
Provinsi Jawa Tengah ternyata mampu membuat mereka memberikan kinerja yang lebih

efektif dan efisien dengan menunjukkan perilaku inovatifnya. Para pegawai memiliki
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kepercayaan diri untuk menyelesaikan tugas, mampu beradaptasi dengan lebih baik,
memiliki harapan terhadap masa depan, lebih tangguh, sehingga mampu segera bangkit saat
menghadapi kegagalan yang pada akhirnya akan termotivasi untuk menemukan alternatif
solusi penyelesaian masalah. Hal ini sesuai dengan pendapat Pryce-Jones (2011) yang
menyatakan bahwa psychological capital dapat membantu meningkatkan motivasi,
ketekunan, dan berpikir kreatif dalam situasi penuh tekanan.

Temuan penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Wojtczuk, Turek
A ; Turek (2015); Ratnaningsih dkk. (2016); dan Rulevy & Parahyanti, (2016) yang menyatakan
bahwa psychological capital berpengaruh signifikan terhadap perilaku inovatif baik secara
langsung ataupun tidak langsung.

2. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap perilaku inovatif

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan nilai t-statistik sebesar 2,634 > t tabel 1,96
dengan signifikansi nilai P-value sebesar 0,009 < 0,05 dan sampel asli (O) 0,334. Hal ini berarti
bahwa hipotesis kedua (H2) yang berbunyi “kepemimpinan transformasional berpengaruh
terhadap perilaku inovatif pada PNS” dinyatakan diterima.

Kepemimpinan transformasional yang dimiliki oleh para pemimpin di salah satu
organisasi pemerintah di Provinsi Jawa Tengah terlihat berdampak pada perilaku inovatif
bawahannya. Pemimpin transformasional memberikan kebebasan bagi bawahan untuk
menyampaikan pendapat, ide atau gagasannya. Hal ini tentu saja dapat membuka
kesempatan bagi para bawahan untuk memberikan inovasi bagi organisasi. Kepemimpinan
transformasional mampu memberdayakan para pengikutnya untuk berkinerja secara efektif
dengan membangun komitmen mereka terhadap nilai-nilai baru, mengembangkan
keterampilan dan kepercayaan mereka, menciptakan iklim yang kondusif bagi
berkembangnya inovasi dan kreativitas (Yukl, 2015).

Temuan penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Khasanah &
Himam, (2018) yang menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional, kepribadian
proaktif, dan desain kerja secara bersama-sama meningkatkan perilaku inovasi karyawan.
Hasil penelitian ini juga mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Octavia &
Ratnaningsih (2017) dan Hoirunnisak & Izzati (2007) yang menyatakan bahwa kepemimpinan

transformasional berpengaruh secara signifikan terhadap perilaku inovatif. Penelitian yang
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dilakukan oleh Afsar dkk (2014) juga menunjukkan hasil bahwa kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh yang besar terhadap perilaku inovatif karyawan.

3. Pengaruh Work Engagement terhadap perilaku inovatif

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan nilai t-statistik sebesar 2.023 > t tabel 1,96
dengan signifikansi nilai P-value sebesar 0,044 < 0,05 dan sampel asli (O) 0,262. Hal ini
bermakna bahwa hipotesis ketiga (H3) yang berbunyi “work engagement berpengaruh
terhadap perilaku inovatif pada PNS” dinyatakan diterima.

Work engagement yang dimiliki oleh PNS di salah satu organisasi pemerintah di
Provinsi Jawa Tengah memiliki dampak bagi peningkatan perilaku inovatifnya. Kondisi ini
terlihat dari adanya pengabdian yang tinggi terhadap organisasi, memiliki semangat yang
tinggi saat bekerja, merasa antusias dengan pekerjaan, dan terlibat secara mendalam dengan
pekerjaan. Hal tersebut yang membuat PNS mampu meningkatkan perilaku inovatifnya
dengan menciptakan, mempromosikan dan menerapkan ide yang dimiliki. Work engagement
mampu meningkatkan perilaku inovatif karena pegawai yang memiliki keterikatan kerja
kepada organisasi akan mampu memberikan kinerja terbaiknya dengan memberikan inovasi
untuk mencapai tujuan organisasi.

Penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Widasti & Mursid (2022);
Contreras dkk (2020); Ariyani & Hidayati (2018); dan Tims dkk (2011), yang menyimpulkan
bahwa work engagement berpengaruh positif terhadap perilaku inovatif pegawai.

4. Pengaruh Psychological capital terhadap work engagement

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan nilai t-statistik sebesar 4,254 > t tabel 1,96
dengan signifikansi nilai P-value sebesar 0,000 < 0,05 dan sampel asli (O) 0,688. Hal ini
bermakna bahwa hipotesis keempat (H4) yang berbunyi “psychological capital berpengaruh
terhadap work engagement pada PNS” dinyatakan diterima.

PNS salah satu organisasi pemerintah di Provinsi Jawa Tengah memiliki psychological
capital yang membuat mereka mampu meningkatkan keterikatan kerjanya dengan
menunjukkan adanya rasa pengabdian terhadap organisasi, memiliki semangat saat bekerja,
terlihat antusias saat bekerja dan terlibat secara mendalam dengan pekerjaannya. Saat rasa
percaya diri, optimis, harapan, dan daya tahan meningkat, maka keterikatan kerja mereka juga
dapat dikatakan meningkat yang ditunjukkan dengan adanya kekuatan, pengabdian, dan

penghayatan dalam melaksanakan pekerjaan.
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Hasil penelitian ini sesuai dengan pendapat Nugroho dkk (2013); Suharianto &
Effendy (2015); Hariyadi (2019); dan Wardani & Anwar, (2019) yang menyatakan bahwa
psychological capital memiliki pengaruh positif terhadap work engagement.

5. Pengaruh Kepemimpinan transformasional terhadap work engagement

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan nilai t-statistik sebesar 1,494 < t tabel 1,96
dengan signifikansi nilai P-value sebesar 0,136 > 0,05 dan sampel asli (O) 0,239. Hal ini berarti
bahwa hipotesis kelima (H5) yang berbunyi “kepemimpinan transformasional berpengaruh
terhadap work engagement pada PNS” dinyatakan ditolak.

Berdasarkan beberapa dimensi yang dimiliki kepemimpinan transformasional,
diantaranya idealized influence pada penelitian ini menjadi tidak berpengaruh karena
gambaran ideal masa depan yang didasarkan pada nilai-nilai organisasi tidak selalu memiliki
pengaruh positif terhadap pengikutnya. Visi dan misi yang dimiliki organisasi pemerintah
daerah cenderung berubah-ubah sesuai dengan masa kepemimpinan kepala daerah. Visi dan
misi yang tertuang pada Rencana Pembangunan Jangka Panjang dan Menengah (RPJMD)
diperbarui dan disusun kembali dalam jangka 5 (lima) tahun. Hal ini menyebabkan
pemahaman terhadap visi dan misi yang diberikan oleh peminpin bisa berdampak negatif
terhadap keterikatan kerja pegawai.

Pada dimensi inspirational motivation, pemimpin transformasional berusaha
memberikan penghargaan berupa pujian dan pengakuan saat pegawai mencapai target
organisasi. Kondisi ini juga tidak mampu meningkatkan work engagement. Pada PNS,
penghargaan (reward) yang diharapkan adalah mendapatkan kenaikan pangkat dan promosi
dalam hal karier. Kedua hal tersebut, sudah memiliki ketentuan dan aturan yang jelas,
sehingga pujian ataupun pengakuan yang diberikan oleh pimpinan yang transformasional
tidak begitu signifikan dalam meningkatkan work engagement. Peraturan terkait kenaikan
pangkat dan promosi pada PNS terdapat pada Peraturan Pemerintah Nomor 12 Tahun 2002
tentang Kenaikan Pangkat Pegawai Negeri Sipil dan PermenPAN & RB Nomor 22 Tahun 2021
tentang Pola Karier Pegawai Negeri Sipil.

Dimensi individual consideration, di mana pemimpin memperhitungkan kepuasan
dan kebutuhan bawahan, memiliki rasa peduli, memberikan kesejahteraan dan lingkungan
kerja yang nyaman dengan memandang individu secara unik ternyata tidak mampu membuat

PNS BKD Provinsi Jawa Tengah memiliki keterikatan terhadap pekerjaannya. Hal ini
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disebabkan karena dalam organisasi pemerintah daerah, seberapa besar pemimpin berusaha
memperhatikan bawahan dengan meningkatkan kesejahteraan, memberikan sarana dan
prasarana, meningkatkan kemampuan sesuai kebutuhan masing-masing individu. Namun
jika hal tersebut tidak didukung oleh kebijakan organisasi dalam menyediakan anggaran
maka yang dilakukan pemimpin transformasional tersebut tidak akan terjadi sehingga tidak
mampu membuat pegawai memiliki totalitas dalam bekerja.

Gaya kepemimpinan transformasional yang tercermin dari dimensi idealized
influence, inspirational motivation, dan individual consideration menjadi tidak berpengaruh
terhadap work engagement PNS. Pegawai menjadi kurang memiliki semangat, penghayatan
dan dedikasi dalam melakukan pekerjaan. Hasil penelitian ini mendukung penelitian Rafferty
& Griffin, (2004) yang menyebutkan bahwa dimensi vision, supportive leadership dan
personal recognition yang terdapat pada kepemimpinan transformasional ternyata tidak
mendukung work engagement. Ketiga dimensi tersebut memiliki pengertian yang sama
dengan ketiga dimensi yang digunakan peneliti dalam penelitian ini dengan penyebutan yang
berbeda. Hasil penelitian ini juga diperkuat dengan hasil penelitian Febian, (2015) yang
meneliti pengaruh masing-masing dimensi kepemimpinan transformasional terhadap work
engagement. Dari kelima dimensi yang diteliti yaitu: vision, inspirational communication,
supportive leadership, intellectual stimulation dan personal recognition hanya 1 dimensi yaitu
inspirational communication yang memiliki korelasi positif terhadap work engagement.
Sedangkan 4 dimensi lainnya tidak mampu menunjukkan korelasi positif terhadap work
engagement.

6. Work engagement memediasi pengaruh psychological capital terhadap perilaku
inovatif.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan nilai t-statistik sebesar 1,998 > t tabel 1,96
dengan signifikasi yang diperoleh sebesar 0,046 < 0,05 dan sampel asli (O) 0,180. Hal ini
bermakna bahwa hipotesis keenam (H6) yang berbunyi “work engagement mampu
memediasi pengaruh psychological capital terhadap perilaku inovatif pada PNS” dinyatakan
diterima.

Psychological capital yang dimiliki PNS mampu membuat mereka terlibat dengan
pekerjaan mereka. Hal ini terlihat dari kemampuannya dalam mengatasi permasalahan

pekerjaan, memiliki keyakinan diri terhadap ketrampilan dan kemampuan mereka untuk
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menyelesaikan pekerjaan, memiliki rasa optimis terhadap kondisi di masa yang akan datang
dan mampu bangkit kembali saat menghadapi kegagalan. Kondisi ini membuat PNS mampu
menemukan cara-cara baru yang mungkin dilakukan untuk menyelesaikan pekerjaan dalam
situasi yang menantang. Mereka juga dapat memikirkan alternatif cara lain jika cara yang
sebelumnya tidak berhasil dan melakukan evaluasi terhadap kegagalan yang dialami untuk
mendapatkan solusi yang lebih baik lagi, sehingga secara langsung ataupun tidak langsung
akan meningkatkan perilaku inovatif mereka dengan berusaha menciptakan,
mempromosikan, dan menerapkan ide yang dimiliki dalam mencari cara, metode, ataupun
proses baru yang dapat mencapai efektifitas organisasi.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Ratnaningsih dkk (2016) dan Rulevy &
Parahyanti (2016) terkait pengaruh psychological capital terhadap work engagement dan juga
mendukung penelitian Widasti & Mursid (2022); Contreras dkk (2020); Ariyani & Hidayati
(2018) terkait pengaruh work engagement terhadap perilaku inovatif. Adapun penelitan
terkait efek mediasi work engagement terhadap perilaku inovatif sesuai dengan yang
dilakukan oleh Pradana & Suhariadi (2020), namun dengan menggunakan variabel
independent yang berbeda.

7. Work engagement memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
perilaku inovatif.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan nilai t-statistik sebesar 1,000< t tabel 1,96
dengan signifikansi nilai P-value sebesar 0,318 > 0,05 dan sampel asli (O) 0,063. Hal ini berarti
bahwa hipotesis ketujuh (H7) yang berbunyi “work engagement mampu memediasi
pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap perilaku inovatif pada PNS” dinyatakan
ditolak. Artinya, work engagement yang dimiliki PNS tidak memiliki peran terhadap
pengaruh kepemimpinan transformasional pada perilaku inovatif.

Hasil hipotesis ini mungkin terjadi karena work engagement yang dimiliki PNS tidak
terkait dengan variabel kepemimpinan transformasional dan perilaku inovatif. Aspek
kepemimpinan transformasional yang dimiliki oleh pimpinan seperti kemampuan
mempengaruhi, memotivasi dan menginspirasi bawahan, menstimulus bawahan untuk
berinovasi, dan memperhatikan individu secara personal belum mampu membuat
bawahannya memiliki semangat, dedikasi dan penghayatan yang tinggi terhadap

pekerjaannya. Work engagement yang dimiliki PNS lebih dipengaruhi oleh adanya faktor
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internal seperti psychological capital yang digunakan juga pada penelitian ini daripada faktor
eksternal kepemimpinan transformasional, sehingga ketika kepemimpinan transformasional
tidak mampu menstimulus work engagement, maka work engagement pun tidak cukup
mampu memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional pada perilaku inovatif PNS.
Hasil penelitiann ini tidak mendukung penelitian yang dilakukan oleh Hidayati, S
(2017) pada karyawan PT Bank OCBC NISP Tbk yang menunjukkan bahwa work engagement
memediasi peran kepemimpinan transformasional pada perilaku inovatif. Penelitian ini juga
tidak mendukung hasil penelitian Widasti & Mursid (2022) terhadap pegawai Dinas
Perhubungan Kabupaten Tegal yang menyatakan bahwa work engagement terbukti mampu
memediasi pengaruh pembelajaran organisasional dan kepemimpinan transformasional

terhadap perilaku kerja inovatif karyawan.

Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data yang telah dilakukan, dapat diambil
kesimpulan (1) psychological capital berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku
inovatif PNS. (2) kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap perilaku inovatif PNS. (3) work engagement berpengaruh positif dan signifikan
terhadap perilaku inovatif PNS. (4) psychological capital berpengaruh positif dan signifikan
terhadap work engagement. (5) kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh terhadap
work engagement. (6) work engagement dapat memediasi pengaruh antara psychological
capital terhadap perilaku inovatif PNS. (7) work engagement tidak dapat memediasi

pengaruh antara kepemimpinan transformasional terhadap perilaku inovatif PNS.

Saran

Saran yang dapat diberikan berdasarkan hasil penelitian ini dapat ditujukan kepada
lembaga pemerintah tempat penelitian ini berlangsung agar mampu mendorong munculnya
perilaku inovatif PNS nya dengan menstimulus munculnya faktor-faktor yang
mempengaruhi perilaku inovatif, diantaranya psychological capital, kepemimpinan
trasformasional, dan work engagement. Bagi pimpinan di lembaga pemerintahan tersebut
juga diharapkan mampu menumbuhkan perilaku inovatif bawahan dengan cara memberikan

kesempatan bagi bawahan untuk menyampaikan ide dalam berbagai kesempatan,
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mengapresiasi ide yang disampaikan dan memberikan kesempatan untuk
mengimplementasikan ide tersebut. Bagi PNS sendiri diharapkan mampu mengubah mindset
sebagai PNS yang inovatif dengan berani mencoba melakukan cara-cara atau metode baru
dalam menyelesaikan pekerjaan. Selain itu, bagi peneliti selanjutnya disarankan untuk
melakukan penelitian dengan responden dan ruang lingkup penelitian yang lebih bervariasi
tidak hanya pada PNS namun juga pada karyawan swasta sehingga hasilnya mampu
digeneralisasi pada lingkup yang lebih luas serta dengan menggunakan metode pendekatan

yang berbeda dan dengan menggali faktor-faktor lain dari perilaku inovatif.
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