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Abstrak 

 

 

 

 

Penelitian ini menggunakan pendekatan eksplanatori asosiatif dengan 

tujuan untuk menguji dan memperkuat hipotesis terkait pengaruh kepemimpinan 

berorientasi pengetahuan (knowledge oriented leadership) terhadap perilaku kerja 

inovatif (innovative work behaviour), budaya kerja, dan kinerja sumber daya 

manusia (SDM). Data dikumpulkan melalui kuesioner tertutup dengan skala 

penilaian 1 hingga 5, dari Sangat Tidak Setuju (STS) hingga Sangat Setuju (SS). 

Populasi penelitian terdiri dari seluruh SDM di Ning Sri Ready Mix & Stone 

Crusher sebanyak 91 personil. Analisis data dilakukan menggunakan Partial Least 

Square (PLS). 

Hasil pengujian empiris menunjukkan bahwa: 1) Implementasi knowledge 

oriented leadership berpengaruh positif signifikan terhadap peningkatan perilaku 

kerja inovatif; 2) Implementasi knowledge oriented leadership berpengaruh positif 

signifikan terhadap peningkatan budaya kerja; 3) Implementasi knowledge oriented 

leadership berpengaruh positif signifikan terhadap peningkatan kinerja SDM; 4) 

Perilaku kerja inovatif yang tinggi berpengaruh positif signifikan terhadap 

peningkatan kinerja SDM; 5) Budaya kerja yang tinggi berpengaruh positif 

signifikan terhadap peningkatan kinerja SDM. Temuan ini memberikan bukti 

empiris mengenai pentingnya kepemimpinan berbasis pengetahuan dalam 

meningkatkan kinerja dan budaya kerja di organisasi. 

 

Kata Kunci : knowledge oriented leadership; perilaku kerja inovatif; budaya kerja; 

kinerja sumber daya manusia 
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Abstract 

 

 

 

 

This study uses an explanatory associative approach to test and reinforce 

hypotheses regarding the impact of knowledge-oriented leadership on innovative 

work behavior, organizational culture, and human resource (HR) performance. 

Data were collected through a closed-ended questionnaire with a rating scale from 

1 to 5, ranging from Strongly Disagree (SD) to Strongly Agree (SA). The study 

population consisted of all HR personnel at Ning Sri Ready Mix & Stone Crusher, 

totaling 91 individuals. Data analysis was conducted using Partial Least Squares 

(PLS). 

Empirical testing results indicate that: 1) The implementation of knowledge- 

oriented leadership has a significant positive impact on increasing innovative work 

behavior; 2) The implementation of knowledge-oriented leadership has a 

significant positive impact on improving organizational culture; 3) The 

implementation of knowledge-oriented leadership has a significant positive impact 

on enhancing HR performance; 4) High levels of innovative work behavior have a 

significant positive impact on HR performance; 5) A strong organizational culture 

has a significant positive impact on HR performance. These findings provide 

empirical evidence of the importance of knowledge-based leadership in improving 

organizational performance and culture. 

 

Keywords:  knowledge-oriented leadership; innovative work behavior; 

organizational culture; human resource performance 



vii 
 

 

 

KATA PENGANTAR 

 
 

Puji syukur kami panjatkan kepada Allah S.W.T yang maha kuasa yang 

telah memberikan berbagai anugrah. Terselesainya usul penelitian Desertasi ini 

adalah wujud anugrahNya. Oleh karena itu pula pada kesempatan ini kami 

mengucapkan terima kasih kepada : 

Prof. Dr. Heru Sulistyo, SE., M.Si selaku Dosen Pembimbing, yang telah 

meluangkan waktu untuk membimbing dengan penuh komunikatif, kesabaran dan 

keteladanan. 

Seluruh Dosen Program Magister Manajemen Fakultas Ekonomi 

Universitas Islam Sultan Agung Semarang, yang telah menginspirasi untuk selalu 

belajar dan memberikan dinamika keilmuan. 

Rekan-rekan Program Magister Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas 

Islam Sultan Agung Semarang. 

Akhirnya kepada semua pihak dan handai taulan yang tidak dapat saya 

sebutkan satu per satu yang secara langsung maupun tidak langsung membantu 

kami dalam penyusunan Desertasi ini. 

 
 

Semarang, Agustus 2024 

Penyusun 



viii 
 

 



ix 
 

 

 

Daftar Isi 

Halaman Judul .......................................................................................................... i 

Lembar Pengesahan ................................................................................................ ii 

Pernyataan Keaslian Thesis.................................................................................... iii 

Abstrak ................................................................................................................... iv 

Abstract ................................................................................................................... v 

Kata Pengantar ....................................................... Error! Bookmark not defined. 

Daftar Isi .............................................................................................................. viii 

BAB I ...................................................................................................................... 1 

PENDAHULUAN................................................................................................... 1 

1.1. Latar Belakang Masalah .......................................................................... 1 

1.2. Perumusan Permasalahan ........................................................................ 7 

1.3. Tujuan Penelitian .................................................................................... 8 

1.4. Manfaat Penelitian .................................................................................. 8 

BAB II KAJIAN PUSTAKA .............................................................................. 10 

2.1. Kinerja SDM ........................................................................................ 10 

2.2. Knowledge Oriented Leadership ........................................................... 11 

2.3. Perilaku Kerja Inovatif (Innovative Work Behaviour) ......................... 14 

2.4. Budaya Kerja ......................................................................................... 16 

2.5. Pengaruh antar variable dan perumusan hipothesis .............................. 18 

2.6. Model Empirik Penelitian ..................................................................... 22 

BAB III METODE PENELITIAN.................................................................... 23 

3.1. Jenis Penelitian ...................................................................................... 23 

3.2. Populasi dan Sampel ............................................................................. 23 

3.3. Sumber Data .......................................................................................... 24 

3.4. Metode Pengumpulan Data ................................................................... 24 

3.5. Devinisi Operasional Variabel Dan Indikator ....................................... 25 

3.6. Tehnik Analisis ........................................................................................ 27 

BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN .............................................................. 34 



x  

4.1. Deskripsi Responden ............................................................................. 34 

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian ....................................................... 37 

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) ......................................... 39 

4.3.1. Convergent Validity .......................................................................... 39 

4.3.2. Discriminant Validity ........................................................................ 44 

4.3.3. Uji Reliabilitas .................................................................................. 47 

4.4. Pengujian Goodness of Fit .................................................................... 48 

4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model) ............................................. 51 

4.5.1. Uji Multikolinieritas .......................................................................... 52 

4.5.2. Analisis Pengaruh antar Variabel ...................................................... 53 

4.5.3. Analisis Pengaruh Tidak Langsung Knowledge Oriented Leadership 

terhadap Kinerja SDM melalui Perilaku kerja inovatif ................................. 63 

4.5.4. Analisis Pengaruh Tidak Langsung Knowledge Oriented Leadership 

terhadap Kinerja SDM melalui Budaya kerja ............................................... 64 

BAB V PENUTUP .............................................................................................. 67 

5.1. Simpulan ............................................................................................... 67 

5.2. Implikasi Teoritis .................................................................................. 69 

5.3. Implikasi Manajerial ............................................................................. 70 

5.4. Keterbatasan Penelitian ........................................................................ 72 

5.5. Agenda Penelitian Mendatang .............................................................. 72 

Daftar Pustaka ....................................................................................................... 74 

Lampiran 1 ............................................................................................................ 82 

Lampiran 2. Deskripsi Responden ........................................................................ 83 

Lampiran 3. Analisis Deskriptif Data Variabel Penelitian .................................... 85 

Lampiran 4. Full Model PLS ................................................................................ 87 

Lampiran 5. Outer Model (Model Pengukuran).................................................... 88 

Lampiran 6. Uji Kesesuaian Model (Goodness of fit) .......................................... 90 

Lampiran 7. Inner Model (Model Struktural) ....................................................... 91 



1  

 

 
BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

 

1.1. Latar Belakang Masalah 

 

Dalam era globalisasi dan perkembangan ekonomi yang pesat, sektor publik 

menghadapi tantangan besar untuk terus meningkatkan kualitas pelayanan kepada 

konsumen. Efisiensi dan efektivitas dalam pelayanan publik menjadi kunci utama 

bagi perusahaan untuk memenuhi kebutuhan konsumen yang semakin kompleks. 

Salah satu pendekatan yang semakin mendapat perhatian adalah penerapan 

knowledge-oriented leadership (Kepemimpinan Berorientasi Pengetahuan) sebagai 

upaya untuk meningkatkan kinerja SDM. 

Kepemimpinan berorientasi pengetahuan menekankan pentingnya 

pengelolaan pengetahuan dan informasi dalam organisasi untuk mendorong inovasi 

dan inisiatif di kalangan pegawai. Dengan pemanfaatan pengetahuan yang optimal, 

perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk 

pengembangan ide-ide baru dan solusi kreatif, yang pada akhirnya meningkatkan 

kualitas pelayanan kepada konsumen. 

Performansi atau kinerja adalah catatan yang dihasilkan dari fungsi suatu 

pekerjaan tertentu atau kegiatan selama periode waktu tertentu (Schaltegger & 

Wagner, 2006; Spencer, L & Spencer, S, 1993). Kinerja berkaitan dengan 

melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari suatu pekerjaan (George et al., 

2019). Selain itu kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan 
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kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan 

kontribusi pada ekonomi (Hussain et al., 2018). Kinerja pegawai adalah hasil kerja 

perseorangan dalam suatu organisasi, sedangkan kinerja organisasi adalah totalitas 

hasil kerja yang dicapai suatu organisasi (Taouab & Issor, 2019). Kinerja organisasi 

merupakan efektivitas organisasi secara menyeluruh untuk kebutuhan yang 

ditetapkan dari setiap kelompok yang berkenaan melalui usaha-usaha yang 

sistematik dan meningkatkan kemampuan organisasi secara terus menerus untuk 

mencapai kebutuhannya secera efektif (Sun & Henderson, 2017). 

Salah satu faktor yang memiliki peran dalam membentuk kinerja 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 Knowledge Oriented Leadership yang 

akan memainkan peran penting bagi setiap organisasi. Kepemimpinan berorientasi 

pengetahuan mencakup penciptaan pengetahuan, transfer, penyimpanan, dan 

aplikasi (Alavi & Leidner, 2001). Kepemimpinan yang berorientasi pada 

pengetahuan telah dilihat dari segi Organizational Rewards (penghargaan 

organisasi) (Alavi & Leidner, 2001; Safari & Azadehdel, 2015) dan Knowledge 

Oriented Trainings (pelatihan berorientasi pengetahuan) (Ayub et al., 2016; 

Khoshnaw & Alavi, 2020). 

Sebagai pendekatan pengembangan organisasi, kepemimpinan yang baik 

harus mampu mendukung mendorong misi atau visi organisasi. Dengan teknologi 

dan proses baru, pemimpin perlu berpikir kreatif untuk memastikan keberhasilan 
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organisasinya mencapai kesuksesan yang berkelanjutan dan tetap kompetitif. 

Seorang pemimpin yang kreatif juga 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. Dalam pemerintahan, 

kreativitas tingkat organisasi diartikan sebagai penciptaan produk, layanan, ide, 

prosedur, atau proses baru yang berharga dan bermanfaat bagi masyarakat . 

Dalam menghadapi perubahan zaman, kemampuan seorang pemimpin dalam 

memahami dan membaca kecenderungan zaman yang terus berubah sangat 

dibutuhkan. Pemimpin dituntut mampu berkomunikasi timbal balik secara efektif 

untuk dapat memimpin organisasinya dengan efektif. Namun, meskipun konsep 

kepemimpinan berorientasi pengetahuan memiliki potensi besar, masih terdapat 

fenomena gap antara teori dan praktik di lapangan. Banyak organisasi publik yang 

mengalami kesulitan dalam mengimplementasikan strategi ini secara efektif. 

Kendala-kendala seperti kurangnya komitmen dari pimpinan, budaya organisasi 

yang tidak mendukung, serta keterbatasan sumber daya dan infrastruktur sering 

menjadi hambatan utama. 

Peran kepemimpinan terhadap kinerja masih menyisakan kontroversi yang 

menarik untuk diulas. Diantaranya adalah Almatrooshi et al., (2021) yang 

menemukan bahwa knowledge oriented leadership berpengaruh terhadap kinerja, 

sedangkan penelitian Novitasari et al., (2021) mengemukakan bahwa knowledge 

oriented leadership spiritual tidak berpengaruh terhadap kinerja. kepemimpinan 

berorientasi pengetahuan berpengaruh langsung dan positif terhadap 
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Organizational Performance (Rehman & Iqbal, 2020a) hasil ini bertentangan 

dengan hasil yang menunjukkan bahwa kepemimpinan berorientasi pengetahuan 

tidak berpengaruh langsung terhadap Organizational Performance (Gürlek & 

Çemberci, 2020b). sehingga dengan demikian maka dalam penelitian ini perilaku 

kerja innovasi dan iklim organisasi diajukan untuk menjadi pemediasi. 

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 

(IWB) 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. 

Perilaku kerja inovatif merujuk pada kemampuan dan keinginan pegawai 

untuk menghasilkan ide-ide baru, metode kerja yang lebih efisien, dan solusi kreatif 

terhadap berbagai masalah yang dihadapi. Sementara itu, iklim inisiatif 

menggambarkan suasana kerja di mana pegawai didorong dan diberdayakan untuk 

mengambil inisiatif, berani mencoba hal-hal baru, dan berpartisipasi aktif dalam 

proses pengambilan keputusan. 

Seiring dengan pertumbuhan ekonomi yang tinggi dan pesatnya 

perkembangan sektor konstruksi, khususnya dalam pembangunan infrastruktur dan 

properti, Ning Sri Ready Mix & Stone Crusher turut berpartisipasi dalam 

menyediakan produk-produk beton siap pakai, beton pracetak, beton masonry, dan 

batu pecah/base coarse serta bahan bangunan lainnya yang berbahan baku semen. 
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Ning Sri Ready Mix & Stone Crusher didukung oleh staf dan karyawan yang 

berpengalaman di bidang beton serta peralatan yang tepat untuk mengutamakan 

kepuasan dan kepercayaan pelanggan. Ning Sri Ready Mix & Stone Crusher 

menjamin bahwa produk yang dihasilkan memenuhi standar kualitas yang 

ditetapkan, dengan penyerahan produk tepat waktu dan harga yang bersaing. 

Namun, untuk tetap kompetitif dan relevan di industri yang dinamis ini, 

penting bagi perusahaan untuk terus meningkatkan kinerja pelayanan publiknya. 

Salah satu strategi yang efektif untuk mencapai tujuan ini adalah dengan 

menerapkan knowledge-oriented leadership. Kepemimpinan yang berorientasi 

pada pengetahuan tidak hanya berfokus pada pengelolaan informasi dan 

pengetahuan, tetapi juga pada pengembangan perilaku kerja inovatif dan penciptaan 

budaya organisasi di tempat kerja. 

Selama tiga tahun terakhir, Ning Sri Ready Mix & Stone Crusher telah 

mengalami peningkatan produktivitas karyawan yang signifikan. Berikut adalah 

data kinerja SDM Ning Sri Ready Mix & Stone Crusher selama tiga tahun : 

Tabel 1.1 

 

Data Kinerja SDM Ning Sri Ready Mix & Stone Crusher 2021 s/d 2023 

 

No Aspek Kinerja SDM 2021 2022 2023 

1 Produktivitas Karyawan 

(unit/jam) 

50 60 70 

2 Tingkat Absensi (%) 10 8 6 

3 Tingkat Retensi Karyawan (%) 

1 

75 85 80 

4 Tingkat Cacat Produk (%) 5 7 8 

5 Indeks Kepuasan Pelanggan 

(%) 

80 85 80 



6  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Selama tiga tahun terakhir, kinerja SDM Ning Sri Ready Mix & Stone 

Crusher menunjukkan beberapa tren yang signifikan. Produktivitas karyawan 

meningkat secara konsisten dari 50 unit per jam pada tahun 2021 menjadi 70 unit 

per jam pada tahun 2023, mencerminkan efektivitas pelatihan dan perbaikan proses 

kerja. Tingkat absensi juga menurun dari 10% menjadi 6% dalam periode yang 

sama, yang dapat diatribusikan kepada program kesejahteraan karyawan yang lebih 

baik dan kebijakan cuti yang lebih fleksibel. Namun, tingkat retensi karyawan 

menunjukkan fluktuasi, meningkat dari 75% pada tahun 2021 menjadi 85% pada 

tahun 2022, kemudian sedikit menurun menjadi 80% pada tahun 2023, yang 

mungkin menunjukkan adanya beberapa ketidakpuasan atau perubahan dalam 

lingkungan kerja. Sementara itu, tingkat cacat produk meningkat dari 5% menjadi 

8%, mengindikasikan perlunya perbaikan dalam proses produksi dan pengawasan 

kualitas. Indeks kepuasan pelanggan mengalami peningkatan dari 80% pada tahun 

2021 menjadi 85% pada tahun 2022, namun kembali menurun ke 80% pada tahun 

2023, menunjukkan perlunya identifikasi dan perbaikan faktor-faktor yang 

mempengaruhi penurunan kepuasan tersebut. Secara keseluruhan, meskipun ada 

beberapa kemajuan yang signifikan, perusahaan perlu fokus pada area-area yang 

memerlukan perbaikan untuk mempertahankan dan meningkatkan kinerja SDM 

secara keseluruhan. 
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Fenomena gap yang sering terjadi antara kebijakan manajemen dan 

implementasi di lapangan dapat menjadi hambatan dalam meningkatkan kinerja 

pelayanan publik. Misalnya, meskipun perusahaan telah mengadopsi teknologi 

canggih dan memiliki sumber daya manusia yang kompeten, tanpa adanya 

kepemimpinan yang efektif, budaya dan inovasi sering kali tidak berkembang 

secara optimal. 

1.2. Perumusan Permasalahan 

 

Selain adanya fenomena gap diatas, dan perbedaan penelitian antara peran 

kepemimpinan terhadap kualitas pelayanan sehingga rumusan permasalahan dalam 

studi ini adalah “Knowledge Oriented Leadership dalam meningkatkan kinerja 

SDM melalui Innovative Work Behaviour dan budaya kerja pada Ning Sri Ready 

Mix & Stone Crusher” Sehingga pertanyaan yang muncul (research question) 

adalah ; 

1. Bagaimana pengaruh Knowledge Oriented Leadership terhadap perilaku 

inovasi kerja? 

2. Bagaimana pengaruh Knowledge Oriented Leadership terhadap kinerja 

SDM? 

3. Bagaimana pengaruh Knowledge Oriented Leadership terhadap budaya 

kerja? 

4. Bagaimana pengaruh perilaku inovasi kerja terhadap kinerja SDM? 

 

5. Bagaimana pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pelayanan publik? 
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1.3. Tujuan Penelitian 

 

1) Mengetahui dan menganalisis pengaruh Knowledge Oriented 

Leadership terhadap perilaku inovasi kerja 

2) Mengetahui dan menganalisis pengaruh Knowledge Oriented 

Leadership terhadap kinerja SDM 

3) Mengetahui dan menganalisis pengaruh Knowledge Oriented Leadership 

 

terhadap budaya kerja 

 

4) Mengetahui dan menganalisis pengaruh perilaku inovasi kerja terhadap 

kinerja SDM 

5) Mengetahui dan menganalisis budaya kerja inisiatif terhadap kinerja 

SDM 

 
 

1.4. Manfaat Penelitian 

 

Manfaat yang diperoleh dalam penelitian yang akan dilaksanakan ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

 

Memberikan kontribusi pemikiran terhadap pengembangan ilmu 

pengetahuan, khususnya dalam bidang manajemen sumber daya manusia. 

Integrasi teoritis ini dapat membantu memahami bagaimana variabel- 

variabel tersebut berinteraksi dan memengaruhi satu sama lain dalam 

mendukung peningkatan kinerja. 

 
 

2. Manfaat Praktis 
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a) Bagi Individu: Penelitian ini dapat memberikan wawasan kepada 

individu mengenai faktor-faktor yang dapat mendorong kinerja SDM 

yang berkualitas. 

b) Bagi Organisasi: Dengan pemahaman yang lebih baik tentang 

bagaimana Kepemimpinan Berorientasi Pengetahuan dapat mendorong 

perilaku kerja inovatif, organisasi dapat mulai menata kembali budaya 

kerja yang berdampak pada kinerja yang berkualitas. 

c) Bagi Akademisi: Akademisi dapat memanfaatkan hasil penelitian ini 

untuk memperkaya kurikulum dan memberikan wawasan lebih 

mendalam kepada mahasiswa terkait kinerja SDM yang berkualitas 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 

Kepemimpinan Berorientasi Pengetahuan. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

 

2.1. Kinerja SDM 

 

Kinerja atau performa adalah gambaran mengenai sejauh mana pencapaian 

pelaksanaan program, kegiatan, atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, 

visi, dan misi organisasi yang dituangkan dalam perencanaan strategis organisasi 

(Simamora, 2006). Kinerja SDM adalah hasil kerja atau prestasi kerja, baik dari 

segi kualitas maupun kuantitas, yang dicapai oleh SDM dalam suatu periode waktu 

tertentu saat melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

(Sedarmayanti, 2017). Kinerja sumber daya manusia merupakan hasil dari 

kombinasi pengetahuan, keterampilan, dan ide seorang pegawai dalam 

melaksanakan tanggung jawabnya (Yulianti, 2015). Menurut (Sudiantha et al., 

2017) kunci keberhasilan atau kegagalan sebuah organisasi sangat terkait dengan 

kinerja sumber daya manusia. 

Untuk memaksimalkan kinerja sumber daya manusia, penting adanya 

kerjasama antara pegawai dan pimpinan di berbagai kelompok dalam organisasi 

(Zaenudin & Prasetyaninghayu, 2018). Kinerja sumber daya manusia didefinisikan 

sebagai kemampuan sumber daya manusia dalam menyelesaikan tugasnya dengan 

dukungan dari pendidikan, pelatihan, dan pengalaman yang dimilikinya serta 

sebagai hasil kerja yang dicapai sumber daya manusia baik dari segi kualitas 

maupun kuantitas (Sudiro, 2021). 
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Kemudian, (Sedarmayanti, 2017) mengidentifikasi beberapa indikator yang 

dapat digunakan untuk mengukur kinerja sumber daya manusia, seperti kualitas, 

kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas biaya, perlunya pengawasan, dan pengaruh 

interpersonal. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Kinerja SDM (Sumber Daya 

Manusia) merujuk pada tingkat efektivitas dan efisiensi individu atau kelompok 

dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka di tempat kerja. Kinerja 

sumber daya manusia diukur dengan indikator utama, yaitu kualitas, kuantitas, 

perlunya pengawasan, dan pengaruh interpersonal(Mathis & John H. Jackson, 

2012). 

 
 

2.2. Knowledge Oriented Leadership 

 

Kepemimpinan yang berorientasi pada pengetahuan (knowledge oriented 

leadership) didefinisikan sebagai setiap sikap atau tindakan bersama atau individu, 

diamati atau diperhitungkan ang mendorong pengetahuan baru dan penting untuk 

diciptakan, dibagikan, dan digunakan dengan cara yang membawa perubahan 

dalam pemikiran dan hasil kolektif (Almatrooshi et al., 2020; Shamim et al., 2019). 

Kepemimpinan berorientasi pengetahuan menyiratkan peran praktik manajemen 

pengetahuan perusahaan untuk mewujudkan peluang inovasi (Sadeghi & Rad, 

2018). Pemimpin harus bertindak sebagai penasihat sehingga karyawan dapat 

mengenali bagaimana praktik manajemen pengetahuan dan pekerjaan membantu 

mereka menjamin komunikasi. Komunikasi sangat penting bagi para pemimpin 



12  

 

 

untuk secara jelas menunjukkan harapan terhadap perusahaan dan menghilangkan 

hambatan komunikasi (Soniewicki, 2021; Zia, 2020a). 

Proses penciptaan pengetahuan telah menarik perhatian para peneliti dan 

praktisi karena meningkatnya eksentrisitas kompetitif, globalisasi, dan pentingnya 

pengetahuan dalam industri padat pengetahuan khususnya di negara berkembang 

(Nonaka & Toyama, 2003). Pada saat itu, organisasi rentan terhadap kegagalan 

tanpa responsif untuk memanfaatkan, menetapkan, dan mengubah pengetahuan 

yang ada menjadi pengetahuan baru (de Silva et al., 2018). Oleh karena itu, 

organisasi, memerlukan sistem internal mereka untuk dimanfaatkan secara strategis 

oleh infrastruktur pengetahuan yang baik yang mengarahkan konversi pengetahuan 

seperti dari diam-diam menjadi eksplisit, dari eksplisit ke diam-diam, yaitu dari 

penggunaan untuk digunakan kembali; untuk membawa kreativitas dan efisiensi 

untuk keunggulan kompetitif yang berkelanjutan (Nonaka & Toyama, 2015). 

Perilaku dan sikap karyawan terhadap berbagi pengetahuan diarahkan oleh 

budaya organisasi yang memperhitungkan praktik dan kebijakan organisasi untuk 

memungkinkan proses pengetahuan dan menghasilkan Organizational Performance 

yang unggul (Sadeghi & Rad, 2018; Soniewicki, 2021). Pengambilan keputusan dan 

pemecahan masalah kelompok dapat difasilitasi melalui konversi pengetahuan yang 

dimungkinkan melalui representasi umum dan konteks bersama individu (Donate 

& Sánchez de Pablo, 2015; Soniewicki, 2021). Kepemimpinan yang berorientasi 

pada pengetahuan didefinisikan sebagai proses dimana anggota individu dari 

kelompok lain mendukung siklus pembelajaran yang diperlukan untuk mencapai 

tujuan suatu kelompok atau organisasi (Donate & Sánchez de Pablo, 2015). 
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Kepemimpinan berorientasi pengetahuan adalah sebagai sikap atau tindakan, 

diamati atau diperhitungkan, yang mendorong penciptaan, berbagi, dan 

pemanfaatan pengetahuan baru dengan cara yang tampaknya membawa perubahan 

dalam pemikiran dan hasil kolektif (Zia, 2020a). 

Kepemimpinan pengetahuan dapat mengembangkan mekanisme untuk 

menanggapi dan mengontrol berbagi pengetahuan dengan pelanggan untuk 

membantu (Soniewicki, 2021). Kepemimpinan berorientasi pengetahuan 

didefinisikan sebagai proses di mana anggota individu dari kelompok lain 

mendukung siklus pembelajaran yang diperlukan untuk mencapai tujuan suatu 

kelompok atau organisasi (Naqshbandi & Jasimuddin, 2018). Semua perubahan 

pemikiran dan hasil kolektif harus dicapai. Kepemimpinan berorientasi 

pengetahuan membutuhkan pandangan yang luas dan pemahaman mendalam 

tentang sistem hubungan yang ada, karena salah satu fungsi kritis mereka adalah 

memungkinkan perubahan atau memicu inovasi dengan menciptakan hubungan 

baru dan inovatif (Ayub et al., 2016). Kepemimpinan berorientasi pengetahuan 

adalah gaya kepemimpinan yang berorientasi pada suatu proses kolektif atau 

individual, atau perilaku spesifik yang memengaruhi pengetahuan baru dan khusus 

yang dibagikan dan digunakan di antara individu lainnya (Zia, 2020a). 

Sehingga disimpulkan bahwa kepemimpinan berorientasi pengetahuan 

adalah gaya kepemimpinan yang menekankan pentingnya pengelolaan, 

pemanfaatan, dan penyebaran pengetahuan dalam organisasi. Menurut Davenport 

(1998) ciri-ciri yang harus dimiliki oleh pemimpin dalam manajemen pengetahuan 

antara lain : 
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a. Mengadvokasi pentingnya pembelajaran dan pengetahuan dalam sebuah 

organisasi 

b. Memberikan ide untuk meningkatkan proses penciptaan pengetahuan dalam 

organisasi 

c. Mengukur dan mengelola nilai pengetahuan, 

 

d. Mengelola organisasi manajer pengetahuan profesional, 

 

e. Memimpin pengembangan strategi pembelajaran dan pengetahuan 

 

 

2.3. Perilaku 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 diimplementasikan (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, 
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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 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. Istilah "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 
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dengan generalisasi dan pengembangan ide, pencarian dukungan, dan implementasi 

efektif inovasi di tempat kerja. Perilaku kerja inovatif menunjukkan sifat relatif dari 

kebaruan dengan 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 (Grošelj 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. 

Dengan demikian, perilaku kerja inovatif dapat didefinisikan sebagai perilaku 

karyawan yang bertujuan untuk menciptakan, memperkenalkan, dan/atau 

menerapkan ide, proses, produk, atau prosedur baru yang diharapkan dapat 

memberikan keuntungan bagi organisasi. IWB diukur dengan menggunakan 

indikator yang dikembangkan oleh De Jong & Den Hartog (2010) yaitu pengenalan 

masalah, generasi ide, promosi, dan realisasi. 

 
 

2.4. Budaya Kerja 

 

Menurut Triguno dalam Ruliyansa (2018:83), budaya kerja merupakan aspek 

penting yang perlu diperhatikan dalam kegiatan perusahaan atau organisasi untuk 

membangun prestasi dan produktivitas kerja para pegawai, sehingga mengarahkan 
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perusahaan menuju keberhasilan melalui kesadaran masing-masing individu. 

Kesadaran ini adalah sikap seseorang yang secara sukarela menaati semua 

peraturan serta menyadari tugas dan tanggung jawabnya. 

Budaya kerja juga diartikan sebagai cara kerja sehari-hari yang bermutu dan 

didasarkan pada nilai-nilai bermakna, yang menjadi motivasi dan inspirasi untuk 

bekerja lebih baik dan memuaskan masyarakat yang dilayani (Ruliyansa, 2018:83). 

Menurut Sulaksono (2010), budaya kerja adalah "the way we are doing here", yang 

berarti sikap dan perilaku pegawai dalam melaksanakan tugas. 

Robbins (2015:721) menjelaskan bahwa budaya kerja mengarah pada 

kesatuan sistem makna bersama yang dianut oleh anggota organisasi, yang 

membedakan organisasi tersebut dengan yang lain. Budaya kerja adalah manifestasi 

dari kehidupan yang dijumpai di tempat kerja (Groysberg et al., 2018). 

Budaya kerja adalah sistem makna terkait kerja, pekerjaan, dan interaksi kerja 

yang disepakati bersama dan digunakan dalam kehidupan sehari-hari (Onday, 

2016). Dalam organisasi, budaya kerja merupakan tempat bagi anggota untuk 

berkarya. Kualitas karakter budaya kerja inilah yang membentuk besar kecilnya 

kemauan, hasrat, dan gairah anggota organisasi untuk mengembangkan dan 

memanfaatkan potensi mereka dalam menciptakan kinerja organisasi (Aboramadan 

et al., 2020). Menurut (Khalid et al., 2020) budaya kerja yang baik tercermin dalam 

produktivitas, yang meliputi perilaku seperti kerja keras, ulet, disiplin, produktif, 

tanggung jawab, motivasi, kreatif, dinamis, konsekuen, konsisten, responsif, 

mandiri, dan selalu berusaha menjadi lebih baik. 
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Disimpulkan bahwa Budaya kerja adalah seperangkat nilai, norma, sikap, dan 

praktik yang dianut dan diterapkan oleh anggota suatu organisasi dalam kehidupan 

sehari-hari di tempat kerja. Dimensi budaya kerja yang harus dimiliki oleh setiap 

organisasi meliputi (Hofstede, 2011): 

1. Profesionalisme. Kompeten di bidangnya dan terus mengembangkan diri untuk 

menghasilkan kinerja terbaik serta memberikan nilai tambah bagi perusahaan. 

2. Kerjasama. Membangun hubungan yang tulus dan terbuka dengan semua 

karyawan dan pihak terkait, didasari sikap saling percaya dan menghargai 

untuk mencapai tujuan bersama. 

3. Pelayanan Prima. Memberikan pelayanan yang melebihi harapan pelanggan, 

baik internal maupun eksternal. 

4. Inovasi. Mengembangkan gagasan baru dan penyempurnaan berkelanjutan 

yang bernilai tambah bagi perusahaan. 

5. Keteladanan. Menjadi teladan dalam berperilaku yang mencerminkan nilai- 

nilai budaya kerja suatu organisasi atau perusahaan. 

 
 

2.5. Pengaruh antar variable dan perumusan hipothesis 

 

1) Pengaruh knowledge oriented leadership terhadap perilaku inovasi kerja 

Hasil penelitian yang diberikan oleh (Grošelj et al., 2020) menunjukkan 

keterkaitan positif antara kepemimpinan dan perilaku kerja inovatif. 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 
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al., 2022) juga menemukan bahwa kepemimpinan 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 : Implementasi knowledge oriented leadership akan berpengaruh pada 

 
peningkatan perilaku inovasi kerja 

 

 

2) Pengaruh knowledge oriented leadership terhadap kinerja SDM 

 

M. A. Khan et al (2020) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan 

memiliki dampak yang signifikan dan positif terhadap budaya kerja. Dalam 

konteks lain, (Damanik, 2020) menunjukkan bahwa kepemimpinan 

mempengaruhi budaya kerja di lingkungan Direktorat Jenderal Pajak KPP 

Pratama Pematang Siantar. Menurut (Winda et al., 2019), peran kepemimpinan 

ini tidak hanya positif tetapi juga berdampak signifikan terhadap 

pengembangan budaya kerja di organisasi tersebut. Dengan demikian, 

hypothesis yang diajukan adalah : 

H2 : Implementasi knowledge oriented leadership akan berpengaruh pada 

 
peningkatan budaya kerja 

 

 

3) Pengaruh knowledge oriented leadership terhadap Kinerja SDM 
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Kepemimpinan berorientasi pengetahuan memiliki dampak yang 

signifikan terhadap kinerja (Chaithanapat et al., 2022a). Pemimpin harus 

mampu menciptakan lingkungan di mana kreativitas dan inisiatif dihargai serta 

didorong (Eckert & Assmann, 2021). Hasil Penelitian terdahulu menunjukkan 

bahwa Temuan penelitian terdahulu juga menunjukkan bahwa perilaku 

kepemimpinan berhubungan positif dengan kinerja pegawai (Karim, 2017). 

Hasil penelitian terdahulu juga menunjukkan bahwa berorientasi 

pengetahuan berhubungan positif dengan kinerja (Farooq Sahibzada et al., 

2021; Gürlek & Çemberci, 2020b; Khalifa et al., n.d., 2020; Rehman & Iqbal, 

2020b; Zia, 2020b). Kemudian, peneliti lain juga menemukan bahwa 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap prestasi kerja 

(Septi et al., 2016). Sehingga dengan demikian maka hypothesis yang 

diajukan adalah : 

H3 : Implementasi knowledge oriented leadership akan berpengaruh pada 

 
peningkatan kinerja 

 

 

4) Pengaruh perilaku inovasi kerja terhadap kinerja pelayanan public 

Inovasi menjadikan seorang karyawan meiliki kemampuan 

menghasilkan ide baru,cara baru maupun produk atau jasa baru yang dapat 

meningkatkan kinerja karyawan tersebut (Bogers et al., 2022). Hasil 

penelitian (Chaithanapat et al., 2022b; Hanaysha et al., 2022; Teixeira Filho 

et al., 2022) menunjukan adanya pengaruh positif dari inovasi terhadap 

kinerja. Perilaku inovatif dari para pegawai dapat menghasilkan perubahan 
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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 (Noraisah et al., 2021). 

Perilaku inovasi 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 SDM 

 

 

5) Pengaruh iklim inisiatif terhadap kinerja pelayanan public 

 

Budaya Kerja Memiliki Pengaruh Signifikan Terhadap Kinerja 

Pegawai (Egi Radiansyah & Muhammadiyah Kalianda, 2022). Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa budaya kerja berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja (Oktarina et al., 2022; Tri Brata & Nashar, 2022). Dari hasil 

analisis yang dilakukan diperoleh tingkat hubungan yang signifikan antara 

pengaruh budaya kerja terhadap kinerja karyawan (Mulinbota Moron et al., 

2021). 

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah : 
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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 : 

 

 

Gambar 2.1. Konstruk Model Empiris 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

 

3.1. Jenis Penelitian 

 

Jenis penelitian yang digunakan adalah jenis penelitian eksplanatori 

asosiatif, yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau 

lebih (Sugiyono, 2012). Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan 

pengujian hipotesis dengan maksud untuk membenarkan atau memperkuat 

hipotesis dengan harapan dapat memperkuat teori yang dijadikan landasan. 

Dalam hal ini adalah kepemimpinan beroerientasi pengetahuan (knowledge 

oriented leadership); perilaku kerja inovatif (innovative work behaviour); 

budaya kerja dan kinerja SDM. 

3.2. Populasi dan Sampel 

 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan dalam penelitian 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2018). Dalam 

penelitian ini, populasi yang dimaksud adalah seluruh SDM Ning Sri Ready 

Mix & Stone Crusher sebanyak 91 Personil. 

Sampel merupakan bagian dari populasi yang diperlukan untuk mewakili 

keseluruhan populasi (Ghozali, 2018). Penting untuk memastikan bahwa 

sampel mencerminkan karakteristik populasi guna mengurangi kesalahan yang 

terkait dengan pengambilan sampel. Dalam penelitian ini tehnik sampling 

yang dihunakan adalah tehnik sensus dimana seluruh populasi merupakan 
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sample. Sehingga sample yang dimaksud adalah seluruh SDM Ning Sri Ready 

Mix & Stone Crusher sebanyak 91 Personil. 

 
 

3.3. Sumber Data 

 

Sumber data penelitian ini meliputi data primer dan sekunder. Data 

utama Merupakan data yang diperoleh langsung dari objek (Widodo, 2017). 

Data utama dari studi ini meliputi: kepemimpinan beroerientasi pengetahuan 

(knowledge oriented leadership); perilaku kerja inovatif (innovative work 

behaviour); budaya kerja dan kinerja SDM. 

Data sekunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain, data 

tersebut meliputi jumlah SDM, jumlah produksi, banyak proyek yang 

dilakukan serta bahan referensi yang berkaitan dengan variabel yang dteliti 

dalam penelitian ini. 

 
 

3.4. Metode Pengumpulan Data 

 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan 

beberapa cara sebagai berikut : 

1. Data Primer 

 

Dalam penelitian ini, data primer diperoleh dari    kuesioner, 

yaitu metode pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

menyerahkan lembar kuesioner yang berisi daftar pertanyaan kepada 

responden terkait pernyataan dalam variabel penelitian yaitu 

kepemimpinan beroerientasi pengetahuan (knowledge oriented 
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leadership); perilaku kerja inovatif (innovative work behaviour); 

budaya kerja dan kinerja SDM. Pengukuran variabel penelitian ini 

dilakukan dengan menggunakan kuesioner pribadi (Personality 

Questionnaires). Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan 

kuesioner tertutup. Interval pernyataan dalam penelitian ini adalah 1 

– 5 dengan jangkar pernyataan Sangat Tidak Setuju (STS) hingga 

Sangat Setuju (SS). Pengambilan data yang diperoleh melalui 

kuesioner dilakukan dengan menggunakan pengukuran interval 

dengan ketentuan skormya adalah sebagai berikut : 

Sangat Tidak 

Setuju 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 
Sangat 

Setuju 

 
 

2. Data Sekunder 

 

Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung 

terkait dengan hasil penelitian. Data sekunder adalah data yang telah 

diolah oleh orang atau lembaga lain dan telah dipublikasikan 

(Widodo, 2014). Data tersebut diperoleh dari literatur-literatur yang 

berkaitan dengan studi ini. 

3.5. Devinisi Operasional Variabel Dan Indikator 

 

Berikut definisi operasional variabel yang diteliti adalah : 

kepemimpinan beroerientasi pengetahuan (knowledge oriented leadership); 

perilaku kerja inovatif (innovative work behaviour); budaya kerja dan kinerja 

SDM. Adapun masing - masing indikator nampak pada Tabel 3.1. 
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Tabel 3.2 

Devinisi Operasional Variabel Dan Indikator 

 
No Variabel Indikator Sumber 

1 Kinerja sumber daya 

manusia 

manifestasi dari 

pengetahuan, keterampilan, 

dan pengalaman seorang 

pegawai yang dipengaruhi 

oleh kerjasama antar 

pegawai dan kerjasama 
dengan pimpinan. 

1) kualitas, 

2) kuantitas, 

3) perlunya pengawasan, 

4) pengaruh interpersonal 

(Mathis & John 

H. Jackson, 2012) 

2 Knowledge   Oriented 

Leadership / kepemimpinan 

berorientasi pengetahuan 

gaya kepemimpinan yang 

menekankan  pentingnya 

pengelolaan, pemanfaatan, 

dan penyebaran 

pengetahuan    dalam 

organisasi. 

1) Mengadvokasi pentingnya 

pembelajaran dan 

pengetahuan 

2) Memberikan ide untuk 

meningkatkan proses 

penciptaan pengetahuan 

3) Mengukur dan mengelola nilai 

pengetahuan, 

4) Mengelola organisasi manajer 

pengetahuan profesional, 

5) Memimpin pengembangan 

strategi pembelajaran dan 

pengetahuan 

Davenport (1998) 

3 Perilaku kerja inovatif 

perilaku karyawan   yang 

bertujuan     untuk 

menciptakan, 

memperkenalkan, dan/atau 

menerapkan ide, proses, 

produk, atau prosedur baru 

yang diharapkan  dapat 

memberikan  keuntungan 
bagi organisasi. 

1) pengenalan masalah, 

2) generasi ide, 

3) promosi, 

4) realisasi. 

De Jong & Den 

Hartog (2010) 

4 Budaya kerja 

seperangkat nilai, norma, 

sikap, dan praktik yang 

dianut dan diterapkan oleh 

anggota suatu organisasi 

dalam kehidupan sehari- 
          hari di tempat kerja.  

1. Profesionalisme. 

2. Kerjasama. 

3. Pelayanan Prima. 

4. Inovasi. 

5. Keteladanan. 

(Hofstede, 2011) 
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3.6. Tehnik Analisis 

 

3.6.1. Analisis Deskriptif Variabel 

 

Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada 

perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan 

gambaran tentang keaddan tertenru dengan cara menguraikan tentang sifat- 

sifat dari obyek penelitian (Umar, 2012). Dalam hal ini dilakukan dengan 

menggunakan analisa non statistic untuk menganalisis data kualitatif, yaitu 

dengan membaca tabel-tabel, grafik / angka-angka berdasarkan hasil 

jawaban responden terhadap variabel penelitian kemudian dilakukan uraian 

dan penafsiran. 

3.6.2. Analisis Uji Partial Least Square 

 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least 

Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling 

(SEM) yang berbasis komponen atau varian. PLS merupakan pendekatan 

alternative yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi 

berbasis varian. SEM yang berbasis kovarian umumnya menguji 

kuasalita/teori sedangkan PLS lebih bersifat predictive model. PLS 

merupakan metode analisis yang powerfull, karena tidak didasarkan pada 

banyak asumsi. 

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan 

prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten 

adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk 

menciptakan komponen skor variabel laten didapat bersadarkan bagaimana 
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inner model (model structural yang menghubungkan antar variabel laten) 

dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan antara indikator 

dengan kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual variance dari 

variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator) diminimumkan. 

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least Square) 

dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah weight 

estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. Kedua 

mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan variabel 

laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya (loading). Kategori 

ketiga adalah berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai konstanta 

regresi) untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh ketiga 

estimasi tersebut, PLS (Partial Least Square) menggunakan proses iterasi 

tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu sebagai 

berikut: 

1. Menghasilkan weight estimate. 

 

2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model. 

 

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta). 

 

3.6.3. Analisa model Partial Least Square 

 

Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang 

dilakukan adalah sebagai berikut: 

1. Convergent Validity 

 

Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif indikator 

dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component score yang 
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dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika 

berkorelasi lebih dari 0,70% dengan kontruk yang diukur. Namun 

menurut Chin (1998) dalam Ghozali dan Hengky (2015) untuk 

penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai 

loading 

2. Discriminant Validity 

 

Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi 

indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. 

Jika korelasi kontruk dengan item pengukuran lebih besar daripada 

ukuran kontruk lainnya, maka hal tersebut menunjukkan kontruk laten 

memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik daripada ukuran pada 

blok lainnya. Metode lain untuk menilai Discriminant Validity adalah 

membandingkan nilai Root Of Average Variance Extracted (AVE) 

setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnya 

dalam model. Jika nilai AVE setiap kontruk lebih besar daripada nilai 

korelasi antara kontrik dengan kontruk lainnya dalam model, maka 

dikatakan memiliki nilai Discriminant Validity yang baik (Fornell dan 

Larcker, 1981 dalam Ghozali dan Hengky, 2015). Berikut ini rumus 

untuk menghitung AVE: 
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Keterangan : 

 

AVE : Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari seperangkat 

variabel laten yang di estimasi melalui loading standarlize indikatornya 

dalam proses iterasi algoritma dalam PLS. 

 : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah jumlah 

indikator. 

3. Validitas Konvergen 

 

Validitas konvergen terjadi jika skor yang diperoleh dari dua 

instrument yang berbeda yang mengyjur kontruk yang mana 

memounyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS dengan 

indikator reflektif dinilai berdasarkan loading factor (korelasi antara 

skor item atau skor jomponen dengan skor kontruk) indikator-indikator 

yang mengukur kontruk tersebut. Hair (1995) mengemukakan bahwa 

rule of thumb yang biasanya digunakan untuk membuat pemeriksaan 

awal dari matrik faktor adalah  30 dipertimbangkan telah memenuhi 

level minimal, untuk loading  40 dianggap lebih baik, dan untuk 

loading > 0.50 dianggap signifikan secara praktis. Dengan demikian 

semakin tinggi nilai faktor loading, semakin penting peranan loading 

dalam menginterpetasi matrik faktor. Rule of thumb yang digunakan 

untuk validitas konvergen adalah outer loading > 0.7, cummunality > 

0.5 dan Average Variance Extracted (AVE) > 0.5 (Chin, 1995 dalam 

Abdillah & Hartono, 2015). 

1) Composite reliability 
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Merupakan indikator untuk mengukur suatu kontruk yang dapat 

dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk 

mengevaluasi composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu 

internal consistency dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran 

tersebut apabila nilai yang dicapai adalah > 0,70 maka dapat 

dikatakan bahwa kontruk tersebyr memiliki reliabilitas yang 

tinggi. 

2) Cronbach’s Alpha 

 

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil dari 

composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel 

apabila memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7. Uji yang 

dilakukan diatas merupakan uji pada outer model untuk indikator 

reflektif. Sedangkan untuk indikator formartif dilakukukan 

pengujian yang berbeda. Uji indikator formatif yaitu: 

a. Uji Significance of weight 

 

Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus 

signifikan. 

b. Uji Multikolineritas 

 

Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui 

hubungan antar indikator. Utuk mengetetahui apakah 

indikator formatif mengalami multikolineritas dengan 

mengetahui nilai VIF. Nilai VIF antara 5 – 10 dapat 

dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi multikolineritas. 
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4. Analisa Inner Model 

 

Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner 

relation, structural model dan substantive theory) yang mana 

menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasrkan pada 

substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu 

dengan menggunakan R-square untuk kontruk dependen, Stone- 

Geisser Q-square test untuk predictive relevance dan uji t serta 

signifikansi dari koefisien parameter jalur structural (Stone, 1974; 

Geisser, 1975). Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS 

(Partial Least Square) dimulai dengan cara melihat R-square untuk 

setiap variabel laten dependen. Kemudian dalam 

penginterprtasiannya sama dengan interpretasi pada regresi. 

Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk 

menilai pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap 

variabel laten dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif. 

Selain melihat nilai (R2), pada model PLS (Partial Least Square) 

juga dievaluasi dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi 

untuk model konstruktif. Q2 mengukur seberapa baik nilai observasi 

dihasilkan oleh model dan estimasi parameternya. Nilai Q2 lebih 

besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai nilai 

predictive relevance, sedangkan apabila nilai Q2 kurang dari nol (0), 

maka menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive 

relevance. 
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5. Pengujian Hipotesa 

 

Dalam pengujian hipotesa dapat dilihat dari nilai t-statistik dan 

nilai probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan 

menggunakan nilai statistic maka untuk  = 0,05 nilai t-statistik yang 

digunakan adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan atau penolakan 

hipotesis adalah Ha diterima dan H0 di tolak ketika t-statistik > 1,96. 

Untuk menolak atau menerima hiootesis menggunakan probabilitas 

maka Ha diterima jika nilai p < 0,05. 
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BAB IV 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

 

 
 

4.1. Deskripsi Responden 

 

Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan menyebarkan kuesioner 

penelitian pada tanggal 5 – 10 Agustus 2024 kepada sebanyak 91 karyawan Ning 

Sri Ready Mix & Stone Crusher. Dari proses penyebaran tersebut, seluruh 

kuesioner yang terisi lengkap dan dapat diolah. Analisis deskripsi responden 

menyajikan informasi tentang gambaran keadaan kondisi responden yang diteliti. 

Demografi responden dalam penelitian ini berupa jenis kelamin, usia, pendidikan, 

dan lama bekerja. Secara lebih rinci demografi responden dapat dilihat sebagai 

berikut : 

1. Jenis Kelamin 

 

Deskripsi responden penelitian ini dapat dijelaskan berdasarkan gender 

sebagai berikut: 

Tabel 4.1 

Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Frekuensi Prosentase 

Pria 82 90.1 

Wanita 9 9.9 

Total 91 100.0 

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024. 

 

Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa responden pria terdapat sebanyak 82 

responden (90,1%) dan responden wanita sebanyak 9 responden (9,9%). Data 

tersebut memperlihatkan bahwa jumlah pria lebih banyak dibandingkan dengan 
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wanita. Banyaknya karyawan pria sangat mendukung kinerja perusahaan, karena 

Ning Sri Ready Mix & Stone Crusher bergerak dibidang teknik yang membutuhkan 

fisik yang lebih kuat. 

2. Usia 

 

Karakteristik responden penelitian ini dapat dijelaskan berdasarkan tingkat 

usia sebagai berikut: 

Tabel 4.2 

Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 
Usia Frekuensi Prosentase 

21 - 30 tahun 26 28.6 

31 - 40 tahun 35 38.5 

41 - 50 tahun 24 26.4 
51 - 60 tahun 6 6.6 

Total 91 100.0 

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024. 

 
 

Sajian data pada Tabel 4.2 menunjukkan bahwa jumlah responden dengan 

usia 21-30 tahun sebanyak 26 responden (28,6%), usia 31-40 tahun sebanyak 35 

responden (38,5%), usia 41-50 tahun sebanyak 24 responden (26,4%), dan terdapat 

6 responden (6,6%) berusia 51-60 tahun. Dari data di atas dapat diketahui bahwa 

jumlah responden terbanyak memiliki rentang usia 31-40 tahun. 

3. Pendidikan Terakhir 

 

Karakteristik karyawan yang menjadi responden penelitian ini dapat 

dijelaskan berdasarkan pendidikan terakhir sebagai berikut: 

Tabel 4.3 

Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

 

Pendidikan terakhir Frekuensi Prosentase 

SMA/SMK 39 43.8 

Diploma 17 19.1 
Sarjana 31 34.8 
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S2 2 2.2 

Total 91 100.0 
 

Berdasarkan Tabel 4.3 di atas, terlihat bahwa sebagian besar responden 

memiliki pendidikan terakhir setingkat SMA/SMK yaitu sebanyak 39 responden 

(43,8%). Untuk responden dengan pendidikan terakhir Diploma sebanyak 17 

responden (19,1%), responden yang memiliki tingkat pendidikan terakhir Sarjana 

sebanyak 31 orang (34,8%), dan responden yang memiliki tingkat pendidikan 

terakhir S2 sebanyak 2 orang (2,2%). Temuan di atas memperlihatkan bahwa 

sebagian besar responden memiliki latar belakang pendidikan SMA/SMK. 

4. Lama Bekerja 

 

Tabel 4.4 

Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Lama Bekerja Frekuensi Prosentase 

0 - 2 tahun 49 53.8 

3 - 5 tahun 26 28.6 

5 - 10 tahun 12 13.2 
> 10 tahun 4 4.4 

Total 91 100.0 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2024. 

 
 

Pada Tabel 4.4 diketahui bahwa sebagian besar responden yang telah 

bekerja antara 0-2 tahun sebanyak 49 responden (53,8%). Responden dengan masa 

kerja 3-5 tahun sebanyak 26 responden (28,6%), masa kerja 5-10 tahun sebanyak 

12 responden (13,2%), dan responden dengan masa kerja > 10 tahun sebanyak 4 

 

responden (4,4%). 
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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. 

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 4.5. 

Deskripsi Variabel Penelitian 

No Variabel dan indikator Mean Standar 
Deviasi 

1 Knowledge Oriented Leadership 3.61  

 a.   Mengadvokasi pentingnya pembelajaran dan 

pengetahuan 
3.62 0.90 

 b.   Memberikan ide untuk meningkatkan proses 3.52 0.94 

 c. Mengukur dan mengelola nilai pengetahuan, 3.64 0.89 

 d.  Mengelola organisasi manajer pengetahuan 

profesional, 
3.57 0.99 

 e. Memimpin pengembangan strategi pembelajaran 

dan pengetahuan 
3.70 1.02 

2 Perilaku kerja inovatif 3.65  

 a. Pengenalan masalah 3.73 0.97 

 b.  Generasi ide 3.63 0.77 

 c. Promosi 3.62 0.92 

 d. Realisasi 3.63 0.88 

3 Budaya kerja 3.77  

 a. Profesionalisme. 3.78 0.84 

 b. Kerjasama. 3.77 0.80 
 c. Pelayanan Prima. 3.65 0.75 
 d. Inovasi. 3.89 0.80 

 e. Keteladanan 3.77 0.88 

4 Kinerja SDM 3.74  

 a. Kualitas, 3.71 0.78 
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b. Kuantitas, 3.71 0.72 

c. Perlunya pengawasan, 3.76 0.87 

d. Pengaruh interpersonal 3.78 0.87 

 

 

Tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Knowledge Oriented 

Leadership secara keseluruhan sebesar 3,61 terletak pada rentang kategori sedang 

(3,67 – 5,00). Artinya, bahwa responden memiliki Knowledge Oriented Leadership 

yang cukup baik. Hasil deskripsi data pada variabel Knowledge Oriented 

Leadership didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Memimpin 

pengembangan strategi pembelajaran dan pengetahuan (3,70) dan terendah pada 

indikator Memberikan ide untuk meningkatkan proses (3,52). 

Pada variabel Perilaku kerja inovatif secara keseluruhan diperoleh nilai mean 

sebesar 3,65 terletak pada kategori sedang (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 (3,73) dan terendah pada indikator promosi (3,62). 

Pada variabel Budaya kerja secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar 

3,77 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 – 5,00). Artinya, bahwa 

responden memiliki tingkat Budaya kerja yang tinggi/baik. Hasil deskripsi data 

pada variabel Budaya kerja didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator 

inovasi (3,70) dan terendah pada indikator Pelayanan Prima (3,65). 

Pada variabel Kinerja SDM secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar 

3,74 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 – 5,00). Artinya, bahwa 

responden memiliki persepsi yang tinggi terhadap Kinerja SDM. Hasil deskripsi 

data pada Kinerja SDM didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator 



39  

 

 

Pengaruh interpersonal (3,78) dan terendah pada indikator Kualitas dan kuantitas 

(3,71). 

 

 

4.3. 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 kriteria 

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 Knowledge Oriented 

Leadership 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Knowledge Oriented 

Leadership direfleksikan melalui lima indikator. Evaluasi outer model atau 

model pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator 

variabel Knowledge Oriented Leadership sebagai berikut: 
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Tabel 4.6 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Knowledge Oriented Leadership 
 Outer loadings 

Mengadvokasi pentingnya pembelajaran dan 

pengetahuan 

 
0.855 

Memberikan ide untuk meningkatkan proses 

penciptaan pengetahuan 
 

0.765 

Mengukur dan mengelola nilai pengetahuan, 0.856 

Mengelola organisasi manajer pengetahuan 

profesional, 
 

0.844 

Memimpin pengembangan strategi pembelajaran dan 

pengetahuan 

 
0.814 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 Outer Loading Indikator Knowledge Oriented Leadership 

Berdasarkan hasil uji validitas konvergen di atas terlihat nilai loading 

 

faktor seluruh indikator Knowledge Oriented Leadership memiliki nilai lebih 

besar dari batas kritis 0,700. Artinya, variabel Knowledge Oriented Leadership 

mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara 

convergent oleh indikator-indikatornya, yaitu Mengadvokasi pentingnya 

pembelajaran dan pengetahuan, Memberikan ide untuk meningkatkan proses 
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penciptaan pengetahuan, Mengukur dan mengelola nilai pengetahuan, 

Mengelola organisasi manajer pengetahuan profesional, dan Memimpin 

pengembangan strategi pembelajaran dan pengetahuan. 

 
 

2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Perilaku kerja inovatif 

 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Perilaku kerja inovatif 

direfleksikan melalui empat indikator. Evaluasi outer model atau model 

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel 

Perilaku kerja inovatif sebagai berikut: 

Tabel 4.7 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Perilaku kerja inovatif 

 Outer 

loadings 

Pengenalan masalah 0.856 

Generasi ide 0.822 

Promosi 0.791 

Realisasi 0.794 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.2 Outer Loading Indikator Perilaku kerja inovatif 

Berdasarkan hasil uji validitas konvergen di atas terlihat nilai loading 

 

faktor seluruh indikator Perilaku kerja inovatif memiliki nilai lebih besar dari 

batas kritis 0,700. Dengan demikian variabel Perilaku kerja inovatif mampu 
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dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara 

convergent oleh indikator Pengenalan masalah, Generasi ide, Promosi, Realisasi. 

 
 

3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Budaya kerja 

 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Budaya kerja (Y2) 

direfleksikan melalui lima indikator. Evaluasi outer model atau model 

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel 

Budaya kerja sebagai berikut: 

Tabel 4.8 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Budaya kerja 

 Outer 

loadings 

Profesionalisme. 0.830 

Kerjasama. 0.848 

Pelayanan Prima. 0.782 

Inovasi. 0.783 

Keteladanan 0.893 
 

 

Gambar 4.3 Outer Loading Indikator Budaya kerja 

 
 

Berdasarkan hasil uji validitas konvergen di atas terlihat nilai loading 

faktor seluruh indikator Budaya kerja memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 

0,700. Dengan demikian variabel Budaya kerja mampu dibentuk atau dijelaskan 
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dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator 

Profesionalisme, Kerjasama, Pelayanan Prima, Inovasi, dan Keteladanan. 

 
 

4. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kinerja SDM 

 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kinerja SDM direfleksikan 

melalui empat indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat 

dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Kinerja SDM sebagai 

berikut: 

Tabel 4.9 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Kinerja SDM 

 Outer 

loadings 

Kualitas, 0.827 

Kuantitas, 0.848 

Perlunya pengawasan, 0.817 

Pengaruh interpersonal 0.802 
 

Gambar 4.4 Outer Loading Indikator Budaya kerja 

 
 

Berdasarkan hasil uji validitas konvergen di atas terlihat nilai loading 

faktor seluruh indikator Kinerja SDM memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 

0,700.. Dengan demikian variabel Kinerja SDM mampu dibentuk atau dijelaskan 

dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator Kualitas 

hasil pekerjaan, Kuantitas hasil pekerjaan, ketepatan waktu. 



44  

 

 

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) 

dibandingkan dengan korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya. Uji ini 

terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar variabel. 

Tabel 4.10 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion 

  

Budaya 

kerja 

 

Kinerja 

SDM 

Knowledge 

Oriented 

Leadership 

Perilaku 

kerja 

inovatif 

Budaya kerja 0.828    

Kinerja SDM 0.709 0.824   

Knowledge_Oriented_Leadership 0.625 0.665 0.828  

Perilaku kerja inovatif 0.734 0.812 0.679 0.816 

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE. 

 

Dari Tabel 4.10 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 
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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. 

Tabel 4.11 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) 

  

Buday 

a kerja 

 

Kinerj 

a SDM 

Knowledg 

e Oriented 

Leadership 

Perilaku 

kerja 

inovatif 

Budaya kerja     

Kinerja SDM 0.817    

Knowledge_Oriented_Leadershi 

p 

 
0.698 

 
0.762 

  

Perilaku kerja inovatif 0.853 0.864 0.780  

Sumber: Data primer yang diolah (2024) 

 
 

Hasil uji HTMT pada tabel di atas menunjukkan bahwa nilai-nilai HTMT 

masih berada di bawah 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 konstruk dalam 

model yang diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik 

artinya hasil analisis data dapat diterima. 

3. Cross Loading 
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Hasil análisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau 

korelasi konstruk dengan indikator yang lain dapat disajikan pada bagian tabel cross 

loading. 

 

 

 

Tabel 4.12 

Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading) 

  

Budaya 
kerja 

 

Kinerja 

SDM 

Knowledge 

Oriented 

Leadership 

Perilaku 

kerja 

inovatif 

X11 0.497 0.502 0.855 0.511 

X12 0.482 0.537 0.765 0.546 

X13 0.492 0.476 0.856 0.465 

X14 0.550 0.596 0.844 0.629 

X15 0.549 0.613 0.814 0.623 

Y11 0.651 0.642 0.599 0.856 

Y12 0.652 0.656 0.584 0.822 

Y13 0.533 0.729 0.528 0.791 

Y14 0.557 0.617 0.499 0.794 

Y21 0.830 0.620 0.494 0.658 

Y22 0.848 0.578 0.549 0.580 

Y23 0.782 0.491 0.429 0.545 

Y24 0.783 0.624 0.542 0.634 

Y25 0.893 0.607 0.557 0.615 

Y31 0.603 0.827 0.491 0.681 

Y32 0.553 0.848 0.515 0.678 

Y33 0.592 0.817 0.623 0.675 

Y34 0.589 0.802 0.559 0.641 

 

Pengujian discriminant validity dengan cara ini dikatakan valid jika nilai 

korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk 

lainnya serta semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan 

konstruk lainnya menunjukkan nilai yang positif. Dari hasil pengolahan data yang 

tersaji pada tabel cross loading dapat diketahui bahwa syarat tersebut telah 
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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 : 

 

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 4.13 

Hasil Uji Reliabilitas 

  

Cronbach's 
alpha 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

 

Average 

variance 
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   extracted 

(AVE) 

Budaya kerja 0.885 0.916 0.686 

Kinerja SDM 0.842 0.894 0.679 

Knowledge_Oriented_Leadership 0.885 0.916 0.685 

Perilaku kerja inovatif 0.832 0.888 0.666 

Sumber: Data primer yang diolah (2024) 

 
 

Sajian data uji reliabilitas pada tabel di atas menunjukkan nilai AVE 

masing-masing konstruk > 0,5, nilai composite reliability dan cronbach alpha 

masing-masing konstruk > 0,7. Artinya, reliabilitas masing-masing konstruk dapat 

dikatakan baik. Berdasarkan penjelasan Chin dalam Ghozali (2011) maka hasil dari 

reliabilitas masing-masing konstruk baik dapat digunakan dalam proses analisis 

lebih lanjut. 

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. Pengujian 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. R square 

 

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 (R2) dari variabel 

endogen disajikan pada tabel berikut 

Tabel 4.14 

Nilai R-Square 
 R-square 

Budaya kerja 0.391 

Kinerja SDM 0.701 

Perilaku kerja inovatif 0.460 

 
 

Koefisien determinasi (R-square) Kinerja SDM yang didapatkan dari 

model sebesar 0,701 artinya variabel Kinerja SDM dapat dijelaskan 70,1% oleh 

variabel Knowledge Oriented Leadership, Perilaku kerja inovatif, dan Budaya 

kerja. Sedangkan sisanya 29,9 % dipengaruhi oleh variabel lain di luar 

penelitian. Nilai R square tersebut (0,701) berada pada rentang nilai 0,67 – 

1,00, artinya variabel Knowledge Oriented Leadership, Perilaku kerja inovatif 

dan Budaya kerja memberikan pengaruh terhadap variabel Kinerja SDM pada 

kategori yang tinggi. 

Nilai R square Perilaku kerja inovatif sebesar 0,460 artinya Perilaku 

kerja inovatif dapat dijelaskan 46,0% oleh variabel Knowledge Oriented 

Leadership, sedangkan sisanya 54,0 % dipengaruhi oleh variabel lain di luar 

penelitian. Nilai R square tersebut (0,460) berada pada rentang nilai 0,33 - 0,67, 

artinya variabel Knowledge Oriented Leadership memberikan pengaruh 

terhadap variabel Perilaku kerja inovatif pada kategori sedang. 
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Nilai R square Budaya kerja sebesar 0,391 artinya Budaya kerja dapat 

dijelaskan 39,1% oleh variabel Knowledge Oriented Leadership, sedangkan 

sisanya 60,9 % dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square 

tersebut (0,391) berada pada rentang nilai 0,33 - 0,67, artinya variabel 

Knowledge Oriented Leadership memberikan pengaruh terhadap variabel 

Budaya kerja pada kategori sedang. 

 
 

b. Q square 

 

Q-Square (Q2) menggambarkan 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 4.15 

Nilai Q-square 

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Kinerja SDM 364.000 198.458 0.455 
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Nilai Q-square (Q2) untuk variabel Kinerja SDM sebesar 0,455 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 SDM, Knowledge Oriented Leadership terhadap 

Perilaku kerja inovatif . 

Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan alat bantu software 

 

Smart PLS v4.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar berikut: 
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Gambar 4.5. 

Full Model SEM-PLS 

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 

 
 

4.5.1. Uji Multikolinieritas 

 

Pengujian multikolinieritas dilakukan sebelum uji hipotesis. 

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 4.16 

Hasil Uji Multikolinieritas 
 VIF 

Budaya kerja -> Kinerja SDM 2.319 

Knowledge_Oriented_Leadership -> Budaya kerja 1.000 

Knowledge_Oriented_Leadership -> Kinerja SDM 1.981 

Knowledge_Oriented_Leadership -> Perilaku kerja 

inovatif 
 

1.000 

Perilaku kerja inovatif -> Kinerja SDM 2.619 
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Tabel hasil uji multikolinieritas di atas menunujukkan bahwa nilai VIF 

seluruh variabel berada di bawah nilai 5. Hal ini berarti bahwa model yang 

terbentuk bebas dari 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 ttabel dengan syarat jika thitung > ttabel, 

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 4.17 

Path Coefficients 
 

Original 

sample (O) 

T statistics 

(|O/STDEV| 
) 

 

P values 
Keteranga 

n 

Budaya kerja -> 

Kinerja SDM 
0.200 2.438 0.015 Signifikan 

Knowledge Oriented 

Leadership -> Budaya 

kerja 

 

0.625 
 

7.838 
 

0.000 
 

Signifikan 

Knowledge Oriented 

Leadership -> Kinerja 

SDM 

 

0.164 

 

2.130 

 

0.033 

 

Signifikan 

Knowledge Oriented 

Leadership -> Perilaku 

kerja inovatif 

 

0.679 
 

11.036 
 

0.000 
 

Signifikan 

Perilaku kerja inovatif - 
> Kinerja SDM 

0.554 5.879 0.000 Signifikan 

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 

 
 

Hasil olah data di atas dapat diketahui dalam pengujian masing-masing 

hipotesis yang telah diajukan, yaitu: 
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1. Pengujian Hipotesis 1: 

 

H1: Implementasi knowledge oriented leadership akan berpengaruh pada 

peningkatan perilaku kerja inovatif 

Nilai original sample estimate pada pengujian hipotesis 1 diperoleh 

sebesar 0,679. Nilai tersebut membuktikan Knowledge Oriented Leadership 

berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif. Hal ini diperkuat oleh hasil 

uji t yang menunjukkan nilai thitung (11,036) > ttabel (1.96) dan p (0,000) < 0,05, 

sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Knowledge 

Oriented Leadership terhadap Perilaku kerja inovatif. Dengan demikian 

hipotesis pertama yang menyatakan bahwa “Implementasi knowledge oriented 

leadership akan berpengaruh pada peningkatan perilaku kerja inovatif” dapat 

diterima. 

Knowledge Oriented Leadership terbukti memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap Perilaku Kerja Inovatif, yang berarti bahwa kepemimpinan 

yang berfokus pada pengetahuan sangat menentukan dalam mendorong 

perilaku inovatif di tempat kerja. Hasil penelitian ini mendukung penelitian 

sebelumnya yaitu (Fathiyah et al., 2022; Grošelj et al., 2020; Hughes-Morgan 

et al., 2018; Nihayati et al., 2023). 

Pemimpin yang berorientasi pada pengetahuan terbukti memiliki 

dampak yang signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Ini berarti bahwa 

efektivitas seorang pemimpin dalam mempromosikan pentingnya pembelajaran 

dan pengetahuan berkontribusi pada peningkatan kemampuan individu dalam 

mengidentifikasi masalah. Dengan kata lain, semakin baik seorang pemimpin 
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dalam mendukung dan mempromosikan nilai-nilai pembelajaran dan 

pengetahuan, semakin efektif pula individu dalam mengenali dan memahami 

masalah yang ada. 

Sebaliknya, variabel kepemimpinan berorientasi pengetahuan dengan 

nilai loading terendah adalah memberikan ide untuk meningkatkan proses 

penciptaan pengetahuan, sementara perilaku kerja inovatif dengan nilai loading 

terendah adalah promosi. Ini mengindikasikan bahwa meskipun seorang 

pemimpin dapat memiliki ide-ide yang baik untuk meningkatkan proses 

penciptaan pengetahuan, hal ini tidak selalu sejalan dengan peningkatan dalam 

hal promosi inovasi. Dengan kata lain, meskipun ide-ide pemimpin untuk 

memperbaiki penciptaan pengetahuan mungkin tidak langsung berhubungan 

dengan promosi, pemimpin yang kurang memberikan ide-ide tersebut mungkin 

mengalami kesulitan dalam mempromosikan inovasi secara efektif. 

2. Pengujian Hipotesis 2: 

 

H2: Implementasi knowledge oriented leadership akan berpengaruh pada 

peningkatan budaya kerja 

Nilai original sample estimate pada pengujian hipotesis 2 diperoleh 

sebesar 0,625. Nilai tersebut membuktikan knowledge oriented leadership 

berpengaruh positif terhadap budaya kerja. Hal ini diperkuat oleh hasil uji t yang 

menunjukkan nilai thitung (7,838) > ttabel (1,96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga 

dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan knowledge oriented 

leadership terhadap budaya kerja. Dengan demikian hipotesis kedua yang 
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menyatakan bahwa ‘Implementasi knowledge oriented leadership akan 

berpengaruh pada peningkatan budaya kerja’ dapat diterima. 

Penelitian menunjukkan bahwa Knowledge Oriented Leadership 

memiliki pengaruh signifikan terhadap Budaya Kerja. Hal ini berarti bahwa 

kepemimpinan yang berfokus pada pengetahuan berperan penting dalam 

membentuk dan memperkuat budaya kerja di dalam organisasi. Hasil ini 

mendukung penelitian (Damanik, 2020; M. A. Khan et al., 2020b; Winda et al., 

2019) 

Variabel Knowledge Oriented Leadership diukur melalui beberapa 

indikator, yaitu mengadvokasi pentingnya pembelajaran dan pengetahuan, 

memberikan ide untuk meningkatkan proses penciptaan pengetahuan, mengukur 

dan mengelola nilai pengetahuan, mengelola organisasi manajer pengetahuan 

profesional, serta memimpin pengembangan strategi pembelajaran dan 

pengetahuan. Sedangkan variabel budaya kerja dibentuk oleh indikator 

profesionalisme, kerjasama, pelayanan prima, inovasi, dan keteladanan. 

Indikator variabel Knowledge Oriented Leadership dengan nilai loading 

tertinggi adalah mengadvokasi pentingnya pembelajaran dan pengetahuan, 

sementara indikator variabel budaya kerja dengan nilai loading tertinggi adalah 

keteladanan. Ini mengimplikasikan bahwa semakin efektif seorang pemimpin 

dalam mengadvokasi pembelajaran dan pengetahuan, semakin tinggi pula 

tingkat keteladanan dalam budaya kerja. Artinya, kepemimpinan yang 

mendukung pembelajaran berkelanjutan akan mendorong teladan yang baik 
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dalam organisasi, yang dapat berpengaruh positif terhadap perilaku dan sikap 

karyawan. 

Sebaliknya, indikator variabel Knowledge Oriented Leadership dengan 

nilai loading terendah adalah memberikan ide untuk meningkatkan proses 

penciptaan pengetahuan, sedangkan indikator variabel budaya kerja dengan nilai 

loading terendah adalah pelayanan prima. Ini mengimplikasikan bahwa jika 

seorang pemimpin kurang aktif dalam memberikan ide untuk meningkatkan 

proses penciptaan pengetahuan, maka akan berdampak pada rendahnya kualitas 

pelayanan prima. Artinya, kurangnya inisiatif dalam meningkatkan proses 

pengetahuan dapat menghambat upaya untuk memberikan pelayanan terbaik 

kepada pelanggan, menunjukkan pentingnya peran kepemimpinan dalam 

mendorong standar pelayanan yang tinggi. 

3. Pengujian Hipotesis 3: 

 

H3: Implementasi knowledge oriented leadership akan berpengaruh pada 

peningkatan kinerja SDM 

Nilai original sample estimate pada pengujian hipotesis 3 diperoleh 

sebesar 0,164. Nilai tersebut membuktikan knowledge oriented leadership 

berpengaruh positif terhadap kinerja SDM. Hal ini diperkuat oleh hasil uji t 

yang menunjukkan nilai thitung (2,130) > ttabel (1.96) dan p (0,033) < 0,05, 

sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Knowledge 

Oriented Leadership terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis ketiga 

yang menyatakan bahwa ‘Semakin baik Knowledge Oriented Leadership akan 

semakin baik Kinerja SDM’ dapat diterima. 
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Penelitian menunjukkan bahwa Knowledge Oriented Leadership 

memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja SDM. Hal ini mengindikasikan 

bahwa kepemimpinan yang berorientasi pada pengetahuan sangat penting 

dalam meningkatkan kinerja sumber daya manusia. Hasil penelitian terdahulu 

juga menunjukkan bahwa berorientasi pengetahuan berhubungan positif 

dengan kinerja (Farooq Sahibzada et al., 2021; Gürlek & Çemberci, 2020b; 

Khalifa et al., n.d., 2020; Rehman & Iqbal, 2020b; Zia, 2020b). 

Variabel Knowledge Oriented Leadership diukur menggunakan 

indikator-indikator seperti mengadvokasi pentingnya pembelajaran dan 

pengetahuan, memberikan ide untuk meningkatkan proses penciptaan 

pengetahuan, mengukur dan mengelola nilai pengetahuan, mengelola organisasi 

manajer pengetahuan profesional, dan memimpin pengembangan strategi 

pembelajaran dan pengetahuan. Sementara itu, variabel Kinerja SDM dibangun 

berdasarkan indikator-indikator seperti kualitas hasil pekerjaan, kuantitas hasil 

pekerjaan, dan ketepatan waktu. 

Indikator dari variabel Knowledge Oriented Leadership dengan nilai 

loading tertinggi adalah mengadvokasi pentingnya pembelajaran dan 

pengetahuan, sedangkan indikator dari variabel Kinerja SDM dengan nilai 

loading tertinggi adalah kuantitas hasil kerja. Hal ini mengimplikasikan bahwa 

semakin baik seorang pemimpin dalam mengadvokasi pentingnya pembelajaran 

dan pengetahuan, semakin tinggi pula kuantitas hasil kerja yang dihasilkan. 

Artinya, pemimpin yang aktif dalam mendukung pembelajaran dan berbagi 
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pengetahuan cenderung mendorong peningkatan kuantitas pekerjaan yang 

dihasilkan oleh tim. 

Di sisi lain, indikator dari Knowledge Oriented Leadership dengan nilai 

loading terendah adalah memberikan ide untuk meningkatkan proses penciptaan 

pengetahuan, sementara indikator dari Kinerja SDM dengan nilai loading 

terendah adalah perlunya pengawasan. Ini mengimplikasikan bahwa semakin 

baik seorang pemimpin dalam memberikan ide untuk meningkatkan proses 

penciptaan pengetahuan, semakin besar pula kebutuhan untuk pengawasan. 

Artinya, ketika pemimpin memberikan ide-ide yang inovatif untuk menciptakan 

pengetahuan, kebutuhan untuk pengawasan menjadi lebih penting agar ide-ide 

tersebut dapat diimplementasikan secara efektif dan hasil kerja tetap terjaga 

kualitasnya. 

 
 

4. Pengujian Hipotesis 4: 

 

H4: Perilaku kerja inovatif yang tinggi akan berpengaruh pada peningkatan 

kinerja SDM 

Nilai original sample estimate pada pengujian hipotesis 4 diperoleh 

sebesar 0,544. Nilai tersebut membuktikan perilaku kerja inovatif berpengaruh 

positif terhadap kinerja SDM. Hal ini diperkuat oleh hasil uji t yang 

menunjukkan nilai thitung (5,879) > ttabel (1.96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga 

dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Perilaku kerja inovatif 

terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis keempat yang menyatakan 
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bahwa ‘Perilaku kerja inovatif yang tinggi akan berpengaruh pada 

peningkatan kinerja SDM’ dapat diterima. 

Penelitian menunjukkan bahwa perilaku kerja inovatif memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia. Ini berarti bahwa 

cara karyawan berinovasi dalam pekerjaan mereka sangat mempengaruhi hasil 

dan efektivitas kerja mereka. Hasil penelitianini mendukung penelitian 

sebelumnya yang menyatakan bahwa perilaku kerja inovatif memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia (Chaithanapat et 

al., 2022b; Hanaysha et al., 2022; Teixeira Filho et al., 2022). 

Variabel perilaku kerja inovatif diukur melalui beberapa indikator, 

seperti pengenalan masalah, generasi ide, promosi, dan realisasi. Sementara itu, 

variabel kinerja SDM diukur dengan indikator kualitas hasil pekerjaan, 

kuantitas hasil pekerjaan, dan ketepatan waktu. 

Indikator perilaku kerja inovatif dengan nilai loading terendah adalah 

pengenalan masalah, sedangkan indikator kinerja SDM dengan nilai loading 

terendah adalah kuantitas. Ini mengimplikasikan bahwa semakin baik 

kemampuan karyawan dalam mengenali dan memahami masalah, semakin 

tinggi pula kuantitas hasil kerja yang dapat mereka capai. Artinya, pemahaman 

yang mendalam terhadap masalah yang ada akan membantu karyawan 

meningkatkan produktivitas mereka. 

Di sisi lain, indikator perilaku kerja inovatif dengan nilai loading 

tertinggi adalah promosi, sementara indikator kinerja SDM dengan nilai 

loading tertinggi adalah perlunya pengawasan. Ini menunjukkan bahwa 
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semakin efektif karyawan dalam mempromosikan ide-ide baru dan inovatif, 

semakin besar pula kebutuhan untuk pengawasan dalam proses tersebut. 

Artinya, ketika promosi ide inovatif meningkat, akan semakin penting untuk 

melakukan pengawasan guna memastikan bahwa ide-ide tersebut diterapkan 

dengan benar dan menghasilkan hasil yang diinginkan. 

5. Pengujian Hipotesis 5: 

 

H5: Budaya kerja yang tinggi akan berpengaruh pada peningkatan kinerja 

SDM 

Nilai original sample estimate pada pengujian hipotesis 5 diperoleh 

sebesar 0,200. Nilai tersebut membuktikan perilaku kerja inovatif berpengaruh 

positif terhadap kinerja SDM. Hal ini diperkuat oleh hasil uji t yang 

menunjukkan nilai thitung (2,438) > ttabel (1.96) dan p (0,015) < 0,05, sehingga 

dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Budaya kerja terhadap 

Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis kelima dapat diterima. 

Penelitian menunjukkan bahwa budaya kerja memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia. Artinya, budaya kerja yang 

positif dan mendukung dapat meningkatkan hasil dan efektivitas kerja 

karyawan. Hasil ini mendukung penelitian yang dilakukan sebelumnya bahwa 

Budaya Kerja Memiliki Pengaruh Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai (Egi 

Radiansyah & Muhammadiyah Kalianda, 2022; Mulinbota Moron et al., 2021; 

Oktarina et al., 2022; Tri Brata & Nashar, 2022). 

Variabel budaya kerja diukur melalui indikator-indikator seperti 

profesionalisme, kerjasama, pelayanan prima, inovasi, dan keteladanan. 
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Sementara itu, variabel kinerja SDM diukur berdasarkan kualitas hasil 

pekerjaan, kuantitas hasil pekerjaan, dan ketepatan waktu. 

Indikator budaya kerja dengan nilai loading tertinggi adalah 

keteladanan, sedangkan indikator kinerja SDM dengan nilai loading tertinggi 

adalah kuantitas. Ini mengimplikasikan bahwa semakin baik keteladanan yang 

ditunjukkan dalam budaya kerja, semakin tinggi pula kuantitas hasil kerja yang 

dapat dicapai. Artinya, karyawan yang melihat contoh perilaku teladan dari 

pemimpin atau rekan kerja cenderung lebih produktif dalam menghasilkan 

output kerja. 

Sebaliknya, indikator budaya kerja dengan nilai loading terendah adalah 

pelayanan prima, sementara indikator kinerja SDM dengan nilai loading 

terendah adalah perlunya pengawasan. Ini mengimplikasikan bahwa semakin 

baik fokus pada pelayanan prima dalam budaya kerja, semakin rendah 

kebutuhan untuk pengawasan. Artinya, budaya kerja yang menekankan 

pelayanan prima secara efektif dapat mengurangi kebutuhan untuk pengawasan 

ketat, karena karyawan akan lebih cenderung bekerja secara mandiri dan 

memenuhi standar pelayanan yang diharapkan. 

Hasil uji hipotesis penelitian ini secara keseluruhan dapat diringkas sebagai 

berikut: 

Tabel 4.18 

Ringkasan Hasil Uji Hipotesis 

No Hipotesis T statistics Keterangan 

1 Implementasi  knowledge oriented 

leadership akan berpengaruh pada 
          peningkatan perilaku kerja inovatif  

t hitung (11,036) > 

t tabel (1,96) 

 

Diterima 
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No Hipotesis T statistics Keterangan 

2 Implementasi  knowledge oriented 

leadership akan berpengaruh pada 
peningkatan budaya kerja 

t hitung (7,838) > t 

tabel (1,96) 

 

Diterima 

3 Implementasi  knowledge oriented 

leadership akan berpengaruh pada 
peningkatan kinerja SDM 

t hitung (2,130) > t 

tabel (1,96) 

 

Diterima 

4 Perilaku kerja inovatif yang tinggi akan 

berpengaruh pada peningkatan kinerja 
SDM 

t hitung (5,879) > t 

tabel (1,96) 

 

Diterima 

5 Budaya kerja yang tinggi akan 

berpengaruh pada peningkatan kinerja 
          SDM  

t hitung (2,438) > t 

tabel (1,96) 

 

Diterima 

 

 

4.5.3. Analisis Pengaruh Tidak Langsung Knowledge Oriented Leadership 

terhadap Kinerja SDM melalui Perilaku kerja inovatif 

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk 

melihat pengaruh yang diberikan oleh variabel Knowledge Oriented Leadership 

terhadap variabel Kinerja SDM melalui variabel intervening, yaitu variabel 

Perilaku kerja inovatif. Model pengaruh mediasi tersebut digambarkan pada 

diagram jalur berikut: 

 
Gambar 4.2. 

Model Pengaruh Perilaku kerja inovatif pada Hubungan antara Knowledge 

Oriented Leadership dengan Kinerja SDM 

 

ngsung 

dak langsung 

Knowledge 

Oriented 

Leadership (X1) 

0,164 Kinerja SDM 

(Y3) 

0,376 

0,679 
Perilaku kerja 

inovatif (Y1) 

0,554 

Keterangan :  

: Pengaruh la 
  : Pengaruh ti 
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Untuk menguji pengaruh tidak langsung digunakan pengujian 

seperti yang ditunjukkan pada tabel berikut. 

Tabel 4.19 

Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung Knowledge Oriented Leadership terhadap 

Kinerja SDM melalui Perilaku kerja inovatif 

 Original 

sample 
(O) 

 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

 
 

P values 

Knowledge_Oriented_Leadership -> 

Perilaku kerja inovatif -> Kinerja SDM 

 
0.376 

 
4.648 

 
0.000 

Sumber : Olah data hasil penelitian, 2024 

 

 

Sesuai hasil uji pada tabel di atas, diketahui bahwa besarnya 

pengaruh tidak langsung Knowledge Oriented Leadership terhadap Kinerja 

SDM melalui Perilaku kerja inovatif adalah 0,376. Pada uji sobel didapatkan 

besaran t-hitung 4,468 (t>1.96) dengan p = 0,000 < 0,05. Artinya, perilaku 

kerja inovatif secara signifikan memediasi pengaruh Knowledge Oriented 

Leadership terhadap Kinerja SDM. Apabila dilihat dari besar pengaruhnya, 

pengaruh direct 0,164 lebih kecil nilainya dibanding pengaruh secara 

indirect 0,376. Artinya, perilaku kerja inovatif mampu menjadi pemediasi 

yang kuat bagi pengaruh knowledge oriented leadership terhadap kinerja 

SDM. 

 
 

4.5.4. Analisis Pengaruh Tidak Langsung Knowledge Oriented Leadership 

 

terhadap Kinerja SDM melalui Budaya kerja 

 

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk 

melihat pengaruh yang diberikan oleh variabel Perilaku kerja inovatif terhadap 
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Knowledge 

Oriented 

Leadership (X1) 

0,164 Kinerja SDM 

(Y3) 

0,125 

0,625 
Budaya kerja 

(Y2) 

0,200 

 

 

variabel Kinerja SDM melalui variabel intervening, yaitu variabel Budaya kerja. 

Model pengaruh mediasi tersebut digambarkan pada diagram jalur berikut: 

 

 

Gambar 4.3. 

Model Pengaruh Budaya kerja pada Hubungan antara Knowledge Oriented 

Leadership dengan Kinerja SDM 

 

ngsung 

dak langsung 

 
 

Untuk menguji pengaruh tidak langsung digunakan pengujian 

seperti yang ditunjukkan pada tabel berikut. 

Tabel 4.20 

Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung Perilaku kerja inovatif terhadap 

Kinerja SDM melalui Budaya kerja 

 Original 

sample 
(O) 

T statistics 

(|O/STDEV| 
) 

 
 

P values 

Knowledge Oriented Leadership -> 

Budaya kerja -> Kinerja SDM 

 
0.125 

 
2.334 

 
0.020 

Sumber : Olah data hasil penelitian, 2024 

 

 

Sesuai hasil uji pada tabel di atas, diketahui bahwa besarnya 

pengaruh tidak langsung Perilaku kerja inovatif terhadap Kinerja SDM 

melalui Budaya kerja adalah 0,125. Pada uji sobel didapatkan besaran t- 

Keterangan :  

: Pengaruh la 
  : Pengaruh ti 
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hitung 2,334 (t>1.96) dengan p = 0,020 < 0,05. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa Budaya kerja secara signifikan memediasi pengaruh 

Perilaku kerja inovatif terhadap Kinerja SDM. Apabila dilihat dari besar 

pengaruhnya, pengaruh direct 0,164 lebih besar nilainya dibanding 

pengaruh secara indirect 0,125. Artinya, pengaruh Perilaku kerja inovatif 

terhadap Kinerja SDM dimediasi sebagian Budaya kerja. Pengaruh 

Knowledge Oriented Leadership terhadap Kinerja SDM lebih banyak secara 

langsung tanpa melalui Budaya kerja. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

 

5.1. Simpulan 

 

5.1.1. Kesimpulan Masalah Penelitian 

 

Berdasarkan fenomena dan research gap terkait peran kepemimpinan 

berorientasi pengetahuan terhadap kinerja karyawan maka rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah “Knowledge Oriented Leadership 

dalam meningkatkan kinerja SDM melalui Innovative Work Behaviour dan 

budaya kerja pada Ning Sri Ready Mix & Stone Crusher?”. Sehingga 

penelitian ini bertujuan untuk meneliti bagaimana peningkatan kinerja SDM 

melalui Knowledge Oriented Leadership dengan Innovative Work 

Behaviour dan budaya kerja sebagai pemediasi untuk menguraikan gap 

yang ada. 

Jawaban dari pertanyaan penelitian tersebut badalah bahwasannya 

Knowledge Oriented Leadership memainkan peran krusial dalam 

meningkatkan kinerja sumber daya manusia (SDM) di Ning Sri Ready Mix 

& Stone Crusher melalui inovasi perilaku kerja dan budaya kerja yang kuat. 

Pemimpin yang berorientasi pada pengetahuan memprioritaskan 

pembelajaran dan pengembangan pengetahuan sebagai aspek fundamental 

dalam strategi kepemimpinan mereka. Dengan mengadvokasi pentingnya 

pembelajaran berkelanjutan dan pengetahuan, pemimpin ini mendorong 

karyawan untuk lebih proaktif dalam mengenali dan memecahkan masalah. 
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Hal ini, pada gilirannya, memfasilitasi perilaku kerja inovatif yang berfokus 

pada menemukan solusi kreatif dan meningkatkan efisiensi. 

Selain itu, budaya kerja yang dibangun di sekitar nilai-nilai seperti 

inovasi dan pembelajaran mendukung keterlibatan karyawan dalam 

pengembangan ide-ide baru dan perbaikan proses. Pemimpin yang 

memberikan dorongan untuk penciptaan pengetahuan dan berbagi ide 

membantu memperkuat budaya kerja yang mendorong kolaborasi dan 

inovasi. Walaupun memberikan ide untuk meningkatkan proses penciptaan 

pengetahuan mungkin memiliki pengaruh yang lebih rendah dalam hal 

promosi inovasi, pendekatan keseluruhan yang menekankan pembelajaran 

dan pengetahuan tetap memberikan dampak positif yang signifikan pada 

kinerja SDM. Dengan cara ini, Knowledge Oriented Leadership tidak hanya 

meningkatkan perilaku kerja inovatif tetapi juga memperkuat budaya kerja 

yang mendukung pencapaian kinerja yang lebih baik di Ning Sri Ready Mix 

& Stone Crusher. 

 
 

5.1.2. Kesimpulan Hipothesis 

 

Berdasarkan hasil pengujian empiris dalam penelitian ini maka 

kesimpulan pembuktian hypothesis adalah sebagaimana berikut : 

1) Implementasi knowledge oriented leadership berpengaruh positif 

signifikan pada peningkatan perilaku kerja inovatif 

2) Implementasi knowledge oriented leadership berpengaruh positif 

signifikan pada peningkatan budaya kerja 
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3) Implementasi knowledge oriented leadership berpengaruh positif 

signifikan pada peningkatan kinerja SDM 

4) Perilaku kerja inovatif yang tinggi berpengaruh positif signifikan pada 

peningkatan kinerja SDM 

5) Budaya kerja yang tinggi berpengaruh positif signifikan pada 

peningkatan kinerja SDM 

 
 

5.2. Implikasi Teoritis 

 

Dalam penelitian ini, ditemukan bahwa Knowledge Oriented 

Leadership memiliki dampak signifikan terhadap kinerja SDM melalui 

berbagai aspek, termasuk perilaku kerja inovatif dan budaya kerja. Pemimpin 

yang berfokus pada pembelajaran berkelanjutan dan berbagi pengetahuan 

meningkatkan kemampuan karyawan untuk mengenali dan memecahkan 

masalah secara inovatif, yang berdampak positif pada produktivitas dan 

efektivitas mereka. 

Kepemimpinan yang mendukung inovasi dalam penciptaan 

pengetahuan tidak hanya memperkuat budaya kerja yang berorientasi pada 

pelayanan prima tetapi juga memperbaiki kualitas layanan kepada pelanggan. 

Karyawan yang melihat contoh teladan dari pemimpin mereka cenderung lebih 

produktif dan menunjukkan perilaku teladan dalam pekerjaan mereka. Selain 

itu, pemimpin yang mendorong ide-ide baru memerlukan pengawasan yang 

lebih ketat untuk memastikan ide-ide tersebut diterapkan secara efektif, 

sedangkan budaya kerja yang menekankan pelayanan prima dapat mengurangi 
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kebutuhan untuk pengawasan ketat, karena karyawan bekerja dengan lebih 

mandiri dan memenuhi standar yang diharapkan. Implikasi teoritis dari temuan 

ini menunjukkan bahwa integrasi antara Knowledge Oriented Leadership yang 

menukung budaya kerja dan perilaku kerja inovasi dapat secara langsung 

mempengaruhi peningkatan kinerja SDM dan produktivitas di organisasi. 

 
 

5.3. Implikasi Manajerial 

 

1) Terkait variabel Knowledge Oriented Leadership; indikator dengan nilai 

loading tertinggi dalam variabel Knowledge Oriented Leadership adalah 

mengadvokasi pentingnya pembelajaran, pimpinan perlu memperkuat 

kebijakan yang mendukung pelatihan dan pengembangan pengetahuan di 

seluruh organisasi. Hal ini dapat dilakukan dengan menyediakan lebih 

banyak peluang pelatihan, mendukung kegiatan pembelajaran 

berkelanjutan, dan memastikan bahwa karyawan memahami manfaat dari 

pengetahuan baru yang diperoleh. Kemudian, indikator dengan nilai loading 

terendah adalah memberikan ide untuk meningkatkan proses penciptaan 

pengetahuan, manajer harus fokus pada mendorong pemimpin untuk lebih 

aktif dalam menghasilkan dan berbagi ide-ide inovatif. Ini bisa mencakup 

pengembangan sistem ideasi formal atau forum untuk berbagi ide yang 

memungkinkan pemimpin berkontribusi pada proses penciptaan 

pengetahuan yang lebih efektif. 

2) Terkait variable kinerja SDM; dengan kuantitas sebagai indikator dengan 

nilai loading tertinggi dalam kinerja SDM, manajer harus memprioritaskan 
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strategi yang meningkatkan produktivitas dan hasil kerja karyawan. Ini bisa 

mencakup penetapan target yang jelas, memberikan alat dan sumber daya 

yang diperlukan, serta merancang sistem penghargaan yang mendorong 

karyawan untuk mencapai hasil kerja yang optimal. Mengingat bahwa 

perlunya pengawasan memiliki nilai loading terendah, Pimpinan sebaiknya 

fokus pada pengembangan dukungan supervise dengan melakukan 

monitoring, evaluasi dan pendekatan persuasive untuk mendorong kinerja 

SDM. 

3) Terkait variable budaya kerja, keteladanan sebagai indikator dengan nilai 

loading tertinggi dalam budaya kerja, penting bagi manajer untuk 

menunjukkan perilaku teladan yang dapat diikuti oleh karyawan. Pemimpin 

harus menjadi contoh dalam etika kerja, sikap profesional, dan komitmen 

terhadap nilai-nilai organisasi, sehingga mendorong karyawan untuk 

mengikuti standar yang sama. Kemudian, nilai terendah adalah 

keteladanan, sehingga organisasi perlu menekankan keteladanan sebagai 

aspek utama budaya kerja, manajer dapat menciptakan lingkungan di mana 

karyawan lebih percaya diri dalam mengambil keputusan dan bekerja secara 

mandiri tanpa memerlukan pengawasan yang ketat. 

4) Terkait variable perilaku kerja inovatif; pengenalan masalah memiliki nilai 

loading tertinggi dalam perilaku kerja inovatif, manajer harus mendorong 

karyawan untuk lebih aktif dalam mengidentifikasi dan memahami 

masalah yang ada. Ini dapat dilakukan dengan menyediakan pelatihan 

tentang keterampilan analitis dan memberikan insentif untuk inisiatif yang 
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berfokus pada pemecahan masalah. Kemudian, indicator promosi 

memiliki nilai loading terendah dalam perilaku kerja inovatif, pemimpin 

perlu mengembangkan strategi untuk meningkatkan promosi ide-ide baru. 

Ini bisa mencakup pengembangan platform atau sistem untuk 

mempresentasikan dan mengevaluasi ide-ide inovatif serta menciptakan 

budaya yang mendukung eksperimen dan pengambilan risiko. 

 
 

5.4. Keterbatasan Penelitian 

 

Limitasi penelitian ini terkait dengan nilai koefisien determinasi (R- 

square) dari konstruk perilaku kerja inovatif dan budaya kerja yang 

dikategorikan sebagai sedang. Limitasi ini menunjukkan bahwa meskipun 

Knowledge Oriented Leadership memiliki dampak yang signifikan, terdapat 

banyak faktor lain yang turut mempengaruhi perilaku kerja inovatif dan budaya 

kerja, yang tidak tercakup dalam penelitian ini. Penelitian lebih lanjut mungkin 

perlu memperhitungkan variabel tambahan untuk memberikan gambaran yang 

lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kedua 

variabel tersebut. 

5.5. Agenda Penelitian Mendatang 

 

Berdasarkan temuan dan limitasi penelitian ini, beberapa saran untuk 

penelitian yang akan datang dapat dipertimbangkan. 

1) Mengeksplorasi variabel tambahan yang mungkin mempengaruhi perilaku 

kerja inovatif dan budaya kerja, seperti motivasi karyawan, kepuasan 
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kerja, atau faktor eksternal seperti kondisi pasar dan budaya organisasi 

yang lebih luas. 

2) Peningkatan ukuran sampel dan keberagaman dalam penelitian juga 

disarankan untuk meningkatkan generalisasi temuan dan kekuatan statistik 

hasil penelitian. 

3) Mengintegrasikan pendekatan kualitatif, seperti wawancara mendalam 

atau studi kasus, dapat memberikan pemahaman yang lebih mendalam 

tentang pengaruh Knowledge Oriented Leadership. 

4) Melakukan studi longitudinal dapat membantu memahami bagaimana 

pengaruh kepemimpinan berbasis pengetahuan berkembang seiring waktu. 
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