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Abstrak

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional, budaya
organisasi, dan pengembangan karir terhadap perilaku kerja inovatif karyawan pada CV Santi Jaya
Indonesia. Populasi dalam penelitian ini sebanyak 70 responden. Teknik pengambilan sampel yang
dilakukan dalam penelitian ini adalah menggunakan teknik sampel jenuh. Metode pengumpulan data
berupa observasi dan kuesioner. Penelitian ini menggunakan teknik uji koefisien determinasi, uji t, dan
uji F. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif karyawan, Budaya Organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif karyawan dan pengembangan karir berpengaruh positif dan
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif karyawan pada CV Santi Jaya Indonesia

Kata Kunci: Pengembangan Karir, Budaya Organisasi, Pengembangan Karir

Abstract

The purpose of this study was to analyze the influence of transformational leadership, organizational
culture, and career development on employee innovative work behavior at CV Santi Jaya Indonesia. The
population in this study was 70 respondents. The sampling technique used in this study was using a
saturated sample technique. Data collection methods were in the form of observation and questionnaires.
This study used the coefficient of determination test technique, t test, and F test. The results showed that
transformational leadership did not have a significant effect on employee innovative work behavior,
Organizational Culture had a positive and significant effect on employee innovative work behavior and
career development had a positive and significant effect on employee innovative work behavior at CV. Santi
Jaya Indonesia
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PENDAHULUAN

Inovasi persaingan globalisasi bisnis yang semakin ketat, inovasi menjadi salah satu
utama bagi organisasi untuk bertahan dan berkembang. Organisasi berfungsi sebagai alat serta
wadah, sementara penggeraknya ialah sumber daya manusia (SDM) atau karyawan. Dessler
(2014) menyatakan bahwa sumber daya manusia (SDM) tidak hanya terbatas pada proses
perekrutan serta pemeliharaan karyawan, Armstrong dan Taylor (2020) menyatakan bahwa
pengelolaan sumber daya manusia (SDM) kini mencakup strategi untuk menciptakan
keunggulan kompetitif melalui pengelolaan talenta, penguatan budaya organisasi, dan inovasi.
Purc dan Laguna (2019) menyatakan bahwa ketika karyawan terlibat dalam perilaku kerja
yang kreatif, mereka menghasilkan, mengadvokasi, serta mengimplementasikan ide-ide baru
yang membantu perusahaan. Jong dan Hartog (2016) menekankan pentingnya perilaku ini,
terutama dalam industri yang kompetitif, karena menjadi faktor penentu kesuksesan jangka
panjang organisasi. Karyawan dapat meningkatkan kinerja organisasi dengan menciptakan ide
inovatif untuk memperbaiki produk, layanan, dan proses kerja (Reynal et al., 2023). Budaya
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organisasi, peluang pengembangan Kkarir, serta kepemimpinan transformasional adalah tiga
elemen yang dapat memengaruhi munculnya dan tumbuhnya perilaku kerja kreatif pekerja.
Pengaruh yang diidealkan, motivasi yang menginspirasi, stimulasi intelektual, dan
pertimbangan individu adalah empat komponen utama dari kepemimpinan transformasional,
seperti yang dinyatakan oleh Kim dan Yoon (2019). Tujuan dari kepemimpinan semacam ini
adalah untuk memotivasi orang untuk melakukan lebih dari apa yang diharapkan dari mereka.
Perilaku kerja inovatif karyawan dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh kepemimpinan
transformasional, menurut Pieterse et al. (2019). Namun, jika karyawan tidak didorong untuk
menjadi kreatif atau memiliki banyak kelonggaran untuk mencoba hal-hal baru dalam
pekerjaan, kepemimpinan transformasional tidak akan membuat perbedaan, menurut studi
oleh Bani et al. (2022). Penelitian sebelumnya oleh Jong dan Hartog (2018) memberikan
dukungan terhadap gagasan bahwa budaya organisasi mempengaruhi perilaku kerja inovatif
karyawan. Penelitian ini menemukan bahwa budaya organisasi secara signifikan dan positif
mempengaruhi perilaku kerja inovatif karyawan. Budaya organisasi tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap perilaku kerja kreatif karyawan, menurut penelitian Zakiyah et al.
Lingkungan Kkerja yang inovatif adalah lingkungan kerja yang mendorong orang untuk
menggunakan imajinasi mereka, mencoba hal-hal baru, dan berpikir di luar kebiasaan (Schein,
2016). Menurut Cameron dan Quinn (2019), budaya inovasi dalam organisasi dapat dilihat dari
bagaimana organissai mendorong kolaborasi, memberikan penghargaan atas ide-ide baru,
serta memberikan kebebasan kepada karyawan untuk bereksperimen dengan cara kerja yang
berbeda. Penelitian sebelumnya memperlihatkan bahwa pengembangan karir secara signifikan
mempengaruhi faktor perilaku kerja inovatif karyawan, sehingga mendukung gagasan bahwa
pengembangan karir mempengaruhi perilaku kerja inovatif karyawan. Di sisi lain, Anugerah et
al (2022) tidak menemukan hubungan yang signifikan antara karakteristik pertumbuhan karir
dan perilaku kerja inovatif. Dari penelitian tersebut, jelas bahwa ada beberapa pertanyaan yang
belum terjawab yang membutuhkan penyelidikan lebih lanjut.

Kajian Pustaka
Kepemimpinan Transformasional

Lee etal. (2020) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional mendorong kinerja
yang lebih baik dengan mengembangkan inovasi melalui peran pemimpin sebagai teladan dan
pendukung perubahan. Gaya kepemimpinan ini melibatkan kolaborasi antara pemimpin dan
tim untuk mengidentifikasi kebutuhan perubahan, merumuskan visi perubahan, serta
memotivasi anggota tim dalam mencapai tujuan bersama. Bass dan Riggio (2016) mengartikan
kepemimpinan transformasional sebagai proses dimana pemimpin memengaruhi pengikutnya
untuk mencapai tujuan bersama melalui perubahan nilai, keyakinan, dan perilaku. Avolio dan

Bass (2019) menambahkan bahwa pengaruh idealis pemimpin mencakup pemberian visi yang

jelas dan penggalangan semangat. Avolio dan Bas (2019) menyatakan bahwa empat

karakteristik berikut ini menjadi ciri kepemimpinan transformatif:

1. Pengaruh Ideal, Seorang pemimpin yang memiliki kekuatan dan pengaruh besar dapat
memotivasi bawahannya wuntuk bekerja, sekaligus menunjukkan perilaku yang
menginspirasi dan menjadi teladan bagi pengikutnya.

2. Inspirasi dan Motivasi, Jenis tindakan kepemimpinan yang menunjukkan betapa percaya diri
dan bersemangatnya bawahan dalam mencapai tujuan perusahaan, dan bagaimana para
pemimpin termotivasi untuk berhasil.

3. Stimulus Intelektual, Perilaku kepemimpinan yang melibatkan munculnya ide-ide segar
untuk memajukan perusahaan dan memiliki kemampuan untuk menginspirasi bawahan
untuk berpikir di luar kebiasaan.
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4. Perhatian Individu, Sejauh mana pemimpin peduli dengan pertumbuhan profesional
personel mereka dan terbuka terhadap rekomendasi dari bawah.

Budaya Organisasi

Budaya organisasi ialah seperangkat keyakinan, konvensi, dan praktik umum yang
membedakannya dari para pesaing, kata Robbins dan Judge (2021). Merujuk Schein (2019),
ada tiga tingkatan budaya perusahaan: artefak, nilai, dan asumsi dasar. Schneider dan Barbera
(2021) menyatakan bahwa organisasi dengan budaya inovatif lebih mampu menghadapi
tantangan dan memanfaatkan peluang di pasar yang dinamis. Upadhyay & Kumar (2020)
menyatakan bahwa ada tujuh faktor yang dapat dipakai untuk menentukan budaya organisasi:
Kerja tim dan konflik; Iklim dan moral; Alur informasi; Keterlibatan; Supervisi; Keputusan
berbasis data.

Pengembangan Karir

Pengembangan karir ialah proses yang berkelanjutan dimana individu merencanakan,
mengembangkan, dan memajukan keterampilan serta pengetahuan untuk mencapai tujuan
professional yang diinginkan. Menurut Savickas (2020) menyatakan bahwa pengembangan
karir mencakup identifikasi potensi individu, eksplorasi pilihan karir, serta pengembangan
keterampilan yang diperlukan guna mencapai tujuan karir jangka panjang. Menurut (Arslan et
al. 2022), individu harus mengidentifikasi dan memanfaatkan sumber daya yang tersedia,
seperti pelatihan, mentor, dan jaringan professional, untuk mendukung pertumbuhan karir.

Pengembangan karir seseorang dapat didefinisikan sebagai proses memperoleh dan mengasah

keterampilan yang diperlukan untuk maju dalam profesi yang dipilihnya (Rivai, 2024) seperti

yang dinyatakan dalam artikel tersebut. Terdapat tanda-tanda pertumbuhan profesional,

berikut ini ialah penanda perkembangan karir menurut Hani Handoko (2015):

1. Pendidikan, cara berpikir dan bertindak seseorang berkaitan erat dengan tingkat
pendidikannya. Ketika orang mempunyai pendidikan yang lebih tinggi, mereka lebih mampu
melakukan pekerjaannya.

2. Pelatihan, pelatihan adalah proses pengembangan keterampilan, pengetahuan, dan sikap
individu atau kelompok dalam suatu organisasi untuk meningkatkan kinerja mereka dalam
pekerjaan baik dari aspek soft skills seperti komunikasi, kerja sama.

3. Pengalaman Kerja, pengalaman kerja adalah serangkaian kegiatan yang dilakukan seseorang
di lingkungan kerja, yang memberikan keterampilan, pengetahuan, dan pemahaman tentang
industri atau bidang tertentu. Pengalaman ini bisa diperoleh melalui berbagai bentuk
pekerjaan, seperti magang, kerja paruh waktu, atau posisi penuh waktu.

Perilaku Kerja Inovatif Karyawan

Perilaku kerja inovatif karyawan merupakan proses secara bertahap dari identifikasi
masalah ke generasi ide, membangun dukungan untuk ide, mengembangkan solusi kreatif,
mengimplementasikan ide, serta berpartisipasi aktif dalam proses inovasi di tempat kerja.
Narzary & Palo (2021), menyatakan perilaku kerja kreatif karyawan didefinisikan sebagai
tindakan yang dilakukan oleh individu yang memulai proses pengembangan dan penerapan
ide-ide baru. Agar perusahaan tetap sukses, ide-ide baru harus diciptakan dan
diimplementasikan oleh individu-individu di dalam organisasi (Venketsamy & Lew, 2022).
Perilaku kerja inovatif karyawan dapat meningkatkan keunggulan kompetitif perusahaan
dengan menciptakan produk, proses, atau layanan yang lebih baik. Berdasarkan sumber studi
dari Jong & Hartog (2018) memiliki beberapa indikator perilaku kerja inovatif karyawan, yaitu
sebagai berikut: Eksplorasi ide; Pembuatan ide; Memperjuangkan ide; Implementasi ide.
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Gambar 1. Kerangka Pikir

Hipotesis Penelitian

H1: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku
kerja inovatif karyawan

H2: Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap petilaku kerja inovatif
karyawan

H3: Pengembangan karir berpengaruh positif dan sigmifikan terhadap perilaku kerja inovatif
karyawan

H4: Kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan pengembangan karir
berpengaruh simultan terhadap perilaku kerja inovatif karyawan

METODE PENELITIAN

Metode penelitian kuantitatif dipakai dalam penelitian ini. Positivisme adalah landasan
filosofis dari penelitian kuantitatif, sebuah metodologi yang mengikuti persyaratan metodis,
terencana, dan terorganisir sejak awal proses penelitian hingga tahap desain. Ketika
mempelajari populasi atau sampel, peneliti kuantitatif sering menggunakan alat penelitian
seperti survei dan kuesioner untuk mengumpulkan data, yang kemudian dianalisis
menggunakan metode kuantitatif atau statistic (Sugiyono, 2017). Peneliti mengandalkan
sumber data primer untuk penelitian ini. Sugiyono (2018) menyatakan bahwa data primer
adalah informasi yang dikumpulkan secara langsung dari sumbernya, tanpa menggunakan
perantara. Subjek penelitian adalah orang yang secara sukarela memberikan informasi ini
kepada peneliti. Data primer biasanya diperoleh melalui wawancara, survei, observasi, ataupun
pengamatan langsung terhadap responden atau situasi penelitian dengan karyawan tetap di CV
Santi Jaya Indonesia.

Keseluruhan hal atau topik yang diteliti disebut populasi. Populasi didefinisikan oleh
Sugiyono (2017) sebagai wilayah generalisasi yang mencakup hal atau orang dengan atribut
tertentu yang telah dipilih oleh peneliti untuk dianalisis dalam rangka memperoleh
kesimpulan. Ketujuh puluh partisipan merupakan pekerja jangka panjang di CV Santi Jaya
Indonesia. Merujuk Sekaran dan Bougie (2016) sampel ialah subset dari populasi yang dipilih
untuk berpartisipasi dalam penelitian, dan ini memungkinkan peneliti untuk melakukan
generalisasi dari sampel ke populasi. Jumlah karyawan tetap pada penelitian ini yaitu 70 orang,
langkah selanjutnya ialah peneliti menerapkan sampling jenuh, yaitu metode penarikan sampel
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dari populasi yang setiap anggotanya dipertimbangkan. Pendekatan ini juga dikenal sebagai
sensus, karena melibatkan pengambilan sampel dari seluruh populasi. Penelitian ini
menggunakan metode observasi dan kuesioner secara langsung untuk mendapatkan informasi
terhadap karyawan CV Santi Jaya Indonesia.

Kepemimpinan Transformasional (X1)

Bass dan Riggio, kepemimpinan transformasional adalah proses Dimana pemimpin
mendorong, menginspirasi, dan memotivasi pengikutnya untuk mencapai potensi
maksimalnya serta berkontribusi secara poaktif dalam pencapaian tujuan organisasi. “Menurut
Bass dan Avolio, terdapat empat indikator kepemimpinan kepemimpinan transformasional,
yaitu sebagai berikut: Pengaruh ideal; Inspirasi dan motivasi; Stimulus dan intelektual;
Perhatian individu.

Budaya Organisasi (X2)

Robbins dan Judge (2016) budaya organisasi adalah seperangkat nilai, norma, dan
keyakinan yang di pegang oleh seluruh anggota organisasi, yang berfungsi sebagai pedoman
dalam bersikap dan bertindak di lingkungan kerja. Menurut Upadhay dan Kumar (2020)
terdapat tujuh indikator budaya organisasi, yaitu: Kerja tim dan konflik; Iklim dan moral; Alur
informasi; Keterlibatan; Supervisi; Pertemuan; Keputusan berbasis data.

Pengembangan Karir (X3)

Greembhaus et al. (2016) pengembangan karir merupakan proses yang bertujuan untuk
meningkatkan keterampilan, pengetahuan dan kemampuan karyawan agar dapat mencapai
target karir yang lebih tinggi. Pengembangan karir juga memberikan kesempatan promosi
tetapi juga mendorong karyawan untuk mencapai kinerja optimal. Menurut Handoko, (2015)
pengembangan karir memiliki 3 indikator, yaitu sebagai berikut: Pendidikan; Pelatihan;
Pengalaman kerja.

Perilaku Kerja Inovatif Karyawan (Y)

Jong dan Hartog (2016) perilaku kerja inovatif merupakan upaya individu dalam
menghasilkan, mempromosikan, dan mengimplementasikan ide-ide peluang baru, untuk
memperbaiki kinerja pekerjaan. Ini mencakup inisiatif untuk mencari peluang baru,
mendukung ide-ide kreatif, serta aktif dalam mengembangkan solusi baru ditempat kerja.
“Menurut Scot dan Bruce (2018) memiliki beberapa indikator perilaku kerja inovatif, yaitu
sebagai berikut: Eksplorasi ide; Pembuatan ide; Memperjuangkan ide; Implementasi ide”.
Penelitian ini menggunakan uji instrumen berupa uji validiatas dan uji reliabilitas. Uji asumsi
klasik yang terdiri dari uji normalitas, uji multikolinearitas, uji heterokedastisitas. Sementara
teknik analisis data berupa analisis regresi linear berganda, uji R-square, dan uji t, dan uji f
menggunakan bantuan software SPSS 25.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Studi ini berfokus pada analisis pengaruh kepemimpinan transformasional, budaya
organissai, dan pengembangan karir terhadap perilaku kerja inovatif karyawan. Data penelitian
dikumpulkan melalui kuesioner yang diisi oleh karyawan tetap CV Santi Jaya Indonesia.
Sebanyak 70 kuesioner disebarkan oleh peneliti, yang terdiri atas 4 pernyataan untuk variabel
kepemimpinan transformasional, 7 pernyataan untuk variabel budaya organisasi, 3 pernyataan
untuk variabel pengembangan karir, dan 4 pernyataan untuk variabel perilaku kerja inovatif
karyawan.
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Uji t (Parsial)
Tabel 1. Hasil Uji t
Coefficients?
. . Standardized
Model Unstandardized Coefficients Coefficients ¢ Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 4.607 1.464 3.148 .002
S 142 108 153 1.307 196
1 transformasional
budaya organisasi .198 .063 .389 3.119 .003
pengembangan karir .356 116 .308 3.071 .003
a. Dependent Variable: perilaku kerja inovatif

Sumber: Data primer diolah, 2024 (SPSS 25)

Berdasarkan hasil uji t diatas, dapat diketahui pengaruh masing-masing variabel

independen secara parsial terhadap variabel dependen yakni:

1.

Pengujian Hipotesis 1 (Kepemimpinan Transformasional). “Diketahui nilai signifikansi (sig)
untuk pengaruh X1 terhadap Y adalah sebesar 0,196 > 0,05 dan nilai t hitung 1,307 t tabel <
1,996, maka variable kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh signifikan
terhadap perilaku kerja inovatif karyawan.

. Pengujian Hipotesis 2 (Budaya Organisasi). Diketahui nilai signifikansi (sig) untuk pengaruh

X2 terhadap Y adalah sebesar 0,003 < 0,05, dan nilai t hitung 3,119 > t tabel 1,996, maka
variable Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja
inovatif karyawan.

. Pengujian Hipotesis 3 (Pengembangan Karir). Diketahui nilai signifikansi (sig) untuk

pengaruh X3 terhadap Y adalah sebesar 0,003 < 0,05, dan nilai t hitung 3,071 > t tabel 1,996,
maka variable Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku
kerja inovatif karyawan”.

Uji f (Simultan)
Tabel 2. Hasil Uji f
ANOVA2
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 157.210 3 52.403 22.660 .000v
1 Residual 152.632 66 2.313
Total 309.843 69
a. Dependent Variable: perilaku kerja inovatif
b. Predictors: (Constant), pengembangan karir, kepemimpinan transformasional, budaya organisasi

Sumber data: Data primer diolah, 2024 (SPSS 26)

Berdasarkan output diatas “diketahui nilai signifikansi untuk pengaruh X1, X2, dan X3

secara simultan terhadap Y adalah sebesar 0,000 < 0,005 dan nilai F hitung 22,660 > f tabel
sebesar 2,74 sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis di terima yang berarti terdapat
pengaruh kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan pengembangan Kkarir
secara Bersama-sama berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif

Uji Koefisien Determinasi

Tabel 3. Hasil Uji R-Square

Model Summary

Model | R | R Square | Adjusted R Square | Std. Error of the Estimate
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1 | 07122 | 0507 | 0,485 | 1,52073
a. Predictors: (Constant), pengembangan karir, kepemimpinan transformasional, budaya organisasi
Sumber data: Data primer diolah, 2024 (SPSS 26)

Berdasarkan perhitungan pada “tabel di atas dapat diketahui bahwa koefisien
determinasi yang di peroleh sebesar 0,485. Hal ini berarti 48,5% perilaku kerja inovatif pada
Perusahaan CV Santi Jaya Indonesia yang dipengaruhi oleh Variabel Kepemimpinan
Transformasional (X1), Budaya Organisasi (X2), dan Pengembangan Karir (X3). Sedangkan
sisanya sekitar 49,3% (1-0,507) di pengaruhi oleh variable lain di luar model”.

Pembahasan
Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Perilaku Kerja Inovatif
Karyawan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak
berpengaruh signifikan terhadap kepemimpinan transformasional, yang ditunjukkan dengan
nilai thitung 1,307 < 1,996 dan nilai signifikansi sebesar 0,196 > 0,05. Hasil ini sejalan dengan
penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional
mempengaruhi perilaku kerja inovatif karyawan dengan cara yang menguntungkan dan
substansial Manda et al. (2019). Pemimpin yang mempraktikkan kepemimpinan
transformasional menginspirasi pengikutnya untuk berpikir kritis dan kreatif dengan memberi
mereka ruang dan dukungan untuk menguji ide-ide mereka, menurut penelitian Wang et al.
(2020). Perilaku kerja inovatif karyawan dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh
kepemimpinan transformasional, menurut Agolla dan Lill (2020). Menurut penelitian Haryanto
(2021), terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara kepemimpinan transformasional
dengan perilaku kerja inovatif karyawan.

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Perilaku Kerja Inovatif Karyawan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan
terhadap perilaku kerja inovatif karyawan dengan nilai thitung 3,119 > ttabet 1,996 dan nilai
signifikansi sebesar 0,003 < 0,05. Hasil ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang
menyatakan bahwa budaya organisasi bahwa budaya organisasi yang inovatif secara signifikan
dan positif mempengaruhi kecenderungan karyawan untuk bekerja secara kreatif. Perilaku
kerja inovatif di antara karyawan dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh budaya
organisasi yang mendorong pembelajaran dan keterlibatan aktif, menurut Aksoy et al. (2021).
Menurut Zheng et al. (2021), terdapat hubungan yang menguntungkan dan substansial antara
budaya perusahaan dan perilaku kerja inovatif karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa budaya
perusahaan secara signifikan dan positif mempengaruhi kecenderungan karyawan untuk
menjadi kreatif di tempat kerja (Jong dan Hartog, 2018).

Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Perilaku Kerja Inovatif Karyawan

Penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh signifikan terhap
perilaku kerja inovatif karyawan dengan nilai thitung 3,071 > 1,996 dan signifikansi besar
0,003<0,05. Hasil ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa
pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap perilaku kerja kreatif karyawan,
menurut Agolla dan Lill (2020). Pertumbuhan Kkarir secara signifikan dan positif
mempengaruhi perilaku kerja kreatif karyawan, menurut Meyer dan Allen (2016). Menurut
Hall (2018), pengembangan karir juga secara signifikan dan positif mempengaruhi perilaku
kerja kreatif karyawan. Pertumbuhan karir secara signifikan dan positif mempengaruhi
perilaku kerja kreatif karyawan, menurut penelitian Van dan Sitkin (2017).
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Pengaruh E-Service Quality, E-Trust, dan E-Satisfaction Terhadap E-Loyalty

Penelitian menunjukkan bahwa secara simultan terdapat pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan pengembangan Kkarir
terhadap perilaku kerja inovatif karyawan. Hasil uji F menunjukkan nilai signifikansi sebesar
0,000 < 0,005 dan nilai F hitung 22,600 > f tabel sebesar 2,74 sehingga dapat disimpulkan
bahwa hipotesis di terima yang berarti terdapat pengaruh kepemimpinan transformasional,
budaya organisasi, dan pengembangan karir terhadap perilaku kerja inovatif. Hasil penelitian
ini mendukung temuan sebelumnya yang menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional, budaya organisasi, dan pengembangan karier semuanya berperan dalam
menginspirasi karyawan untuk berpikir di luar kebiasaan dalam pekerjaan Wang dan Xu
(2019). Hassan et al (2021) menemukan bahwa perilaku kerja inovatif dipengaruhi oleh
kepemimpinan transformasional, budaya perusahaan, dan pengembangan karir sekaligus.

KESIMPULAN
Berdasarkan pembahasan yang sudah diuraikan pada bab sebelumnya maka dapat

disimpulkan bahwa:

1. Hasil penelitian memperlihatkan bahwa di CV Santi Jaya Indonesia, perilaku kerja inovatif
karyawan tidak dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional.

2. Budaya organisasi CV Santi Jaya Indonesia berpengaruh positif dan signifikan terhadap
perilaku kerja inovatif karyawan, sesuai dengan hasil penelitian.

3. Pada CV Santi Jaya Indonesia, karyawan memperlihatkan perilaku yang lebih inovatif setelah
mengikuti program pengembangan profesional.

4. Karyawan CV Santi Jaya Indonesia, perilaku kerja inovatif karyawan dipengaruhi secara
signifikan oleh kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan pengembangan
karir, menurut hasil penelitian.
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