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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki dampak kepemimpinan inovatif,
perilaku kerja inovatif, iklim inisiatif, dan kinerja pelayanan publik yang berkualitas.
Metode penelitian yang digunakan adalah explanatory research yang melibatkan
populasi sebanyak 295 Kepala Desa dan Kelurahan dari 16 Kecamatan di Kabupaten
Blora. Sampel penelitian ini terdiri dari 102 responden yang dipilih dari Kepala Desa
di 16 Kecamatan Kabupaten Blora dengan menggunakan teknik sampling
proporsional stratified random sampling. Pengumpulan data primer dilakukan
melalui kuesioner yang dirancang untuk mengukur variabel-variabel yang disebutkan
sebelumnya. Pengukuran dilakukan menggunakan skala interval 1 hingga 5, yang
berkisar dari Sangat Tidak Setuju (STS) hingga Sangat Setuju (SS). Analisis data
dilakukan menggunakan metode Partial Least Square (PLS).

Temuan penelitian menunjukkan bahwa praktik kepemimpinan inovatif
memberikan dampak positif melalui dua faktor utama: perilaku kerja inovatif dan
iklim inisiatif. Dengan demikian, gaya kepemimpinan inovatif bukan hanya menjadi
model kepemimpinan yang efektif, tetapi juga merupakan kunci dalam menciptakan
transformasi positif dalam pelayanan publik, yang berujung pada peningkatan
kepuasan dan kepercayaan masyarakat terhadap pemerintahan desa.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan inovatif
kepala desa berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan perilaku inovasi
kerja, kinerja pelayanan publik, dan iklim inisiatif. Selain itu, perilaku inovasi kerja
dan iklim inisiatif juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan
kinerja pelayanan publik. Dengan demikian, temuan ini memberikan kontribusi
penting bagi pemahaman tentang pentingnya kepemimpinan inovatif dalam

meningkatkan kualitas pelayanan publik di tingkat desa.

Kata Kunci : kepemimpinan inovatif; perilaku kerja inovatif; iklim inisiatif; kinerja

pelayanan publik yang berkualitas
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ABSTRACT

This research aims to investigate the impact of innovative leadership,
innovative work behavior, initiative climate, and quality public service performance.
The research method used is explanatory research involving a population of 295
Village Chiefs from 16 Districts in Blora Regency. The sample of this study consists
of 102 respondents selected from Village Chiefs in 16 Districts of Blora Regency
using proportional stratified random sampling technique. Primary data collection
was conducted through a questionnaire designed to measure the aforementioned
variables. Measurement was done using a 1 to 5 interval scale, ranging from Strongly
Disagree (SD) to Strongly Agree (SA). Data analysis was performed using Partial
Least Square (PLS) method.

The research findings indicate that innovative leadership practices have a
positive impact through two key factors: innovative work behavior and initiative
climate. Thus, innovative leadership style not only becomes an effective leadership
model but also a key to creating positive transformation-in public services, leading
to increased satisfaction and trust of the community in village governance.

The results of hypothesis testing show that the innovative leadership style of
village chiefs has a positive and significant effect on improving innovative work
behavior, public service performance, and initiative climate. Additionally, innovative
work behavior and initiative climate also have a positive and significant effect on
improving public service performance. Thus, these findings provide an important
contribution to understanding the importance of innovative leadership in enhancing

the quality of public services at the village level.

Keywords: innovative leadership; innovative work behavior; initiative climate; quality

public service performance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Kepemimpinan dan pemerintahan adalah dua konsep utama yang perlu
dibedakan (Kartono, 2008). Kepemimpinan sering diartikan sebagai
keterampilan pemimpin dalam memengaruhi orang lain untuk mencapai
tujuan, sementara pemerintahan adalah struktur atau institusi di mana
pemerintah berinteraksi dengan rakyatnya. Masih menurut Kartono (2008),
Kepemimpinan dalam konteks Pemerintahan mencakup kemampuan seorang
pemimpin dalam memengaruhi orang lain dalam tugas pemerintahan.

Kepemimpinan -pemerintahan di suatu wilayah dipengaruhi oleh
kapabilitas setiap pemimpin, yang mencakup kemampuan melaksanakan tugas
pemerintahan sesuai dengan kebutuhan rakyat dan tuntutan masyarakat global
(Alma’arif, 2015). Dalam menghadapi perubahan zaman, penting bagi seorang
pemimpin untuk memahami aspirasi rakyat dan membaca tren yang
berkembang. Komunikasi timbal balik yang efektif menjadi kunci dalam
memahami keinginan masyarakat yang dipimpin.

Proses interaksi ini membantu pemimpin memahami hakikat keinginan
dan realitas yang dihadapi oleh masyarakat. Dengan pemahaman ini, pemimpin
dapat melakukan inovasi dan kreativitas dalam menjalankan pemerintahan,
baik dalam penyelesaian masalah, pengembangan program, maupun

perencanaan penataan kota ke depannya (Nihayati et al., 2023). Keseluruhan,



kepemimpinan dalam pemerintahan membutuhkan kemampuan adaptasi
terhadap perubahan serta kemauan untuk berinovasi guna mencapai
kepentingan dan kebutuhan masyarakat secara efektif (Alma’arif, 2015).

Salah satu faktor yang memiliki peran dalam membentuk kinerja
organisasi adalah gaya kepemimpinan (Bass, 1987; H. ur R. Khan et al., 2018;
Patiar & Wang, 2020). Seiring dengan perubahan lingkungan organisasi yang
semakin kompleks dan kompetitif, dibutuhkan kesiapan pemimpin agar
perusahaan tetap bertahan. Model kepemimpinan terbaru salah satunya adalah
Innovative Leadership yang akan memainkan peran penting bagi setiap
organisasi. Innovative Leadership merujuk pada gaya kepemimpinan yang
mendorong inovasi dan kreativitas di dalam organisasi atau tim yang dipimpin
(Bednall et al., 2018). Pemimpin yang mengadopsi pendekatan ini secara aktif
mendorong ide-ide baru, menciptakan lingkungan yang mendukung
eksperimen, dan memotivasi anggota tim untuk berpikir di luar batas-batas
konvensional (Bowen et al., 2013).

Seorang pemimpin yang inovatif akan mampu memberikan inspirasi
kepada karyawannya untuk selalu memikirkan ide-ide baru sehingga dengan
banyaknya ide baru tujuan suatu perusahaan lebih mudah dicapai secara efektif
dan efisien daripada menggunakan strategi yang sama terus menerus (Javed et
al., 2019). Dalam pemerintahan, kreativitas tingkat organisasi diartikan sebagai
penciptaan produk, layanan, ide, prosedur, atau proses baru yang berharga dan

bermanfaat bagi masyarakat (Turner et al., 2022).



Pemimpin yang kreatif cenderung percaya diri, antusias, dominan, dan
impulsive (Pope, 2005). Seseorang yang kreatif menghargai ide dan imajinasi
yang tidak biasa, ingin tahu, dan mengembangkan luas, dan sebagai ragam
pengalaman. Sebaliknya, individu yang memiliki kreativitas rendah akan lebih
konvensional, menjalankan kepemimpinannya seperti kebiasaan pebertahan
pada kenyamanan daripada harus berada dalam situasi yang baru dan ambigu,
serta tidak menyukai tantangan dengan hal yang baru.

Hasil penelitian terdahulu terkait peran kepemimpinan terhadap kualitas
pelayanan masih menyisakan kontroversi hasil. Diantaranya adalah seperti
yang disebutkan oleh (Ahmad et al., 2009) bahwa tidak semua aspek dari
kepemimpinan transformasional menunjukkan korelasi positif dan signifikan
dengan kualitas layanan, namun, temuan ini kontras dengan hasil penelitian
lain yang menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki
pengaruh langsung yang positif terhadap kualitas layanan publik, sebagaimana
diungkapkan oleh (Ghofar & Tola, 2018).

Meskipun beberapa penelitian terbaru telah mulai mengeksplorasi sifat
kepemimpinan inovatif dari perspektif kualitatif (Mainemelis et al., 2015;
Rosing et al., 2011) masih sedikit upaya yang dilakukan untuk secara sistematis
mengembangkan konstruksi kepemimpinan yang dapat sepenuhnya mencakup
aspek-aspek terkait inovasi. Beberapa penelitian yang telah mencoba
melibatkan hal ini terbatas pada pengamatan literatur kritis pada tingkat
individu yang memiliki batasan dalam ukuran sampel dan validitasnya

(Contreras et al., 2022) atau memiliki hasil uji validitas prediktif yang kecil



(Khalili, 2017). Selain kontadiksi hasil penelitian tersebut yang membuka
peluang riset yang sangat menarik, kemudian, kelangkaan hasil penelitian
terkait kepemimpinan inovatif terhadap kinerja pelayanan masih sangat sulit
ditemukan. Sehingga hal ini masih membuka peluang penelitian yang sangat
lebar untuk meneliti peran kepemimpinan inovatif terhadap kinerja pelayanan
pemerintahan Desa.

Kepemimpinan bukan satu satunya aspek yang mempengaruhi Kinerja
pelayanan, namun, kemampuan untuk terus-menerus menghasilkan inovasi
dalam produk, layanan, dan proses kerja juga merupakan aspek krusial bagi
organisasi (Prakash, 2019). Jong & Hartog (2008) mendefinisikan Innovative
Work Behavior (1IWB) sebagai perilaku individu yang bertujuan untuk memulai
dan dengan sengaja memperkenalkan (dalam peran kerja, kelompok, atau
organisasi) ide, proses, produk, atau prosedur baru dan bermanfaat.

Salah satu indikator kinerja birokrasi dapat dilihat dari kemampuan
aparatur desa dalam melaksanakan tugas mereka, khususnya dalam pelayanan
proses E-KTP kepada masyarakat. Dalam konteks ini, kantor desa berperan
sebagai pelaksana yang termasuk dalam struktur birokrasi, memiliki tugas dan
wewenang dalam sektor pelayanan publik. Proses penerbitan E-KTP dianggap
sebagai hal yang sangat relevan dengan kehidupan masyarakat. Meskipun
terlihat sebagai hal yang sederhana, E-KTP memiliki peran yang krusial dalam
administrasi kependudukan.

E-KTP dianggap sebagai elemen yang sangat dekat dengan masyarakat

karena berkaitan dengan legitimasi seseorang sebagai warga negara di wilayah



Negara Kesatuan Republik Indonesia (NKRI). Sesuai dengan Keputusan
Presiden Nomor 52 Tahun 1997, setiap penduduk yang berusia 17 tahun atau
lebih, termasuk yang sudah menikah namun usianya belum mencapai 17 tahun,
berhak mendapatkan E-KTP. Oleh karena itu, data yang diperoleh dari kantor
desa terkait dengan langkah-langkah dalam proses pembuatan E-KTP sangat
penting.

Proses ini dimulai dengan mengajukan permohonan tertulis ke
kecamatan, dengan mengisi formulir yang telah disediakan dan melampirkan
persyaratan, termasuk surat pengantar dari kepala desa. Dengan mengikuti
prosedur dan memenuhi persyaratan ini, setiap individu memiliki hak untuk
memperoleh E-KTP.

Tabel'1

Jumlah Perekaman KTP Elektronik Kabupaten Blora
Per 31 Desember 2022

No Wilayah Jumlah Jumlah Jumlah
Penduduk  Perekaman belum
Wajib terekam
WP
1 Jati 40,165 39,210 955
2 Randu Blatung 63,423 61,800 1,623
3 Kradenan o 32,488 904
4 Kedungtuban 47,185 46,167 1,018
5 Cepu 59,656 58,226 1,430
6 Sambong 22,551 22,044 507
7 Jiken 31,786 31,072 714
8 Jepon 51,083 49,945 1,138
9 Blora 74,761 72,921 1,840
10 Tunjungan 39,048 38,020 1,028
11 Banjarejo 49,914 48,641 1,273
12 Ngawen 48,925 47,785 1,140
13 Kunduran 53,865 52,661 1,204
14 Todanan 51,615 50,430 1,185




15 Bogorejo 20,905 20,520 385
16 Japah 29,117 28,412 705
Jumlah 717,391 700,342 17,049

Kinerja pemerintah desa diukur sebagai indikator sejauh mana target,
termasuk kuantitas, kualitas, dan waktu yang diinginkan, telah tercapai sesuai
dengan Undang-undang Nomor 6 Tahun 2014 tentang Desa maupun UU No.23
Tahun 2014 tentang Pemerintah Daerah. Pemerintah desa dan kelurahan
berperan sebagai pengelola urusan kepemerintahan tingkat dasar, mengurus
dan mengatur kepentingan warganya. Kepala desa dan Lurah beserta stafnya
bertindak sebagai pelaksana tugas pemerintahan desa dan Kelurahan dengan
harapan mampu menjalankan tanggung jawabnya secara efektif, bertujuan
untuk menciptakan kesejahteraan dan pembangunan masyarakat yang optimal.
Banyak masyarakat mengeluhkan kinerja petugas dalam menyediakan layanan
terkait pengurusan E-KTP di Kantor Desa dan kelurahan terutama terkait
rendahnya inisiatif dan pelayanan yang diberikan petugas. Pelayanan E-KTP
sering menghadapi kendala karena petugas pemerintahan desa tidak selalu
memahami cara memberikan pelayanan yang baik. Pelayanan yang diberikan
oleh pemerintah Desa kelurahan di Kabupaten Blora masih kurang
memuaskan, terutama terkait dengan administrasi surat menyurat, layanan E-
KTP, dan permasalahan yang muncul di tengah masyarakat.

Inovasi saja belum cukup untuk mendorong kualitas pelayanan public,
Iklim inisiatif memiliki peran yang sangat penting dalam konteks pelayanan

publik (Yu et al., 2018). Selain itu, iklim inisiatif juga menciptakan



1.2.

keterlibatan yang lebih kuat di antara pegawai, karena mereka merasa memiliki
tanggung jawab untuk meningkatkan kualitas pelayanan (Aslam et al., 2022).
Dengan mendorong inisiatif, pemerintah desa Kelurahan dapat mencapai
efisiensi operasional, merespons kebutuhan masyarakat dengan lebih cepat,
dan membangun citra positif yang memberikan kepercayaan kepada warga
setempat terhadap pemerintahannya. Sehingga, harapannya iklim inisiatif
bukan hanya menjadi aspek budaya organisasi, tetapi juga kunci keberhasilan
dalam memberikan pelayanan publik yang berkualitas di tingkat desa

Kelurahan.

Rumusan Masalah

Selain adanya fenomena gap diatas, dan perbedaan penelitian antara
peran kepemimpinan terhadap kualitas pelayanan sehingga rumusan
permasalahan dalam studi ini adalah “Gaya kepemimpinan inovatif dalam
meningkatkan kinerja Pelayanan Publik melalui perilaku kerja inovasi dan
iklim inisiatif di Pemerintahan Desa dan Kelurahan se Kabupaten Blora”
Sehingga pertanyaan yang muncul (research question) adalah ;
1. Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan inovatif terhadap perilaku

inovasi kerja?

2. Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan inovatif terhadap Kkinerja

pelayanan publik?

3. Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan inovatif terhadap iklim inisiatif?



4. Bagaimana pengaruh perilaku inovasi kerja terhadap kinerja pelayanan
publik?

5. Bagaimana pengaruh iklim inisiatif terhadap kinerja pelayanan publik?

1.3. Tujuan Penelitian

1) Mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan inovatif
terhadap perilaku inovasi kerja

2) Mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan inovatif
terhadap kinerja pelayanan publik

3) Mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan inovatif
terhadap iklim inisiatif

4) Mengetahui dan menganalisis pengaruh perilaku inovasi kerja terhadap
Kinerja pelayanan publik

5) Mengetahui dan menganalisis pengaruh iklim inisiatif terhadap kinerja

pelayanan public

1.4. Manfaat Penelitian
Manfaat yang diperoleh dalam penelitian yang akan dilaksanakan ini
adalah sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis
a. Untuk memberikan sumbangan pikiran terhadap pengembangan ilmu
pengetahuan terutama mengenai manajemen sumber daya manusia.

Integrasi teoritis ini dapat membantu memahami bagaimana variabel-



variabel ini saling berinteraksi dan saling memengaruhi dalam
mendukung peningkatan kinerja.

b. Penelitian ini dapat memberikan kontribusi untuk pengembangan
management SDM terutama terkait dengan Peningkatan Kinerja
pelayanan public melalui kepemimpinan inovatif. Penggabungan
konsep-konsep perilaku kerja inovasi dan iklim inisiatif dapat
memberikan pemahaman yang lebih holistik tentang peran
kepemimpinan inovatif terhadap kinerja pelayanan public yang
berkualitas.

2. Manfaat Praktis

a. Bagi individu. Penelitian dapat memberikan individu wawasan tentang
faktor-faktor yang dapat mendorong kinerja pelayanan public yang
berkualitas.

b. Bagi organisasi. Dengan pemahaman lebih baik tentang bagaimana
kepemimpinan yang inovatif dapat mendorong perilaku kerja inovasi
dan iklim inisiatif, organisasi dapat mulai menata Kembali budaya kerja
yang dapat berdampak pada kinerja pelayanan public yang berkualitas.

c. Bagi Akademisi. Akademisi dapat memanfaatkan hasil penelitian untuk
memperkaya Kkurikulum dan memberikan wawasan lebih mendalam
kepada mahasiswa yang belajar terkait kinerja pelayanan public yang
berkualitas pada pemerintahan desa dan manajemen sumber daya
manusia. Penelitian ini diharapkan mampu membantu akademisi dalam

pengembangan teori dan model baru yang dapat digunakan sebagai



landasan bagi penelitian lebih lanjut di bidang kinerja pelayanan public

yang berkualitas pada pemerintahan.
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BAB Il KAJIAN PUSTAKA

2.1. Kinerja Pelayanan Publik

Menurut (Hidayani, 2016) Kkinerja, atau prestasi kerja, mengacu pada
hasil kerja seseorang pegawai dalam hal kualitas dan kuantitas, sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan. Kinerja juga mencakup pelaksanaan kerja,
pencapaian, atau unjuk kerja (Sakban et al., 2019). Penilaian kinerja personil
melibatkan penilaian terhadap pekerjaan seseorang, yang memerlukan
penetapan standar Kkerja (Ardian, 2020). Pelayanan publik, di sisi lain,
merujuk pada kegiatan atau serangkaian kegiatan yang bertujuan memenuhi
kebutuhan masyarakat sesuai dengan peraturan perundang-undangan
(Dwiyanto, 2008). Pelayanan publik disediakan oleh penyelenggara
pelayanan, seperti institusi negara, korporasi, lembaga independen, dan badan
hukum lainnya yang dibentuk khusus untuk kegiatan pelayanan public
(Resdiana, 2016).

Aparat adalah jenis organisasi yang dirancang untuk mengejar tugas
administratif besar dengan mengkoordinasikan pekerjaan dari banyak orang
secara sistematis (Bina et al., 2023). Dengan demikian, kinerja pelayanan
publik dapat diartikan sebagai prestasi, pelaksanaan, pencapaian, atau hasil
pelayanan yang diberikan oleh para Pegawai Negeri Sipil (PNS) atau aparatur
pemerintah pusat/daerah, BUMN/BUMD untuk memenuhi kebutuhan
masyarakat. Penelitian ini menilai kinerja pelayanan publik dari perspektif

manajemen, melibatkan aktivitas organisasi pemerintah dan pegawai dalam
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2.2.

memberikan pelayanan. Elemen-elemen indikator yang membentuk variabel
kinerja pelayanan publik disusun dalam lima dimensi kualitas pelayanan
publik, yaitu keandalan, ketanggapan, keyakinan, perhatian, dan berwujud,
seperti yang dikemukakan oleh (Parasuraman et al., 1985; Zeithaml et al.,

2002).

Kepemimpinan inovatif (Innovative Leadership)

Kepemimpinan inovatif adalah suatu gaya kepemimpinan yang
difokuskan pada motivasi tim untuk berpikir kreatif, mengembangkan ide-ide
baru, dan mendorong perubahan positif di dalam organisasi (Khalili, 2017).
Salah satu manfaat utama dari kepemimpinan inovatif adalah merangsang
inovasi (Vermeulen et al., 2020). Pemimpin inovatif mendorong anggota tim
untuk berpikir kreatif, menghasilkan ide-ide baru, serta mencari solusi
inovatif untuk mengatasi berbagai masalah yang dihadapi (Bednall et al.,
2018). Kepemimpinan inovatif memberikan kesempatan kepada anggota tim
untuk mengembangkan bakat mereka (Bowen et al., 2013). Dengan
menggalakkan kolaborasi dan memberikan ruang bagi ide-ide kreatif,
pemimpin inovatif dapat membantu anggota tim untuk tumbuh dan
berkembang (Somsueb et al., 2019).

Pemimpin inovatif adalah individu yang mampu memberikan inspirasi
dengan memberikan gagasan sehingga organisasi dapat beradaptasi dengan
perubahan kondisi eksternal dan mencapai tujuannya (M. M. Khan et al.,
2020). Karena peran pemimpin memiliki pengaruh besar dalam suatu

organisasi, pemimpin inovatif mampu menggerakkan anggota lainnya agar
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berpikir secara kreatif karena memiliki kemampuan luar biasa dalam
mengidentifikasi dan mengembangkan peluang (Somsueb et al., 2019). Selain
itu, memiliki kemampuan dalam memengaruhi orang di sekitarnya agar
berpikir inovatif, kreatif, dan solutif (Bednall et al., 2018).

Seorang pemimpin inovatif memiliki peran penting dalam memberikan
inspirasi dan gagasan, sehingga organisasi dapat beradaptasi dengan
perubahan kondisi eksternal dan mencapai tujuannya (Bednall et al., 2018).
Kemampuan  pemimpin  inovatif  dalam  mengidentifikasi  dan
mengembangkan peluang sangat luar biasa (Mutonyi et al., 2020). Pemimpin
ini juga mampu memengaruhi orang di sekitarnya agar berpikir inovatif,
kreatif, dan solutif sehingga organisasi dapat memanfaatkan berbagai peluang
yang muncul (Khalili; 2017). Lebih dari itu, seorang pemimpin inovatif bukan
hanya memberikan gagasan kreatif, tetapi juga mendorong anggotanya untuk
berperan aktif dalam melaksanakan hal yang serupa (Almatrooshi et al.,
2021). Proses kepemimpinan-inovatif umumnya melibatkan empat tahapan
dasar, yaitu mendukung generasi ide, mengidentifikasi inovasi, mengevaluasi
inovasi, dan melaksanakan ide-ide inovatif (Tongrugjun et al., 2023).

Sehingga disimpulkan bahwa kepemimpinan inovatif dapat
didefinisikan sebagai suatu gaya kepemimpinan yang menekankan pada
kemampuan pemimpin untuk memotivasi dan membimbing timnya agar
dapat berpikir kreatif, menghasilkan ide-ide baru, serta mendorong dan
mendukung implementasi perubahan positif dalam organisasi. Pengukuran

kepemimpinan inovatif dalam penelitian ini melibatkan empat tahapan dasar,
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2.3.

yaitu mendukung generasi ide, mengidentifikasi inovasi, mengevaluasi

inovasi, dan melaksanakan ide-ide inovatif (Tongrugjun et al., 2023).

Budaya kerja inovatif (Innovative Work Behaviour)

Perilaku Kerja Inovatif atau Innovative Work Behavior adalah perilaku
individu yang bertujuan untuk memperkenalkan ide, proses, produk, atau
prosedur baru yang bermanfaat bagi kelompok atau organisasi (De Jong & Den
Hartog, 2010). Innovative behavior merupakan kinerja organisasional individu
atau kelompok dalam situasi masalah, seperti ide berdasarkan pengalaman
masa lalu atau ide atau solusi inovatif yang belum ada sebelumnya, serta
kemampuan untuk mendapatkan dukungan untuk menghasilkan model yang
dapat dilmplementasikan (Cangialosi et al., 2020). Perilaku inovatif mengacu
pada pengenalan dan aplikasi ide, produk, proses, dan prosedur baru dalam
peran kerja, unit kerja, atau organisasi seseorang (Khan et al., 2020). Perilaku
inovatif dapat dilakukan baik oleh anggota organisasi secara individu maupun
kelompok individu dalam suatu organisasi (Jj. P. J. de Jong & Hartog, 2008).

Innovative Work Behavior berbeda dari kreativitas karyawan yang
hanya melibatkan produksi ide-ide baru dan bermanfaat terkait produk,
layanan, proses, dan prosedur karena Innovative Work Behavior mencakup
pula akan implementasi ide (Javed et al., 2019). Berbeda dengan kreativitas,
Innovative Work Behavior secara eksplisit dimaksudkan untuk memberikan
beberapa bentuk manfaat dengan beberapa komponen terapan yang lebih jelas
dan diharapkan menghasilkan output inovatif (Kmieciak, 2020). Kreativitas

dapat dilihat sebagai komponen krusial dari Innovative Work Behavior yang
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paling jelas terlihat pada awal proses inovasi (Pernah et al., 2000). (J. De Jong
& Den Hartog, 2010) membedakan empat dimensi perilaku kerja inovatif, dan
memberi label pada dimensi tersebut sebagai eksplorasi ide, generasi ide,
advokasi ide, dan implementasi ide.

Innovative Work Behaviour (IWB) merujuk pada inisiatif individu
untuk memulai ide baru atau bermanfaat dengan tujuan untuk meningkatkan
produk atau proses yang sudah ada (Pukkeeree et al., 2020). Employee
Innovative Behavior mengacu pada suatu proses lengkap di tempat kerja, di
mana individu menghasilkan, mempromosikan, dan mengimplementasikan
ide baru (Faraz et al., 2019). Budaya organisasi yang mendukung perilaku
inovatif mendorong pengambilan risiko dan partisipasi dalam pengambilan
keputusan (Hughes et al., 2018). Terdapat tujuan dan penghargaan tertentu
untuk inovasi, serta memberikan keamanan psikologis terkait produksi ide-
ide (Stanescu et al., 2020).

Stan et al (2014) mendefinisikan IWB sebagai 'kemauan’ seorang
karyawan untuk mengembangkan inovasi. lIstilah "kemauan" terdengar
seolah-olah merujuk pada sikap atau niat karyawan lebih dari perilaku efektif
karyawan. Bos-Nehles et al (2017) menjelaskan perilaku kerja inovatif
dengan merujuk pada berbagai kegiatan yang mungkin termasuk sebagai
perilaku kerja inovatif yang terkait dengan generalisasi dan pengembangan
ide, pencarian dukungan, dan implementasi efektif inovasi di tempat kerja.

Perilaku kerja inovatif menunjukkan sifat relatif dari kebaruan dengan
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2.4.

menyatakan bahwa ide yang baru dan yang berkontribusi pada kinerja
organisasi (Almulhim, 2020).

Perilaku kerja inovatif juga didefinisikan sebagai perilaku karyawan
yang bertujuan untuk menghasilkan, memperkenalkan, dan/atau
mengaplikasikan (dalam peran, kelompok, atau organisasi) ide, proses,
produk, atau prosedur baru, yang diinginkan untuk memberikan manfaat bagi
unit penerima yang relevan (Groselj et al., 2020). Perilaku kerja inovatif
merupakan proses multi-tahap dan iteratif mulai dari generasi ide hingga
implementasi (Akram et al., 2020). De Jong & Den Hartog (2010) menyoroti
empat urutan langkah yang berkontribusi pada IWB, seperti pengenalan
masalah, generasi ide, promosi, dan realisasi.

Sehingga perilaku Kkerja inovatif disimpulkan sebagai perilaku
karyawan yang bertujuan untuk menghasilkan, memperkenalkan, dan/atau
mengaplikasikan ide, proses, produk, atau prosedur baru, yang diinginkan
untuk memberikan manfaat bagi organisasi. IWB diukur dengan
menggunakan indikator yang dikembangkan oleh De Jong & Den Hartog (2010)

yaitu pengenalan masalah, generasi ide, promosi, dan realisasi.

Iklim Inisiatif (climate initiative)
Konsep iklim inisiatif bersumber dari teori orang-situasi, yang
mengusulkan bahwa lingkungan organisasi internal dapat berperan sebagai
penguat atau hambatan dalam upaya karyawan mencapai tujuan yang telah

ditetapkan (Baer & Frese, 2003). Ketika terdapat tingkat iklim inisiatif yang
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tinggi, karyawan cenderung lebih proaktif dan berorientasi pada perubahan,
terutama terkait dengan praktik Total Quality Management (TQM) yang
bersifat lembut seperti pelatihan, kerjasama tim, Kketerlibatan, dan
pemberdayaan (Vihari et al., 2022). Faktor-faktor ini berpotensi
berkontribusi pada munculnya perilaku inovatif di tempat kerja (Baer &
Frese, 2003).

Raub et al (2012) merumuskan konsep iklim inisiatif,
mendefinisikannya sebagai derajat persepsi karyawan terhadap sejauh mana
perilaku yang mandiri, berorientasi pada perubahan, berfokus jangka
panjang, dan gigih didorong dan dihargai oleh manajemen. Iklim inisiatif
dianggap sebagal sumber motivasi organisasional yang kuat untuk
mendorong keterlibatan karyawan (Aslam et al., 2022). Signifikansinya
terletak dalam meningkatkan keterlibatan karyawan, karena persepsi positif
terhadap dukungan manajemen terhadap inisiatif dapat membuat karyawan
merasa berani tanpa mempertimbangkan konsekuensi negatif dalam
kejadian kegagalan (Do et al., 2022).

Iklim inisiatif dapat diartikan sebagai tingkat pemahaman karyawan
terhadap sejauh mana perilaku yang mandiri, berorientasi pada perubahan,
memiliki fokus jangka panjang, dan ketekunan diberdayakan dan dihargai
oleh pihak manajemen. Dalam konteks ini, iklim inisiatif diindikasikan
dalam beberapa indikator yaitu dukungan dan apresiasi yang diberikan oleh

manajemen terhadap sikap proaktif; adaptabilitas terhadap perubahan,
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orientasi jangka panjang, dan ketekunan dalam pekerjaan mereka Raub et al
(2012).
2.5. Pengaruh antar variable dan perumusan hipothesis

1) Pengaruh gaya kepemimpinan inovatif terhadap perilaku inovasi kerja

Hasil penelitian yang diberikan oleh (Groselj et al.,, 2020)
memberikan konfirmasi tambahan mengenai keterkaitan positif antara
kepemimpinan dan perilaku kerja inovatif. Sebagai tambahan, penelitian
yang dilakukan oleh (Reftiani Tico et al., 2023) di Dinas Kependudukan dan
Catatan Sipil Kota Gorontalo menyimpulkan bahwa Perilaku Kerja Inovatif
memiliki dampak positif baik secara simultan maupun parsial terhadap
Kinerja Pelayanan. Temuan ini menegaskan bahwa terdapat korelasi positif
antara kepemimpinan dan pembangunan budaya inovasi, sebagaimana yang
diungkapkan dalam penelitian yang dilakukan oleh (Nihayati et al., 2023).
Selain itu, (Fathiyah et al., 2022) juga menemukan bahwa kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif.
Gaya kepemimpinan yang terkait dengan inovasi memiliki dampak yang
signifikan dalam beberapa aspek, dan sejauh tertentu, dapat memengaruhi
tingkat kreativitas dan kinerja inovatif di suatu organisasi (Hughes-Morgan
et al., 2018). Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :

H1 . Kepala Desa dan Lurah yang memiliki gaya kepemimpinan

inovatif akan berpengaruh pada peningkatan perilaku inovasi

kerja
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2) Pengaruh gaya kepemimpinan inovatif terhadap kinerja pelayanan public

Temuan dari penelitian (Andersen et al., 2018) mengungkapkan
keterkaitan positif yang bermakna antara gaya kepemimpinan dan kualitas
pelayanan. Fokus utama hasil penelitian (Jacobsen & Bggh Andersen, 2017)
adalah pada pemanfaatan gaya kepemimpinan transformasional sebagai alat
untuk mengelola komitmen terhadap kualitas layanan, sebagaimana
dikemukakan oleh (Pahi et al., 2020). Dalam konteks ini, temuan penelitian
menyoroti bahwa gaya kepemimpinan  memiliki dampak positif secara
langsung terhadap peningkatan kualitas pelayanan publik, sesuai dengan
penelitian yang dilakukan oleh (Ghofar & Tola, 2018). Dengan demikian,

hypothesis yang diajukan adalah :
H2 : Kepala Desa dan Lurah yang memiliki gaya kepemimpinan
inovatif  akan berpengaruh pada peningkatan Kinerja

pelayanan public

3) Pengaruh gaya kepemimpinan inovatif terhadap iklim inisiatif
Kepemimpinan memiliki dampak yang signifikan terhadap iklim
inisiatif di dalam suatu organisasi (Afsar & Umrani, 2020). Pemimpin harus
mampu menciptakan lingkungan di mana kreativitas dan inisiatif dihargai
serta didorong (Eckert & Assmann, 2021). Hasil penelitian Hoang et (2021)
menunjukkan bahwa iklim inisiatif ditemukan memiliki pengaruh yang

signifikan terhadap kualiats pelayanan.
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Selanjutnya, gaya kepemimpinan inovatif merangsang terbentuknya
iklim inisiatif dengan memberikan ruang bagi anggota tim untuk
mengembangkan ide-ide mereka sendiri (J. P. J. De Jong & Den Hartog, 2007).
Pemimpin yang mendorong partisipasi aktif, mendengarkan masukan, dan
memberikan tanggapan positif akan mendorong kebebasan bagi anggota tim
untuk mencoba hal-hal baru tanpa takut akan hukuman atau Kritik
berlebihan (Khalili, 2017).

Ketika anggota tim merasa didukung dan dihargai, mereka cenderung
lebih termotivasi untuk mengambil inisiatif dan berkontribusi pada inovasi
(Mutonyi et al., 2020). Pemimpin inovatif yang membangun iklim kerja
yang inklusif dan mempromosikan kolahorasi akan mendorong timnya
untuk bersama-sama mengeksplorasi ide-ide baru (Somsueb et al., 2019).

Dapat disimpulkan bahwa pengaruh gaya kepemimpinan inovatif
terhadap iklim inisiatif menciptakan lingkungan kerja yang memupuk
kreativitas, tanggung jawab, dan semangat berinisiatif. Pemimpin inovatif
bukan hanya menjadi pendorong inovasi, tetapi juga membentuk fondasi
yang kuat untuk terciptanya iklim inisiatif yang berkelanjutan di dalam
organisasi. Sehingga dengan demikian maka hypothesis yang diajukan
adalah :

H3 : Kepala Desa dan Lurah yang memiliki gaya kepemimpinan

inovatif akan berpengaruh pada peningkatan iklim inisiatif

4) Pengaruh perilaku inovasi kerja terhadap kinerja pelayanan public

20



5)

Perilaku inovasi kerja memainkan peran penting dalam
menentukan kinerja pelayanan publik suatu organisasi (Vihari et al.,
2022). Perilaku inovatif dari para pegawai dapat menghasilkan
perubahan positif dalam cara organisasi memberikan layanan kepada
konsumen (Purwanto et al., 2020). Dengan menciptakan ide-ide baru,
proses kerja yang efisien, atau peningkatan dalam penyediaan layanan,
para pegawai yang menunjukkan perilaku inovatif dapat memberikan
dampak positif pada kinerja pelayanan public (Noraisah et al., 2021).

Perilaku inovast kerja dapat meningkatkan efisiensi dalam proses
pelayanan melalui kemampuan untuk menciptakan ide-ide kreatif dalam
menemukan cara yang lebih efisien untuk menyelesaikan tugas-tugas
mereka (Purwanto et al., 2020).

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :

H4 . perilaku inovasi kerja yang tinggi akan berpengaruh pada

peningkatan kinerja pelayanan public

Pengaruh iklim inisiatif terhadap kinerja pelayanan public

Budaya yang mendorong inisiatif yang tumbuh di antara para
pegawai maka organisasi dapat memberikan pelayanan yang lebih
responsif dan efisien (Piber et al., 2019). Karyawan yang merasa
didukung untuk mengambil inisiatif cenderung lebih proaktif dalam
menanggapi kebutuhan dan masalah yang dihadapi (Alonso-Almeida et

al.,, 2018). Inisiatif membuka peluang untuk inovasi dalam
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penyelenggaraan layanan, memungkinkan pengembangan solusi yang
lebih baik untuk berbagai tantangan local (Hermawan et al., 2023). Iklim
inisiatif memiliki peran yang sangat penting dalam konteks pelayanan
publik (Yu et al., 2018).

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :

H1 : iklim inisiatif yang baik akan berpengaruh pada peningkatan

kinerja pelayanan public

2.6. Model Empirik Penelitian
Sehingga berdasarkan latar belakang dan telaah pustaka model empirik yang

diajukan dalam penelitian ini adalah :

Innovative Work ]

Behaviour
(Y1) J
Innovatif Leadership I Q::;g :::::e
(X1) L W

Initiative climate ]

(Y2) J

Gambar 2.1. Konstruk Model Empiris
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BAB I11

METODE PENELITIAN

Pada bab ini diuraikan tentang arah dan cara melaksanakan penelitian yang
mencakup jenis penelitian, sumber data, metode pengumpulan data, populasi dan
sampel, variable dan indikator serta teknis analisis data.

3.1. Jenis Penelitian

Penelitian ini dilakukan untuk menguji hipotesis dengan maksud
membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang pada akhirnya
dapat memperkuat teori yang dijadikan sebagai pijakan. Berkaitan dengan hal
tersebut diatas, maka jenis penelitian yang digunakan adalah “Explanatory
research” atau penelitian yang bersifat menjelaskan, artinya penelitian ini
menekankan pada hubungan antar variable penelitian dengan menguji hipotesis
uraiannya mengandung deskripsi tetapi fokusnya terletak pada hubungan antar

variable (Singarimbun, 1982).

3.2. Jenis Data
3.2.1. Data Primer

Merupakan data yang berasal langsung dari sumber data yang dikumpulkan
secara khusus dan berhubungan langsung dengan permasalahan yang diteliti
(Cooper & Emory, 1998). Adapun sumber data primer di dapat dari opini responden
yang diteliti, berupa jawaban tertulis dari beberapa kuesioner, hasil observasi
terhadap obyek yang diteliti dan hasil pengujian. Data primer yang akan digali

adalah identitas responden serta persepsi responden mengenai variabel-variabel
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yang diteliti yaitu kepemimpinan inovatif, perilaku kerja inovatif, iklim inisiatif dan
kinerja pelayanan public yang berkualitas.
3.2.2. Data Sekunder

Adalah data publikasi yang dikumpulkan tetapi tidak ditujukan untuk satu
tujuan, misalnya kepentingan penelitian, tetapi juga untuk tujuan-tujuan lain
(Supomo, 2002). Data sekunder diperoleh dari jurnal-jurnal penelitian, artikel-
ertikel, majalah, buku-buku ilmiah yang ada hubungannya dengan variable yang
diteliti pada penelitian ini yaitu terkait dengan kepemimpinan inovatif, perilaku

kerja inovatif, iklim inisiatif dan kinerja pelayanan public yang berkualitas.

3.3. Metode Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini Pengumpulan data yang dilakukan adalah :

a. Studi Pustaka
Metode ini digunakan untuk memperoleh data sekunder, yaitu meliputi data
jumlah karyawan, Kebijakan Instansi, jumlah pegawai, struktur organisasi,
dasar hukum organisasi, tugas pokok dan fungsi organisasi, dan lain lain
yang ada di organisasi.

b. Observasi.
Menurut Hadi (2000) Observasi adalah pengamatan dan pencatatan secara
sistematis fenomena-fenomena yang diselidiki. Observasi atau pengamatan
langsung dimaksudkan untuk memperoleh gambaran yang jelas tentang
keadaan dan kegiatan yang dilakukan di organisasi sehingga diperoleh data

mengenai realitas yang ada.
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c. Penyebaran Questionaire.
Merupakan metode pengumpulan data secara langsung yang dilakukan
dengan mengajukan daftar pertanyaan yang diserahkan secara langsung
pada responden dan dikembalikan pada peneliti dalam kurun waktu 3 hari
setelah pengajuan questionaire. Metode penyebaran questionaire ini
direkomendasikan untuk digunakan karena memiliki keuntungan dapat
menghubungi responden yang sulit ditemui, lebih murah, dan responden
memiliki waktu untuk mempertimbangkan jawaban secara langsung.

(Sekaran, 1992; Cooper dan Emory, 1995).

1.4. Populasi dan Sampel

Menurut  Sugiyono (2017), populasi merujuk pada suatu wilayah
generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek yang memiliki kualitas dan
karakteristik tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk diselidiki dan
kemudian ditarik kesimpulan. Populasi tidak hanya terbatas pada manusia,
melainkan juga mencakup objek dan benda-benda alam lainnya. Definisi
populasi juga tidak sekadar mencakup jumlah individu pada objek atau subjek
yang diteliti, tetapi mencakup semua karakteristik atau sifat yang dimiliki oleh
subjek atau objek tersebut. Populasi dalam penelitian ini adalah 295 Kepala

Desa dan Lurah dari 16 Kecamatan yang ada di Kabupaten Blora.
Dikarenakan jumlah yang cukup besar maka jumlah responden dihitung
dengan menggunakan rumus slovin. Rumus Slovin mempersyaratkan anggota

populasi diketahui jumlahnya.
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o N
1+ Ne?

Dimana:

n = ukuran sampel

N= ukuran populasi

e = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan

sampel yang masih dapat ditolerir atau diijinkan. Penelitian

menggunakan tingkat kelonggaran ketidaktelitian sebesar 0, 08 %.
Berdasarkan rumus tersebut, maka perhitungan ukuran sampel adalah sebagai
berikut :

Slovin = 295 = 295
1+ (295x 0,0064) 1+ 1,888

102,15 = 102

Berdasarkan perhitungan Slovin diatas maka sample dalam penelitian ini
berjumlah 102 responden yang akan diambil dari Kepala Desa atau lurah dari
16 Kecamatan yang ada di Kabupaten Blora. Menurut Sugiono (2007: 75),
teknik sampling adalah merupakan teknik pengambilan sampel. Untuk
menentukan jumlah sampel yang akan diteliti terdapat berbagai teknik
sampling yang digunakan. Tehnik sampling yang digunakan adalah
Proportionate stratified random sampling adalah pengambilan sampel dari
anggota populasi secara acak dan berstrata secara proporsional, dilakukan
sampling ini apabila anggota populasinya heterogen (tidak sejenis).

Proportionate stratified random sampling ini dilakukan dengan cara

membuat lapisan-lapisan (strata), kemudian dari setiap lapisan diambil
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sejumlah subjek secara acak. Jumlah subjek dari setiap lapisan (strata) adalah
sampel penelitian. yaitu teknik pengambilan proporsi untuk memperoleh
sampel yang representatif, pengambilan subyek dari setiap strata atau wilayah

ditentukan seimbang atau sebanding sesuai dengan persyaratan sampel yang

diperlukan.
Tabel 3.2.
MATRIK PENGAMBILAN SAMPLE

No Kecamatan Jumlah  Slovin %:m:;z Pembulatan
1 Jati 12 102 4.1 4
2 Randu Blatung 18 102 6.2 6
3 Kradenan 10 102 35 3
4  Kedungtuban 17 102 5.9 6
5 Cepu 17 102 5.9 6
6 Sambong 10 102 35 3
7 Jiken I 102 3.8 4
8 Jepon 25 102 8.6 9
9 Blora 28 102 9.6 10
10 Tunjungan 15 102 5.1 5
11 Banjarejo 20 102 6.9 7
12 Ngawen 29 102 10.0 10
13  Kunduran 26 102 8.9 9
14  Todanan 25 102 8.6
15 Bogorejo 14 102 4.8
16 Japah 18 102 6.2

Jumlah 295 102.0 102

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
purposive sampling. Menurut Sugiyono (2013:218), purposive sampling
adalah teknik pengambilan sampel sumber data dengan pertimbangan tertentu.

Teknik ini memilih sekelompok subjek berdasarkan karakteristik tertentu yang
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dianggap relevan dengan populasi yang akan diteliti. Karakteristik tersebut
sudah diketahui oleh peneliti, sehingga peneliti hanya perlu menghubungkan
unit sampel dengan kriteria tertentu.

Dalam penelitian ini, dengan pertimbangan bahwa responden adalah
Kepala Pemerintahan Desa dan Kelurahan yang terdiri dari lurah PNS dan
Kepala Desa. Lurah adalah pegawai negeri sipil (PNS) yang diangkat oleh
pemerintah daerah untuk memimpin kelurahan, sebuah wilayah administratif
yang terletak di dalam kecamatan di area perkotaan (urban). Sebaliknya, kepala
desa adalah pejabat desa yang dipilih langsung oleh warga desa melalui
pemilihan umum desa untuk memimpin desa selama periode tertentu. Desa
adalah bagian dari kecamatan yang berada di wilayah pedesaan (rural).
Sehingga pengambilan-sample dalam penelitian ini menggunakan Kriteria: 1)
Memimpin Pemerintahan Desa; 2) dipilih oleh warga dan status kepegawaian

non-PNS.

1.5. Variabel dan Indikator
Variabel dalam penelitian ini adalah professional self efficacy, dukungan
sosial rekan sekerja, emotional stability dan kinerja tenaga Pemerintahan
Desa dan kelurahan (SDM) dengan definisi masing-masing variabel
dijelaskan pada Tabel 3.2.

Tabel 3.2.
VARIABEL DAN INDIKATOR PENELITIAN

No Variabel/Definisi Operasional Indikator Skala
1 Kkinerja pelayanan publik 1) keandalan, Likert
1s/d5
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Capaian prestasi, pelaksanaan,
pencapaian, atau hasil pelayanan
yang diberikan oleh para Pegawai
Negeri Sipil (PNS) atau aparatur
pemerintah
BUMN/BUMD untuk memenuhi

kebutuhan masyarakat.

pusat/daerah,

kepemimpinan inovatif

suatu gaya kepemimpinan yang
menekankan pada kemampuan
pemimpin untuk memotivasi dan
membimbing timnya agar dapat
berpikir kreatif, menghasilkan ide-

ide baru, serta  mendorong dan

mendukung implementasi
perubahan positif dalam
organisasi.

perilaku kerja inovatif

perilaku karyawan yang bertujuan

untuk menghasitkan,
memperkenalkan, dan/atau
mengaplikasikan ~ ide,  proses,

produk, atau prosedur baru, yang
diinginkan untuk  memberikan
manfaat bagi organisasi.

IKlim inisiatif

tingkat pemahaman karyawan
terhadap sejauh mana perilaku
yang mandiri, berorientasi pada
perubahan, memiliki fokus jangka
ketekunan

panjang, dan

2) ketanggapan,
3) keyakinan,

4) empati,

5) berwujud,
(Parasuraman et

Zeithaml et al., 2002).

al., 1985;

1) mendukung generasi ide,

2) mengidentifikasi inovasi,

3) mengevaluasi inovasi,

4) melaksanakan ide-ide inovatif
(Tongrugjun et al., 2023).

1) pengenalan masalah,

2) generasi ide,

3) promosi,

4) realisasi.

De Jong & Den Hartog (2010)

1) dukungan dan apresiasi yang
diberikan oleh  manajemen
terhadap sikap proaktif;

2) adaptabilitas terhadap
perubahan,

3) orientasi jangka panjang,

Likert
1s/d5

Likert
1s/d5

Likert
1s/d5
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diberdayakan dan dihargai oleh 4) ketekunan dalam pekerjaan
mereka

pihak manajemen.
Raub et al (2012).

data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan dengan menggunakan pengukuran
interval dengan ketentuan skornya adalah sebagai berikut :

Sangat Sangat
Tidak 1 2 3 4 5 Setuju
Setuju

1.6. Teknik Analisis Data

Analisis yang digunakan untuk menjawab hipotesis adalah permodelan
persamaan structural dengan menggunakan pendekatan Partial Least Square
(PLS). Pendekatan ini digunakan karena pendugaan variabel latent dalam PLS
adalah sebagai exact kombinasi linier dari indikator, sehingga mampu menghindari
masalah indeterminacy dan menghasilkan skor komponen yang tepat. Di samping
itu metode analisis PLS powerful karena dapat diterapkan pada semua skala data,
tidak membutuhkan banyak asumsi dan ukuran sampel tidak harus besar. Adapun
langkah-langkah pengujian ‘model empiris penelitian berbasis Partial Least Square
(PLS) dengan software Smart PLS adalah sebagai berikut:
3.6.1. Spesialisasi Model.

Analisis jalur hubungan antar variabel terdiri dari :

a. Outer model, yaitu spesifikasi hubungan antara variabel laten dengan
indikatornya , disebut juga dengan outer relation atau measurement
model, mendefinisikan karakteristik konstruk dengan variabel
manifesnya.

yl:fixa+e€i...... (1)
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b.

y2:faiXa+ ..., (2)

y3: faxe+ Bayi+ fay. + el.......... (3)
Inner Model ,yaitu spesifikasi hubungan antar variabel laten (structural
model), disebut juga inner relation, menggambarkan hubungan antar
variabel laten berdasarkan teori substantif penelitian. Tanpa kehilangan
sifat umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten dan indikator atau
variabel manifest diskala zeromeans dan unitvarian sama dengan satu
sehingga para meter lokasi (parameter konstanta) dapat dihilangkan dari
model. Inner model yang diperoleh adalah :
m=y11&
N2=7y11&
Ne= Y21 &1+ y2 3°€3+ R11n1.
Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer
model memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma
PLS. Setelah itu diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus untuk
setiap variabel laten diestimasi dalam PLS yakni :
&= ZkoWKbXKb
m= ZkWKkiXKki
DimanaWkb dan WKki adalah kweight yang digunakan untuk membentuk
estimasi variabel laten endogen (n) dan eksogen (&). Estimasi variabel
laten adalah linier agrega dari indikator yang nilai weightnya didapat
dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi oleh inner dan outer

model dimana variabel laten endogen (dependen) adalah ndan variabel
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laten eksogen adalah & (independent), sedangkan {merupakan residual

dan B dan i adalah matriks koefisien jalur (pathcoefficient).

3.6.2. Evaluasi Model

Model pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif dievaluasi
dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya dan composit
realibility untuk blok indikator. Maodel strukrural atau inner model dievaluasi
dengan melihat presentase varian yang dijelaskanya itu dengan melihat R? untuk
konstruk laten eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test
dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari estimasi ini
dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang didapat lewat prosedur
bootstrapping. Outer model dengan indikator refleksif masing-masing diukur
dengan :

1. Convergent Validity yaitu korelasi antara skor indikator refleksif dengan skor
variabel latennya. Untuk hal-ini foading 0,5 sampai 0,6 dianggap cukup,
karena merupakan tahap awal pengembangan skala pengukuran dan jumlah
indikator per konstruk tidak besar, berkisar antara 1 sampai 4 indikator.

2. Discriminant Validity yaitu pengukuran indikator refleksif berdasarkan cross
loading dengan variabel latennya. Metode lain dengan membandingkan nilai
square root of Avarage Variance Extracted (AVE) setiap kontruk, dengan
korelasi antar kontruk lainnya dalam model. Jika nilai pengukuran awal
kedua metode tersebut lebih baik dibandingkan dengan nilai konstruk

lainnya dalam model, maka dapat disimpulkan konstruk tersebut memiliki
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nilai discriminant validity yang baik, dan sebaliknya. Direkomendasikan

nilai pengukuran harus lebih besar dari 0,50.

YA12

AVE =
A%+ Zivar (e1)

3. Composit Reliability, adalah indikator yang mengukur konsistensi internal
dari indikator pembentuk konstruk, menunjukkan derajat yang
mengindikasikan common latent (unobserved). Nilai batas yang diterima
untuk tingkat reliabilitas komposit adalah 0,7 walaupun bukan merupakan
standar absolut.

(Z\)?
pc =

(ZNM)?+ Zivar (g1)

Inner model diukur menggunakan R-square variable laten eksogen dengan
interpretasi yang sama dengan regresi. Q Square predictive relevante unt

uk model konstruk, mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh
model dan juga estimasi parameternya. Nilai Q-square > 0 menunjukkan model
memiliki predictive relevance , sebaliknya jika nilai Q-square < 0 menunjukkan
model kurang memiliki predictive relevante. Perhitungan Q-Square dilakukan
dengan rumus :

Q2=1-(1-R12)(1-R2?)......(1-Rp?)

Dimana (1-R1?)(1-R2?)......(1-Rp?) adalah R-square eksogen dalam model
persamaan. Dengan asumsi data terdistribusi bebas (distribution free), model

struktural pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-Square untuk konstruk
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endogen (dependen), Q-square test untuk relevansi prediktif, t-statistik dengan
tingkat signifikansi setiap koefisien path dalam model struktural.
3.6.3. Pengujian Hipotesis
Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh masing masing
variabel bebas secara individu terhadap variabel terikat. Langkah langkah
pengujiannya adalah :
1) Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif
a) Ho:pl=0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel bebas
terhadap variable terikat
Ha: 1 #0, ada pengaruh signifikan dari variabel bebas terhadap
variable terikat
2) Menentukan level of significance : a = 5 pengujian tabel t dua sisi (two
tailed ) nilai t®¢ =1,99 atau 2
Df = (a;n-k)
Pengujian menggunakan pengujian dua sisi dengan probabilita (o) 0,05
dan derajad bebas pengujian adalah
Df = (n-k)
= (102-4)
= 08
sehingga nilai t tabel untuk df 98 tabel t pengujian dua sisi (two tailed)
ditemukan koefisien sebesar 1,99 atau dibulatkan menjadi 2
3) Kiriteria pengujian

Ho diterima bila — t tabel < ¢ hitung = tabel
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Ho ditolak artinya Ha diterima bila thiting > ttabel gtgghitung < tabel
3.6.4. EvaluasiModel.

Model pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif
dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya dan
composit realibility untuk blok indikator. Model struktural atau inner model
dievaluasi dengan melihat presentase varian yang dijelaskanya itu dengan melihat
R2 untuk konstruk laten eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q
Square test dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari
ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang didapat melalui prosedur

bootstrapping.

35



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Deskripsi Responden

Deskripsi mengenai gambaran atau keadaan responden yang diteliti dapat
ditampilkan dalam bentuk tabel. Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan
menyebarkan kuesioner penelitian pada tanggal 11 - 18 April 2024 kepada
sebanyak 102 Kepala Desa dari 16 Kecamatan yang ada di Kabupaten Blora.
Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner diperoleh sebanyak 102 kuesioner yang
terisi lengkap dan dapat diolah. Deskripsi karakteristik responden penelitian ini

dapat disajikan menurut gender, usia, pendidikan, masa kerja sebagai berikut:

Tabel 4.1
Deskripsi Karakteristik Responden

Karakteristik Frekuensi (n=102) Prosentase

Jenis Kelamin
Pria 84 82.4
Wanita 18 17.6

Usia
21 - 30 tahun 4 6.9
31 - 40 tahun 35 34.3
41 - 50 tahun 46 45.1
51 - 60 tahun 14 13.7
Pendidikan terakhir

SMA/SMK 19 18.6
Diploma 21 20.6
Sarjana 56 54.9
S2 6 5.9

Lama Bekerja
0 - 10 tahun 56 54.9
11 - 20 tahun 27 26.5
21 - 30 tahun 14 13.7
> 30 tahun 5 4.9

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024.
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Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa responden pria terdapat sebanyak 84
responden (82,4%) dan responden wanita sebanyak 18 responden (17,6%). Data
tersebut memperlihatkan bahwa jumlah pria lebih banyak dibandingkan dengan
wanita. Peran kepala desa dan Lurah, baik pria maupun perempuan, dapat
berdampak pada proses pengambilan keputusan di tingkat desa Kelurahan.

Sajian data pada Tabel 4.1 menunjukkan bahwa jumlah responden dengan
usia 21-30 tahun sebanyak 7 responden (6,9%), usia 31-40 tahun sebanyak 35
responden (34,3%), usia 41-50 tahun sebanyak 46 responden (45,1%), dan terdapat
14 responden (13,7%) usia 51-60 tahun. Dari data di atas dapat diketahui bahwa
jumlah responden terbanyak memiliki rentang usia 41-50 tahun. Kepala desa dan
Lurah yang lebih tua mungkin dianggap memiliki pengalaman dan pengetahuan
yang lebih luas tentang masalah-masalah yang dihadapi oleh masyarakat desa
Kelurahan, sehingga mereka mungkin lebih dihormati dan dianggap lebih kredibel
dalam peran kepemimpinan mereka. Kepala desa dan Lurah yang lebih muda
mungkin lebih terbuka terhadap ide-ide baru, inovasi, dan perubahan dalam cara-
cara mengelola desa. Pemimpin muda bisasanya lebih akrab dengan teknologi dan
pendekatan baru dalam pembangunan desa Kelurahan.

Berdasarkan Tabel 4.1 di atas, terlihat bahwa sebagian besar responden
memiliki pendidikan terakhir setingkat sarjana yaitu sebanyak 56 responden
(54,9%). Untuk responden dengan pendidikan terakhir SMA/SMK sebanyak 19
responden (18,6%), responden yang memiliki tingkat pendidikan Diploma
sebanyak 21 orang (20,6%), dan responden yang memiliki tingkat pendidikan

terakhir S2 sebanyak 6 orang (5,9%). Temuan di atas memperlihatkan bahwa
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sebagian besar responden memiliki latar belakang pendidikan sarjana. Kepala desa
dan Lurah yang memiliki pendidikan yang lebih tinggi mungkin memiliki
pemahaman yang lebih baik tentang masalah-masalah kompleks yang dihadapi oleh
desa, seperti pembangunan ekonomi, infrastruktur, pendidikan, dan kesehatan.
Mereka mungkin lebih mampu menganalisis situasi dengan lebih baik dan
merumuskan solusi yang lebih efektif.

Pada Tabel 4.1 diketahui bahwa sebagian besar responden yang telah lama
bekerja antara 0-10 tahun sebanyak 56 responden (54,9%). Responden dengan masa
kerja 11 - 20 tahun sebanyak 27 responden (26,5%), masa kerja 21 - 30 tahun
sebanyak 14 responden (13,7%), dan responden dengan masa kerja > 30 tahun
sebanyak 5 responden (4,9%). Kepala desa yang telah lama bekerja dalam posisi
kepemimpinan tersebut mungkin memiliki pengalaman yang lebih luas dan
pengetahuan yang lebih dalam tentang dinamika sosial, politik, dan ekonomi di desa
mereka. Mereka mungkin telah menghadapi berbagai tantangan dan masalah
selama bertahun-tahun, yang memungkinkan mereka untuk mengambil keputusan

dengan lebih bijaksana dan efektif.

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian

Pada bagian ini, analisis deskriptif dilakukan untuk memperoleh gambaran
tanggapan responden terhadap variabel penelitian. Analisis ini dilakukan untuk
memperoleh persepsi tentang kecenderungan responden untuk menanggapi item-
item indikator yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel tersebut dan

untuk menentukan status variabel yang diteliti di lokasi penelitian.
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Deskripsi variabel dikelompokkan menjadi 3 kategori, yaitu: kategori rendah,
skor = 1,00 — 2,33, kategori sedang, skor = 2,34 — 3,66 dan kategori tinggi/baik,

dengan skor 3,67 —5,00. Deskripsi variabel secara lengkap terlihat pada tabel 4.5.

Tabel 4.2.
Deskripsi Variabel Penelitian
No Variabel dan indikator Mean  Standar
Deviasi
1 Kepemimpinan Inovatif 3.60
1. mendukung generasi ide 3.64 0.92
2. mengidentifikasi inovasi 3.47 0.95
3. mengevaluasi inovasi 3.61 1.04
4. melaksanakan ide-ide inovatif 3.69 1.03
2 Perilaku kerja inovatif 3.66
1. pengenalan masalah 3.72 0.95
2. generasi ide 3.65 0.79
3. promosi 3.62 0.92
4. realisasi 3.65 0.86
3 Iklim Inisiatif 3.84
1. dukungan dan apresiasi yang diberikan 3.83 0.85
oleh manajemen
2. adaptabilitas terhadap perubahan 3.79 0.81
3. orientasi jangka panjang 3.92 0.78
4. ketekunan dalam pekerjaan mereka 3.82 0.91
4 Kinerja Pelayanan Publik 3.76
1. keandalan 3.74 0.78
2. ketanggapan 3.76 0.72
3. keyakinan 3.78 0.86
4. perhatian 3.76 0.86
5. berwujud 3.74 0.83

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Kepemimpinan
Inovatif secara keseluruhan sebesar 3,60 terletak pada rentang kategori tinggi/baik
(3,67 —5,00). Artinya, bahwa responden memiliki Kepemimpinan Inovatif yang

tinggi. Hasil deskripsi data pada variabel Kepemimpinan Inovatif didapatkan
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dengan nilai mean tertinggi adalah indikator melaksanakan ide-ide inovatif (3,69)
dan terendah pada indikator mengidentifikasi inovasi (3,47).

Pada variabel Perilaku kerja inovatif secara keseluruhan diperoleh nilai mean
sebesar 3,66 terletak pada kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00). Artinya, bahwa
responden memiliki persepsi yang tinggi terhadap Perilaku kerja inovatif. Hasil
deskripsi data pada variabel Perilaku kerja inovatif didapatkan dengan nilai mean
tertinggi adalah indikator pengenalan masalah (3,72) dan dan terendah pada
indikator promosi (3,62).

Pada variabel Iklim Inisiatif secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar
3,84 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00). Artinya, bahwa
responden memiliki tingkat Iklim Inisiatif yang tinggi/baik. Hasil deskripsi data
pada variabel Iklim Inisiatif didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah
indikator orientasi jangka panjang (3,92) dan terendah pada indikator adaptabilitas
terhadap perubahan (3,79).

Pada variabel Kinerja Pelayanan Publik secara keseluruhan diperoleh nilai
mean sebesar 3,76 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 —5,00). Artinya,
bahwa responden memiliki persepsi yang tinggi terhadap Kinerja Pelayanan Publik.
Hasil deskripsi data pada Kinerja Pelayanan Publik didapatkan dengan nilai mean
tertinggi adalah indikator keyakinan (3,78). Terdapat dua indikator dengan nilai

mean terendah yaitu indikator keandalan dan berwujud dengan nilai yg sama (3,74).
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a. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Dalam analisis PLS, evaluasi mendasar yang dilakukan yaitu evaluasi model
pengukuran (outer model) dengan tujuan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas
indikator-indikator yang mengukur variabel laten. Kriteria validitas diukur dengan
convergent dan discriminant validity, sedangkan Kkriteria reliabilitas konstruk
diukur dengan composite reliability, Average Variance Extracted (AVE), dan
Cronbach Alpha.

4.3.1. Convergent Validity

Evaluasi model pengukuran variabel laten dengan indikator reflektif
dianalisis dengan melihat convergent validity masing-masing indikator.
Pengujian convergent validity pada PLS dapat dilihat dari besaran outer loading
setiap indikator terhadap variabel latennya. Nilai Outer loading yang sangat
direkomendasikan adalah loading di atas 0,70 (Ghozali, 2011).

1. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kepemimpinan Inovatif

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kepemimpinan Inovatif
direfleksikan melalui empat indikator yaitu: mendukung generasi ide (X1-1),
mengidentifikasi —inovasi  (X1-2), mengevaluasi inovasi (X1-3), dan
melaksanakan ide-ide inovatif (X1-4). Evaluasi outer model atau model
pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel

Kepemimpinan Inovatif sebagai berikut:

Tabel 4.3
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Kepemimpinan Inovatif
Indikator Faktor Loading
mendukung generasi ide, 0.805
mengidentifikasi inovasi, 0.812
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mengevaluasi inovasi, 0.858
melaksanakan ide-ide inovatif 0.829

Tabel di atas menunjukkan di mana nilai loading indikator mendukung
generasi ide (X1-1) sebesar 0,805; mengidentifikasi inovasi (X1-2) sebesar
0,812; mengevaluasi inovasi (X1-3) sebesar 0,858; dan melaksanakan ide-ide
inovatif (X1-4) sebesar 0,829. Hasil terebut menunjukkan bahwa seluruh nilai
loading faktor indikator Kepemimpinan Inovatif memiliki nilai lebih besar dari
batas kritis 0,700. Dengan demikian variabel Kepemimpinan Inovatif (X1)
mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara
convergent oleh indikator mendukung generasi ide, mengidentifikasi inovasi,
mengevaluasi inovasi, dan melaksanakan ide-ide inovatif.

2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Perilaku kerja inovatif

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Perilaku kerja inovatif (Y1)
direfleksikan melalui empat indikator yaitu: pengenalan masalah (Y1-1),
generasi ide (Y1-2), promosi (Y1-3), dan realisasi (Y1-4). Evaluasi outer model
atau model pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator

variabel Perilaku kerja inovatif sebagai berikut:

Tabel 4.4
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Perilaku kerja inovatif
Indikator Faktor Loading
pengenalan masalah, 0.820
generasi ide, 0.830
promosi, 0.802
realisasi. 0.799
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Tabel di atas menunjukkan nilai loading faktor pada indikator
pengenalan masalah (Y1-1) sebesar 0,820; generasi ide (Y1-2) sebesar 0,830;
promosi (Y1-3) sebesar 0,802; dan realisasi (Y1-4) sebesar 0,799. Hasil
perhitungan tersebut menunjukkan seluruh nilai loading faktor indikator
Perilaku kerja inovatif memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan
demikian variabel Perilaku kerja inovatif mampu dibentuk atau dijelaskan
dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator

pengenalan masalah, generasi ide, promosi, dan realisasi.

3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Iklim Inisiatif

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Iklim Inisiatif (Y2)
direfleksikan melalui empat indikator yaitu: dukungan dan apresiasi yang
diberikan oleh manajemen (Y2-1), adaptabilitas terhadap perubahan (Y2-2),
orientasi jangka panjang (Y2-3), ketekunan dalam pekerjaan mereka (Y2-4).
Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat dari nilai outer

loading dari setiap indikator variabel 1klim Inisiatif sebagai berikut:

Tabel 4.5
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Iklim Inisiatif
Faktor

Indikator Loading
Dukungan dan apresiasi Yyang
diberikan oleh manajemen terhadap
sikap proaktif; 0.778
Adaptabilitas terhadap perubahan, 0.887
Orientasi jangka panjang, 0.818
Ketekunan dalam pekerjaan mereka 0.915
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Tabel di atas menyajikan nilai loading faktor untuk indikator dukungan
dan apresiasi yang diberikan oleh manajemen (Y2-1) sebesar 0,778;
adaptabilitas terhadap perubahan (Y2-2) sebesar 0,887; orientasi jangka panjang
(Y2-3) sebesar 0,818; dan ketekunan dalam pekerjaan mereka (Y2-4) sebesar
0,915. Hal ini berarti bahwa seluruh nilai loading faktor indikator Iklim Inisiatif
memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian variabel
Iklim Inisiatif (Y2) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat
dikatakan valid secara convergent oleh indikator dukungan dan apresiasi yang
diberikan oleh manajemen, adaptabilitas terhadap perubahan, orientasi jangka

panjang, dan ketekunan dalam pekerjaan mereka.

4. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kinerja Pelayanan Publik

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kinerja Pelayanan Publik
(Y3) direfleksikan melalui lima indikator yaitu: keandalan (Y3-1), ketanggapan
(Y3-2), keyakinan (Y3-3), perhatian (Y3-4), dan berwujud (Y3-5). Evaluasi
outer model atau model pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari

setiap indikator variabel Kinerja Pelayanan Publik sebagai berikut:

Tabel 4.6
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Kinerja Pelayanan Publik
Indikator Faktor Loading
keandalan, 0.824
ketanggapan, 0.820
keyakinan, 0.820
perhatian, 0.782
berwujud, 0.808
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Pada tabel di atas dapat diketahui besarnya loading faktor untuk indikator
keandalan (Y3-1) sebesar 0,8254; ketanggapan (Y 3-2) sebesar 0,820; keyakinan
(Y3-3) sebesar 0,820; perhatian (Y3-4) sebesar 0,782, dan berwujud (Y3-5)
sebesar 0,808. Hasil uji tersebut menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor
indikator Iklim Inisiatif memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan
demikian variabel Kinerja Pelayanan Publik (Y2) mampu dibentuk atau
dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh
indikator keandalan, ketanggapan, keyakinan, perhatian, dan berwujud.

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing
variabel, dapat disimpulkan bahwa semua indikator dinyatakan valid, sehingga

dapat digunakan untuk menjelaskan variabel-variabel dalam penelitian ini.

4.3.2. Discriminant Validity

Discriminant validity yaitu ukuran yang menunjukkan bahwa variabel laten
berbeda dengan konstruk atau variabel lain secara teori dan terbukti secara empiris
melalui pengujian statistik. Validitas diskriminan diukur dengan Fornell Lacker
Criterion, HTMT, serta Cross loading. Hasil pengujian pada masing-masing
variabel dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Hasil Uji Fornell Lacker Criterion

Pengujian validitas menggunakan kriteria Fornell-Larcker Criterion

dilakukan dengan melihat nilai akar Average Variance Extract (AVE)
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dibandingkan dengan korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya. Uji ini
terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar variabel.

Tabel 4.7

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion

Kinerja Perilaku
Iklim | Kepemimpinan Pelayanan kerja
Variabel Inisiatif Inovatif Publik inovatif
Iklim Inisiatif 0.851
Kepemimpinan
Inovatif 0.676 0.826
Kinerja Pelayanan
Publik 0.730 0.671 0.811
Perilaku kerja
inovatif 0.713 0.683 0.782 0.813

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.

Dari Tabel di atas diperoleh informasi bahwa nilai akar AVE lebih tinggi
dari nilai korelasi antar konstruk lainnya. Hasil ini menunjukkan bahwa konstruk
dalam model yang diestimasikan telah memenuhi kriteria discriminant validity
yang tinggi, artinya hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang
menggambarkan hubungan antar konstruk berkembang. Hal ini dapat berarti bahwa
seluruh konstruk memiliki discriminant validity yang baik. Dengan demikian
instrumen penelitian yang digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau

variabel laten dalam penelitian ini telah memenuhi criteria validitas diskriminan.

2. Hasil Uji Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)
Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima

adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas diskriminan diterima.
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Tabel 4.8

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio

(HTMT)
Kinerja Perilaku
Iklim | Kepemimpinan Pelayanan kerja

Variabel Inisiatif Inovatif Publik inovatif
Iklim Inisiatif
Kepemimpinan
Inovatif 0.787
Kinerja Pelayanan
Publik 0.838 0.780
Perilaku kerja
inovatif 0.839 0.813 0.822

Sumber: Data primer yang diolah (2024)

Tabel 4.8 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak lebih
dari 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas diskriminan dapat
diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat
uji HTMT telah terpenuhi sehingga semua Kkonstruk dalam model yang
diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil
analisis data dapat diterima.

3. Cross Loading

Hasil analisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau
korelasi konstruk dengan indikator yang lain dapat disajikan pada bagian tabel cross
loading. Pengujian discriminant validity dengan cara ini dikatakan valid jika nilai

korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk
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lainnya serta semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan

konstruk lainnya menunjukkan nilai yang positif.

Tabel 4.9
Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading)
Kinerja Perilaku
Iklim | Kepemimpinan Pelayanan kerja
Indikator Inisiatif Inovatif Publik inovatif
X1-1 0.545 0.805 0.501 0.516
X1-2 0.535 0.812 0.530 0.530
X1-3 0.593 0.858 0.603 0.584
X1-4 0.559 0.829 0.577 0.622
Y1-1 0.587 0.589 0.628 0.820
Y1-2 0.648 0.597 0.619 0.830
Y1-3 0.516 0.529 0.675 0.802
Y1-4 0.565 0.505 0.622 0.799
Y2-1 0.778 0.531 0.618 0.635
Y2-2 0.887 0.585 0.592 0.572
Y2-3 0.818 0.586 0.660 0.605
Y2-4 0.915 0.595 0.611 0.610
Y3-1 0.614 0.481 0.824 0.675
Y3-2 0.590 0.493 0.820 0.616
Y3-3 0.576 0.608 0.820 0.639
Y3-4 0.583 0.527 0.782 0.594
Y3-5 0.599 0.610 0.808 0.644

Dari hasil pengolahan data yang tersaji pada tabel cross loading dapat

diketahui bahwa syarat tersebut telah terpenuhi sehingga semua konstruk dalam

model yang diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik

artinya hasil analisis data dapat diterima.

4.3.3. Uji Reliabilitas

Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan 3 (tiga) cara

yaitu :
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a. Composite Reliability.
Composite reliability menunjukan derajat yang mengindikasikan common latent
(unobserved), sehingga dapat menunjukan indikator blok yang mengukur
konsistensi internal dari indikator pembentuk konstruk, nilai batas yang diterima
untuk tingkat Composite reliability adalah 0,7 (Ghozali & Latan, 2015)

b. Average Variance Extracted (AVE)
Jika nilai AVE > 0,5 maka indikator yang digunakan dalam penelitian reliabel,
dan dapat digunakan untuk penelitian. Lebih baik nilai pengukuran AVE harus
lebih besar dari 0,50 (Ghozali & Latan, 2015).

c¢. Cronbach alpha
Jika nilai cronbach alpha > 0,70 maka konstruk dapat dikatakan memiliki
reliabilitas yang baik.

Hasil composite reliability, Cronbach’'s Alpha, dan AVE antar konstruk

dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.10

Hasil Uji Reliabilitas
Average
Composite variance
Cronbach’s reliability extracted
Variabel alpha (rho_c) (AVE)
Iklim Inisiatif 0.872 0.913 0.725
Kepemimpinan Inovatif 0.845 0.896 0.683
Kinerja Pelayanan Publik 0.870 0.906 0.658
Perilaku kerja inovatif 0.829 0.886 0.661

Sumber: Data primer yang diolah (2024)
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Tabel 4.10 menunjukkan dari hasil uji reliabilitas masing-masing konstruk
dapat dikatakan baik. Hal ini dibuktikan dari nilai AVE masing-masing konstruk >
0,5, nilai composite reliability dan cronbach alpha masing-masing konstruk > 0,7.
Mengacu pada pendapat Chin dalam Ghozali (2011) maka hasil dari composite
reliability masing-masing konstruk baik dapat digunakan dalam proses analisis
untuk menunjukkan ada tidaknya hubungan pada masing-masing konstruk, karena
hasil yang diperoleh memiliki nilai > 0,70, dari hasil diatas keseluruhan variabel
memiliki nilai composite reliability > 0,7 artinya memiliki nilai reliabilitas yang
baik dan dapat digunakan untuk proses penelitian selanjutnya. Reliabel
menunjukkan bahwa indikator yang digunakan dalam penelitian nyata sesuai
dengan kondisi nyata pada obyek yang diteliti.

Berdasarkan hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity
serta reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator sebagai

pengukur masing-masing variabel merupakan pengukur yang valid dan reliabel.

4.4. Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of fit)

Analisis PLS merupakan analisis SEM berbasis varians dengan tujuan pada
pengujian teori model yang menitikberatkan pada studi prediksi. Beberapa ukuran
untuk menyatakan penerimaan model yang diajukan, diantaranya yaitu R square,
dan Q square (Hair et al., 2019).

a. Rsquare
R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang mampu

dijelaskan oleh variabel eksogen atau endogen lainnya dalam model.
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Intepretasi R square menurut Chin (1998) yang dikutip (Abdillah, W., &
Hartono, 2015) adalah 0,19 (pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh sedang), dan
0,67 (pengaruh tinggi). Berikut hasil koefisien determinasi (R?) dari variabel

endogen disajikan pada tabel berikut

Tabel 4.11
Nilai R-Square
R-square
Variabel R-square adjusted
Iklim Inisiatif 0.457 0.452
Kinerja Pelayanan Publik 0.683 0.674
Perilaku kerja inovatif 0.467 0.462

Koefisien determinasi (R-square) Kinerja Pelayanan Publik yang
didapatkan dari model sebesar 0,683 artinya variabel Kinerja Pelayanan Publik
dapat dijelaskan 68,3% oleh variabel Kepemimpinan Inovatif, Perilaku kerja
inovatif, dan Iklim Inisiatif. Sedangkan sisanya 31,7 % dipengaruhi oleh
variabel lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut (0,683) berada pada
rentang nilai 0,67 — 1,00, artinya variabel Kepemimpinan Inovatif, Perilaku
kerja inovatif dan Iklim Inisiatif memberikan pengaruh terhadap variabel
Kinerja Pelayanan Publik pada kategori yang tinggi.

Nilai R square Perilaku kerja inovatif sebesar 0,489 artinya Perilaku
kerja inovatif dapat dijelaskan 46,7% oleh variabel Kepemimpinan Inovatif,
sedangkan sisanya 53,3 % dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian.
Nilai R square tersebut (0,467) berada pada rentang nilai 0,33 - 0,67, artinya
variabel Kepemimpinan Inovatif memberikan pengaruh terhadap variabel

Perilaku kerja inovatif pada kategori sedang.
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Nilai R square Iklim Inisiatif sebesar 0,457 artinya Iklim Inisiatif dapat
dijelaskan 45,7% oleh variabel Kepemimpinan Inovatif, sedangkan sisanya
54,3 % dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut
(0,457) berada pada rentang nilai 0,33 - 0,67, artinya variabel Kepemimpinan
Inovatif memberikan pengaruh terhadap variabel Iklim Inisiatif pada kategori

sedang.

. Qsquare

Statistik Q-Square (Q? merupakan ukuran akurasi prediksi, yaitu
seberapa baik setiap perubahan ~variabel eksogen/endogen mampu
memprediksi variabel endogen. Q-Square predictive relevance untuk model
struktural merupakan ukuran seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh
model dan juga estimasi parameternya. Ukuran. Q square di atas 0 menunjukan
model memiliki predictive relevance atau kesesuaian prediksi model yang
baik. Kriteria kuat lemahnya model diukur berdasarkan Q-Square Predictive
Relevance (Q2 ) menurut Ghozali & Latan (2015, p. 80) adalah sebagai berikut:
0,35 (model kuat), 0,15 (model moderat), dan 0,02 (model lemah).

Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini

adalah sebagai berikut:

Tabel 4.12
Nilai Q-square
Q> (=1-
Variabel SSO SSE SSE/SSO)

IKlim Inisiatif 408.000 276.480 0.322
Kinerja Pelayanan

Publik 510.000 288.127 0.435
Perilaku kerja inovatif 408.000 283.738 0.305
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Nilai Q-square (Q?) untuk variabel Iklim Inisiatif dan Perilaku kerja
inovatif sebesar 0,322 dan 0,305 yang menunjukkan nilai Q square berada pada
rentang 0,15 - 0,35 atau pada kategori sedang. Sedangkan nilai Q-square (Q?)
untuk variabel Kinerja Pelayanan Publik sebesar 0,435 yang menunjukkan nilai
Q square lebih besar dari 0,35, sehingga dapat dikatakan model memiliki
predictive relevance yang kuat. Artinya, nilai estimasi parameter yang
dihasilkan model sesuai dengan- nilai observasi atau dinyatakan model

struktural fit dengan data atau memiliki kesesuaian yang baik.

4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Pengujian model struktural (inner model) adalah melihat hubungan antara
konstruk laten dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter path dan tingkat
signifikansinya (Ghozali, 2011). Prosedur tersebut dilakukan sebagai langkah
dalam pengujian hipotesis penelitian yang telah diajukan. Pengujian diperoleh hasil
output dari model struktur konstruk -loading factor yang akan menjelaskan
pengaruh konstruk Kinerja Pelayanan Publik, Kepemimpinan Inovatif terhadap
Perilaku kerja inovatif .

Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu
software Smart PLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar

berikut:
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Gambar 4.1.
Full Model SEM-PLS
Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024)

4.5.1. Uji Multikolinieritas

Sebelum  dilakukan  uji hipotesis, perlu dilakukan pengujian
multikolinieritas. Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi
antara variabel bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Uji
multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF)
pada inner VIF Values. Apabila inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada

multikolinieritas (Hair et al., 2019).

Tabel 4.13

Hasil Uji Multikolinieritas

Hubungan VIF
Iklim Inisiatif -> Kinerja Pelayanan Publik 2.353
Kepemimpinan Inovatif -> Iklim Inisiatif 1.000
Kepemimpinan Inovatif -> Kinerja Pelayanan Publik 2.173
Kepemimpinan Inovatif -> Perilaku kerja inovatif 1.000
Perilaku kerja inovatif -> Kinerja Pelayanan Publik 2.396
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Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel
berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak dapat adanya

masalah multikolinieritas.

4.5.2. Analisis Pengaruh antar Variabel

Pada bagian ini disajikan hasil pengujian hipotesis penelitian yang telah
diajukan pada bab sebelumnya. Untuk menentukan suatu hipotesis diterima atau
tidak dengan membandingkan thitung dengan twaser dengan syarat jika thiung > tiabel,
maka hipotesis diterima. Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% = 1,96 (Ghozali &
Latan, 2015). Hasil pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini dapat

disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.14
Path Coefficients
Standard
Original Sample deviation T statistics P

sample (O) | mean (M) | (STDEV) | (JO/STDEV|) | values
Iklim Inisiatif ->
Kinerja
Pelayanan Publik 0.293 0.296 0.085 3.464 0.001
Kepemimpinan
Inovatif -> Iklim
Inisiatif 0.676 0.675 0.066 10.283 | 0.000
Kepemimpinan
Inovatif ->
Kinerja
Pelayanan Publik 0.152 0.148 0.074 2.045 | 0.041
Kepemimpinan
Inovatif ->
Perilaku kerja
inovatif 0.683 0.682 0.055 12.340 | 0.000
Perilaku kerja
inovatif ->
Kinerja
Pelayanan Publik 0.470 0.469 0.096 4.880 | 0.000

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024)
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Penjelasan mengenai pengujian masing-masing hipotesis yang telah diajukan
pada bab sebelumnya dapat disajikan sebagai berikut:
1. Pengujian Hipotesis 1:
H1: Kepala Desa dan Lurah yang memiliki gaya kepemimpinan inovatif akan
berpengaruh pada peningkatan perilaku inovasi kerja
Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,863. Nilai tersebut membuktikan Kepemimpinan Inovatif berpengaruh
positif terhadap Perilaku kerja inovatif yang hasilnya juga diperkuat dari hasil
uji t yang diperoleh nilai thiwng (12,340) > tranel (1.96) dan p (0,000) < 0,05,
sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Kepemimpinan
Inovatif terhadap Perilaku kerja inovatif. Dengan demikian hipotesis pertama
yang menyatakan bahwa ‘Kepala Desa dan Lurah yang memiliki gaya
kepemimpinan inovatif akan berpengaruh pada peningkatan perilaku inovasi
kerja’ dapat diterima.
2. Pengujian Hipotesis 2:
H2: Kepala Desa dan Lurah yang memiliki gaya kepemimpinan inovatif akan
berpengaruh pada peningkatan kinerja pelayanan publik
Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,152. Nilai tersebut membuktikan Kepemimpinan Inovatif
berpengaruh positif terhadap Iklim Inisiatif personil yang hasilnya juga
diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (2,045) > trapel (1,96) dan p

(0,041) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan
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Kepemimpinan Inovatif terhadap Iklim Inisiatif personil. Dengan demikian
hipotesis kedua yang menyatakan bahwa ‘Kepala Desa dan Lurah yang
memiliki gaya kepemimpinan inovatif akan berpengaruh pada peningkatan
kinerja pelayanan publik’ dapat diterima.
3. Pengujian Hipotesis 3:
H3: Kepala Desa dan Lurah yang memiliki gaya kepemimpinan inovatif akan
berpengaruh pada peningkatan iklim inisiatif
Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate sebesar
0,676. Nilai tersebut membuktikan Kepemimpinan Inovatif berpengaruh positif
terhadap Kinerja personil yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang
diperoleh nilai thitung (10,283) > taner (1.96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat
dikatakan ada pengaruh-positif dan signifikan Kepemimpinan Inovatif terhadap
kinerja personil. Dengan demikian hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa
‘Kepala Desa dan Lurah yang memiliki gaya kepemimpinan inovatif akan
berpengaruh pada peningkatan iklim inisiatif* dapat diterima.
4. Pengujian Hipotesis 4:

H4: Perilaku inovasi kerja yang tinggi akan berpengaruh pada peningkatan
kinerja pelayanan publik

Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,470. Nilai tersebut membuktikan Perilaku kerja inovatif berpengaruh
positif terhadap Kinerja Pelayanan Publik yang hasilnya juga diperkuat dari
hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (4,880) > ttabel (1.96) dan p (0,000) < 0,05,

sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Perilaku kerja
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inovatif terhadap Kinerja Pelayanan Publik. Dengan demikian hipotesis
keempat yang menyatakan bahwa ‘Perilaku inovasi kerja yang tinggi akan
berpengaruh pada peningkatan kinerja pelayanan publik’ dapat diterima.
5. Pengujian Hipotesis 5:
H5: Iklim inisiatif yang baik akan berpengaruh pada peningkatan kinerja
pelayanan publik
Pada pengujian hipotesis 5 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,293. Nilai tersebut membuktikan Iklim Inisiatif berpengaruh positif
terhadap Kinerja Pelayanan Publik yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t
yang diperoleh nilar thitung (3,464) > tiaber (1.96) dan p (0,020) < 0,05, sehingga
dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Iklim Inisiatif terhadap
Kinerja Pelayanan Publik. Dengan demikian hipotesis kelima yang menyatakan
bahwa ‘lklim inisiatif yang baik akan berpengaruh pada peningkatan kinerja
pelayanan publik’ dapat diterima.
Hasil uji hipotesis penelitian-ini secara keseluruhan dapat diringkas sebagai
berikut:

Tabel 4.15
Ringkasan Hasil Uji Hipotesis

No Hipotesis T statistics Keterangan

1 Kepala Desa Lurah yang memiliki gaya t hitung (12,340) >

kepemlm_plnan movat_lf aka_n berp_enga_ruh t tabel (1,96) Diterima
pada peningkatan perilaku inovasi kerja

2 Kepala Desa Lurah yang memiliki gaya
kepemimpinan inovatif akan berpengaruh  t hitung (2,045) >t Diterima
pada peningkatan kinerja pelayanan tabel (1,96)
publik
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No Hipotesis T statistics Keterangan

3 Kepala Desa Lurah yang memiliki gaya t hitung (10,283) >

kepemlm.plnan |no.va_t|f zilk.ar.l b.erpengaruh t tabel (1,96) Diterima
pada peningkatan iklim inisiatif

4 Perilaku inovasi kerjayang tlnggl ak.an t hitung (4,880) > t o
berpengaruh pada peningkatan kinerja Diterima

. tabel (1,96)

pelayanan publik

5 Iklim inisiatif yang baik akan berpengaruh .
pada peningkatan kinerja pelayanan thitung (3,464) >t Diterima

oublik tabel (1,96)

4.5.3. Analisis Pengaruh Tidak Langsung Kepemimpinan Inovatif terhadap
Kinerja Pelayanan Publik melalui Perilaku kerja inovatif

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk

melihat pengaruh yang diberikan oleh variabel Kepemimpinan Inovatif terhadap

variabel Kinerja Pelayanan Publik melalui variabel intervening, yaitu variabel

Perilaku kerja inovatif. Model pengaruh mediasi tersebut digambarkan pada

diagram jalur berikut:

Kinerja Personil
(Y3)

Kepemimpinan
Inovatif (X1)

0,683
Perilaku kerja

inovatif (Y1)

Gambar 4.2.
Model Pengaruh Perilaku kerja inovatif pada Hubungan antara
Kepemimpinan Inovatif dengan Kinerja Personil
Keterangan :

» . Pengaruh langsung

—————————— : Pengaruh tidak langsung
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Untuk menguji pengaruh tidak langsung digunakan Sobel Test,

seperti yang ditunjukkan pada tabel berikut.

Tabel 4.16
Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung Kepemimpinan Inovatif terhadap Kinerja
Pelayanan Publik melalui Perilaku kerja inovatif

Original .
sample T statistics P values Keterangan
0) (|O/STDEV))
Kepemimpinan
Inovatif -> Perilaku
kerja inovatif -> 0.321 4.318 0.000 Signifikan
Kinerja Pelayanan
Publik

Sumber : Olah data hasil penelitian, 2024

Tabel di atas memperlihatkan bahwa besarnya pengaruh tidak
langsung kepemimpinan inovatif terhadap kinerja pelayanan publik melalui
perilaku kerja inovatif adalah 0,321. Pada uji sobel didapatkan besaran t-
hitung 4,318 (t>1.96) dengan p = 0,000 < 0,05. Simpulan dari pengujian
tersebut yaitu bahwa Perilaku kerja inovatif secara signifikan memediasi
pengaruh  Kepemimpinan Inovatif terhadap Kinerja Pelayanan Publik.
Apabila dilihat dari besar pengaruhnya, pengaruh direct 0,152 lebih kecil
nilainya dibanding pengaruh secara indirect 0,321. Artinya, Perilaku kerja
inovatif memediasi pengaruh Kepemimpinan Inovatif terhadap Kinerja

Pelayanan Publik.
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45.4. Analisis Pengaruh Tidak Langsung Kepemimpinan Inovatif terhadap
Kinerja Pelayanan Publik melalui Iklim Inisiatif

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk

melihat pengaruh yang diberikan oleh variabel Perilaku kerja inovatif

terhadap variabel Kinerja Pelayanan Publik melalui variabel intervening,

yaitu variabel Iklim Inisiatif. Model pengaruh mediasi tersebut digambarkan

pada diagram jalur berikut:

Kepemimpinan 0,184 Kinerja Personil
Inovatif (X1) (Y3)
---------------- R & TS
Gambar 4.3.

Model Pengaruh 1klim Inisiatif pada Hubungan antara Kepemimpinan
Inovatif dengan Kinerja Pelayanan Publik
Keterangan :

» . Pengaruh langsung

—————————— :Pengaruh tidak langsung

Untuk menguji pengaruh tidak langsung digunakan Sobel Test,
seperti yang ditunjukkan pada tabel berikut.
Tabel 4.17

Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung Perilaku kerja inovatif terhadap Kinerja
Pelayanan Publik melalui Iklim Inisiatif

2;:?1":? T statistics P values Keterangan
(oF)) (O/STDEV)) g
Kepemimpinan
Inovatif -> Iklim R
Inisiatif --> Kinerja 0.198 3.140 0.002 Signifikan
Pelayanan Publik
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Sumber : Olah data hasil penelitian, 2024

Tabel di atasmenunjukkan besa pengaruh tidak langsung Perilaku
kerja inovatif terhadap kinerja pelayanan publik melalui iklim inisiatif
adalah 0,198. Pada uji sobel didapatkan besaran t-hitung 3,140 (t>1.96)
dengan p = 0,002 < 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Iklim
Inisiatif secara signifikan memediasi pengaruh Perilaku kerja inovatif
terhadap Kinerja Pelayanan Publik. Apabila dilihat dari besar pengaruhnya,
pengaruh direct 0,152 lebih besar nilainya dibanding pengaruh secara
indirect 0,198. Artinya, pengaruh perilaku kerja inovatif terhadap kinerja

pelayanan publik lebih banyak dimediasi oleh iklim inisiatif.

4.6. Pembahasan
1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Inovatif Kepala Desa dan Lurah terhadap
Peningkatan Perilaku Inovasi Kerja.

Penelitian int menunjukkan bahwa implementasi yang efektif dari
gaya Kepemimpinan Inovatif oleh seorang Kepala Desa dan Lurah dapat
meningkatkan tingkat perilaku inovatif dalam pekerjaannya. Dalam
penelitian ini, variabel Kepemimpinan Inovatif diukur melalui empat
indikator, termasuk mendukung generasi ide, mengidentifikasi inovasi,
mengevaluasi inovasi, dan melaksanakan ide-ide inovatif. Sementara itu,
variabel Perilaku Kerja Inovatif diukur melalui empat indikator, termasuk

pengenalan masalah, generasi ide, promosi, dan realisasi.
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Indikator variabel Kepemimpinan Inovatif dengan loading tertinggi
adalah mengevaluasi inovasi, sementara indikator variabel Perilaku Kerja
Inovatif dengan loading tertinggi adalah generasi ide. Temuan ini
menunjukkan bahwa kemampuan Kepala Desa dan Lurah dalam
mengevaluasi inovasi berhubungan dengan kemampuannya dalam
menghasilkan ide-ide baru. Generasi ide merupakan proses pengumpulan
ide-ide yang dapat digunakan untuk mengembangkan produk baru,
termasuk melalui sesi brainstorming yang berfokus pada pemecahan
masalah masyarakat.

Di sisi lain, indikator variabel Kepemimpinan Inovatif dengan
loading terendah adalah mendukung generasi ide, sedangkan indikator
variabel Perilaku Kerja Inovatif dengan nilai mean terendah adalah realisasi.
Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik Kepala Desa dan Lurah dalam
mendukung proses penciptaan ide-ide baru, semakin baik juga kemampuan
untuk mewujudkan konsep, ide, rencana, atau tujuan menjadi kenyataan.

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang menunjukkan
bahwa Perilaku Kerja Inovatif memiliki dampak positif baik secara simultan
maupun parsial dapat memengaruhi tingkat kreativitas dan kinerja inovatif
di suatu organisasi  (Fathiyah et al., 2022; Groselj et al., 2020; Hughes-

Morgan et al., 2018; Nihayati et al., 2023; Reftiani Tico et al., 2023).
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2. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Inovatif Kepala Desa dan Lurah terhadap
Peningkatan Kinerja Pelayanan Publik.

Penelitian ini menegaskan bahwa implementasi yang efektif dari
gaya Kepemimpinan Inovatif oleh seorang Kepala Desa dan lurah dapat
menghasilkan peningkatan dalam kualitas pelayanan publik. Dalam studi
ini, variabel Kepemimpinan Inovatif diukur melalui empat indikator,
termasuk dukungan terhadap generasi ide, identifikasi inovasi, evaluasi
inovasi, dan pelaksanaan ide-ide inovatif. Di sisi lain, variabel Kinerja
Pelayanan Publik diukur melalui lima indikator, termasuk keandalan,
ketanggapan, keyakinan, perhatian, dan bentuk nyata dari pelayanan
tersebut.

Indikator variabel Kepemimpinan Inovatif dengan loading tertinggi
adalah evaluasi inovasi, sementara indikator variabel Kinerja Pelayanan
Publik' dengan loading tertinggi adalah keandalan. Hubungan ini
mengindikasikan bahwa proses evaluasi inovasi yang efektif dapat
mendukung kemampuan Kepala Desa dan Lurah dalam memberikan
pelayanan yang dijanjikan dengan cepat, akurat, dan memuaskan.

Di sisi lain, indikator variabel Kepemimpinan Inovatif dengan
loading terendah adalah dukungan terhadap generasi ide, sementara
indikator variabel Kinerja Pelayanan Publik dengan nilai mean terendah
adalah empati. Korelasi ini menunjukkan bahwa semakin besar dukungan
Kepala Desa terhadap proses penciptaan ide-ide baru dalam pelayanan akan

berkontribusi pada tingkat kepedulian dan perhatian pribadi yang diberikan
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kepada masyarakat. Inti dari dimensi empati adalah menunjukkan kepada
pelanggan bahwa mereka dihargai melalui pelayanan yang diberikan, serta
memahami kebutuhan mereka secara mendalam.

Temuan dari penelitian iniu mendukung temuan dari peneliti
terdahulu yang mengungkapkan keterkaitan positif yang bermakna antara
gaya kepemimpinan dan kualitas pelayanan  (Andersen et al., 2018; Ghofar

& Tola, 2018; Jacobsen & Bggh Andersen, 2017; Pahi et al., 2020).

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Inovatif Kepala Desa dan Lurah terhadap
Peningkatan Iklim Inisiatif.

Hasil penelitian menegaskan bahwa pelaksanaan yang efektif dari
gaya Kepemimpinan Inovatif oleh seorang Kepala Desa dan Lurah dapat
meningkatkan iklim inisiatif. Dalam penelitian ini, variabel Kepemimpinan
Inovatif diukur melalui empat indikator, termasuk dukungan terhadap
generasi ide, identifikasi inovasi, evaluasi inovasi, dan implementasi ide-ide
inovatif. Sementara itu, variabel Iklim Inisiatif diukur melalui empat
indikator, termasuk dukungan dan penghargaan dari manajemen,
adaptabilitas terhadap perubahan, orientasi jangka panjang, dan ketekunan
dalam pekerjaan.

Indikator variabel Kepemimpinan Inovatif dengan loading tertinggi
adalah evaluasi inovasi, sementara indikator variabel 1klim Inisiatif dengan
loading tertinggi adalah ketekunan dalam pekerjaan. Temuan ini

menyarankan bahwa semakin baik Kepala Desa dan Lurah mengevaluasi

65



inovasi yang telah dilakukan, semakin tinggi pula tingkat ketekunan dalam
menyelesaikan tugas-tugas pokok dan fungsi mereka.

Di sisi lain, indikator variabel Kepemimpinan Inovatif dengan loading
terendah adalah dukungan terhadap generasi ide, sedangkan indikator
variabel Iklim Inisiatif dengan nilai mean terendah adalah dukungan dan
apresiasi dari manajemen terhadap sikap proaktif. Hal ini menunjukkan
bahwa dukungan yang diberikan oleh Kepala Desa dan lurah dalam
menciptakan ide-ide baru berhubungan dengan peningkatan dukungan dan
penghargaan yang diberikan kepada sikap proaktif yang ditunjukkan oleh
bawahannya.

Hasil penelitian ini mengkonfirmasi hasil penelitian terdahulu yang
menyatakan bahwa kepemimpinan memiliki dampak yang signifikan
terhadap iklim inisiatif di dalam suatu organisasi .. (Afsar & Umrani, 2020;

J. P.J. De Jong & Den Hartog, 2007; Eckert & Assmann, 2021; Hoang et al., 2021;

Khalili, 2017).

Pengaruh Perilaku Inovasi Kerja terhadap Peningkatan Kinerja Pelayanan
Publik.

Dalam penelitian ini, variabel Perilaku Kerja Inovatif diukur melalui
empat indikator, yakni pengenalan masalah, generasi ide, promosi, dan
realisasi. Sementara itu, variabel Kinerja Pelayanan Publik diukur melalui
lima indikator, termasuk keandalan, ketanggapan, keyakinan, perhatian, dan

bentuk nyata dari pelayanan tersebut.
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Indikator variabel Perilaku Kerja Inovatif dengan loading tertinggi
adalah generasi ide, sementara indikator variabel Kinerja Pelayanan Publik
dengan loading tertinggi adalah keandalan. Temuan ini menunjukkan bahwa
semakin baik proses generasi ide yang dilakukan, semakin tinggi
kemampuan untuk memberikan pelayanan yang dijanjikan dengan cepat,
akurat, dan memuaskan.

Di sisi lain, indikator Perilaku Kerja Inovatif dengan nilai mean
terendah adalah realisasi, sementara indikator Kinerja Pelayanan Publik
dengan nilai mean terendah adalah perhatian. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin baik realisasi dari ide-ide baru menjadi produk pelayanan, semakin
tinggi juga kemampuan dalam memahami emosi, pikiran, dan perasaan
masyarakat yang dilayani. Dengan kata lain, implementasi yang efektif dari
ide-ide inovatif dalam layanan publik dapat meningkatkan tingkat empati
dan perhatian terhadap kebutuhan masyarakat.

Penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang menunjukkan
bahwa perilaku inovasi kerja memainkan peran penting dalam menentukan
kinerja pelayanan publik suatu organisasi (Noraisah et al., 2021; Purwanto

et al., 2020, 2020; Vihari et al., 2022).

. Pengaruh Iklim Inisiatif yang Baik terhadap Peningkatan Kinerja Pelayanan
Publik.
Dalam penelitian ini, variabel 1klim Inisiatif diukur melalui empat

indikator, yaitu dukungan dan apresiasi dari manajemen, adaptabilitas
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terhadap perubahan, orientasi jangka panjang, dan ketekunan dalam
pekerjaan. Sementara itu, variabel Kinerja Pelayanan Publik diukur melalui
lima indikator, termasuk keandalan, ketanggapan, keyakinan, perhatian, dan
bentuk nyata dari pelayanan tersebut.

Indikator variabel Iklim Inisiatif dengan loading tertinggi adalah
ketekunan dalam pekerjaan, sementara indikator variabel Kinerja Pelayanan
Publik dengan loading tertinggi adalah keandalan. Temuan ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi tingkat ketekunan dalam menyelesaikan tugas pokok
dan fungsi, semakin baik kemampuan untuk memberikan pelayanan yang
dijanjikan dengan cepat, akurat, dan memuaskan.

Di sisi lain, indikator dengan nilai mean terendah adalah dukungan
dan apresiasi yang- diberikan oleh manajemen terhadap sikap proaktif,
sementara indikator dengan nilai mean terendah adalah perhatian. Temuan
ini dapat dihubungkan dengan fakta bahwa semakin besar dukungan dan
penghargaan yang diberikan oleh manajemen terhadap sikap proaktif,
semakin tinggi juga kemampuan untuk memahami emosi, pikiran, dan
perasaan masyarakat yang dilayani. Dengan demikian, aspek dukungan dan
apresiasi dari manajemen dapat memengaruhi kemampuan dalam
memberikan perhatian yang lebih dalam terhadap kebutuhan masyarakat.

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa Iklim inisiatif memiliki
peran yang sangat penting dalam konteks pelayanan publik (Alonso-
Almeida et al., 2018; Hermawan et al., 2023; Piber et al., 2019; Yu et al.,

2018).
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BAB V

PENUTUP

5.1. Simpulan
Temuan dari penelitian menegaskan bahwa praktik kepemimpinan yang
inovatif membawa dampak positif melalui dua faktor kunci: perilaku kerja inovatif
dan iklim inisiatif. Perilaku kerja inovatif, yang mencakup pengenalan masalah,
generasi ide, promosi, dan realisasi, menjadi landasan bagi terciptanya pelayanan
publik yang lebih efektif dan responsif terhadap kebutuhan masyarakat. Di sisi lain,
iklim inisiatif yang dibangun melalui dukungan manajemen, adaptabilitas terhadap
perubahan, orientasi jangka panjang, dan ketekunan dalam pekerjaan, memberikan
landasan yang kuat bagi terciptanya lingkungan kerja yang mendukung inovasi dan
proaktifitas dalam memberikan pelayanan. Dengan demikian, gaya kepemimpinan
inovatif bukan hanya menjadi model kepemimpinan yang efektif, tetapi juga
merupakan kunci dalam menciptakan transformasi positif dalam pelayanan publik,
yang berujung pada peningkatan kepuasan dan kepercayaan masyarakat terhadap
pemerintahan desa.
Kesimpulan hasil pengujian hypothesis pada penelitian ini adalah
sebagaimana berikut :
1. Gaya kepemimpinan inovatif Kepala Desa dan Lurah berpengaruh positif
dan signifikan terhadap peningkatan perilaku inovasi kerja.
2. Gaya kepemimpinan inovatif Kepala Desa dan Lurah berpengaruh positif

dan signifikan terhadap peningkatan kinerja pelayanan public.
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3. Gaya kepemimpinan inovatif Kepala Desa dan Lurah berpengaruh positif
dan signifikan terhadap peningkatan iklim inisiatif.

4. Perilaku inovasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
peningkatan kinerja pelayanan public.

5. Iklim inisiatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan

kinerja pelayanan public.

5.2. Implikasi Teoritis

Dari penelitian ini, tergambar bahwa implementasi Gaya Kepemimpinan
Inovatif oleh Kepala Desa menjadi aspek krusial dalam konteks pelayanan publik
di Pemerintahan Desa. Gaya Kepemimpinan Inovatif terbukti secara signifikan
berdampak pada meningkatnya Perilaku Inovasi Kerja. Ketika Kepala Desa mampu
mengevaluasi inovasi dengan baik, proses generasi ide akan ditingkatkan. Proses
generasi ide tersebut menjadi landasan penting dalam mengumpulkan gagasan yang
bermanfaat untuk mengatasi berbagai masalah masyarakat, melalui brainstorming
ide yang terfokus pada pemecahan masalah yang dihadapi.

Selanjutnya, terlihat bahwa Gaya Kepemimpinan Inovatif juga berpengaruh
pada peningkatan Kinerja Pelayanan Publik. Efektivitas dalam mengevaluasi
inovasi berkontribusi terhadap kemampuan Kepala Desa dalam memberikan
pelayanan yang tepat waktu, akurat, dan memuaskan bagi masyarakat. Selain itu,
dukungan terhadap proses penciptaan ide baru juga mendorong peningkatan

kepedulian dan perhatian pribadi yang diberikan kepada masyarakat. Dimensi
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empati ini penting untuk menunjukkan kepada masyarakat bahwa kebutuhan

mereka dipahami dan dihargai.

Lebih jauh lagi, terdapat implikasi bahwa Gaya Kepemimpinan Inovatif dapat

memengaruhi Iklim Inisiatif di lingkungan pemerintahan desa. Ketekunan dalam

menyelesaikan tugas-tugas pokok dan fungsi menjadi kunci dalam meningkatkan

iklim inisiatif. Dukungan terhadap penciptaan ide baru juga berdampak pada

peningkatan dukungan dan apresiasi terhadap sikap proaktif dari bawahannya.

5.3.

1.

Implikasi Manajerial

Terkait variable Kepemimpinan Inovatif, indicator dengan nilai loading
terbesar adalah mengevaluasi inovasi sedangkan indicator dengan nilai
mean terendah adalah mendukung generasi ide. Pertama-tama, penting
untuk memfokuskan upaya pada evaluasi inovasi secara rutin dan sistematis.
Kepala Desa Lurah dan stafnya perlu mengalokasikan waktu dan sumber
daya yang cukup untuk mengevaluasi efektivitas inovasi yang telah
diterapkan. Selain itu, perlunya meningkatkan dukungan terhadap proses
generasi ide baru di lingkungan kerja, dengan mendorong partisipasi aktif
dalam sesi brainstorming dan memberikan penghargaan terhadap ide-ide
kreatif yang dihasilkan.

Terkait variabel Perilaku kerja inovatif, indicator dengan nilai loading
terbesar adalah generasi ide sedangkan indicator dengan nilai mean terendah
adalah realisasiUntuk meningkatkan perilaku kerja inovatif, pemerintah

desa Kelurahan perlu memberikan perhatian khusus pada fasilitasi proses
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generasi ide yang kreatif dan inovatif. Ini bisa dilakukan melalui pelatihan
serta pengembangan keterampilan manajerial yang dibutuhkan untuk
mewujudkan ide-ide menjadi produk atau layanan yang nyata. Selain itu,
penting untuk memastikan bahwa ide-ide yang dihasilkan dapat
direalisasikan dengan baik.

Terkait variable Iklim Inisiatif, indikator dengan nilai loading terbesar
adalah Ketekunan dalam pekerjaan mereka sedangkan indicator dengan
nilai mean terendah adalah dukungan dan apresiasi yang diberikan oleh
manajemen terhadap sikap proaktif. Dalam menciptakan iklim inisiatif yang
kondusif, pemerintah desa harus meningkatkan kesadaran akan pentingnya
ketekunan dalam menyelesaikan tugas-tugas pokok dan fungsi. Ini dapat
dicapai dengan memberikan motivasi dan penghargaan kepada staf yang
menunjukkan ketekunan dan konsistensi dalam pekerjaan mereka. Selain
itu, dukungan dan apresiasi dari manajemen terhadap sikap proaktif dari
bawahannya juga perlu ditingkatkan, melalui komunikasi yang terbuka dan
pengakuan atas kontribusi yang mereka berikan.

Terkait variabel Kinerja Pelayanan Publik dengan nilai loading terbesar
adalah keandalan sedangkan indicator dengan nilai mean terendah adalah
perhatian. Sehingga untuk meningkatkan kinerja pelayanan publik secara
keseluruhan, pemerintah desa harus fokus pada aspek keandalan dalam
memberikan layanan. Hal ini mencakup memastikan bahwa layanan yang
diberikan konsisten, dapat diandalkan, dan sesuai dengan standar yang

ditetapkan. Selain itu, diperlukan juga perhatian lebih pada aspek empati
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dan perhatian dalam memberikan pelayanan, dengan memberikan pelatihan
dalam meningkatkan keterampilan komunikasi dan empati kepada staf

pelayanan publik.

5.4. Keterbatasan Penelitian

Meskipun temuan penelitian ini memberikan wawasan yang berharga, namun
ada beberapa limitasi yang perlu diakui. Pertama, penelitian ini terbatas pada
konteks Pemerintahan Desa dan Kelurahan di Kabupaten Blora, sehingga
generalisasi temuan ini ke konteks lain perlu dilakukan dengan hati-hati. Selain itu,
penggunaan metode penelitian tertentu mungkin memiliki batasan sendiri, seperti
keterbatasan dalam mengukur variabel yang kompleks atau potensi bias dari
responden. Selain itu, faktor-faktor eksternal yang tidak terkontrol seperti
perubahan kebijakan atau kondisi sosial ekonomi juga dapat memengaruhi hasil
penelitian. Oleh karena itu, perlu diakui bahwa temuan ini merupakan gambaran

situasi pada saat penelitian dilakukan dan dapat berubah seiring waktu.

5.5. Agenda Penelitian Mendatang

Berbagai implikasi dari penelitian ini memberikan arah bagi penelitian masa
depan. Pertama, penelitian lebih lanjut dapat dilakukan untuk mengeksplorasi
secara mendalam hubungan antara variabel yang telah diteliti dengan variabel lain
yang relevan, seperti kepuasan masyarakat atau efisiensi birokrasi. Selain itu, studi
longitudinal dapat dilakukan untuk memahami perubahan dalam praktik

kepemimpinan dan kinerja pelayanan publik dari waktu ke waktu. Selain itu,
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penelitian komparatif antara desa-desa keluarahan di Kabupaten Blora dengan
daerah lain dapat memberikan pemahaman yang lebih luas tentang faktor-faktor
yang mempengaruhi kinerja pelayanan publik. Terakhir, penelitian intervensi atau
eksperimen dapat dilakukan untuk menguji efektivitas berbagai strategi untuk
meningkatkan kinerja pelayanan publik berbasis inovasi dan inisiatif di tingkat desa

kelurahan.
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