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Abstract 

 

This study aims to determine the partial effect of transformational leadership style on 

innovative behavior, transactional leadership style on innovative behavior, the influence of 

organizational culture on innovative behavior and simultaneously the influence of 

transformational leadership style, transactional leadership style and organizational culture on 

innovative behavior. This study used a census sample with 43 respondents and the data 

collection technique was a questionnaire. This study used data quality test, classical 

assumption test, multiple linear regression analysis, coefficient of determination. The results 

showed that the transformational leadership style had a positive and significant effect on 

innovative behavior. The transactional leadership style has a positive and insignificant effect 

on innovative behavior. The organizational culture has a positive and significant effect on 

innovative behavior. Simultaneously transformational leadership style, transactional 

leadership style and organizational culture have a significant effect on innovative behavior. 

 

Keywords: Leadership Style, Organizational Culture and Innovative Behavior 

 

Abstrak 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh secara parsial gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap perilaku inovatif, pengaruh gaya kepemimpinan transaksional 

terhadap perilaku inovatif, pengaruh budaya organisasi terhadap perilaku inovatif dan  secara 

simultan pengaruh gaya kepemimpinan transformasional, gaya kepemimpinan transaksional 

dan budaya organisasi terhadap perilaku inovatif. Penelitian ini menggunakan sampel sensus 

berjumlah 43 responden dan teknik pengumpulan data adalah kuesioner. Dalam penelitian ini 

digunakan uji kualitas data, uji asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, koefisien 

determinasi. Hasil penelitian menunjukan bahwa gaya kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku inovatif. Gaya kepemimpinan 

transaksional berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap perilaku inovatif. Budaya 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku inovatif. Secara simultan gaya 

kepemimpinan transformasional, gaya kepemimpinan transaksional dan budaya organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap perilaku inovatif. 

 

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan Perilaku Inovatif. 
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PENDAHULUAN 

 

 

Badan Penanggulangan Bencana 

Daerah DIY mengacu pada tujuan 

kebijakan pembangunan daerah yang 

ditetapkan dalam RPJMD DIY 2017-2022, 

kemudian BPBD DIY menetapkan sasaran 

dan target lima tahunan yaitu 

pembangunan perangkat daerah sesuai 

dengan ketugasan dan fungsi yang 

diemban BPBD DIY sebagai perangkat 

daerah. BPBD DIY 2017-2022 dalam 

rangka mendorong tercapainya visi dan 

misi pembangunan DIY, terutama misi 

pertama, meningkatkan kualitas hidup, 

kehidupan dan penghidupan masyarakat 

yang berkeadilan dan berkeadaban, serta 

merumuskan dan menetapkan tujuan yaitu 

menurunkan resiko bencana. Pembangunan 

dan pertumbuhan tidak hanya harus 

dirangsang melalui strategi yang lebih 

efektif, tetapi pembangunan juga harus 

dirangsang melalui inovasi. Tidak dapat 

dipungkiri bahwa ketersediaan sumber 

daya dalam kehidupan organisasi sangat 

penting bagi organisasi yang ingin 

berinovasi, terutama peran sumber daya 

manusia. Hal ini membutuhkan sumber 

daya manusia (SDM) yang kreatif dan 

inovatif dalam perusahaan atau organisasi 

tersebut.  

Fenomena perilaku inovatif yang 

dimana fenomena dinamis dan kompleks 

yang meliputi kekreativitasan. Kreativitas 

adalah membentuk ide dan inovasi baru 

dan mengimplementasikannya dalam 

kenyataan, oleh karena itu perilaku inovatif 

mencakup semua aspek kreativitas dan 

inovasi. Kleysen dan Street (2011) 

mendefinisikan perilaku inovatif sebagai 

prilaku individu yang mengarah pada 

penciptaan, implementasi, dan penerapan 

hal-hal baru dan berguna di semua tingkat 

organisasi (Hidayat, 2020). Sehingga 

dengan adanya karyawan yang memiliki 

perilaku inovatif yang tinggi, mampu 

memberikan dampak positif bagi 

organisasi. Diantara faktor penting yang 

mempengaruhi perilaku inovatif karyawan 

adalah gaya kepemimpinan 

transformasional. Menurut Yukl dalam 

(Setiawan, 2015) mendefinisikan 

kepemimpinan transformasional yaitu 

bagaimana pemimpin memperkuat sikap 

saling kerjasama dan mempercayai, 

kemajuan diri secara kolektif, dan 

pembelajaran tim. Kepemimpinan 

transformasional dapat menumbuhkan rasa 

saling percaya, kagum, kesetiaan dan 

hormat terhadap pemimpin serta para 

pengikut termotivasi untuk melakukan 

lebih dari pada awal yang diharapkan. 

Sehinggga dengan adanya gaya 

kepemimpinan yang mampu menstimulasi 

kemampuan bawahan, maka bawahan 

mampu berprilaku inovatif (Hidayat, 

2020). Selain itu, gaya kepemimpinan 

transaksional juga merupakan model gaya 

kepemimpinan yang ditujukan untuk 

mencapai tujuan atau sasaran. Gaya 

kepemimpinan transaksional mengacu 

pada peningkatan hasil kerja para pengikut 

dengan memperjelas sasaran kerja dengan 

imbalan yang sesuai dengan hasil kerja 

(Mayasari & Syahlani, 2010). Hal ini 

dikarenakan seorang pemimpin yang 

mengadopsi gaya kepemimpinan 

transaksional mampu memberikan arahan, 

memperjelas perilaku yang diharapkan, 

memberikan reward berupa uang, promosi 

jabatan atau hukuman dan yang paling 

berat yaitu berupa pemecatan terhadap 

karyawan. Hal tersebut menunjukan bahwa 

kepemimpinan transaksional sangat 

dibutuhkan untuk mempengaruhi perilaku 

bawahan pada organisasi yang ingin 

berinovasi demi mencapai tujuan dan 

sasaran. 

Budaya organisasi juga memiliki 

peran penting dalam perusahaan atau 

organisasi. Menurut (Prayudhayanti, 2014) 

budaya organisasi adalah seperangkat 

asumsi dan keyakinan inti yang dipegang 

oleh anggota organisasi, dan kemudian 
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mengembangkan dan mewarisi asumsi dan 

keyakinan inti tersebut untuk mengatasi 

masalah adaptasi eksternal dan masalah 

integritas internal. Dimana budaya 

organisasi yang diatur dan ditata dengan 

baik berdampak pada implementasi dan 

kebiasaan setiap hari yang terus menerus. 

Bahkan budaya organisasi menjadi suatu 

pemikiran dan perbuatan setiap hari dari 

suatu organisasi, hal inilah yang perlu 

disadari oleh suatu organisasi seperti badan 

penanggulangan bencana daerah DIY. 

Beberapa penelitian telah menguji 

pengaruh kepemimpinan transformasional 

terhadap perilaku inovatif. penelitian 

(Dhyan Parashakti et al., 2016), (Hidayat, 

2020) menemukan bahwa keemimpinan 

transformasional berpengaruh positif 

terhadap perilaku inovatif. Berbeda dengan 

temuan (Nardo et al., 2018) kepemimpinan 

transformasional berpengaruh tidak 

signifikan terhadap perilaku inovatif. Hasil 

temuan (Khan et al., 2012), (Sethibe & 

Steyn, 2017) menemukan bahwa gaya 

kepemimpinan transaksional berpengaruh 

positif terhadap perilaku inovatif. 

Sedangkan temuan (Hidayat, 2020) 

menyatakan bahwa kepemimpinan 

transaksional berpengaruh tidak 

berpengaruh positif terhadap perilaku 

inovatif. 

Hasil temuan (Prayudhayanti, 2014), 

(Taradita & Wibawa, 2019) menemukan 

bahwa budaya organisasi berpengaruh 

positif terghadap perilaku inovatif. 

Berdasarkan latar belakang diatas dan 

sebuah kesadaran tentang pentingnya 

perilaku inovatif karyawan dalam 

membantu proses inovasi pada organisasi, 

maka penulis menjadi tertarik untuk 

melakukan sebuah penelitian dengan judul 

“Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Tranformasional, Gaya Kepemimpinan 

Transaksional Dan Budaya Organisasi 

Terhadap Perilaku Inovatif” karyawan 

dalam aktifitas organisasi di Badan 

Penanggulangan Bencana Daerah DIY. 

 

 

LANDASAN TEORI 

 

Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Definisi kepemimpinan 

transformasional menurut Bass (1998) 

dalam (Siswatiningsih et al., 2016) bahwa 

kepemimpinan transformasional 

didasarkan pada pengaruh dan hubungan 

pemimpin dengan pengikut atau 

bawahannya. Menurut Robbins dalam 

(Dhyan Parashakti et al., 2016) pemimpin 

transformasional menginspirasi bawahan 

untuk lebih meningkatkan kepentingan 

mereka untuk kebaikan organisasi dan 

mempunyai pengaruh luar biasa terhadap 

bawahannya. Menurut Rivai dalam 

(Jufrizen & Lubis, 2020) menyatakan 

bahwa kepemimpinan transformasional 

adalah tipe kepemimpinan yang memadu 

atau memotivasi pengikut mereka dalam 

arah tujuan yang ditegakkan dengan 

memperjelas peran dan tuntutan tugas. 

Uraian di atas dapat disimpulkan 

bahwa Seorang pemimpin akan di anggap 

berhasil apabila mampu menggerakan unit 

organisasi yang dipimpin secara efektif 

sehingga dapat mencapai tujuan organisasi 

serta kepemimpinan  transformasional 

dapat membuat bawahannya menjadi lebih 

menyadari kepentingan dan nilai dari 

sebuah pekerjaan serta lebih 

mengutamakan kepentingan organisasi 

diatas kepentingan pribadi.  

Menurut Kartini, 2010 dalam 

(Jufrizen & Lubis, 2020) mengungkapkan 

bahwa kepemimpinan transformasional 

memiliki empat indikator yaitu : (1) 

Karisma (Charisma), memberikan visi dan 

misi, menanamkan rasa bangga, 

mendapatkan perhatian (respec) dan 

kepercayaan (trust). Pemimpin 

transformasional dilihat oleh pengikutnya 

sebagai sosok yang menarik, kuat, dan 

berpengaruh. (2) Motivasi inspirasional 

(Inspirational motivation), 

mengkomunikasikan ekspektasi yang 

tinggi, menggunakan simbul untuk 

memfokuskan upaya, mengekspresikan 

tujuan dengan cara-cara yang sederhana. 
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(3) Stimulasi Intelektual (Intelektual 

Stimulation), menghargai gagasan bawahan 

(mengembangkan kecerdasan), 

mengembangkan rasionalisasi, dan 

menyelesaikan masalah secara tuntas.  

(4)Perhatian Individu (Individualized 

Consideration), memperhatikan individu, 

menghargai perbedaan setiap individu, dan 

memberikan pendapat dan saran. 

Gaya Kepemimpinan Transaksional 

Menurut Kunhnert dan Lewis dalam 

(Paracha & Qamar, 2012) bahwa 

kepemimpinan transaksional adalah 

pertukaran antara pengikut dan pemimpin  

hasil yang diinginkan dengan memenuhi 

minat pemimpin  dan harapan pengikut, 

yang melibatkan janji atau komitment yang 

tertanam  oleh rasa hormat dan percaya. 

Pemimpin memastikan pengikut dan 

memberikan saran yang jelas tentang apa 

yang diharapkan dari bawahan dan berapa 

waktu yang dibutuhkan untuk memenuhi 

harapan tersebut. Bass (1997) dalam 

(Fazri, 2014) mengemukakan 

kepemimpinan transaksional yang 

didefinisikan sebagai kepemimpinan yang 

terlibat dalam proses pertukaran, di mana 

bawahan diberi penghargaan dan bawahan 

membantu menentukan apa yang perlu 

dilakukan untuk mencapai hasil yang 

diharapkan, pemimpin membawa 

bawahannya kepada kesadaran tentang 

konsep diri serta harga diri dari 

bawahannya tersebut. 

Menurut Yukl dalam (Pradana & 

Hamid, 2017) kepemimpinan transaksional 

dapat melibatkan nilai-nilai, tetapi nilai 

tersebut relevan dengan proses 

pertukararan seperti kejujuran, tanggung 

jawab dan timbal balik. Sebagai seorang 

pemimpin tentunnya menginginkan hasil 

yang maksimal, oleh sebab itu pemimpinan 

dapat membantu bawahan untuk 

mengidentifikasi apa  yang seharusnya 

dilakukan  untuk memenuhi hasil yang di 

harapkan dan sebagai hasilnya bawahan 

akan mendapatkan imbalan yang sesuai 

dengan kinerjanya. Sedangkang menurut 

(Hidayat, 2020) pemimpin akan 

memberikan imbalan apabila mampu 

melakukan pekerjaan sesuai dengan target. 

Penjelasan diatas dapat disimpulkan 

bahwa Gaya kepemimpinan transaksional 

lebih mengedepankan kesesuaian 

pencapaian tujuan yaitu dengan imbalan, 

pengaplikasian gaya kepemimpinan ini 

ditunjukan untuk dapat meningkatkan 

produktivitas karyawan, karena kinerja 

akan berkaitan dengan  imbalan yang akan 

diterima dan memberikan sanksi pada 

karyawan yang melanggar. 

Bass (Pradana & Hamid, 2017) 

mengemukakan bahwa hubungan 

pemimpin transaksional dengan bawahan 

tercermin dari tiga hal yakni: (1) Pemimpin 

mengetahui apa yang diinginkan bawahan 

dan menjelaskan apa yang akan mereka 

dapatkan apabila kerjanya sesuai dengan 

harapan. (2) Pemimpin menukarkan usaha 

yang dilakukan bawahan dengan imbalan. 

(3) Pemimpin responsive terhadap 

kepentingan pribadi bawahan selama 

kepentingan tersebut sebanding dengan 

nilai pekerjaan yang telah dilakukan 

bawahan.Menurut Yukl (2010) dalam 

(Fayzhall et al., 2020) dan Bass & Riggio 

(2006) dalam (Hidayat, 2020) indikator-

indikator yang mempengaruhi 

kepemimpinan transaksional yaitu : (1) 

Contingent reward yaitu meliputi 

klarifikasi pekerjaan yang dibutuhkan 

untuk mendapatkan penghargaan dan 

penggunaan insentif dan penghargaan yang 

berhubungan untuk mempengaruhi 

motivasi. Perilaku peorang pemimpin 

untuk mempengaruhi, memperjelas 

pekerjaan yang harus dilakukan, 

menggunakan insentif sebagai alat 

pendorong pencapaian dari tugas yang di 

kerjakan (2) Manajemen dengan 

pengecualian aktif (Active management by 

exception) Mencari kesalahan dan 

melaksanakan peraturan untuk 

menghindari kesalahan. Pemimpin secara 

aktif mengawasi pekerjaan karyawan dan 

mengambil tindakan korektif untuk 

memastikan bahwa pekerjaan dilakukan 

dan diselesaikan sesuai dengan standar. (3) 
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Manajemen dengan pengecualian pasif 

(Passive management by exception) 

Meliputi penggunaan hukuman yang 

berhubungan dan tindakan korektif lainnya 

sebagai respon atas penyimpangan dari 

standar kinerja yang di terima. Sorang 

pemimpin dapat mempengaruhi prilaku, 

pemimpin menggunakan koreksi/hukuman 

sebagai respons terhadap kinerja yang 

buruk/menyimpang terhadap standar. 

 

Budaya Organisasi 

Robbins (2001) berpendapat bahwa 

budaya organisasi mengacu pada sistem 

nilai bersama yang dianut oleh anggota, 

yang membedakan suatu organisasi dengan 

organisasi lainnya. (Arianty Nel, 2014). 

Sedangkan menurut Rivai dan Mulyadi 

dalam (Sunarsi & Yuliani, 2019) bahwa 

“Pengertian budaya menurut definisi, 

budaya itu sukar dipahami, tidak berwujud, 

implisit dan dianggap sudah semestinya 

atau baku. Budaya organisasi yang kuat 

memungkinkan karyawan untuk 

memahami dengan jelas tujuan yang 

ditetapkan oleh organisasi. Chattab (2007) 

percaya bahwa budaya organisasi adalah 

sistem yang terdiri dari peran, tindakan, 

dan proses (mewakili proses organisasi 

atau disebut sistem model hubungan kerja), 

di mana beberapa orang melakukan tugas 

atau tindakan yang dimaksudkan untuk 

tujuan bersama (Ogi Rifansyah, 2013). 

Menurut Sukmawati (2015) menyebutkan 

bahwa budaya organisasi berperan dalam 

membimbing perilaku dengan memberikan 

pemahaman tentang tujuan organisasi dan 

memungkinkan mereka untuk memiliki 

pandangan positif terhadap organisasi 

(Aria Widjaja et al., 2018). Budaya adalah 

pola perilaku manusia yang diturunkan 

secara sistematis dari generasi ke generasi, 

budaya organisasi mendukung 

pengembangan perilaku inovatif karyawan. 

(Eskiler et al., 2016). Budaya organisasi 

mengacu pada pengendalian arah dalam 

pembentukan sikap dan prilaku individu 

atau kelompok yang terlibat dalam 

kegiatan organisasi (Djuremi, Leonardo 

Budi Hasiholan, 2016). 

Dari penjelasan di atas maka dapat 

disimpulkan bahwa Budaya organisasi 

memiliki peranan penting dalam 

mengembangkan pemikiran dan perilaku 

masing-masing individu atau kelompok 

dalam organisasi untuk lebih maju.  

Menurut Jones dalam (Lusana Resty 

Ardiana, Sugeng Hariyadi, 2013) 

menjelaskan bahwa budaya organisasi 

dibentuk melalui interaksi empat faktor 

utama yaitu : (1) Faktor karakter 

perorangan (characteristics of 

organizational members) (2) Faktor etika 

perusahaan (organizational ethics) (3) 

Faktor pembagian hak (property of rights) 

(4) Faktor struktur organisasi 

(organizational structure). 

Menurut Martins dan Terblace 

(2003) dalam (Taradita & Wibawa, 2019) 

menyatakan bahwa budaya organisasi 

dapat mempengaruhi perilaku inovatif 

dengan dua cara yaitu sebagai berikut: (1) 

Terjadinya proses sosialisasi individu, 

dimana mereka belajar untuk bertindak dan 

berprilaku (2) Budaya organisasi 

mempengaruhi perilaku inovatif dengan 

nilai dasar, kepercayaan, asumsi yang 

mencerminkan struktur, kebijakan, konsep 

manajemen dan prosedur organisasi. 

Perilaku Inovatif 

Menurut De Jong dan Hertog dalam 

(Soebardi, 2012) perilaku kerja inovatif 

merupakan rangkaian kegiatan kerja yang 

secara bertahap dilakukan oleh pekerja 

dalam mengembangkan dan meningkatkan 

perilaku kerja yang efektif. Menurut West 

dan Farr dalam (Aditya & Ardana, 2016) 

perilaku kerja inovatif merupakan 

penemuan, pengalaman, serta 

mengaplikasikan dari ide, proses, produk, 

dan prosedur yang baru ataupun diadopsi 

kedalam organisasi yang dilakukan untuk 

mendapatkan manfaat terhadap performa 

kerja, kelompok kerja, organisasi, serta 

masyarakat luas. Sedangkan menurut 

Kleyesen dan Street (2011) dalam (Nardo 

et al., 2018) perilaku inovatif didefinisikan 
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sebagai serangkaian tindakan individu 

yang mengarah pada penciptaan, 

implementasi, dan penerapan hal-hal baru 

dan berguna di semua tingkat organisasi. 

Menurut (Stoffers et al., 2015) perilaku 

kerja inovatif tidak hanya terbatas pada 

pengembangan produk baru di lingkungan 

penelitian dan pengembangan, tetapi juga 

melibatkan seluruh organisasi. 

Kemampuan untuk menciptakan solusi 

inovatif bergantung pada pengetahuan, dan 

bahkan lebih pada pengalaman individu 

untuk menerapkan pengetahuan dan 

memecahkan masalah baru. Menurut West 

dan Farr dalam (Liu et al., 2019) bahwa 

perilaku inovatif mencerminkan perilaku 

yang di sengaja karyawan terkait dengan 

inovasi di tempat kerja. 

Menurut penelitian diatas dapat 

disimpulkan bahwa perilaku inovatif 

sebagai tindakan individu yang berfikir 

aktif dengan ide-ide baru yang berfungsi 

untuk menyelesaikan pekerjaan dengan 

cara yang berbeda agar lebih efektif dan 

efisien serta menguntungkan bagi 

organisasi. Menurut Ancok dalam (El-

manurwan & Sawitri, 2017) terdapat tiga 

faktor yang mempengaruhi perilaku 

inovatif yaitu: (1) Faktor manusia, dalam 

fungsinya sebagai penunjang inovasi, (2) 

Faktor kepemimpinan, yang dimana 

memberikan kontribusi dalam  kemajuan 

inovasi pada karyawan dengan 

mengapresiasi setiap gagasan karyawan 

yang dipimpinnya, (3) Faktor struktur 

organisasi, sebagai penghubung antara 

manusia dengan organisasi, berfungsi 

dalam menyediakan sarana dan prasarana 

bagi anggotanya untuk berinovasi. 

Menurut Jassen (2000) dalam (Dewa 

Nyoman Reza Aditya, 2016) ada tiga 

indikator yang mempengaruhi perilaku 

kerja inovatif yaitu : (1) Generasi ide (idea 

generation) yang dimana mengacu kepada 

pengembangan-pengembangan dan ide 

yang sangat bermanfaat untuk organisasi, 

(2) Promosi ide (idea promotion) adalah 

perilaku yang bertujuan menjual ide yang 

inovatif kepada rekan kerja maupun atasan, 

(3)Implementasi ide (idea implementation) 

melibatkan perilaku-perilaku yang 

mengarah terhadap realisasi dan 

mengaplikasikan ide-ide ditempat kerja. 

 

METODE PENELITIAN 

 

Jenis penelitian ini adalah deskriptif 

kuantitatif, yang bertujuan untuk 

mengetahui mengetahui pengaruh gaya 

kepemimpinan transformasional (X1), gaya 

kepemimpinan transaksional (X2) dan 

budaya organisasi (X3) terhadap perilaku 

inovatif (Y).  

 

Populasi  

Populasi dalam penelitian ini adalah 

staf pegawai tetap dan tidak tetap dengan 

jumlah 43 pegawai di Badan 

Penanggulangan Bencana Daerah DIY. 

Sampel 

Sampel dalam penelitian ini adalah 

seluruh staf pegawai pada kantor Badan 

Penanggulangan Bencana Daerah DIY. 

Sampel yang diambil dalam penelitian ini 

mengikuti populasi yakni 43 responden. 

Teknik Pengambilan Sampel 

Dalam penelitian ini menggunakan 

teknik pengambilan sampel sensus, 

dikatakan sebagai metode sensus apabila 

semua populasi digunakan untuk data 

penelitian. Sampel yang di ambil 

berjumlah 43 responden  dari keseluruhan 

populasi. 

Teknik pengumpulan data 

Metode pengumpulan data yang 

dilakukan dalam penelitian adalah dengan 

menggunakan kuesioner. Kuesioner dalam 

penelitian berupa pertanyaan tertulis yang 

berkaitan dengan pengaruh gaya 

kepemimpinan transformasional, 

transaksional dan budaya organisasi 

terhadap perilaku inovatif. 

 

Uji Kualitas Data 

Pengujian instrument dalam 

penelitian ini dengan menggunakan 

bantuan program komputer SPSS versi 25 
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yang meliputi sebagai berikut: (1) Uji 

validitas, Validitas merupakan ukuran yang 

menunjukan tingkat-tingkat kevalidan dari 

suatu instrument. Instrument yang valid 

atau sahih mempunyai validitas tinggi.  

Metode Analisis Data 

Analisis deskriptif, dalam penelitian 

ini menggunakan tiga variabel independen 

yaitu gaya kepemimpinan 

transformasional, gaya kepemimpinan 

transaksional, budaya organisasi dan satu 

variabel dependent yaitu perilaku inovatif. 

Penentuan distribusi frekuensi didasarkan 

pada nilai intervalnya, sehingga untuk 

memperoleh rekuensi tersebut, terlebih 

dahulu harus menentukan nilai intervalnya  

Wirawan dalam (Dewa Nyoman Reza 

Aditya, 2016) sebagai berikut: 

Kategori ditentukan sebagai berikut: 

1,00-1,80 = Sangat Tidak Baik (STB) 

1,81-2,60 = Tidak Baik (TB) 

2,61-3,40 = Cukup Baik (CK) 

3,41-4,20 = Baik (B) 

4,21-5,00 = Sangat Baik (SB) 

Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi untuk mengetahui regresi 

yang dibuat dapat digunakan sebagai alat 

prediksi yang baik. Seperti, uji normalitas, 

uji mulikolinearitas, dan uji 

heteroskedastisitas,  

Analisis Regresi Berganda 

Dalam penelitian ini persamaan 

regresi berganda dituliskan sebagai berikut 

ini:  

Y= a + b1 X1 + b2 X2 + b3 X3 + e 

Keterangan :  

PI : Perilaku inovatif ( Y)  

            GKTF :Gaya kepemimpinan 

transformasional (X1)  

            GKTS :Gaya kepemimpinan trensaksional 

(X2)  

Bo : Budaya organisasi (X3) 

a  : Konstanta  

b1,2,3 : Koefisien regresi  

e  : Standar eror 

 

 

Koefisient Determinasi 

Peneliti menggunakan adjustted R² dapat 

naik atau turun apabila satu variabel 

independen ditambah model. Koefisien 

determinasi mempunyai nilai berkisar 0 < 

R² <1. Kemampuan R² yang kecil jadi 

kemampuan variabel-variabel dependen 

sangat terbatas. 

 

HASIL PENELITIAN DAN 

PEMBAHASAN 

 

Uji Validitas dan Reabilitas 

Item uji validitas dikatakan valid jika 

nilai r hitunng  > r tabel (0.2542). 

Pengujian menghasilkan r itung gaya 

kepemimpinan transformasional (.645-

.939), gaya kepemimpinan transaksional  

(.380-.760), budaya organisasi (.394-809), 

dan perilaku inovatif (.314-.648). 

Cronbach’s Alpha gaya kepemimpinan 

transformasional (.929), gaya 

kepemimpinan transaksional (.778), 

budaya organisasi (.698) dan perilaku 

inovatif (.859) > 0,60 atau instrumen 

reliabel. 

Karakteristik Responden  

Karateristik responden menujukan bahwa 

berdasarkan jenis kelamin di dominasi oleh 

perempuan dengan (51.2%), berdasrkan 

status perkawinan didominasi telah 

menikah dengan (74.4%), berdasarkan usia 

mayoritas berada pada usia dibawah 30 

tahun dengan (30.2%), berdasarkan 

pendidikan terakhir mayoritas S1 dengan 

46.5%), sedangkan berdasarkan status 

pegawai di dominasi status pegawai tidak 

tetap dengan rataan (51.2%), dan 

berdasarkan masa kerja mayoritas pegawai 

kurang dari lima tahun dengan (4.9%). 
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Tabel 1 Karateristik Responden 

Karakteristik Frequency Percent 

Jenis Kelamin 

Laki-laki 

Perempuan 

21 

22 

48,8 

51,2 

Status Perkawinan 

Lajang 

Menikah 

11 

32 

25,6 

74,4 

Usia  

Dibawah 30 Tahun 

30-40 Tahun 

41-50 Tahun 

Diatas 50 Tahun 

13 

9 

10 

11 

30,2 

20,9 

23,3 

25,6 

Pendidikan Terakhir 

SMP 

SMA 

Diploma 

S1 

S2 

S3 

0 

12 

4 

20 

7 

0 

0 

27,9 

9,3 

46,5 

16,3 

0 

Status Pegawai 

Tetap 

Tidak Tetap 

21 

22 

48,8 

51,2 

Masa Kerja 

Kurang dari 5 

Tahun 

5-10 Tahun 

Lebih dari 10 Tahun 

18 

12 

13 

41,9 

27,9 

30,2 

Sumber:data primer diolah 2021 

Asumsi Klasik 

Tabel 2 uji normalitas 

Variabel Normalitas 

Bebas Terikat KS-Z ket 

GKTF 

PI 

asymp.

Sig 

 

0,200 Data 

berdistr

ibusi 

normal 

GKTF 

BO 

Sumber:data primer diolah 2021 
 

 
Gambar 1 uji normal p-plot 

 

Tabel 3 uji multikolinear 

Variabel Multikolinier 

Beba

s 

Terika

t 
Tolerance VIF ket 

GKT

F 

PI 

0,967 1,034 Tidak 

terjadi 

multikoli

nearitas 
GKT

S 
0,754 1,326 

BO 0,770 1,298 

Sumber:data primer diolah 2021 

Tabel 4 uji heteroskedastisitas 

Variabel Heterokedastisitas 

Bebas Terikat 
Spearman's 

rho 
Ket 

GKTF 

PI 

0,732 Tidak 

terjadinya 

heteroked

astisitas 

GKTS 0,785 

BO 0,488 

Sumber:data primer diolah 2021 

Gambar 2 uji scaterplot 

 

Pada tabel 3 di tunjukan hasil asumsi 

klasik. Uji normalitas pada penelitian ini 

dengan kolmologorov-smirnov, nilai 

asymp.syg 0.200 > 0.05, hasil penelitian ini 

sejalan dengan grafik p-plot pada gambar 

1, kedua uji ini menyatakan distribusi data 

normal. Hasil uji multikolinear pada tabel 

4 menujukan nilai tolerance > 0.1 dan VIF 

< 10 dinyatakan tidak terjadinya 

multikolinearitas. Variabel gaya 

kepemimpinan transformasional terhadap 

perilaku inovatif  menunjukkan nilai VIF 

1.034<10 memiliki nilai tolerance .967 > 

0.1. Variabel gaya kepemimpinan 

transaksional terhadap perilaku inovatif 

menunjukkan nilai VIF 1.326< 10 dan nilai 
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tolerance 0.754 > 0.1. variabel budaya 

organisasi terhadap perilaku inovatif 

menunjukkan nilai VIF 1.298<10 dan nilai 

tolerance 0.770 > 0,1. Maka dari uji 

multikolineritas dapat ditarik kesimpulan 

pada variabel gaya kepemimpinan 

transformasinal, transaksional dan budaya 

organisasi terhadap perilaku inovatif tidak 

terjadi multikolinearitas. Selanjutnya hasil 

uji heterokedastisitas dengan nilai 

signifikan rank spearman > 0,05 

dinyatakan tidak terjadinya 

heterokedastisitas  dan uji  grafik 

Scatterplot pada (gambar 2) menunjukan 

bahwa tidak membentuk suatu pola 

tertentu, kedua uji sejalan menyatakan 

tidak terjadinya heterokedastisitas. 

 

Pengujian Hipotesis 

Uji Analisis Berganda  
Tabel 5 analisis berganda Coefficientsa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 

Coefficients beta B Std. Error 

1 (Constant) -3,346 5,456  

Gaya Kepemimpinan 

Transformasional 
,202 ,083 ,281 

Gaya Kepemimpinan 

Transaksional 
,010 ,142 ,009 

Budaya Organisasi ,842 ,176 ,616 

 

a.Dependen Variabel: PERILAKU 

INOVATIF 

Pengujian hasil persamaan regresi sebagai 

berikut: 

PI: 3.346 + 0.202 + 0.010 + 0.842 

Berdasarkan hasil uji regresi 

berganda dapat disimpulkan bahwa 

variabel gaya kepepmimpinan 

transformasional (X1) mengalamai 

kenaikan (satuan) makaperilaku inovatif 

akan naik sebesar 0.202, apabila variabel 

gaya kepemimpinan transaksional (X2) 

mengalami kenaikan (satuan) maka 

perilaku inovatif  akan naik sebesar 0.010, 

dan jika variabel budaya organisasi (X3) 

mengalami kenaikan (satuan) maka 

perilaku inovatif  akan naik sebesar 0.842. 

Apabila X1, X2 dan X3 bernilai 0, perilaku  

 

 

inovatif  besarnya sama dengan nilai 

konstan (-3.346 satuan). 

 

Tabel 6 Uji t Parsial 

T Sig 

-,613 ,543 

2,441 ,019 

,068 ,946 

4,779 ,000 

Sumber: data primer, diolah 2020 
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Uji F (Simultan) 

Tabel 7 Uji F Simultan) 

ANOVAa 

Model 
 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1 Regression 244,469 3 81,490 13,080 ,000b 

 Residual 242,973 39 6,230   

 Total 487,442 42    

a. Dependen Variabel: Perilaku Inovatif 

b. Predictor: (Constant), Budaya 

Organisasi, Gaya Kepemimpinan 

Transformasional, Gaya Kepemimpinan 

Transaksional 

Sumber : data primer, diolah 2020 

 

Uji Hipotesis 

Berdasarkan hasil uji t (parsial) pada 

variabel gaya kepemimpinan 

transformasional menunjukan signifikan 

0.019 <0.05 artinya bahwa hipotesis satu 

H1: gaya kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

perilaku inovatif diterima, gaya 

kepemimpinan transaksional menunjukan 

hasil signifikansi 0.946<0.05 yang artinya 

bahwa hipotesis dua H2: gaya 

kepemimpinan transaksional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap perilaku 

inovatif di tolak, budaya organisasi 

menujukan nilai signifikansi 0.000 < 0.05 

yang artinya hipotesis tiga H3: budaya 

organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap perilaku inovatif di 

terima, dan pada uji f menujukan nilai 

signifikansi 0000<0.05 yang artinya 

hipotesis empat H4:gaya kepemimpinan 

transformasional, Transaksional, dan 

Budaya organisasi secara simultan 

berpengaruh postif dan signifikan terhadap 

perilaku inovatif di terima. Hasil uji 

koefesien dterminasi menujunkan nilai 

Adjusted R Square sebesar 0.502 yang 

artinya bahwa variabel gaya kepemimpinan 

transformasional, gaya kepepmimpina 

transaksional, budaya organisasi secara 

simultan berpengaruh terhadap variabel 

perilaku inovatif sebesar 50,2% sedangkan 

sisanya (100% - 52% = 49.8%) 

dipengaruhi oleh variabel lain diluar 

penelitian ini. 

 
Tabel 8 Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Model R 

R 

Square 

Adjusted 

R 

Square 

Std. 

Error of 

the 

Estimate 

1 ,708a ,502 ,463 2,496 

a. Predictors: (Constant), Predictors: 

(Constant), Budaya Organisasi, Gaya 

Kepemimpinan Transformasional, 

Gaya Kepemimpinan Transaksional 

b. Dependent Variable: Perilaku 

Inovatif 

Sumber : data primer, diolah 2020 

 

Pembahasan 

Temuan hipotesisi pertama 

menyatakan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap  perilaku inovatif 

penenlitian ini sesuai dengan penelitian 

yang dilakukan oleh (Dhyan Parashakti et 

al., 2016) yang mengungkapkan bahwa 

gaya kepemimpnan transformasional 

berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap perilaku inovatif. Item gaya 

kepemimpinan transformasional yang 

memiliki nilai rerata tertinggi ialah 

“Melibatkan karyawan dalam perencanaan 

kegiatan organisasi.”(4.30). sedangkan 

nilai terendah terdapat pada item  dengan 

nilai skor (3.93) yaitu “Mengembangkan 

cara untuk memotivasi kesuksesan 

karyawan.”  

Hipotesis kedua ditolak, artinya gaya 

kepemimpinan transaksional berpengaruh 

postif dan tidak signifikan terhadap 

perilaku inovatif penenlitian ini sesuai 

dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Hasil penelitian ini sesuai dengan 

penelitian sebelumnya yang dilakukan  

oleh (Khan et al., 2012) menunjukan 

bahwa gaya kepemimpinan transaksional 

berpengaruh positif dan tidak signifikan 

terhadap perilaku inovatif. Gaya 

kepemimpinan transaksional ditemukan 
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juga efektif di sektor perbankan pakistan, 

dimana gaya kepemimpinan transaksional 

juga secara positif mempengaruhi perilaku 

inovatif seperti gaya kepemimpinan 

transformasional. Hasil penelitian 

(Hidayat, 2020) menunjukan bahwa 

kepemimpinan transaksional tidak 

memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap perilaku inovatif. Meskipun 

memiliki hubungan searah antara 

kepemimpinan transaksional terhadap 

perilaku inovatif, akan tetapi pengaruh 

tersebut tidak cukup besar untuk 

peningkatan perilaku inovatif. Item gaya 

kepemimpinan transaksional yang 

memiliki rerata tertinggi ialah 

“Memberikan pembinaan kepada karyawan 

sehingga tindakannya sesuai dengan aturan 

yang berlaku.” (4,37). Sedangkan nilai 

terendah terdapat pada item dengan nilai 

(3.12) yaitu “Memberikan imbalan ketika 

karyawan mampu melakukan pekerjaan 

sesuai dengan target yang telah 

ditentukan.” 

Hipotesis ketiga diterima, hasil 

penelitian ini mendukung temuan (Dhyan 

Parashakti et al., 2016) yang menyatakan 

bahwa budaya organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap perilaku 

inovatif. Item budaya organisasi yang 

mendapat nilai rerata tertinggi yaitu 

“Pemimpin mempertahankan prosedur 

pelaksanaan pekerjaan yang telah ada.” 

(4.16). sedangkan item dengan nilai 

terendah yaitu “Pemimpin lebih 

mengutamakan hasil kerja karyawan 

daripada prosesnya.” (3.26).  

Perilaku inovatif hanya dapat 

dijelaskan oleh gaya kepemimpinan 

transformasional, gaya kepemimpinan 

transaksional dan budaya organisasi 

sebanyak, 50,2% yang membuka peluang 

bagi peneliti kedepan untuk menguji 

anteseden perilaku inovatif yang lainnya. 

Nilai perilaku inovatif tertinggi terdapat 

pada item dengan kor (4.05) yaitu “Saya 

selalu berusaha untuk bekerja lebih giat 

dalam melaksanakan tugas yang sudah 

menjadi tanggung jawab saya.” Adapun 

nilai terendah dengan skor (3,49) pada item 

“Saya berusaha mendapatkan persetujuan 

untuk ide-ide inovatif yang saya 

sampaikan.  Secara keseluruhan item 

perilaku inovatif berada diatas nilai median 

3, atau sudah baik. 

 

SIMPULAN  

 

Berdasarkan hasil penelitian yang 

dilakukan pada Badan Penanggulangan 

Bencana Daerah DIY mengenai pengaruh 

Gaya Kepemimpinan Transformasional, 

Gaya Kepemimpinan Transaksional dan 

Budaya Organisasi terhadap Perilaku 

Inovatif, (1) Gaya kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap perilaku inovatif, 

artinya bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional yang ada pada Badan 

Penanggulangan Bencana Daerah DIY 

lebih mementingkan kepentingan bersama 

diatas kepentingan peribadi dengan 

melibatkan karyawan dalam perencanaan 

kegiatan organisasi serta menjelaskan 

betapa pentingnya tujuan organisasi. (2) 

Gaya kepemimpinan transaksional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

perilaku inovatif, ditolak. Artinya bahwa 

gaya kepemimpinan transaksional yang ada 

pada Badan Penanggulangan Bencana 

Daerah DIY berpengaruh positif dan tidak 

signifikan tehadap perilaku inovatif, 

artinya dengan adanya gaya kepemimpinan 

transaksional yang berdasarkan pada 

imbalan (reward) dapat mengurangi 

perilaku inovatif pada karyawan. (3) 

Budaya organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap perilaku inovatif, 

diterima. artinya bahwa semakin organisasi 

memperhatikan masukan karyawan dan 

menganggap kegagalan karyawan adalah 

bagian dari sebuah proses serta 

mempertahankan prosedur pelaksanaan 

pekerjaan yang telah ada maka dapat 

meningkatkan perilaku inovatif yang lebih 

baik pada karywan. (4) Gaya 

kepemimpinan transformasional, gaya 
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kepemimpinan transaksional dan budaya 

organisasi berpengaruh simultan terhadap 

perilaku inovatif pada badan 

penanggulangan bencana daerah DIY. 

Berdasarkan kesimpulan diatas 

dalam penerapan gaya kepemimpinan 

transaksional di dalam BPBD DIY ada 

baiknya jika di evaluasi kembali 

dikarenakan ada beberapa hal-hal yang 

ketika diterapkan memberikan dampak 

buruk terhadap perilaku inovatif karyawan 

itu sendiri seperti Contingent reward yang 

mana  akan ada imbalan ketika karyawan 

mampu melakukan pekerjaan sesuai 

dengan target poin ini perlu ditinjau ulang. 

Pemimpin organisasi dapat 

mempertahankan indikator Passive 

management by exception dengan 

pernyataan ke 7 dengan nilai mean paling 

tinggi yaitu dengan memberikan 

pembinaan kepada karyawan sehingga 

tindakannya sesuai dengan aturan yang 

berlaku. 
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