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Abstract: Innovative work behavior is an important factor in improving organizational 

effectiveness and the quality of public services, particularly amid increasingly dynamic 

workplace environments and changing societal needs. This study aims to examine the effects 

of transformational leadership and organizational justice on innovative work behavior, with 

work engagement serving as a mediating variable. This research employed a quantitative 

approach using a survey method. Data were collected through questionnaires from 110 

employees or professionals who had worked for a minimum of six months. Respondents were 

selected using purposive sampling, and the data were analyzed using Structural Equation 

Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS). The results indicate that transformational 

leadership has a positive and significant effect on work engagement (β = 0.590; p = 0.000) 

and innovative work behavior (β = 0.398; p = 0.006). Organizational justice also has a positive 

and significant effect on work engagement (β = 0.603; p = 0.000) and innovative work behavior 

(β = 0.148; p = 0.045). Furthermore, work engagement has a positive and significant effect on 

innovative work behavior (β = 0.278; p = 0.002). The mediation analysis demonstrates that 

work engagement mediates the effect of transformational leadership on innovative work 

behavior (β = 0.164; p = 0.022) and the effect of organizational justice on innovative work 

behavior (β = 0.111; p = 0.024). These findings indicate that transformational leadership and 

organizational justice not only directly encourage innovative work behavior but also indirectly 

influence it by enhancing employees’ engagement with their work. Therefore, strengthening 

transformational leadership, implementing organizational justice, and fostering work 

engagement are essential for creating a work environment that supports innovative behavior. 

 

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Justice, Work Engagement,   

                       Innovative Work Behavior, SEM-PLS 

 

Abstrak: Perilaku kerja inovatif merupakan salah satu faktor penting dalam meningkatkan 

efektivitas organisasi dan kualitas pelayanan publik, khususnya di tengah tuntutan perubahan 

lingkungan kerja dan kebutuhan masyarakat yang semakin dinamis. Penelitian ini bertujuan 
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untuk menganalisis pengaruh transformational leadership dan organizational justice terhadap 

innovative work behavior dengan work engagement sebagai variabel mediasi. Penelitian 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei melalui penyebaran kuesioner 

kepada 110 karyawan atau profesional yang telah bekerja minimal enam bulan. Pemilihan 

responden dilakukan menggunakan teknik purposive sampling, sedangkan analisis data 

dilakukan dengan metode Structural Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa transformational leadership berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap work engagement (β = 0,590; p = 0,000) dan innovative work behavior (β 

= 0,398; p = 0,006). Organizational justice juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

work engagement (β = 0,603; p = 0,000) dan innovative work behavior (β = 0,148; p = 0,045). 

Selanjutnya, work engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap innovative work 

behavior (β = 0,278; p = 0,002). Hasil pengujian mediasi menunjukkan bahwa work 

engagement memediasi pengaruh transformational leadership terhadap innovative work 

behavior (β = 0,164; p = 0,022) serta memediasi pengaruh organizational justice terhadap 

innovative work behavior (β = 0,111; p = 0,024). Temuan ini menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional dan keadilan organisasi tidak hanya mendorong perilaku 

inovatif secara langsung, tetapi juga melalui peningkatan keterlibatan karyawan dalam 

pekerjaan. Dengan demikian, penguatan kualitas kepemimpinan, penerapan prinsip keadilan 

organisasi, dan peningkatan work engagement menjadi aspek penting dalam membangun 

lingkungan kerja yang mendukung perilaku inovatif. 

 

Kata Kunci: Transformational Leadership, Organizational Justice, Work Engagement,  

                             Innovative Work Behavior, SEM-PLS 

 

 

PENDAHULUAN 

Pegawai Negeri Sipil (PNS) merupakan unsur utama dalam penyelenggaraan 

administrasi pemerintahan yang memiliki tanggung jawab dalam memberikan pelayanan 

publik pada berbagai sektor, seperti pendidikan, kesehatan, dan administrasi umum. Dalam 

sistem kepegawaian di Indonesia, PNS berkedudukan sebagai bagian dari Aparatur Sipil 

Negara (ASN) yang melaksanakan tugas dan fungsi berdasarkan ketentuan peraturan 

perundang-undangan yang berlaku, serta memiliki hak dan kewajiban yang telah diatur secara 

jelas. Di samping itu, terdapat tenaga honorer yang turut bekerja di instansi pemerintah, namun 

memiliki status kepegawaian yang berbeda dibandingkan dengan PNS. Oleh karena itu, 

keberadaan PNS menjadi komponen strategis dalam mendukung efektivitas penyelenggaraan 

pemerintahan dan pelayanan kepada masyarakat. 

Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019 merupakan regulasi yang diterbitkan 

pemerintah sebagai upaya untuk meningkatkan produktivitas serta profesionalisme Pegawai 

Negeri Sipil (PNS). Kebijakan tersebut menekankan pentingnya penerapan sistem penilaian 

kinerja guna memperkuat produktivitas, efektivitas kerja, dan akuntabilitas aparatur sipil 

negara. Dalam mendukung implementasinya, pemerintah turut mengembangkan sistem 

pemantauan ketenagakerjaan nasional yang memungkinkan proses pengawasan dan evaluasi 

kinerja dilaksanakan secara lebih objektif, terukur, dan transparan. Penerapan regulasi yang 

jelas dan terstruktur. 

Diharapkan dapat mendorong peningkatan kualitas pelayanan publik sekaligus 

memastikan bahwa PNS menjalankan tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan standar 

profesional yang telah ditetapkan. Selain itu, dalam konteks reformasi birokrasi di Indonesia, 

berbagai isu manajemen kepegawaian, seperti pengembangan kompetensi sumber daya 

manusia serta distribusi pegawai yang belum merata, masih menjadi fokus utama dalam upaya 

mewujudkan tata kelola pemerintahan yang efektif dan efisien. 
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Inovasi merupakan faktor strategis yang berperan penting dalam mempertahankan 

keberlangsungan organisasi sekaligus meningkatkan daya saing di tengah dinamika lingkungan 

yang terus mengalami perubahan. Organisasi yang memiliki kemampuan untuk merespons 

berbagai tantangan dan peluang baru secara cepat dan adaptif cenderung mampu membangun 

keunggulan kompetitif yang lebih kuat dibandingkan organisasi lainnya. Selain itu, 

kemampuan berinovasi juga menjadi indikator penting dalam mendukung efektivitas 

organisasi dalam menghadapi perkembangan teknologi, perubahan kebutuhan masyarakat, 

serta persaingan yang semakin kompleks. Keberhasilan inovasi dalam organisasi sangat 

ditentukan oleh tingkat kemampuan organisasi dalam mendorong serta memfasilitasi perilaku 

inovatif karyawan di lingkungan kerja. Salah satu strategi yang dinilai efektif dalam 

membangun organisasi yang inovatif adalah melalui pengembangan budaya kerja yang 

menekankan pentingnya keadilan organisasi di antara para karyawan. Penerapan budaya kerja 

yang adil dapat menciptakan lingkungan yang mendukung keterlibatan individu dalam proses 

inovasi. Ketika karyawan berpartisipasi secara aktif dalam menghasilkan, mengembangkan, 

dan mengimplementasikan ide-ide baru, hal tersebut tidak hanya berkontribusi terhadap 

peningkatan produktivitas dan efektivitas kerja, tetapi juga mampu menciptakan nilai tambah 

yang berkelanjutan bagi organisasi dalam jangka panjang. 

Perilaku inovatif karyawan memiliki kontribusi yang signifikan dalam meningkatkan 

mutu prosedur operasional, mengoptimalkan kinerja, serta menyempurnakan layanan yang 

disampaikan kepada pelanggan maupun masyarakat. Oleh sebab itu, organisasi yang ingin 

bertumbuh perlu menerapkan kepemimpinan transformasional yang mendorong eksplorasi 

gagasan baru, memperkuat kolaborasi antarindividu, serta memastikan implementasi inovasi 

berlangsung secara berkesinambungan. Selain itu, inovasi tidak hanya memengaruhi 

peningkatan efektivitas organisasi, tetapi juga memberikan kontribusi signifikan terhadap 

pertumbuhan dan pengembangan organisasi secara menyeluruh. Dengan demikian, organisasi 

yang ingin tetap eksis dalam persaingan global perlu secara konsisten mendorong inovasi pada 

seluruh level, baik dalam aspek strategi, proses operasional, maupun pengelolaan sumber daya 

manusia. 

Pegawai pemerintah memegang peranan strategis dalam mendorong kemajuan 

organisasi serta meningkatkan efektivitas pelayanan publik. Kompetensi dan kapasitas yang 

dimiliki aparatur akan sangat memengaruhi arah dan mutu tata kelola pemerintahan di masa 

mendatang. Salah satu elemen kunci yang mampu menghasilkan perubahan positif dalam 

sistem pemerintahan Pegawai pemerintah memiliki peranan yang strategis dalam mendukung 

kemajuan organisasi serta meningkatkan efektivitas penyelenggaraan pelayanan publik. 

Kompetensi dan kapasitas yang dimiliki oleh aparatur pemerintah menjadi faktor penting yang 

memengaruhi arah perkembangan serta kualitas tata kelola pemerintahan di masa mendatang. 

Salah satu aspek yang dinilai mampu mendorong terciptanya perubahan positif dalam sistem 

pemerintahan adalah perilaku kerja inovatif. Perilaku kerja inovatif mencakup kemampuan 

individu dalam menghasilkan, mengembangkan, dan mengimplementasikan gagasan-gagasan 

baru yang bertujuan untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja, baik pada tingkat 

individu, kelompok, maupun organisasi secara keseluruhan. 

Saat ini, banyak aparatur pemerintah di sektor pelayanan publik masih dihadapkan pada 

kendala dalam membangun kolaborasi dan sinergi antarinstansi. Potensi inovasi yang ada 

belum dimaksimalkan sebagai kekuatan strategis untuk mewujudkan tata kelola pemerintahan 

yang lebih efektif. Padahal, penerapan inovasi di sektor publik berperan penting dalam 

mempercepat reformasi birokrasi, meningkatkan mutu layanan, serta membentuk pola kerja 

yang lebih adaptif dan tanggap terhadap kebutuhan masyarakat. Dalam mewujudkan tata kelola 

pemerintahan yang lebih efektif, diperlukan kolaborasi yang kuat antarberbagai unsur di sektor 

publik. Penerapan inovasi secara terintegrasi dalam sistem birokrasi dapat mendorong 

terciptanya pelayanan publik yang lebih efisien, transparan, serta berfokus pada kepuasan 
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masyarakat. Di samping itu, implementasi model pelayanan publik yang inovatif tidak hanya 

memberikan dampak positif bagi tata kelola pemerintahan, tetapi juga dapat menjadi rujukan 

bagi sektor lain dalam menerapkan prinsip efisiensi dan efektivitas operasional. Oleh karena 

itu, penguatan budaya inovasi di kalangan aparatur pemerintah merupakan langkah strategis 

untuk mewujudkan pemerintahan yang lebih modern serta adaptif terhadap dinamika 

perkembangan zaman. Inovasi menjadi elemen kunci dalam memperkuat daya saing serta 

meningkatkan efektivitas organisasi di era modern. Organisasi yang mampu menyesuaikan diri 

dengan dinamika lingkungan bisnis dan perkembangan teknologi umumnya memiliki 

keunggulan kompetitif yang lebih tinggi dibandingkan organisasi yang tidak fleksibel. Salah 

satu faktor penting dalam membangun organisasi yang inovatif adalah perilaku kerja inovatif 

karyawan (Innovative Work Behavior / IWB), yang meliputi proses menghasilkan, 

mengembangkan, serta mengimplementasikan gagasan baru dalam konteks pekerjaan. 

Pegawai pemerintah sebagai unsur aparatur negara memegang peranan strategis dalam 

menyediakan pelayanan publik yang efektif dan efisien. Namun demikian, praktik inovasi di 

lingkungan pemerintahan masih sering menghadapi berbagai kendala, seperti struktur birokrasi 

yang rigid, lemahnya koordinasi antarinstansi, serta minimnya dukungan terhadap gagasan 

kreatif. Kondisi tersebut mengindikasikan bahwa inovasi belum sepenuhnya terinternalisasi 

sebagai budaya kerja di sektor publik. Oleh sebab itu, diperlukan kajian yang lebih mendalam 

mengenai faktor-faktor yang mampu mendorong munculnya perilaku kerja inovatif di kalangan 

pegawai pemerintah. Sejumlah penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional memiliki pengaruh terhadap perilaku kerja inovatif karyawan melalui 

mekanisme mediasi yang melibatkan variabel pada tingkat individu maupun organisasi. Di 

samping itu, keadilan organisasi merupakan salah satu faktor yang berpotensi memengaruhi 

tingkat motivasi individu dalam memberikan kontribusi inovatif. Namun demikian, hasil 

penelitian mengenai keterkaitan antara keadilan organisasi dan perilaku kerja inovatif masih 

menunjukkan temuan yang beragam dan belum sepenuhnya konsistenDi samping itu, keadilan 

organisasi merupakan salah satu faktor yang berpotensi memengaruhi tingkat motivasi individu 

dalam memberikan kontribusi inovatif. Namun demikian, hasil penelitian mengenai keterkaitan 

antara keadilan organisasi dan perilaku kerja inovatif masih menunjukkan temuan yang 

beragam dan belum sepenuhnya konsisten. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis faktor-

faktor yang berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif pegawai pemerintah. Dengan 

mengidentifikasi faktor-faktor yang mendorong inovasi dalam lingkungan kerja pemerintahan, 

penelitian ini diharapkan mampu memberikan pemahaman yang lebih komprehensif bagi para 

pengambil kebijakan dalam upaya meningkatkan efektivitas serta mutu pelayanan publik 

melalui penguatan budaya inovasi di sektor pemerintahan. 

Walaupun urgensi inovasi di sektor publik semakin mendapat perhatian, kajian yang 

secara menyeluruh menelaah perilaku kerja inovatif (Innovative Work Behavior / IWB) 

pegawai negeri sipil di Indonesia masih relatif terbatas, khususnya dalam konteks birokrasi 

daerah yang kompleks dan menghadapi berbagai kendala struktural. Sejumlah penelitian 

terdahulu mengindikasikan bahwa transformational leadership dan organizational justice 

berpengaruh terhadap peningkatan IWB, namun hasil-hasil tersebut masih bersifat terpisah dan 

belum mengintegrasikan kedua variabel dalam satu model komprehensif yang 

merepresentasikan realitas birokrasi Indonesia. Di samping itu, work engagement sebagai 

variabel psikologis yang menggambarkan keterlibatan emosional dan kognitif pegawai dalam 

pekerjaan kerap belum diposisikan sebagai mediator penting dalam hubungan antara 

kepemimpinan maupun keadilan organisasi dengan perilaku inovatif. Padahal, tingkat 

engagement yang tinggi diyakini mampu memperkuat relasi tersebut sekaligus menjadi 

pendorong utama terbentuknya budaya kerja yang inovatif. 
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Kesenjangan tersebut mengindikasikan perlunya penelitian yang menggabungkan 

keempat variabel secara komprehensif dalam satu kerangka analisis guna menjelaskan 

bagaimana transformational leadership dan organizational justice memengaruhi innovative 

work behavior melalui peran mediasi work engagement, terutama dalam konteks pemerintahan 

daerah. Oleh karena itu, temuan penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis 

bagi pengembangan kajian manajemen publik sekaligus rekomendasi praktis dalam upaya 

meningkatkan efektivitas dan daya saing birokrasi melalui penguatan perilaku kerja inovatif 

pegawai. 

 

METODE 

Desain Penelitian 

Penelitian ini menerapkan pendekatan deskriptif dan kuantitatif. Pendekatan deskriptif 

digunakan untuk memberikan gambaran mengenai suatu populasi atau fenomena dengan 

menjelaskan profil, karakteristik, serta aspek-aspek relevan dari variabel yang diteliti, baik 

yang berkaitan dengan individu, organisasi, industri, maupun entitas lainnya. Sementara itu, 

gambaran populasi atau fenomena tersebut dianalisis melalui pendekatan kuantitatif, yaitu 

dengan mengukur perilaku, opini, atau sikap sebagai respons terhadap pertanyaan yang 

berkaitan dengan seberapa besar, seberapa sering, kapan, atau siapa. 

Hasil kajian digunakan untuk menyusun model awal dan sekaligus sebagai dasar dalam 

menyusun kuesioner untuk memperoleh data kuantitatif sebagai analisis data metode SEM. 

Penyebaran kuesioner dilakukan untuk medapatkan data primer hasil pengisian kuesioner. Data 

primer hasil penyebaran kuesioner selanjutnya diolah menggunakan metode SEM-PLS dengan 

software PLS. 

 

Populasi dan Sampel Penelitian 

Populasi penelitian ini adalah karyawan atau profesional yang bekerja di Jakarta, 

dimana jenis penelitian memiliki karakteristik yang belum dideskripsikan secara pasti. 

Sehingga menggunakan asumsi bahwa untuk menentukan jumlah sampel dengan 

menggunakan SEM-PLS membutuhkan minimal 5 kali dari jumlah indikator formatif/reflektif 

pembentuk konstruk (49). Penelitian ini menggunakan 18 indikator yang dikali dengan 6 maka 

didapatkan sampel sebanyak 108 yang bukatkan menjadi 110 sampel .Penentuan sampel 

menggunakan teknik pursposive sampling, yaitu pemilihan responden secara sengaja 

berdasarkan kemampuannya untuk menjelaskan tema, konsep, atau fenomena tertentu .Kriteria 

sampel adalah karyawan atau profesional yang sedang bekerja minimal telah bekerja selama 6 

bulan. Pengumpulan data primer menggunakan google form (kuesioner), peneliti akan 

mengajukan pernyataan kontrol untuk mendapatkan sampel penelitian yang layak dan sesuai 

dengan kriteria sampel. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pengujian outer model 
Hasil Uji Validitas Konvergen. Pengujian Convergent Validity model dengan indikator 

refleksif dinilai berdasarkan korelasi antara skor item atau skor komponen dengan skor 

konstruk yang dihitung dengan PLS. Indikator individual dianggap valid jika memiliki nilai 

korelasi di atas 0,70. Namun pada penelitian pengembangan skala, faktor loading 0,60 sampai 

0,70 masih dapat diterima. Dengan melihat hasil output korelasi antara indikator dengan 

konstruknya seperti terlihat pada tabel dan gambar struktur di bawah ini. 

 
Tabel 1. Contruct Validity 

Confirmatory Factor Analyze 

Construct Loading factor (>0,5) Construct Reliability (>0,7) AVE 

TL 1 0.886 0.965 0.695 
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TL 2 0.786   

TL 3 0.868   

TL 4 0.803   

TL 5 0.896   

TL 6 0.854   

TL 7 0.845   

TL 8 0.706   

TL 9 0.927   

TL 10 0.860   

TL 11 0.840   

TL 12 0.700   

OJ1 0.722 0.927 0.589 

OJ2 0.771   

OJ3 0.788   

OJ4 0.706   

OJ5 0.847   

OJ6 0.884   

OJ7 0.807   

OJ8 0.512   

OJ9 0.807   

WE1 0.526 0.958 0.721 

WE2 0.782   

WE3 0.822   

WE4 0.853   

WE5 0.930   

WE6 0.930   

WE7 0.891   

WE8 0.877   

WE9 0.951   

IB1 0.939 0.966 0.782 

IB2 0.968   

IB3 0.869   

IB4 0.919   

IB5 0.885   

IB6 0.932   

IB7 0.823   

IB8 0.885   

 

Berdasarkan hasil tabel, diperlihatkan bahwa semua faktor outer loading memiliki nilai 

yang lebih besar dari 0,5. Hal ini menunjukkan bahwa pengukuran ini memenuhi persyaratan 

validitas konvergen. Validitas konvergen mengacu pada sejauh mana skor indikator reflektif 

berkorelasi dengan skor variabel laten yang diukur. Faktor loading yang lebih besar dari 0,5 

menunjukkan bahwa indikator-indikator tersebut secara signifikan mempengaruhi variabel 

laten yang diukur. 

Dalam penelitian ini, terdapat 5 konstruk dengan jumlah indikator antara 3 hingga 10 

indikator. Skala penilaian yang digunakan berkisar antara 1 hingga 5. Mengacu pada kriteria 

yang dijelaskan oleh Sugiyono (2006), koefisien korelasi sebesar 0,3 atau lebih dianggap 

sebagai indikator yang valid. Dalam konteks ini, dengan mempertimbangkan faktor loading di 

atas 0,5, dapat disimpulkan bahwa konstruk-konstruk yang memiliki faktor loading dominan 

memenuhi persyaratan validitas konvergen yang baik. 

Berdasarkan analisis faktor loading, dapat dikonfirmasi bahwa pengukuran ini memiliki 

validitas konvergen yang memadai. Namun, penting untuk memperhatikan bahwa validitas 

konvergen hanyalah salah satu aspek yang perlu dievaluasi dalam pengembangan skala 

pengukuran. Validitas diskriminan dan reliabilitas komposit juga perlu diperiksa untuk 

memastikan kualitas dan keandalan pengukuran secara menyeluruh. Uji validitas juga 
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dilakukan dengan metode pengujian membandingkan nilai akar square root of average variance 

extracted (AVE) pada setiap konstruk dengan korelasi antar konstruk lainnya yang terdapat 

dalam model. 

Composite reliability digunakan untuk mengukur derajat konsistensi internal dari blok 

indikator yang mengukur suatu konstruk. Nilai composite reliability di atas 0,70 menandakan 

bahwa indikator-indikator tersebut secara bersama-sama mengindikasikan variabel laten yang 

sama. Selain itu, pengujian juga melibatkan Cronbach's alpha, yang juga merupakan ukuran 

reliabilitas internal. Nilai Cronbach's alpha di atas 0,60 dianggap memadai, meskipun tidak 

merupakan standar absolut. 

 

Pengujian Struktural 

Pengujian Model Struktural (Inner Model) 

Model struktural dalam PLS dievaluasi dengan menggunakan R2 untuk variabel 

dependen dan nilai koefisien path untuk variabel independen yang kemudian dinilai 

signifikansinya berdasarkan nilai t-statistic setiap path. Adapun model struktural penelitian ini 

dapat dilihat pada gambar berikut:  

 

 
Gambar 1. Model Structural (Inner Model) dan Model Pengukuran (Outer Model) Hasil Bootstrapping 

 

Pengujian outer model 

Hasil Uji Validitas Konvergen. Pengujian Convergent Validity model dengan indikator 

refleksif dinilai berdasarkan korelasi antara skor item atau skor komponen dengan skor 

konstruk yang dihitung dengan PLS. Indikator individual dianggap valid jika memiliki nilai 

korelasi di atas 0,70. Namun pada penelitian pengembangan skala, faktor loading 0,60 sampai 

0,70 masih dapat diterima. Dengan melihat hasil output korelasi antara indikator dengan 

konstruknya seperti terlihat pada tabel dan gambar struktur di bawah ini. 

Berdasarkan hasil tabel, diperlihatkan bahwa semua faktor outer loading memiliki nilai 

yang lebih besar dari 0,5. Hal ini menunjukkan bahwa pengukuran ini memenuhi persyaratan 

validitas konvergen. Validitas konvergen mengacu pada sejauh mana skor indikator reflektif 

berkorelasi dengan skor variabel laten yang diukur. Faktor loading yang lebih besar dari 0,5 
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menunjukkan bahwa indikator-indikator tersebut secara signifikan mempengaruhi variabel 

laten yang diukur. 

Dalam penelitian ini, terdapat 5 konstruk dengan jumlah indikator antara 3 hingga 10 

indikator. Skala penilaian yang digunakan berkisar antara 1 hingga 5. Mengacu pada kriteria 

yang dijelaskan oleh Sugiyono (2006), koefisien korelasi sebesar 0,3 atau lebih dianggap 

sebagai indikator yang valid. Dalam konteks ini, dengan mempertimbangkan faktor loading di 

atas 0,5, dapat disimpulkan bahwa konstruk-konstruk yang memiliki faktor loading dominan 

memenuhi persyaratan validitas konvergen yang baik. 

Berdasarkan analisis faktor loading, dapat dikonfirmasi bahwa pengukuran ini memiliki 

validitas konvergen yang memadai. Namun, penting untuk memperhatikan bahwa validitas 

konvergen hanyalah salah satu aspek yang perlu dievaluasi dalam pengembangan skala 

pengukuran. Validitas diskriminan dan reliabilitas komposit juga perlu diperiksa untuk 

memastikan kualitas dan keandalan pengukuran secara menyeluruh. 

Uji validitas juga dilakukan dengan metode pengujian membandingkan nilai akar 

square root of average variance extracted (AVE) pada setiap konstruk dengan korelasi antar 

konstruk lainnya yang terdapat dalam model Composite reliability digunakan untuk mengukur 

derajat konsistensi internal dari blok indikator yang mengukur suatu konstruk. Nilai composite 

reliability di atas 0,70 menandakan bahwa indikator-indikator tersebut secara bersama-sama 

mengindikasikan variabel laten yang sama. Selain itu, pengujian juga melibatkan Cronbach's 

alpha, yang juga merupakan ukuran reliabilitas internal. Nilai Cronbach's alpha di atas 0,60 

dianggap memadai, meskipun tidak merupakan standar absolut. 

 

Pengujian Struktural 

Pengujian Model Struktural (Inner Model) 

Model struktural dalam PLS dievaluasi dengan menggunakan R2 untuk variabel 

dependen dan nilai koefisien path untuk variabel independen yang kemudian dinilai 

signifikansinya berdasarkan nilai t-statistic setiap path. Adapun model struktural penelitian ini 

dapat dilihat pada gambar berikut:  

 

 
Sumber : data 2025 

Gambar 2. Tampilan Hasil PLS Bootstrapping 
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Tabel 2. Hasil Pengujian Model Struktural (Inner Model) 

Variabel R Square R Square Adjusted 

Work Enggagement 0.881 0.872 

Innovative work behavior 0.981 0.979 

Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2025 

 

Nilai R Square Work Enggagement sebesar 0.881 menunjukkan bahwa terdapat 

korelasi ganda antara Transformastional Leadership dan Organizational Justice. Hal ini 

mengindikasikan bahwa Transformastional Leadership yang diberikan dan Organizational 

Justice berkontribusi dalam mempengaruhi tingkat Work Enggagement. Variabel-variabel ini 

menjelaskan sekitar 88.1% variasi dalam Work Enggagement. 

Sementara itu, nilai R Square Innovative Work Behavior sebesar 0.981 menunjukkan 

adanya korelasi ganda antara Transformastional Leadership, Organizational Justice dan 

Innovative Work Behavior. Hal ini menunjukkan bahwa Transformastional Leadership, 

Organizational Justice dan Innovative Work Behavior. Variabel-variabel ini menjelaskan 

sekitar 98.1 % variasi dalam Innovative work Behavior. Berdasarkan tabel di atas dapat 

diketahui bahwa model pengukuran yang terbentuk adalah Model Persamaan seperti di bawah 

ini: Y1 = 0.590X1 + 0.398X2. 

 
Tabel 3. Hasil Pengujian Hipotesis 

Variabel Original 

Sample (O) 

T 

Statistics 

P 

Values 

Significance 

Level 

Transformational Leadership -> Work Engagement 0.590 3.796 0.000 <0.05 

Organizational justice -> Work Engagament 0.603 6.923 0.000 <0.05 

Transformational Leadership -> Innovative work 

behavior 

0.398 2.767 0.006 <0.05 

Organizational Justice -> Innovative work behavior 0.148 2.007 0.045 <0.05 

Work Engagement -> Innovative work behavior 0.278 3.109 0.002 <0.05 

Transformational Leadership -> Work Engagement 

-> Innovative work behavior 

0.164 2.302 0.022 <0.05 

Organizational justice -> Work Engagament -> 

Innovative work behavior 

0.111 2.263 0.024 <0.05 

 

Y2 = 0.603X1 + 0.148X2 + 0.278Y1. 

Dimana: 

X1 = Transformational Leadership. 

X2 = Organizational justice. 

Y1 = Organizational justice. 

Y2 = Innovative work behavior. 

 

Pengujian Hipotesis 

Tabel di atas memberikan pembuktian hipotesis penelitian atas pengaruh yang diberikan 

terhadap Organizational Justice dan Transformational Leadership Terhadap Work Engagement 

dan Innovative Work Behavior. 

 

KESIMPULAN 

a) Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa Transformational Leadership Berpengaruh 

terhadap Work Engagement dapat terbukti kebenarannya. Hal ini dapat dilihat dari nilai t 

statistik sebesar 3.796 lebih besar dari nilai t tabel =1,96, serta nilai probabilitas sebesar 

0,000 yang lebih kecil dari batasan nilai kritis yang ditentukan yakni 0,05. Dengan 

demikian dinyatakan bahwa Transformational Leadership berpengaruh dan signifikan 

terhadap Work Engagement. Penelitian ini sejalan dengan artikel yang dikaji. 

Kepemimpinan transformasional yang efektif mampu menciptakan budaya kerja yang 
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mendukung terciptanya disiplin. Pemimpin transformasional yang tegas, adil, dan 

memberikan teladan yang baik dapat menginspirasi karyawan untuk menjunjung tinggi 

nilai-nilai seperti tanggung jawab, ketekunan, dan profesionalisme.  Selain itu, pendekatan 

kepemimpinan transformasional yang menekankan pada dukungan serta penghargaan 

terhadap karyawan mampu mendorong mereka untuk bekerja dengan lebih tekun dan 

disiplin. Ketika karyawan merasa dihargai dan diperhatikan, akan terbentuk hubungan 

emosional yang positif dengan organisasi, yang pada akhirnya meningkatkan motivasi 

untuk menerapkan disiplin dalam menjalankan tugas. 

b) Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa Organizational Justice Berpengaruh terhadap 

Work Engagement dapat terbukti kebenarannya. Hal ini dapat dilihat dari nilai t statistik 

sebesar 6.923 yang lebih besar dari nilai t tabel =1,96, serta nilai probabilitas sebesar 0,000 

yang lebih kecil dari batasan nilai kritis yang ditentukan yakni 0,05. Dengan demikian 

dinyatakan bahwa Organizational Justice berpengaruh signifikan terhadap Work 

Engagement. Work Engagement. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi 

tingkat keadilan organisasi yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin tinggi pula 

tingkat keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Keadilan organisasi yang dimaksud 

mencakup tiga dimensi utama, yaitu keadilan distributif (pembagian hasil yang adil), 

keadilan prosedural (proses pengambilan keputusan yang transparan dan konsisten), serta 

keadilan interaksional (perlakuan yang sopan dan penuh hormat dari atasan). Karyawan 

yang merasa diperlakukan secara adil akan memiliki persepsi positif terhadap organisasi, 

yang pada akhirnya memengaruhi sikap dan perilaku kerja mereka. Rasa keadilan 

menciptakan suasana kerja yang kondusif, meningkatkan rasa memiliki terhadap 

organisasi, serta memperkuat komitmen dan semangat kerja. Mereka menjadi lebih 

antusias, penuh energi, dan terdorong untuk memberikan kontribusi terbaik dalam 

pekerjaannya. 

c) Hipotesis Ketiga yang menyatakan bahwa Transformational Leadership Berpengaruh 

terhadap Innovative Work Behavior dapat terbukti kebenarannya. Hal ini dapat dilihat dari 

nilai t statistik sebesar 2.767 yang lebih kecil dari nilai t tabel =1,96, serta nilai probabilitas 

sebesar 0,006 yang lebih kecil dari batasan nilai kritis yang ditentukan yakni 0,05. Dengan 

demikian dinyatakan bahwa Transformational Leadership berpengaruh dan signifikan 

terhadap Innovative Work Behavior. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

Transformational Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap Innovative Work 

Behavior karyawan. Artinya, semakin tinggi kualitas kepemimpinan transformasional yang 

diterapkan dalam organisasi, maka semakin besar pula kecenderungan karyawan untuk 

menunjukkan perilaku kerja yang inovatif. Perilaku ini mencakup kemampuan untuk 

menghasilkan ide-ide baru, mencari solusi kreatif atas permasalahan kerja, serta 

mengimplementasikan perubahan yang dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi 

organisasi. Kepemimpinan transformasional yang terdiri dari dimensi idealized influence, 

inspirational motivation, intellectual stimulation, dan individualized consideration, mampu 

mendorong karyawan untuk keluar dari zona nyaman dan berani bereksperimen. Pemimpin 

yang memberikan inspirasi, mendukung perkembangan individu, serta menghargai 

pemikiran kritis dan masukan baru, menciptakan iklim kerja yang terbuka terhadap inovasi. 

d) Hipotesis keempat yang menyatakan bahwa Organizational Justice Berpengaruh terhadap 

Innovative Work Behavior terbukti kebenarannya. Hal ini dapat dilihat dari nilai t statistik 

sebesar 2.007 yang lebih besar dari nilai t tabel =1,96, serta nilai probabilitas sebesar 0.045 

yang lebih kecil dari batasan nilai kritis yang ditentukan yakni 0,05. Dengan demikian 

dinyatakan bahwa Organizational Justice berpengaruh signifikan terhadap Innovative 

Work Behavior. Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa Organizational Justice 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Innovative Work Behavior karyawan. Temuan 

ini menunjukkan bahwa ketika karyawan merasa bahwa mereka diperlakukan secara adil 
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dalam hal pembagian hasil (distributive justice), proses pengambilan keputusan 

(procedural justice), serta dalam interaksi interpersonal (interactional justice), mereka 

cenderung lebih terdorong untuk menunjukkan perilaku kerja yang inovatif. Keadilan 

dalam organisasi menciptakan rasa aman secara psikologis, memperkuat kepercayaan 

terhadap manajemen, dan menumbuhkan loyalitas karyawan. Ketika individu merasa 

dihargai dan diperlakukan dengan hormat serta setara, mereka akan memiliki motivasi 

intrinsik yang tinggi untuk berkontribusi lebih, termasuk dalam bentuk gagasan baru, solusi 

kreatif, dan pendekatan yang belum pernah diterapkan sebelumnya dalam menyelesaikan 

tugas. 

e) Hipotesis kelima yang menyatakan bahwa Work Engagement Berpengaruh terhadap 

Innovative Work Behavior dapat terbukti kebenarannya. Hal ini dapat dilihat dari nilai t 

statistik sebesar 3.109 yang lebih besar dari nilai t tabel =1,96, serta nilai probabilitas 

sebesar 0,002 yang lebih kecil dari batasan nilai kritis yang ditentukan yakni 0,05. Dengan 

demikian dinyatakan bahwa Work Engagement berpengaruh dan signifikan terhadap 

Innovative Work Behavior. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work Engagement 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Innovative Work Behavior. Hal ini 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat keterlibatan karyawan dalam pekerjaan 

mereka, maka semakin besar pula kecenderungan mereka untuk menampilkan perilaku 

kerja yang inovatif. Karyawan yang terlibat secara aktif cenderung lebih bersemangat, 

berdedikasi, dan menyerap secara penuh dalam aktivitas kerja, sehingga lebih termotivasi 

untuk menciptakan ide-ide baru serta berani melakukan perubahan positif dalam 

lingkungan kerja. Dimensi work engagement seperti vigor (semangat dan energi tinggi 

dalam bekerja), dedication (rasa bangga dan antusiasme terhadap pekerjaan), dan 

absorption (keterlibatan penuh hingga lupa waktu) secara langsung mendorong perilaku 

eksploratif dan kreatif. Karyawan dengan tingkat keterlibatan tinggi merasa memiliki 

pekerjaan mereka, sehingga terdorong untuk berkontribusi lebih dari sekadar tugas rutin. 

f) Hipotesis keenam yang menyatakan bahwa Transformational Leadership Berpengaruh 

terhadap Innovative Work Behavior melaui Work Engagement. Hal ini dapat dilihat dari 

nilai t statistik sebesar 2.302 yang lebih besar dari nilai t tabel =1,96, serta nilai probabilitas 

sebesar 0,022 yang lebih kecil dari batasan nilai kritis yang ditentukan yakni 0,05. Dengan 

demikian dinyatakan bahwa kepempimpinan Berpengaruh terhadap Innovative Work 

Behavior melaui Work Engagement. Hasil penelitian mendukung hipotesis keenam yang 

menyatakan bahwa Transformational Leadership berpengaruh terhadap Innovative Work 

Behavior melalui Work Engagement. Artinya, pengaruh kepemimpinan transformasional 

terhadap perilaku inovatif karyawan tidak hanya berlangsung secara langsung, tetapi juga 

melalui peningkatan keterlibatan kerja. Transformational Leadership mendorong 

keterlibatan kerja melalui gaya kepemimpinan yang memotivasi, memberi inspirasi, 

mendukung perkembangan individu, serta mendorong pemikiran inovatif. Ketika 

pemimpin menunjukkan perhatian pada kebutuhan karyawan, memberikan tantangan yang 

membangun, dan memberi penghargaan terhadap kontribusi, hal ini membentuk 

lingkungan kerja yang menumbuhkan semangat dan dedikasi. Keterlibatan kerja (work 

engagement) yang meningkat kemudian memfasilitasi munculnya innovative work 

behavior. Karyawan yang merasa berenergi, berdedikasi, dan tenggelam dalam 

pekerjaannya cenderung lebih terbuka terhadap ide-ide baru, lebih berani mengambil 

inisiatif, dan lebih aktif dalam mencari solusi kreatif untuk perbaikan kinerja. 

g) Hipotesis ketujuh yang menyatakan bahwa Organizational Justice Berpengaruh terhadap 

Innovative Work Behavior melaui Work Engagement . Hal ini dapat dilihat dari nilai t 

statistik sebesar 2.263 yang lebih besar dari nilai t tabel =1,96, serta nilai probabilitas 

sebesar 0,024 yang lebih kecil dari batasan nilai kritis yang ditentukan yakni 0,05. Dengan 

demikian dinyatakan bahwa Organizational Justice Berpengaruh terhadap Innovative 
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Work Behavior melaui Work Engagement. Organizational Justice yang meliputi keadilan 

distributif (keadilan dalam pembagian hasil), keadilan prosedural (keadilan dalam proses 

pengambilan keputusan), dan keadilan interaksional (keadilan dalam perlakuan 

interpersonal), menciptakan lingkungan kerja yang kondusif secara psikologis. Ketika 

karyawan merasa diperlakukan secara adil, mereka merasa dihargai dan dipercaya, yang 

pada gilirannya meningkatkan motivasi dan semangat kerja. Peningkatan work 

engagement akibat persepsi keadilan ini tercermin dalam semangat (vigor), dedikasi, dan 

keterlibatan penuh karyawan dalam pekerjaan mereka. Karyawan yang engaged cenderung 

menunjukkan perilaku inovatif seperti mengusulkan ide-ide baru, mencari cara kerja yang 

lebih efektif, serta berani mengambil inisiatif dalam menyelesaikan masalah. Analisis 

statistik mendukung pengaruh mediasi ini, yang ditunjukkan oleh nilai indirect effect yang 

positif dan signifikan. Hal ini membuktikan bahwa work engagement berperan sebagai 

mediator dalam hubungan antara organizational justice dan innovative work behavior. 
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