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ABSTRACT

Every institute has their target to gain and reach a high performance, and be able to
indicate a decrease in performance. Therefore, intitutes should focus on their communication
between leaders and employees, in order to gain a high performance, they also should focus
on their organizational culture to ensure that teamwork skills create a good collaboration. The
purpose of this study tested the effect of Inclusive Leadership and Organizational Culture on
job performance through Innovative Work Behavior as mediating. Based on job performance
data Dinas Perindustrian and Perdagangan Provinsi Jawa Tengah’s employees, there was a
decrease in job performance in 2019. The phenomenon of decreasing performance is what
underlies this research.

The data used in this study were primary and secondary data. The questionnaire was
distributed to Dinas Perindustrian and Perdagangan Provinsi Jawa Tengah’s employees, the
returned and valid questionnaire results were 60 samples. Data collection was carried out by
purposive sampling. Data processing using SEM-PLS method with the help of SmartPLS 3.0
software as a data analysis technique.

The results showed that (1) Inclusive Leadership has negative and insignificant effect
to the Job Performance. (2) Organizational Culture has a positive and significant to the Job
Performance. (3) Both Inclusive Leadership and Organizational Culture have a positive and
significant to the Innovative Work Behavior. (5) Innovative Work Behavior has a positive and
significant to the Job Performance.

PENDAHULUAN

Perkembangan yang terjadi dalam bidang ekonomi memiliki pengaruh terhadap sumber
daya manusia yang menjadi faktor terbesar dalam peningkatan kinerja. Setiap instansi
melaksanakan fungsi pelayanan publik secara optimal dan memiliki target yang harus dicapai
untuk mempertahankan dan meningkatkan kinerja. Berdasarkan data pencapaian kinerja para
pegawai Dinas Perdagangan dan Perindustrian Provinsi Jawa Tengah mengalami peningkatan
dari tahun 2017 dengan pencapaian 87,19% meningkat di tahun 2018 dengan pencapaian
88,64% peningkatan 2017-2018 sebesar 1,45%, namun pada tahun 2019 terjadilah penurunan
yang awalnya sebesar 88,64% di tahun 2018 turun menjadi 82,70% di tahun 2019, penurunan
yang sangat signifikan 2018-2019 sebesar 5,94%. Hasil menunjukkan terdapat penurunan pada
pencapaian kinerja tahun 2019.

Peningkatan kinerja tentunya didorong oleh beberapa faktor, seperti kesadaran setiap
pemimpin untuk memberikan dukungan kepada bawahannya berupa keikutsertaan pemimpin
dalam membantu bawahannya serta mudah diakses untuk bawahannya, dengan begitu
hubungan bawahan dengan pemimpin terjalin dengan baik.
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Selain itu, budaya organisasi yang diterapkan untuk menciptakan lingkungan kerja harmonis
dan mendorong kerja sama untuk peningkatan kinerja.

Kinerja memiliki hubungan erat dengan gaya kepemimpinan yang diterapkan.
Kepemimpinan adalah elemen penting dari "sistem™ yang bekerja sama dengan individu dan
merupakan salah satu fator yang mempengaruhi kinerja. Pemimpin menilai, menghargai dan
memberikan ruang bagi kehidupan spiritual, maka hasil kerja menjadi bermakna, pekerja juga
akan terbuka dan menghargai ide-ide tersebut, sehingga lingkungan kerja akan menjadi tempat
yang harmonis. (Wahyono, Prihandono, dan Wijayanto, 2020). Kepemimpinan inklusif, ini
menunjukkan keterbukaan, aksesibilitas, dan ketersediaan dalam interaksi mereka dengan
bawahannya (Ye Q, Wang D, Guo W, 2019). Sifat dari kepemimpinan inklusif ini, memiliki
sikap yang terbuka dan fleksibel, sehingga dapat menerima berbagai pendapat dari segala
pemikiran. (Rawat, Lyndon, dkk. 2020) menyatakan bahwa kepemimpinan inklusif membantu
menciptakan partisipasi dan keterlibatan pekerja dapat menuntun pada kinerja yang lebih

tinggi.

Peningkatan kinerja dapat ditingkatkan melalui nilai-nilai budaya dalam organisasinya
dengan sebuah karakteristik yang dijunjung tinggi oleh organisasi dan menjadi panutan bagi
organisasi tersebut, yang diterapkan dalam bekerja. (Weber, Sadri, dan Gentry 2018). Budaya

organisasi memiliki pengaruh dalam menciptakan kinerja kerja. optimal, bahwa semakin
positif praktik iklim organisasi, maka kinerja akan lebih baik. (Purwanto et al. 2020)

Kesesuaian antara kepemimpinan inklusif dan budaya organisasi dapat memberikan
efek kesesuaian inovasi dari perilaku yang diterapkan dalam bekerja. Perilaku inovatif sangat
penting dalam peningkatan kinerja (Kim dan Koo 2017). Budaya atau iklim organisasi
merupakan salah satu peluang untuk mengembangkan sumber daya manusia melalui aspek
perubahan sikap dan perilaku, yang diharapkan mampu menyesuaikan tantangan saat ini dan
masa depan (Suprapti et al. 2020). Lingkungan organisasi atau budaya organisasi yang sukses
secara signifikan dapat memprediksi perilaku inovatif di dalam organisasinya, karena perilaku
inovatif sangat penting untuk peningkatan kinerja dan keberhasilan setiap organisasi (Eskiler
et al. 2016). Karakteristik kepemimpinan inklusif yang fleksibel memberikan dorongan untuk
melakukan perilaku inovatif (Nguyen et al. 2019).

Penelitian pada pegawai di Dinas Perdagangan dan Perindustrian Provinsi Jawa Tengah
dilakukan karena memiliki permasalahan kinerja yang mengalami penurunan pada tahun 2019.
Oleh karena itu, dilakukan penelitian ini untuk menemukan cara peningkatan kinerja melalui
pengaruh kepemimpinan inklusif dan budaya organisasi dengan perilaku inovatif terhadap
kinerja.

KERANGKA PEMIKIRAN DAN PERUMUSAN HIPOTESIS
Pengaruh Kepemimpinan Inklusif Terhadap Kinerja Pegawai

Kepemimpinan Inklusif adalah kebutuhan zaman ini (Javed, Guo, & Figgis, 2018)
Kepemimpinan Inklusif awalnya diciptakan oleh Nembhard dan Edmondson, mereka
mendefinisikan bahwa pemimpin inklusif memiliki tiga dasar karakteristik, yaitu terbuka,
dapat diakses, dan tersedia. Kepemimpinan ini fokus pada menerima anggota apa adanya,
memungkinkan mereka untuk menyumbangkan keunikan mereka kemampuan & perspektif
dan menciptakan perasaan memiliki dan sebuah rasa pada kemampuan individu untuk
berkontribusi (Qurrahtulain et al. 2020).

Pemimpin inklusif mewujudkan perilaku suportif terhadap ide-ide baru, bawahan
menganggap itu sebagai dukungan organisasi untuk peningkatkan kinerja (Zheng et al. 2019).
Keterampilan yang dimiliki kepemimpinan inklusif didasarkan pada hubungan dan dukungan
antara pemimpin dan bawahan. (Mansoor et al. 2021), karena pemimpin langsung memainkan
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peran sebagai agen organisasi yang mengalokasikan penghargaan dan kesempatan kepada
bawahan, pemimpin langsung mempengaruhi karyawan dalam kinerja (Xiaotao et al. 2018).
Kepepemimpinan Inklusif membantu menciptakan partisipasi dan keterlibatan karyawan dapat
menuntun pada kinerja yang lebih tinggi. (Rawat, Lyndon, dkk. 2020)

H1  : Kepemimpinan Inklusif berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai.
Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai

Budaya Organisasi didefinisikan sebagai kecenderungan berbagi praduga fundamental,
diartikulasikan atau dikembangkan oleh asosiasi yang telah ditentukan sebelumnya. Karena itu,
karyawan memandang Budaya Organisasi sebagai metode yang memadai untuk berpikir,
merasakan dan melihat tautan ke dalam masalah (Ababneh 2020). Nilai-nilai budaya itu tidak
tampak, tetapi merupakan kekuatan yang mendorong perilaku untuk mendorong perilaku
efektivitas kinerja (Eskiler et al. 2016). Nilai-nilai organisasi dari individu kemungkinan besar
akan mengarah pada keterlibatan optimal mereka dengan praktik dan aktivitas kualitas
organisasi (Ababneh 2020).

Budaya Organisasi mempengaruhi output yang dihasilkan atau kinerja (hassan et al.
2019). Budaya Organisasi yang benar-benar dikelola sebagai alat manajemen akan
berpengaruh dan menjadi pendorong bagi pekerja untuk berperilaku positif, dedikatif, dan
produktif. Manajemen kinerja menunjukkan bahwa pembentukan iklim organisasi yang positif
penting untuk meningkatkan efektivitas organisasi (Hassan dan Jiang 2021).

H2 : Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai.
Pengaruh Kepemimpinan Inklusif Terhadap Perilaku Inovatif

Perilaku Inovatif merupakan salah satu alat yang dapat memicu pengelolaan inovasi.
Teori kreativitas organisasi mengusulkan karakteristik organisasi seperti budaya, sumber daya,
penghargaan atau struktur mengarah pada situasi yang kreatif, oleh karena itu memicu perilaku
kreatif atau inovasi. (Karatepe, Aboramadan, dan Dahleez 2020). Kepemimpinan Inklusif
diasumsikan menciptakan inovasi di tempat kerja, yang menghasilkan hasil yang bermanfaat
bagi organisasi. (Javed et al. 2018)

Keterkaitan kepemimpinan inklusif dan perilaku inovatif dapat terbentuk dari saling
menghargai keunikan dan keberagaman, yang mana terbuka akan hal baru dan mendukung
perkembangan yang terjadi, cenderung lebih menerima ide dan hal baru, dengan karakteristik
kepemimpinan yang seperti itu, pekerja cenderung memiliki perilaku inovatif, dengan
demikian pekerja yang menunjukkan perilaku kerja yang inovatif lebih memungkinkan untuk

mengambil risiko, tantangan, dan melampaui target. (Javed, Khan, dan Quratulain 2018).
Pemimpin juga menjaga bawahan mereka dengan melakukan tanggung jawab kegagalan,
dimana pemimpin yang Jmenanggung kegagalan yang kemungkinan terjadi. Karena itu,
bawahan akan merasa bahwa sedikit ancaman tentang konsekuensi kegagalan dalam proses
inovasi. (Mansoor et al. 2021)

H3 : Kepemimpinan Inklusif berpengaruh positif terhadap Perilaku Inovatif.
Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Perilaku Inovatif

Dalam lingkungan kerja, Perilaku Inovatif didefinisikan sebagai "pengenalan atau
penerapan yang disengaja oleh karyawan atas ide, produk, dan proses untuk peran kerja, tim,
atau organisasi mereka. Perilaku Inovatif termasuk menemukan teknologi baru dan kreatif,
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memberi saran cara baru untuk mencapai tujuan, menerapkan metode tugas baru, dan
memeriksa sumber daya untuk memulai ide baru. (Kim dan Koo 2017)

Kecocokan individu dalam organisasi telah ditemukan untuk mempengaruhi perilaku
inovatif baik secara langsung maupun tidak langsung. Kesesuaian nilai atau kesesuaian antara
individu dan organisasi terjadi ketika nilai-nilai organisasi sesuai dengan tuntutan, atau
keyakinan karyawan, yang dapat memotivasi respons individu. (Zheng et al. 2019). Suatu
organisasi yang menerapkan perilaku inovatif untuk menciptakan inovasi yang sangat penting
bagi organisasi untuk mempertahankan keunggulan dan membantu organisasi mencapai
keunggulan kompetitif dan kesuksesan organisasi (Afsar et al. 2020). Kinerja di berbagai sektor
harus terbuka terhadap inovasi untuk mempertahankan kesuksesan yang berkelanjutan bagi
masing-masing organisasi. (Bannay, Hadi, dan Amanah 2020). Secara khusus, perilaku inovatif
(misalnya, mengembangkan, mengadopsi, dan menerapkan ide-ide baru untuk produk dan
metode pekerjaan) adalah aset penting yang memungkinkan organisasi berhasil dalam
lingkungan kerja. (Hakimian et al. 2016)

H4 : Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap Perilaku Inovatif.
Pengaruh Perilaku Inovatif Terhadap Kinerja Pegawai

Perilaku Inovatif menunjukkan eksplorasi dan penerapan ide-ide baru oleh karyawan
sambil menyelesaikan peran mereka untuk meningkatkan kinerja (Bannay et al. 2020). Pekerja
yang inovatif cenderung mengumpulkan dan menerapkan berbagai informasi untuk dihasilkan
ide-ide kreatif dan baru serta untuk meningkatkan proses yang ada. Hasil kinerja yang
diharapkan positif ketika karyawan percaya bahwa perilaku inovatif nya akan membawa
peningkatan kinerja atau peningkatan efisiensi untuk peran atau unit kerjanya. (Kim dan Koo
2017).

Hubungan perilaku inovatif terhadap kinerja pegawai bahwa perilaku inovatif sangat
berpengaruh pada kinerja yang akan dihasilkan. Selain mengembangkan potensi yang dimiliki
setiap individu, juga mengembangkan pola kerja dan pemikiran. Perilaku inovatif
memeberikan efek yang positif bagi pelaksanaan kerja, memperlancar proses kerja dan
memberikan perkembangan inovatif pada proses kerja tersebut.

H5 : Perilaku Inovatif berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai.

Gambar 1
Model Penelitian Empiris
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Inovatif

Budaya
Organisasi

H2
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Sumber : (Nguyen et al. 2019), (Suprapti et al. 2020), (Javed et al., 2018), (Purwanto et
al. 2020), (Zheng et al. 2019)
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No

Variabel

Indikator

Sumber

Kepemimpinan
Inklusif

X1. 1: Keterbukaan Mengenai
Permasalahan

X1. 2: Keadilan Dalam Pemberian
Kesempatan

X1. 3: Kepedulian Pemenuhan
Kebutuhan

X1. 4: Keterlibatan Pegawai Dalam
Pengambilan Keputusan

X1. 5: Menghargai Keberagaman
Pegawai.

(Javed et al.,
2018)

Budaya
Organisasi

X2. 1: Inisiatif Individu Dalam
Peningkatan Kinerja

X2. 2: Integrasi Mendorong
Kekompakan

X2. 3: Pengarahan Tugas

X2. 4: Toleransi Terhadap Konflik
X2. 5: Pengawasan Kerja

(Wibowo, 2006)

Perilaku Inovatif

Y1. 1: Kesempatan Eksplorasi

Y1. 2: Penyelesaian Tugas Secara
Efektif.

Y1. 3: Menghasilkan Ide yang berguna
Y1. 4: Implementasi Ide ke Dalam
Pekerjaan

Y1.5: Regenerasi Ide Dalam
Penyelesaian Masalah

(De jong &
Hartog, 2010)

Kinerja Pegawai

Y2. 1: Kerja Sama Dalam Menciptakan
Solusi

Y2. 2 : Tanggung Jawab Hasil Kerja
Y2. 3 : Kecakapan

Y2. 4 : Kepribadian dan Perilaku Kerja
Y2. 5 : Kedisiplinan dan Ketepatan
Waktu Penyelesaian Tugas

(Prawirosentono
, 2014)

Populasi dan Sampel

Dalam penelitian ini populasi yang digunakan adalah Pegawai Dinas Perdagangan dan
Perindustrian Provinsi Jawa Tengah sebanyak 161 orang. Pengambilan sampel dalam
penelitian ini dilakukan dengan menggunakan teknik purposive sampling, dengan kriteria
pegawai tetap yang memiliki masa kerja lebih dari 3 tahun yaitu sebanyak 87 orang, kemudian
data gagal sebanyak 27 dan data yang dapat diolah sebanyak 60.
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Metode Analisis

Penelitian ini menggunakan Partial Least Square (PLS) yang dipilih sebagai metode
yang akan digunakan untuk menganalisis data secara kuantitatif. Penggunaan PLS dalam
penelitian ini dinilai sesuai untuk menganalisis penelitian dengan variabel independen lebih
dari satu dan memiliki data sampel yang kurang dari 100. Metode path dioperasikan dengan
menggunakan software Smartpls 3.0.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Tabel 2
Karakteristik Responden
Kriteria Jumlah Persentase(%)
Age 17-25 9 15
26-34 15 25
35-43 18 30
44-52 12 20
53-61 6 10
Jenis kelamin Perempuan 36 60
Laki-laki 24 40
Masa Kerja 3-5 tahun 18 30
6-10 tahun 21 35
11-20 tahun 15 25
21-30 tahun 6 10
Tingkat Pendidikan SMA/SMK 12 20
D Il 6 10
S1 33 55
S2 9 15

Pembahasan Hasil Penelitian

Pada penelitian ini, analisis data dilakukan dengan menggunakan aplikasi SmartPLS
3.0. Analisis data dilakukan melalui dua tahapan, yaitu pertama menilai outer model atau
disebut juga sebagai model pengukuran, dan kedua yaitu menilai inner model atau model
struktural.

Analisis Outer Model

Analisis outer model atau analisis model pengukuran dilakukan dengan menguji
beberapa hal, yaitu menguji Convergent validity, Discriminant validity dan Composite
Reliability. Hasil penghitungan pertama menunjukkan bahwa nilai outer loadings dari seluruh
indikator pada variabel kepemimpinan inklusif, budaya organisasi, perilaku inovatif dan
kinerja pegawai mempunyai nilai di bawah batas kritis yaitu > 0.5 (Ghozali, 2015). Maka dari
itu, dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator yang digunakan pada penelitian ini belum
memenuhi kriteria validitas, sehingga perlu dilakukan dropping indikator dengan nilai terkecil
atau dibawah 0,5.
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Gambar 2
Output Outer Model Pertama Partial Least Square
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Sumber : Data Primer yang Diolah, 2021

Gambar 3
Output Outer Model Kedua Partial Least Square
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Sumber : Data Primer yang Diolah, 2021

Setelah dilakukan dropping beberapa Indikator, hasil perhitungan menunjukkan bahwa
nilai outer loadings dari seluruh indikator pada variabel kepemimpinan inklusif, budaya
organisasi, perilaku inovatif dan kinerja pegawai telah mempunyai nilai di atas batas kritis yaitu
> 0.5. Selain itu, dapat diketahui pula bahwa nilai AVE sudah di atas 0,5 dan nilai cross loading
menunjukkan hasil bahwa nilai korelasi antara konstruk dengan indikator pada variabel
pengukurnya lebih besar daripada korelasi konstruk dengan indikator lainnya. Maka
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dari itu, dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator yang digunakan pada penelitian ini telah
memenuhi kriteria discriminant dan convergent validity dan dinyatakan valid.

Tabel 3
Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability
Variabel Cronbach’s Alpha rho_A Composite AVE
Reliability
Kepemimpinan Inklusif 0,758 0,794 0,851 0,597
Budaya Organisasi 0,634 0,743 0,801 0,579
Perilaku Inovatif 0,837 0,842 0,892 0,675
Kinerja Pegawai 0,886 0,907 0,922 0,749

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2021

Berdasarkan hasil perhitungan pada tabel 3 dapat diketahui bahwa, seluruh nilai
Cronbach’s Alpha sudah di atas 0,60 (CA > 0,60), dan kemudian seluruh nilai Composite
Reliability yang sudah di atas 0,70 (CR > 0,70), maka dapat ditarik kesimpulan bahwa seluruh
konstruk dalam penelitian ini memiliki reliabilitas yang baik dan dinyatakan reliabel.

Analisis Inner Model

Analisis inner model atau disebut juga model struktural dilakukan untuk mengetahui
R-square, hubungan antar variabel, dan nilai signifikansi dari model penelitian. Penilaian inner
model dengan PLS dapat dimulai dengan melihat R-square untuk setiap variabel endogen,
dengan interpretasi seperti pada regresi. Analisis ini untuk melihat seberapa besar pengaruh
variabel eksogen tertentu terhadap variabel endogen tertentu, apakah memiliki pengaruh yang
substantif atau tidak.

Tabel 4
R-Square
Variabel R-square
Perilaku Inovatif 0,291
Kinerja Pegawai 0,675

Sumber : Data primer yang diolah, 2021

Hasil perhitungan R-Square dalam penelitian ini ditunjukkan pada Tabel 4.
Berdasarkan hasil tersebut, diketahui bahwa variabel Kepemimpinan Inklusif dan variabel
Budaya Organisasi memiliki pengaruh terhadap variabel Perilaku Inovatif sebesar 29,1%, dan
sisanya dipengaruhi oleh variabel diluar penelitian yang telah dillakukan. Variabel
Kepemimpinan Inklusif, Budaya Organisasi, dan Perilaku Inovatif memiliki pengaruh terhadap
Kinerja Pegawai sebesar 67,5%, dan sisanya dipengaruhi oleh variabel diluar penelitian ini.

Penelitian ini juga menghitung nilai Q-Square yang berfungsi untuk mengatahui
seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan suatu model penelitian. Diketahui bahawa nilai
Q-Square pada penelitian ini sebesar 0,493 (lebih dari 0), yang berarti bahwa model penelitian
ini memiliki nilai predictive relevance yang baik.

Hasil Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan cara boostrapping. Hasil
pengujian hipotesis yang dilakukan dengan cara boostrapping dapat dilihat dari nilai T
statistics dan P values untuk mengetahui tingkat signifikansi pengaruh variabel eksogen
terhadap variabel endogen. Hal tersebut dapat diketahui dari hasil perhitungan Path coeffiscient
melalui aplikasi SmartPLS sebagai berikut:
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Tabel 5
Path coeffiscients

Original | Sample Standart T P Values

Sample Mean Deviation Statistics
Kl ->PlI 0,398 0,406 0,123 3,230 0,001
Kl ->KP -0,072 -0,077 0,126 0,575 0,560
BO ->PI 0,359 0,374 0,105 3,416 0,000
BO ->KP 0,285 0,279 0,097 2,946 0,003
Pl ->KP 0,697 0,704 0,089 7,816 0,000

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2021

Tabel 5 dapat digunakan untuk mengetahui apakah model memiliki pengaruh positif
atau negatif dan signifikan atau tidak signifikan dengan melihat nilai original sample, T-
statistic nilai T-tabel ( > 1,96) dan nilai P-values (< 0,050). Selain itu, juga dapat digunakan
untuk melihat apakah HO dan H1 diterima atau ditolak.
Tabel 6
Pengujian Hipotesis

No | Hipotesis
1 H1: Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Kepemimpinan | Ditolak
Inklusif terhadap Kinerja Pegawai.
2 H2: Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Budaya | Diterima
Organisasi terhadap Kinerja Pegawai
3 H3: Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Kepemimpinan | Diterima
Inklusif terhadap Perilaku Inovatif
4 H4: Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Budaya | Diterima
Organisasi terhadap Perilaku Inovatif
5 H5: Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Perilaku | Diterima
Inovatif terhadap Kinerja Pegawai

Hasil Uji Intervening

Uji intervening dilakukan untuk membuktikan bahwa variabel Perilaku Inovatif mampu
menjadi variabel intervening untuk variabel Kepemimpinan Inklusif terhadap variabel Kinerja
Pegawai dan Budaya Organisasi terhadap variabel Kinerja Pegawai. Dalam penelitian ini, uji
intervening dilakukan pada aplikasi SmartPLS 3.0 dengan cara bootstrapping dengan melihat
nilai T-statistic dan P values pada bagian Specific Indirect Effects. Berikut adalah hasil
perhitungan Specific Indirect Effects:

Tabel 7
Specific Indirect Effects
Original Sample Standart T Statistics | P Values
Sample Mean Deviation
Kl ->PI -> KP 0,278 0,286 0,093 2,976 0,003
BO ->Pl->KP 0,250 0,265 0,085 2,945 0,003

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2021

Berdasarkan tabel 7 dapat diketahui bahwa antara variabel Kepemimpinan Inklusif
dengan variabel Kinerja Pegawai terdapat pengaruh tidak langsung yang dimediasi oleh
veriabel Perilaku Inovatif. Hal ini dapat dilihat dari nilai T-statistics sebesar 2,976 yang lebih
besar dari nilai T tabel yaitu 1,96 (2,976 > 1,96) dan nilai P-values sebesar 0,003 yang berarti
lebih kecil dari batas signifikansinya yaitu 0,05 (0,003 < 0,050). Selain itu juga diketahui bahwa
terdapat pengaruh tidak langsung yang dimediasi oleh variabel Perilaku Inovatif antara variabel
Budaya Organisasi dengan variabel Kinerja Pegawai. Hal ini dapat dilihat dari nilai T-statistics
sebesar 2,945 yang lebih besar dari nilai T tabel yaitu 1,96 (2,945 > 1,96) dan P-values yang
lebih kecil dari batas signifikan yaitu sebesar 0,003 (0,003 < 0,050).
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Hasil tersebut menunjukkan bahwa variabel Perilaku Inovatif mampu menjadi variabel
intervening bagi variabel Kepemimpinan Inklusif dengan Kinerja Pegawai dan variabel
Budaya Organisasi dengan Kinerja Pegawai.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian telah menunjukkan bahwa Kepemimpinan Inklusif tidak
memiliki pengaruh langsung terhadap Kinerja Pegawai, hasil penelitian ini memiliki kesamaan
dengan penelitian yang dilakukan (Nguyen et al. 2019). Maka dari itu, disimpulkan bahwa
tingkat inklusif pada pemimpin harus disesuaikan dengan kondisi yang ada karena jika terlalu
rendah atau pun terlalu tinggi akan berdampak pada setiap individu, semakin tinggi tingkat
perilaku inklusif, lebih cenderung membuat kinerja semakin menurun dikarenakan rasa jenuh
yang dirasakan oleh bawahan.

Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai, hasil
penelitian ini memiliki kesamaan dengan penelitian yang dilakukan (Purwanto et al. 2020).
Budaya Organisasi yang terjalin dengan baik, mendorong seluruh anggota untuk bekerja sama
dalam meningkatkan kinerja, memiliki kemauan dalam internal individu pegawai untuk maju
dan kemampuan internal pegawai untuk maju dan berkembang dalam lingkup pekerjaanya,
Budaya Organisasi seperti ini memiliki pengaruh yang besar terhadap Kinerja Pegawai.

Perilaku Inovatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai hasil
penelitian ini memiliki kesamaan dengan penelitian yang dilakukan (Suprapti et al. 2020).Hal
ini berarti bahwa tingkat Perilaku Inovatif yang tinggi memiliki pengaruh yang besar terhadap
kinerja pegawai, dengan adanya inovasi dan ide-ide yang inovatif dalam pekerjaan akan
meningkatkan kinerja dan menciptakan pemikiran yang lebih luas.

Dari hasil pengujian variabel intervening melalui Spesific Indirect Effect menyatakan
bahwa Perilaku Inovatif dapat menjadi variabel intervening keduanya antara variabel Budaya
Organisasi dan Kinerja Pegawai, variabel Kepemimpinan Inklusif dan Kinerja Pegawai.

Implikasi manajerial dari hasil penelitian ini pada Dinas Perindustrian dan Perdagangan
Provinsi Jawa Tengah. Pertama, berupaya mempertahankan tingkat kontribusi pegawai dan
mendiskusikan perubahan. Kedua, penerapan Kepemimpinan Inklusif level sedang, penerapan
inklusif menyesuaikan keadaan lingkungan kerja. Ketiga, meningkatkan penerapan perilaku
inovatif di lingkungan kerja.
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