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ABSTRAK 

PENGARUH SERVANT LEADERSHIP TERHADAP PERILAKU KERJA 

INOVATIF DIMEDIASI KETERIKATAN KERJA DAN JOB CRAFTING 

(STUDY KARYAWAN PADA PT. KERETA API INDONESIA UPT. 

BALAI YASA PULUBRAYAN) 

 

Oleh: 

 

Adja Namira Shafa Azzahra 

Program Studi Manajemen, Universitas Muhammadiyah Sumatra Utara  

Jalan Kapten Mukhtar Basri No. 3 Medan  

Email: shafanmr@gmail.com  

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh servant leadership 

terhadap perilaku kerja inovatif, pengaruh servant leadership terhadap keterikatan 

kerja, pengaruh servant leadership terhadap job crafting, pengaruh keterikatan 

kerja terhadap perilaku kerja inovatif, pengaruh job crafting terhadap perilaku 

kerja inovatif, pengaruh servant leadership terhadap perilaku kerja inovatif 

dimediasi keterikatan kerja, pengaruh servant leadership terhadap perilaku kerja 

inovatif dimediasi job crafting. Dalam penelitian ini menggunakan jenis penelitian 

kuantitatif dengan sampel jenuh sebanyak 94 responden yang merupakan 

karyawan PT. Kereta Api Indonesia UPT. Balai Yasa Pulubrayan. Teknik 

pengumpulan data menggunakan daftar pertanyaan seperti kuesioner serta teknik 

analisis data menggunakan Partial Least Square (SmartPLS) menunjukkan bahwa 

servant leadership berpengaruh signifikan terhadap perilaku kerja inovatif, 

servant leadership berpengaruh signifikan terhadap keterikatan kerja, servant 

leadership berpengaruh signifikan terhadap job crafting, keterikatan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap perilaku kerja inovatif, job crafting tidak 

berpengaruh signifikan terhadap perilaku kerja inovatif, servant leadership 

berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif dimediasi keterikatan kerja, dan 

servant leadership tidak berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif dimediasi 

job crafting. 

 

Kata Kunci : Servant Leadership, Perilaku Kerja Inovatif, Keterikatan Kerja, 

Job Crafting  
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF SERVANT LEADERSHIP ON INNOVATIVE WORK 

BEHAVIOR MEDIATED WORK ENGAGEMENT AND JOB CRAFTING 

(EMPLOYEE STUDY AT PT. KERETA API INDONESIA UPT. BALAI YASA 

PULUBRAYAN) 

  

By: 

 

Adja Namira Shafa Azzahra 

Management Study Program, Muhammadiyah University Of North Sumatra  

Kapten Mukhtar Basri Street No. 3 Medan  

Email: shafanmr@gmail.com  

 

The purpose of this study was to determine the effect of servant leadership on 

innovative work behavior, the effect of servant leadership on work engagement, 

the effect of servant leadership on job crafting, the effect of work engagement on 
innovative work behavior, the effect of job crafting on innovative work behavior, 

the effect of servant leadership on innovative work behavior mediated by work 

engagement, the effect of servant leadership on innovative work behavior 

mediated by job crafting. This study uses a type of quantitative research with a 

saturated sample of 94 respondents who are employees of PT Kereta Api 

Indonesia UPT Balai Yasa Pulubrayan. Data collection techniques using 

questionnaires such as questionnaires and data analysis techniques using Partial 

Least Square (SmartPLS) show that servant leadership has a significant effect on 

innovative work behavior, servant leadership has a significant effect on work 

engagement, servant leadership has a significant effect on job crafting, work 

engagement has a significant effect on innovative work behavior, job crafting has 

no significant effect on innovative work behavior, servant leadership has an effect 

on innovative work behavior mediated by work engagement, and servant 

leadership has no effect on innovative work behavior mediated by job crafting. 

 

Keywords: Servant Leadership, Innovative Work Behavior, Work Engagement, 

Job Crafting 
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BAB 1  

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Inovasi diperlukan dalam sebuah perusahaan untuk bertahan dalam 

jangka waktu panjang terkait dengan persaingan yang kian ketat dimana 

perusahaan dipaksa untuk terus memperbaiki diri agar dapat menghadapi 

persaingan memperebutkan pangsa pasar karena fakta bahwa persaingan 

semakin ketat dan pasar menjadi lebih menuntut. Maka dari itu, dibutuhkan 

kontribusi setiap individu dalam suatu perusahaan atau organisasi yang 

merupakan tombak dalam keberlangsungan perusahaan. Itulah mengapa 

dalam organisasi terus berusaha untuk mendorong karyawan mereka 

menjadi inovatif dan kreatif. Organisasi bisnis cenderung untuk 

mempekerjakan karyawan yang menunjukkan karakteristik ini, karena 

kemampuan ini mempengaruhi kapasitas inovatif dalam organisasi. 

Inovasi sangat penting untuk bersaing dalam lingkungan organisasi 

yang dinamis saat ini yang mengandung berbagai kepentingan dan tujuan 

yang saling bertentangan. Karena inovasi itu terkait dengan menghasilkan 

ide kreatif dan implementasi ide, melakukan aktivitas inovatif menimbulkan 

berbagai ketegangan dan kontradiksi bagi karyawan. Selain itu, manajemen 

organisasi tidak bisa begitu saja berasumsi bahwa karyawan terlibat dalam 

perilaku kerja yang inovatif (IWB), Assen (2022). 

Perilaku kerja inovatif mengacu pada generasi dan implementasi ide-

ide inovatif oleh karyawan selama bekerja untuk meningkatkan kinerja 

tugas, kinerja tim, atau kinerja organisasi, Li (2019). Perilaku kerja inovatif 



2 
 

 
 

adalah niat individu yang diungkapkan dalam pekerjaannya kepada 

kelompok dan organisasinya. Perilaku kerja inovatif muncul dari Job 

crafting dan kemauan karyawan untuk melampau jalur formal dimana 

karyawan sering tidak tahu apakah mereka akan diberi penghargaan oleh 

organisasi apabila menunjukkan perilaku tersebut. Dalam penerapannya, 

perilaku kerja inovatif merupakan kondisi yang diciptakan oleh setiap 

individu yang ada, karena setiap orang memiliki potensi inovasi terkait 

pekerjaannya, yang didukung oleh suasana organisasi dan lingkungan yang 

memadai. 

Banyak peneliti yang telah melakukan kajian tentang perilaku kerja 

inovatif, tentu saja setiap perusahaan memiliki inovasi pekerjaan yang 

berbeda – beda, seperti pada penelitian Kmieciak (2020a) menekankan pada 

realisasi ide dan penciptaan ide di dalam organisasi untuk melihat hasil yang 

memungkinkan bagi manajer untuk lebih memahami faktor dan proses apa 

yang lebih besar berkontribusi pada perilaku kerja yang inovatif. Sedangkan 

Alshahrani (2023) menyatakan jika perilaku karyawan yang inovatif 

berdampak signifikan terhadap organisasi melalui aspek – aspek seperti 

sikap ditempat kerja, kompetensi, perilaku berbagi pengetahuan dan 

keterkaitan. Perilaku kerja inovatif ini membutuhkan dukungan dari sistem 

manajerial termasuk pimpinan untuk meningkatkan produktivitas mereka 

dalam bekerja. 

Setiap pemimpin mempunyai gaya kepemimpinan yang berbeda antar 

satu dengan lainnya dan tidak harus suatu gaya kepemimpinan lebih baik 

atau lebih buruk daripada gaya kepemimpinan yang lainnya. Gaya 
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kepemimpinan yang terbaru saat ini yaitu mengenai gaya kepemimpinan 

yang melayani (Servant Leadership) dimana seorang pemimpin yang dapat 

mengayomi para karyawan dan mengutamakan kepentingan organisasi atau 

perusahaan untuk mencapai visi dan misi perusahaan. 

Servant Leadership merupakan gaya kepemimpinan yang memiliki 

landasan kuat untuk memotivasi karyawan agar lebih inovatif, Abdullah 

Alajhar (2022). Kepemimpinan yang melayani juga dikatakan gaya atau 

model kepemimpinan yang dikembangkan untuk mengatasi krisis 

kepemimpinan yang dialami oleh masyarakat dan bangsa, Jufrizen (2023). 

Pemimpin yang melayani cenderung mendahulukan kebutuhan, kepentingan, 

dan aspirasi orang – orang yang dipimpinnya di atas kepentingan mereka 

sendiri.  

Konsep kepemimpinan yang melayani berbeda secara signifikan dari 

konsep kepemimpinan sebelumnya. Karyawan yang sering dipandang 

sebagai bawahan justru diprioritaskan dalam hal pemenuhan kebutuhan. 

Kondisi kerja yang menyenangkan dalam organisasi yang menjadi titik 

fokus perhatian para pemimpin dan mempertimbangkan pentingnya ikatan 

emosional antara pemimpin dan karyawan dalam organisasi, Nugroho(2021). 

Selain memiliki pemimpin yang selalu memprioritaskan karyawan dalam 

hal apapun, dengan demikian perusahaan juga harus memiliki atau 

menggunakan tenaga kerja yang memiliki keterikatan kerja (work 

engangement). 

Keterikatan kerja didefenisikan sebagai keadaan pikiran yang positif, 

memuaskan, berhubungan dengan pekerjaan yang ditandai dengan hasrat, 
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dedikasi, dan kepemilikan, Bakker(2008). Work Engagement (Keterikatan 

kerja) keadaan dimana karyawan secara fisik, kognitif, emosional dan 

spiritual diekspresikan secara positif dalam peran kerja mereka, Prayogi & 

Fahmi (2021). Keterikatan kerja merupakan keadaan dimana seseorang 

mampu berkomitmen terhadap organisasi baik secara emosional maupun 

intelektual. Keterikatan kerja terjadi ketika seseorang merasa dihargai, 

menikmati pekerjaannya dan percaya akan hal itu 

Jika individu memiliki pandangan negatif terhadap orang lain dan 

menganggap mereka tidak responsif maka mereka akan sulit untuk 

mempercayai orang lain sepenuhnya. Individu yang seperti itu akan 

menolak dukungan emosional dari orang lain dan menekan ekspresi 

emosional mereka ditempat kerja, menghindari interaksi sosial cenderung 

mengarah pada interaksi yang lebih sedikit yang mencegah untuk 

mengembangkan koneksi ditempat kerja. Koneksi positif dengan orang lain 

memfasilitasi keterikatan kerja, karena kerja tim membutuhkan tingkat 

kepercayaan didalam organisasi. Didalam lingkungan organisasi jika 

penghindaran keterikatan kerja yang lebih tinggi dapat menyebabkan 

berkurangnya perasaan vigor (semangat), dedication (dedikasi), dan 

absorption (penghayatan), Goel (2022). 

 Hal yang dapat dilakukan seorang karyawan adalah mereka bisa 

bekerja secara bebas dan mengubah pekerjaan dengan memilih tugas, 

berkompromi mengenai informasi pekerjaan dan menetapkan makna 

terhadap pekerjaannya, Stephani(2019). Usaha tersebut dilakukan oleh 
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karyawan yang sangat engaged dengan pekerjaannya, dalam hal ini 

mengubah pekerjaan yang dilakukan karyawan disebut sebagai job crafting.   

Job crafting merupakan desain ulang pekerjaan dari dasar ke atas serta 

proaktif buat tingkatkan kesesuaian antara orang serta pekerjaan mereka, de 

Devotto (2019). Job crafting merupakan sesuatu kemampuan karyawan 

yang sanggup mendesain ulang pekerjaan mereka atas kemauan mereka 

sendiri, dengan ataupun tanpa partisipasi manajemen, sehingga pekerjaan 

yang dicoba oleh karyawan menjadi lebih gampang serta aman sebab 

terdapat keseimbangan antara tuntutan serta sumber energi pekerjaan 

dengan keahlian individu maupun kebutuhan karyawan. 

Objek penelitian yang akan dilakukan adalah pada PT. Kereta Api 

Indonesia (Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan.  PT. Kereta Api Indonesia 

(Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan adalah sebutan untuk perkeretaapian 

Indonesia yang mengacu pada lokasi yang digunakan untuk pekerjaan 

pemeliharaan besar pada asset perkeretaapian milik operator. Balai Yasa 

menyelenggarakan pemeliharaan dan perawatan serta perbaikan semua 

sarana perkeretaapian. 

Penulis menemukan fenomena pada PT. Kereta Api Indonesia 

(Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan pada penerapan Servant Leadership 

(kepemimpinan yang melayani ) belum maksimal dikarenakan kurangnya 

arahan maupun langkah – langkah yang diberikan sehingga karyawan 

merasa bingung dalam menyelesaikan pekerjaan, dan rendahnya perilaku 

kerja inovatif pegawai yang mengakibatkan perilaku karyawan yang 

individualis dan tidak Servant Leadership, dan terdapat beberapa karyawan 
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kurang perduli terhadap rekan kerja, juga sebagian karyawan kurang 

bersemangat dalam bekerja seperti kurangnya antusias pegawai dalam 

melakukan pekerjaan dikarenakan pegawai kurang memiliki rasa keterikatan 

kerja dalam menyelesaikan pekerjaannya.  

Berdasarkan latar belakang diatas maka penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Servant Leadership 

Terhadap Perilaku Kerja Inovatif Dimediasi Keterikatan Kerja Dan 

Job Crafting (Study Karyawan Pada PT. Kereta Api Indonesia Upt. 

Balai Yasa Pulubrayan”  

1.2. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka dapat 

diidentifikasi masalah yang ada pada Pt. Kereta Api Indonesia Upt. Balai 

Yasa Pulubrayan sebagai berikut : 

1. Penerapan Servant Leadership yang belum stabil dalam pelaksanaannya 

2. Kurangnya support dari Perusahaan terhadap karyawan untuk 

berinovasi. 

3. Kurangnya semangat dan antusias pegawai dalam melakukan pekerjaan 

dikarenakan pegawai kurang memiliki rasa keterikatan kerja (work 

engagement) dalam menyelesaikan pekerjaan 

1.3. Batasan Masalah 

Berdasarkan identifikas masalah yang ada dan untuk menghindari 

terjadinya pembahasan yang terlalu luas, maka penulis membatasi penelitian 

ini dengan meliputi Servant Leadership, Keterikatan Kerja (Work 

Engangement), dan kerajinan bekerja atau mendesai ulang pekerjaan atas 
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keinginan sendiri (Job Crafting) pada karyawan Pt. Kereta Api Indonesia 

Upt. Balai Yasa Pulubrayan. 

1.4. Rumusan Masalah 

Berdasarkan batasan masalah yang telah dikemukakan, maka rumusan 

masalah pada penelitian ini adalah : 

1. Apakah Servant Leadership berpengaruh terhadap Keterikatan Kerja 

(Work Engagement) pada Pt. Kereta Api Indonesia Upt. Balai Yasa 

Pulubrayan? 

2. Apakah Servant Leadership berpengaruh terhadap Job Crafting pada Pt. 

Kereta Api Indonesia Upt. Balai Yasa Pulubrayan? 

3. Apakah Keterikatan Kerja (Work Engagement) berpengaruh terhadap 

Perilaku Kerja Inovatif (Innovative Work Behavior) pada Pt. Kereta Api 

Indonesia Upt. Balai Yasa Pulubrayan? 

4. Apakah Job Crafting berpengaruh terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

(Innovative Work Behavior) pada Pt. Kereta Api Indonesia Upt. Balai 

Yasa Pulubrayan? 

5. Apakah Servant Leadership berpengaruh terhadap Perilaku Kerja 

Inovatif (Innovative Work Behavior) dimediasi oleh Keterikatan Kerja 

(Work Engagement)? 

6. Apakah Servant Leadership berpengaruh terhadap Perilaku Kerja 

Inovatif (Innovative Work Behavior) dimediasi oleh Job Crafting? 

7. Apakah Servant Leadership berpengaruh terhadap Perilaku Kerja 

Inovatif (Innovative Work Behavior) pada Pt. Kereta Api Indonesia Upt. 

Balai Yasa Pulubrayan? 
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1.5. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan dari penelitian ini 

adalah sebagai berikut : 

1. Untuk mengetahui pengaruh Servant Leadership terhadap Keterikatan 

Kerja (Work Engagement) pada Pt. Kereta Api Indonesia Upt. Balai 

Yasa Pulubrayan. 

2. Untuk mengetahui pengaruh Servant Leadership terhadap Job Crafting 

pada Pt. Kereta Api Indonesia Upt. Balai Yasa Pulubrayan. 

3. Untuk mengetahui pengaruh Keterikatan Kerja (Work Engagement) 

terhadap Perilaku Kerja Inovatif (Innovative Work Behavior) pada Pt. 

Kereta Api Indonesia Upt. Balai Yasa Pulubrayan. 

4. Untuk mengetahui pengaruh Job Crafting terhadap Perilaku Kerja 

Inovatif (Innovative Work Behavior) pada Pt. Kereta Api Indonesia Upt. 

Balai Yasa Pulubrayan. 

5. Untuk mengetahui pengaruh Servant Leadership terhadap Perilaku 

Kerja Inovatif (Innovative Work Behavior) dimediasi oleh keterikatan 

kerja (Work Engagement). 

6. Untuk mengetahui pengaruh Servant Leadership terhadap Perilaku 

Kerja Inovatif (Innovative Work Behavior) dimediasi oleh Job Crafting. 

7. Untuk mengetahui pengaruh Servant Leadership terhadap Perilaku 

Kerja Inovatif (Innovative Work Behavior) pada Pt. Kereta Api 

Indonesia Upt. Balai Yasa Pulubrayan. 
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1.6. Manfaat Penelitian  

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan manfaat sebagai 

berikut : 

1. Manfaat Teoritis 

Diharapkan penelitian ini bermanfaat untuk menambah pengetahuan 

bagi pembaca dan juga dapat menambah wawasan dalam hal terkait 

dengan Pengaruh Servant Leadership terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Dimediasi Keterikatan Kerja Dan Job Crafting. 

2. Manfaat Praktis 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi berbagai 

pihak yang memerlukannya dan dapat dijadikan bahan masukan untuk 

pengembangan ilmu Manajemen terkhusus pada ilmu Sumber Daya 

Manusia.  
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BAB 2   

KAJIAN PUSTAKA 

2.1. Landasan Teori 

2.1.1. Servant Leadership 

2.1.1.1.  Pengertian Servant Leadership 

Pemimpin yang melayani cenderung mendahulukan kebutuhan, 

kepentingan, dan aspirasi orang – orang yang dipimpinnya di atas 

kepentingan mereka sendiri, karena fokus pemimpin pelayan tanpa pamrih 

lainnya dapat memupuk kepercayaan karyawan yang diperlukan untuk 

meningkatkan kreativitas dan inovasi tanpa takut akan kritik yang tidak 

semestinya,  Ruiz-Palomino (2021). 

Menurut Harju (2018) pemimpin yang melayani yaitu pemimpin yang 

memberdayakan dan mengembangkan orang serta mengekspresikan 

kerendahan hati, keaslian, dan penerimaan antarpribadi. Pemimpin yang 

melayani memberikan arahan dan bertanggung jawab untuk organisasi yang 

lebih besar sambil menginspirasi pengikut untuk memberikan kinerja 

terbaik mereka dengan berfokus pada pengembangan potensi mereka. 

Kepemimpinan yang melayani tercipta dari keinginan yang mendalam 

untuk melayani orang lain. Harapan itu tidak hanya bersejarah tetapi juga 

menjadi sebuah karakter. Pemimpin yang memiliki semangat untuk 

melayani selalu berusaha untuk menjadi yang terbaik dan lebih aktif 

melayani bawahannya untuk tumbuh dan berkembang,Sawan (2020). 
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2.1.1.2.  Karakteristik Servant Leadership 

Terdapat sepuluh karakteristik dalam Servant Leadership menurut 

Spears, Wicaksana (2019), yaitu : 

1. Mendengarkan (Listening) 

Mendengarkan dengan penuh perhatian terhadap orang lain, 

mengidentifikasi dan membantu memperjelas keinginan kelompok, juga 

mendengarkan suara hati dirinya sendiri. 

2. Empati (Empathy) 

Pemimpin yang melayani adalah mereka yang berusaha memahami 

rekan kerja, mampu berempati dengan orang lain dan juga mencoba 

untuk melihat dunia dari sudut pandang orang lain. 

3. Penyembuhan (Healing) 

Servant-leader mampu menciptakan penyembuhan emosional dan 

hubungan dirinya, atau hubungan dengan orang lain, karena hubungan 

merupakan kekuatan untuk transformasi dan integrasi.  

4. Kesadaran (Awareness) 

Kesadaran untuk memahami isu – isu yang melibatkan etika, kekuasaan, 

dan nilai – nilai, melihat situasi dari posisiyang seimbang yang lebuh 

terintegrasi serta memahami diri sendiri dan dampaknya bagi orang lain. 

5. Persuasi (Persuasion) 

Pemimpin yang melayani berusaha meyakinkan orang lain daripada 

memaksa kepatuhan, ini adalah satu hal yang paling membedakan 

antara model otoriter tradisional dengan servant leadership serta 
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menciptakan sebuah perubahan dan tidak menghakimi argumen yang 

disampaikan oleh seseorang.  

6. Konseptualisasi (Conceptualization) 

Kemampuan melihat masalah dari perspektif konseptualisasi berarti 

berfikir secara jangka panjang atau visioner dalam basis yang lebih luas. 

7. Kejelian (Foresight) 

Jeli ataupun teliti dalam memahami pelajaran dari masa lalu, realitas 

saat ini, dan kemungkinan konsekuensi dari keputusan untuk masa 

depan. 

8. Keterbukaan (Stewardship) 

Menekankan keterbukaan dan persuasi untuk membangun kepercayaan 

dari orang lain. 

9. Komitmen untuk Pertumbuhan (Commitment to the Growth of People) 

Tanggung jawab untuk melakukan usaha dalam meningkatkan 

pertumbuhan professional karyawan dan organisasi. 

10. Membangun Komunitas (Building Community) 

Mengidentifikasi cara untuk membangun komunitas 

2.1.1.3.  Indikator Servant Leadership 

Banyak studi mencoba untuk datang dengan model mereka sendiri 

untuk mengukur gaya kepemimpinan yang melayani, menegaskan bahwa 

kepemimpinan yang melayani memimpin, memberdayakan karyawan. 

Perilaku pemimpin yang melayani ialah inti dari kepemimpinan yang 

melayani.  
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Menurut Thao (2018) terdapat 7 dimensi kepemimpinan pelayan 

(servant leadership) yang berbeda satu sama lain serta menciptakan 

multidimensi membangun : 

1. Emotional healing (penyembuhan emosional)  

Kepekaan terhadap kesejahteraan orang lain. 

2. Creating value for the community (menciptakan nilai bagi masyarakat) 

Memberi kembali kepada masyarakat. 

3. Conceptual skills (keterampilan konseptual) 

Pemahaman menyeluruh tentang tujuan organisasi dan juga keseharian 

operasi sehari – hari, kemampuan untuk memecahkan masalah yang 

kompleks. 

4. Empowering (pemberdayaan) 

Mendukung karyawan untuk berfikir dan bertindak sendiri secara 

efektif. 

5. Helping subordinates grow and succeed (membantu karyawan tumbuh 

dan sukses) 

Mengetahui aspirasi karyawan dan membantu mencapai pertumbuhan 

pribadi dan karir, misalnya melalui pendampingan. 

6. Putting subordinates first (mengutamakan bawahan/karyawan) 

Memprioritaskan kebutuhan karyawan. 

7. Behaving ethically (berperilaku etis) 

Peningkatan tempat kerja yang transparan dengan menunjukkan 

komunikasi yang jujur dan berpegang teguh pada standar etika yang 

tinggi. 
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Hai (2021) mengusulkan model kepemimpinan pelayan (servant  

leaderdhip) memiliki 8 dimensi, yaitu : 

1. Empowerment ( pemberdayaan) 

2. Humility (kerendahan hati)  

3. Support (dukungan) 

4. Authenticity (keaslian) 

5. Forgiveness (pengampunan) 

6. Courage (keberanian) 

7. Responsibility (tanggung jawab) 

8. Management (manajemen) 

Menurut K (2019) terdapat indikator dalam Servant Leadership, yaitu : 

1. Kasih Sayang (Love) 

Kepemimpinan yang mengasihi dengan cinta atau kasih sayang. Cinta 

yang dimaksud adalah melakukan hal yang benar pada waktu yang tepat 

untuk alasan dan keputusan yang terbaik. 

2. Pemberdayaan (Empowerment) 

Penekanan pada kerja sama yaitu mempercayakan kekuasaan pada 

orang lain, dan mendengarkan saran dari pengikut. 

3. Visi (Vision) 

Arah organisasi dimasa mendatang yang akan dibawa oleh seorang 

pemimpin. Visi akan mengispirasi tindakan dan membantu membentuk 

masa depan. 
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4. Kerendahan Hati (Humility) 

Menjaga kerendahan hati dengan menunjukkan rasa hormat terhadap 

karyawan dan mengakui kontribusi karyawan terhadap tim. 

5. Kepercayaan (Trust) 

Servant-leader adalah orang – orang pilihan yang dipilih berdasarkan 

suatu kelebihan yang menyebabkan pemimpin tersebut mendapatkan 

kepercayaan. 

2.1.2. Perilaku Kerja Inovatif 

2.1.2.1.  Pengertian Perilaku Kerja Inovatif 

Inovasi sangat penting bagi sebuah organisasi untuk mempertahankan 

kelebihan dalam lingkungan yang kompetitif saat ini. Untuk meningkatkan 

sebuah inovasi, organisasi perlu karyawan untuk terlibat dalam perilaku 

kerja yang inovatif. Perilaku kerja yang inovatif juga dipandang sangat 

penting bagi karyawan untuk kelangsungan hidup dan keberhasilan sebuah 

organisasi. 

Perilaku kerja inovatif adalah sebuah tindakan untuk mencari, 

mengembangkan, dan menerapkan ide dan solusi dalam situasi tertentu 

terutama didalam pekerjaan, Udin (2022). 

Perilaku kerja inovatif adalah “perilaku individu yang ditujukan untuk 

mencapai inisiasi dan pengakuan yang disengaja (dalam peran kerja, 

kelompok atau organisasi) dari ide, proses, produk atau prosedur yang baru 

dan berguna”. Kemampuan, kreativitas, dan sikap kerja harus dimiliki oleh 

individu dalam melaksanakan tugas pekerjaannya, Soputan (2022). 
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Menurut Spreitzer perilaku kerja inovatif sebagai cerminan dari 

menciptakan sesuatu yang baru atau berbeda. Menurut Scott dan Bruce 

perilaku kerja inovatif adalah sebagai produksi produk, proses, atau layanan 

yang dapat digunakan yang berasal dari identifikasi masalah dan 

menghasilkan ide, Al-Omari (2019). 

2.1.2.2.  Faktor – faktor yang Mempengaruhi Perilaku Kerja Inovatif 

Ada beberapa faktor eksternal dan internal yang dapat meningkatkan 

perilaku inovatif  karyawan, yaitu : 

Faktor eksternal : 

1. Tekanan kompetitif (Competitive pressures) 

Tekanan yang lebih tinggi untuk bersaing dapat mendorong karyawan 

untuk bekerja lebih baik dan memiliki efek positif pada munculnya 

perilaku inovatif. 

2. Tekanan Sosial – Politik (Social – Political pressures) 

Organisasi yang mendapat dukungan dari pemerintah harus terus 

memberikan pekerjaan yang memuaskan jika mereka masih ingin 

mendapatkan dukungan. Jadi pemimpin dan karyawan harus 

memunculkan perilaku inovatif untuk terus memberikan kerja yang baik. 

Faktor Internal : 

1. Interaksi dengan atasan 

Karyawan yang memiliki hubungan positif dengan atasannya lebih 

cenderung menunjukkan perilaku kerja inovatif dan dapat memberikan 

keyakinan bahwa perilaku inovatif mereka akan menghasilkan 

keuntungan kerja. 
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2. Interaksi dengan rekan kerja 

Karyawan yang memiliki hubungan baik dengan rekan kerja 

memudahkan mereka untuk menerapkan ide – ide baru dan 

meningkatkan pembentukan ide dalam tim kerja mereka. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi perilaku inovatif menurut Yuan & 

Woodman, yaitu: 

1. Iklim dan budaya organisasi 

2. Hubungan dengan atasan atau keterikatan dengan atasan 

3. Karakteristik pekerjaan berkaitan dengan pengertian pekerjaan, 

standarisasi pekerjaan, dan implementasi pekerjaan. 

4. Konteks sosial/kelompok 

5. Perbedaan individu 

2.1.2.3.  Indikator Perilaku Kerja Inovatif  

Menurut De Jong dan Den Hartog, Hadi (2020) ada empat indikator 

perilaku inovatif kerja yaitu: 

1. Mengeksplor Ide (Idea Exploration)  

Karyawan mampu menemukan kesempatan atau sebuah masalah 

yang terjadi di  dalam  perusahaan  kemudian  menciptakan  ide-ide  

baru  untuk  dijadikan solusi dalam menyelesaikan permasalahan 

tersebut. 

2. Mengembangkan Ide (Idea Generation) 

Karyawan  mampu  mengembangkan  ide  yang  telah  diciptakan  dan 

mengenalkan ide tersebut untuk proses baru kepada rekan-rekan kerja. 

3. Mencari Dukungan untuk Ide(Idea Championing) 
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Karyawan diharapkan terdorong untuk mencari dukungan untuk ide 

yang telah dikembangkan agar dapat mewujudkan ide inovasi baru 

tersebut. 

4. Menerapkan Ide (Idea Implementation)  

Karyawan memiliki keberanian untuk menerapkan ide baru tersebut ke 

dalam proses kerja yang biasa dilakukan di perusahaan. 

Pada penelitian  Kmieciak (2020b) terdapat dua indikator perilaku 

kerja inovatif, diantaranya : 

1. Idea Generation, yaitu perilaku kreatif yang ditujukan untuk mencari 

dan menghasilkan pendekatan dan solusi yang inovatif untuk masalah. 

2. Idea Realization, mengacu pada penerapan ide – ide baru dalam bentuk 

produk atau proses baru dalam suatu organisasi. 

Menurut Vandavasi (2020) perilaku kerja inovatif memiliki tiga 

indicator, yaitu : 

1. Idea Generation, adalah proses dimana ide – ide baru dalam bidang 

apapun dapat dibuat. 

2. Idea Promotion, yaitu ketika seorang karyawan telah menciptakan 

sebuah ide dan dia perlu mencari sponsor, teman, dan dana yang 

diperlukan untuk menganalisis ide tersebut. 

3. Idea Realization, yaitu menunjukkan pengembangan informasi dan 

waktu yang cukup untuk melaksanakan ide baru. 
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2.1.3. Keterikatan Kerja (Work Engagement) 

2.1.3.1.  Pengertian Keterikatan Kerja (Work Engagement) 

Keterikatan kerja merupakan keadaan dimana seseorang mampu 

berkomitmen terhadap organisasi baik secara emosional maupun intelektual. 

Keterikatan kerja terjadi ketika seseorang merasa dihargai, menikmati 

pekerjaannya dan percaya akan hal itu. Keterikatan kerja bukan merupakan 

kondisi yang bersifat sesaat dan spesifik, namun merupakan kondisi afektif-

kognitif yang terus-menerus dan meresap yang tidak terfokus pada objek, 

peristiwa, individu, atau perilaku tertentu, Shen (2022). 

Diketahui bahwa karyawan yang terlibat memiliki keterlibatan fisik 

serta kognitif dan emosional dalam pekerjaan mereka dan dengan demikian 

memiliki hubungan yang efektif dengan pekerjaan mereka. Keterlibatan 

kerja sering didefinisikan sebagai keadaan pikiran positif yang meresap 

yang ditandai dengan semangat, dedikasi, dan penyerapan. Keterlibatan 

kerja diperlukan dan bermanfaat bagi karyawan dan organisasi. Karyawan 

yang memiliki tingkat keterikatan kerja yang tinggi lebih bersedia untuk 

memberikan usaha ekstra dalam pekerjaan mereka dan mereka juga lebih 

kreatif dan produktif,  Landqvist (2022). 

Work engagement merupakan suatu kondisi dimana karyawan berada 

secara fisik, kognitif, emosional, dan mental mengekspresikan diri mereka 

secara positif dalam peran kerja mereka, Prayogi (2021). Karyawan yang 

engage dengan pekerjaannya, bekerja dengan perasaan senang dan 

menikmatinya karena pada dasarnya mereka menyukai pekerjaan tersebut, 

bukan karena paksaan atau tekanan lainnya. 
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2.1.3.2.  Faktor – faktor yang Mempengaruhi Keterikatan Kerja  

Menurut Schaufeli dan Bakker Job demand, job resources, dan 

personal resources merupakan faktor-faktor yang kuat bagi Work 

Engagement, Tentang (2010). 

1. Tuntutan pekerjaan (job demands) 

Tuntutan pekerjaan dapat dikategorikan sebagai segala hal yang 

membutuhkan usaha atau biaya secara fisik, psikologis, sosial dan 

organisasional yang dikeluarkan oleh karyawan dalam melakukan 

kegiatan yang mempengaruhi kondisi fisik, psikologis, sosial dan 

perusahaan. Tutuntan pekerjaan ini mampu memberikan dampak 

negatif pada keterikatan kerja bila disertai dengan kegiatan yang 

membutuhkan usaha besar. 

Salah satu contoh tuntutan kerja yaitu bekerja secara non stop dalam 

jangka waktu yang lama, pekerjaan yang telalu banyak dan waktu yang 

diberikan untuk menyelesaikan pekerjaan sangat sedikit.  

2. Sumber daya pribadi (personal resources) 

Diartikan sebagai aspek kognitif dan afektif dari kepribadian, yang 

merupakan kepercayaan positif terhadap diri sendiri dan lingkungan 

serta bersifat dapat dikembangkan, yang mana hal ini dapat meJob 

crafting dan memfasilitasi pencapaian tujuan bahkan saat menghadapi 

kesulitan dan tantangan.  

3. Sumber daya pekerjaan (job resources) 

Aspek fisik, sosial, psikologis, atau emosional dari pekerjaan yang 

mampu membuat karyawan mencapai tujuan kerja, mampu mengurangi 
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tuntutan pekerjaan, dan menstimulasi pertumbuhan serta perkembangan 

pribadi. Sumber daya ini dapat terbagi menjadi dua kategori yaitu 

internal (fitur kognitif dan pola aksi) dan eksternal (organisasional dan 

sosial). Sumber daya eksternal meliputi kontrol pekerjaan, variasi tugas, 

kesempatan untuk kenaikan pangkat  dan partisipasi dalam mengambil 

keputusan. Sedangkan sumber daya sosial meliputi dukungan rekan 

kerja, keluarga dan teman sebaya. 

2.1.3.3.  Indikator Keterikatan Kerja (Work Engagement) 

Keterikatan kerja didefinisikan sebagai keadaan pikiran yang 

berhubungan dengan pekerjaan yang bermanfaat, komprehensif dan tahan 

lama. Keterikatan kerja terdiri dari tiga dimensi, Oksa (2022): 

1. Semangat (vigor) 

Aspek yang ditandai dengan kekuatan dan ketahanan mental yang 

tinggi dalam bekerja, keinginan untuk bekerja keras dalam bekerja, dan 

gigih ketika menghadapi kesulitan dalam bekerja..  

2. Dedikasi (dedication)  

Perasaan yang penuh makna, semangat, inspirasi, kebanggaan, dan 

menantang dalam pekerjaannya sehingga menjadikan pekerjaannya 

sebagai pengalaman yang berharga, inspiratif dan menantang. Selain itu 

dedikasi juga ditandai dengan rasa antusiasme dan kebanggaan terhadap 

pekerjaannya. Hal tersebut akan berkorelasi dengan datangnya inspirasi 

dan ide untuk menyelesaikan pekerjaannya. 
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3. Penghayatan (absortion)  

Penghayatan merupakan kegiatan dimana karyawan merasa penuh 

konsentrasi dan serius dalam mengerjakan pekerjaannya. Karyawan 

juga merasa senang dengan pekerjaannya. Hal tersebut membuat 

karyawan merasa bahwa waktu berjalan sangat cepat saat bekerja dan 

kesulitan untuk memisahkan diri dengan pekerjaan. Karyawan akan 

merasa tenggelam dengan pekerjaannya. Keuntungan yang didapatkan 

berupa kualitas pekerjaan yang baik. 

Menurut Adnan (2020) work engagement memiliki tiga dimensi, 

diantaranya : 

1. Meaningfulness (kebermaknaan), yaitu rasa pengembalian investasi diri 

dalam kinerja peran. 

2. Safety (keamanan), yaitu perasaan mampu menunjukkan dan 

mempekerjakan diri sendiri tanpa rasa takut akan konsekuensi negative 

pada citra diri, status, atau karir. 

3. Availability (ketersediaan), yaitu rasa memiliki sumber daya fisik, 

emosional, dan psikologis yang diperlukan untuk menginvestasikan diri 

dalam kinerja peran. 

2.1.4. Job Crafting 

2.1.4.1.  Pengertian Job Crafting 

Salah satu perilaku yang harus dimiliki oleh karyawan adalah job 

crafting. Job crafting mengacu pada kemampuan atau keterampilan 

karyawan untuk mendesain ulang suatu pekerjaan secara mandiri, dengan 

atau tanpa masukan dari manajemen, agar lebih menyenangkan dan mudah 
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dilakukan. Hal ini terjadi karena adanya keseimbangan antara kebutuhan 

dan sumber daya pekerjaan dengan keterampilan atau kebutuhan masing-

masing karyawan, Prayogi (2023). 

Kerajinan kerja meningkatkan kompetensi karyawan, pertumbuhan 

dan pembelajaran pribadi, dan ketekunan dengan kesulitan masa depan, 

yang semuanya menghasilkan hasil positif dalam hal pencapaian tujuan, 

kegembiraan, dan makna. Pembuatan pekerjaan secara positif terkait dengan 

kinerja pekerjaan karena karyawan mengubah batasan pekerjaan mereka dan 

membentuk konteks pekerjaan yang sesuai dengan minat, kemampuan, dan 

nilai mereka, Moon (2020).  

Jika job crafting merupakan keterlibatan karyawan dalam proses 

menciptakan Keterikatan Kerja yang baik dan sesuai dengan kemampuan 

yang dimilikinya. Hal ini sangat penting untuk dua alasan yakni, bahwa 

semua karyawan memiliki karakteristik istimewa yang dapat menghasilkan 

preferensi yang berbeda untuk karakteristik pekerjaan atau pilihan karir. 

Dan pentingnya keterlibatan individu dalam job crafting adalah bahwa 

karyawan tahu bagaimana mereka menciptakan Keterikatan Kerja yang 

optimal, Albana (2019). 

2.1.4.2.  Faktor – faktor yang Mempengaruhi Job Crafting 

Faktor – faktor yang mempengaruhi pengerjaan pekerjaan (Job 

Crafting), Pradana (2020) yaitu : 

1. Kebutuhan kontrol pribadi. 

Kebutuhan ini sangat mendasar untuk mengendalikan beberapa aspek 

pekerjaan. Karyawan terlibat dalam pekerjaan kerajinan untuk 
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mengendalikan pekerjaan mereka. Hal ini berguna untuk 

mempertahankan minat pada pekerjaan dan Job crafting di tempat kerja. 

2. Citra diri positif. 

Para karyawan terJob crafting untuk menciptakan citra diri yang positif 

sewaktu bekerja. Selain itu, para karyawan juga terJob crafting untuk 

mempertahankan citra diri dengan membentuk pekerjaan yang sesuai 

dengan kebutuhan mereka. 

3. Kebutuhan interaksi sosial. 

Kebutuhan dasar yang dimiliki karyawan adalah berinteraksi dengan 

lainnya. Hal ini berfungsi untuk membuat identitas kerja yang lebih 

positif sehingga meningkatkan makna kerja. 

Berdasarkan uraian di atas, faktor-faktor yang mempengaruhi 

keterampilan kerja adalah kebutuhan kontrol pribadi, citra diri positif, 

dan kebutuhan interaksi sosial. Namun, salah satu faktor yang 

memprediksi pengerjaan pekerjaan ketika dikaitkan dengan perilaku 

inovatif adalah citra diri positif yang diJob crafting untuk menciptakan 

citra diri positif dengan membentuk pekerjaan sesuai dengan kebutuhan. 

Hal ini menunjukkan bahwa dalam situasi apa pun, karyawan terus 

membuat penyesuaian dan berinovasi pekerjaan mereka. 

2.1.4.3.  Indikator Job Crafting 

Karyawan secara independen memodifikasi aspek pekerjaan mereka 

untuk meningkatkan kesesuaian antara karakteristik pekerjaan dan 

kebutuhan, kemampuan, dan preferensi mereka sendiri. Pengukuran pada 

penelitian ini menggunakan indikator dari Moon (2020); Apriyanti (2021) : 
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1. Decreasing social job resources (Menurunkan sumber daya social 

pekerjaannya) 

2. Increasing quanitative job demand (Meningkatkan kuantitatif tuntutan 

pekerjaan) 

3. Decreasing hindering job demands (Menurunkan tuntutan pekerjaannya 

yang menghalangi) 

4. Increasing social job resources (meningkatkan sumber daya sosial 

pekerjaannya)  

5. Increasing challenging job demands (meningkatkan tuntutan 

pekerjaannya yang menantang) 

Menurut Pradana (2020) terdapat tiga indikator dalam job crafting 

diantaranya : 

1. Task Crafting (pengubahan tugas), merupakan usaha yang dilakukan 

untuk mengubah cara kerja, keleluasannya atau tipe dan karakteristik 

tugas yang diambilnya. 

2. Relational Crafting (pengubahan relasi), menunjukkan usaha yang 

dilakukan karyawan dalam mengubah jumlah maupun kualitas relasi 

sosialnya di tempat kerja sehingga menciptakan situasi pekerjaan yang 

berbeda dengan sebelumnya. 

3. Cognitive Crafting (pengubahan persepsi), dilakukan karyawan dengan 

mengubah batasan cara pandangnya terhadap pekerjaan yang ditempuh 

karyawan dalam mengorganisasi dan menginterpretasikan kesan indera 

mereka agar dapat memberikan makna pada pada lingkungan yang 

dihadapi pada masing – masing pekerjaan. 
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Menurut Setyawati (2019) terdapat dua indikator job crafting, yaitu : 

1. Physical job crafting, karyawan dapat mengubah batas – batas fisik atau 

jasmani dari sebuah tugas yang dianggap sebagai bagian dari 

pekerjaannya. 

2. Relation job crafting, mendefinisikan ulang batas – batas relasional 

dalam melakukan pekerjaan dengan mengkaji kembali interaksi 

interpersonal apa yang diperlukan atau dibutuhkan dalam pekerjaan. 

2.2. Kerangka Konseptual 

2.2.1. Pengaruh Servant Leadership terhadap Keterikatan Kerja 

Pemimpin yang melayani menyediakan sumber daya organisasi dalam 

dua cara, yaitu berpartisipasi dalam pengambilan keputusan dan 

memberikan kesempatan pada karyawan untuk tumbuh dan berkembang. 

Kekuatan bersama dan keterlibatan karyawan yang tinggi merupakan faktor 

utama untuk mempertahankan organisasi yang berkinerja tinggi, pada saat 

karyawan diizinkan untuk berpartisipasi mereka merasa lebih dihargai, 

dihormati, dan menjadi lebih terlibat dalam pekerjaan mereka. Karena sifat 

dari Servant Leadership yang dimana untuk melayani kebutuhan seorang 

karyawan terlebih dahulu, kepemimpinan yang melayani mungkin 

menawarkan sumber daya pekerjaan yang dibutuhkan kepada karyawan 

yang pada akhirnya akan meningkatkan keterikatan kerja, Coetzer (2017). 

Servant Leadership adalah gaya untuk meningkatkan hubungan positif 

antara pemimpin dan pengikut. Pemimpin pelayan harus focus pada 

pengikut mereka daripada diri mereka sendiri, ketika pemimpin yang 

melayani sudah memprioritaskan kesejahteraan dan pertumbuhan 
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pengikutnya pada akhirnya mereka menjadi lebih terlibat dan efektif dalam 

pekerjaannya masing – masing, Hermanto (2022). 

Pemimpin pelayan memiliki pendekatan yang unik untuk mengatasi 

kepentingan orang lain dan kemampuan mereka yang melayani karyawan 

tanpa rasa pamrih, pendekatan ini memainkan peran aktif dalam 

menciptakan lingkungan dimana karyawan merasa aman secara psikologis 

untuk meningkatkan suara dan kekhawatiran mereka yang dapat memotivasi 

mereka untuk menunjukkan keterlibatan kerja yang lebih tinggi, 

Aboramadan (2022). Pemimpin yang melayani dapat memperoleh hasil 

yang positif dalam organisasi diluar fungsi, kinerja, dan meningkatkan 

kesejahteraan karyawan, khususnya melalui keterikatan kerja, Rahal (2022). 

2.2.2. Pengaruh Servant Leadership terhadap Job Crafting 

Kepemimpinan yang melayani berbeda dengan kepemimpinan 

tradisional karena berfokus pada karakter pribadi dan membentuk hubungan 

jangka panjang yang kuat dengan karyawan. Dibandingkan dengan gaya 

kepemimpinan lainnya, pemimpin yang melayani mengalihkan perhatian 

dari proses dan hasil ke orang. Pendekatan yang berorientasi pada orang ini 

menjadikan kepemimpinan yang melayani sebagai gaya yang disukai untuk 

menanamkan perilaku positif diantara karyawan, seperti pembuatan 

pekerjaan (job crafting). Kepemimpinan yang melayani dan kerajinan kerja 

memiliki dasar teori yang sama yaitu berpusat pada karyawan dan menuntut 

pembentukan hubungan humanistic antara pemimpin dan karyawan. 

Memberdayakan karyawan merupakan unsur kepemimpinan yang melayani 
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juga dapat mendorong dan memfasilitasi proses pembuatan pekerjaan, Yang 

(2017). 

Menurut Hobfoll dalam teori COR, individu berusaha mengumpulkan 

sumber daya untuk melindungi kesejahteraan mereka. Namun, mereka perlu 

memahami memiliki beberapa sumber daya untuk mulai terlibat dalam 

perilaku seperti itu., yang berarti untuk menyusun lebih banyak sumber daya 

dalam pekerjaan mereka, karyawan membutuhkan kesempatan untuk 

melakukannya, untuk alasan ini dukungan pemimpin dapat mendorong 

perilaku pembuatan pekerjaan. Pembuatan pekerjaan pada dasarnya adalah 

aktivitas dimana individu berusaha membentuk pekerjaan yang lebih banyak 

daya piker dan menantang untuk meraih keuntungan. Gaya kepemimpinan 

pelayan mungkin secara khusus cocok untuk mendorong perilaku seperti itu, 

karena berfokus terutama pada kebaikan individu daripada organisasi. Oleh 

karena itu, pembuatan pekerjaan lebih menonjol apabila diawasi oleh 

pemimpin pelayan, Harju (2018). 

Menurut teori conservation of resources, seorang karyawan 

menggunakan sumber daya saat ini untuk menciptakan lebih banyak sumber 

daya. Studi ini menduga bahwa Servant Leadership karena berpusat pada 

karyawan dapat dianggap sebagai sumber daya. Job Crafting dapat 

berfungsi sebagai penghubung untuk menciptakan lebih banyak sumber 

daya. Dukungan yang dibutuhkan siap diberikan oleh Servant Leadership 

karena memberikan pemberdayaan kepada karyawan dan siap berdiri 

dibelakang pada saat krisis, jadi dapat diduga bahwa Servant Leadership 

akan secara positif mempengaruhi Job Crafting, Khan (2021). 
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2.2.3. Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Work Engagement (WE) dijelaskan sebagai keadaan fikiran yang 

positif, memuaskan, berhubungan dengan pekerjaan yang ditandai dengan 

semangat, dedikasi, dan penyerapan. Keterikatan kerja dianggap sebagai 

pemikiran sementara tetapi sekarang telah menjadi alat yang ampuh untuk 

membawa kreativitas dalam organisasi. Perilaku kerja inovatif (innovative 

work behavior) yaitu sebagai “pengenalan, dan penerapan ide – ide baru 

dalam peran kerja, kelompok, atau organisasi”, untuk memfasilitasi 

keuntungan dalam kinerja peran, kelompok, atau organisasi. IWB dan WE 

berbeda karena dua penyebab utama. WE focus sepenuhnya pada ide terkait 

pekerjaan, sementara IWB mencakup semua perilaku karyawan yang terkait 

dengan berbagai tahapan proses inovasi. Beberapa upaya telah dilakukan 

untuk menguji hubungan antara keterlibatan kerja dan perilaku kerja 

inovatif. Berdasarkan penelitian sebeumnya, dapat disimpulkan keterlibatan 

kerja akan berhubungan positif dengan perilaku kerja yang inovatif, Waheed 

(2018). 

Perilaku inovatif telah menjadi kebutuhan utama dalam pengaturan 

bisnis karena mereka memainkan peran penting dalam menentukan 

kemakmuran jangka panjang organisasi, daya saing dan kelangsungan hidup. 

IWB membutuhkan tingkat keterlibatan yang tinggi, komitmen jangka 

panjang, kebermaknaan dalam apa yang ingin dicapai diantara rekan kerja. 

Keterikatan kerja, yaitu keadaan yang terus menerus ditandai dengan 

semangat, dedikasi dan penyerapan yang berkontribusi pada pengembangan 

perilaku kerja yang inovatif. Karyawan yang terlibat menikmati lebih 
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banyak kebebasan dan dapat menyuarakan ide – ide mereka ketika 

dibutuhkan. Aspek – aspek seperti itu sangat penting bagi karyawan untuk 

menunjukkan IWB. Karyawan akan merasa lebih aman secara psikologis, 

lebih nyaman untuk mengeluarkan pendapat mereka dan ini memotivasi 

mereka untuk mengembangkan, mempromosikan, dan menerapkan ide – ide 

baru, Monica (2019). 

Analisis literatur kontemporer menunjukkan bahwa WE memiliki efek 

korelasi yang sedang hingga besar pada IWB. Perilaku kerja inovatif 

karyawan dipengaruhi oleh fokus peraturan mereka. Hal ini didukung 

dengan penelitian terdahulu keterlibatan kerja meningkatkan perilaku kerja 

inovatif karyawan dengan memiliki fokus peraturan promosi atau 

pencegahan, Jia (2022). 

2.2.4. Pengaruh Job Crafting terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Pembuatan pekerjaan melibatkan karyawan dalam mengubah aspek – 

aspek tertentu dari cara mereka beroperasi, berinteraksi dengan karyawan 

lain, dan cara mereka berfikir tentang pekerjaan mereka, tindakan ini dapat 

membantu karyawan bekerja lebih baik dan lebih menikmati pekerjaan 

mereka. Perilaku kerja yang inovatif mencakup tindakan yang biasanya 

tidak dihargai, tetapi tetap bermanfaat bagi organisasi. Ada kemungkinan 

bahwa semakin banyak karyawan yang terlibat dalam kegiatan kerajinan, 

maka semakin mereka percaya bahwa mereka dapat memunculkan ide atau 

tugas baru yang kreatif dan melaksanakannya, Afsar (2019). 

Kerajinan kerja tim dan kerajinan kerja individu adalah dua konsep 

yang berbeda. Kerajinan tim telah memberikan hasil penting untuk kepuasan 
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dan komitmen kerja, kinerja dan keterlibatan kerja. Perilaku kerja inovatif 

didefenisikan sebagai “penciptaan, pengenalan, dan penerapan ide – ide 

baru yang disengajadalam peran kerja, kelompok atau organisasi untuk 

mendapatkan keuntungan kinerja peran, kelompok, atau organisasi. Dalam 

penelitian sebelumnya, job crafting dikalangan karyawan dianggap sebagai 

keuntungan untuk menerapkan ide – ide baru didalam organisasi dan job 

crafting berhubungan positif dengan IWB. Job crafting dapat membantu 

karyawan mendesain ulang kebutuhan individu mereka dalam pekerjaan 

mereka untuk menciptakan perubahan didalam organisasi. Dalam 

pembuatan pekerjaan, tim mengubah bentuk dan desain pekerjaan mereka 

saat melakukan pekerjaan dan tim juga menjadi lebih kreatif dan inovatif di 

Keterikatan Kerja mereka, hal ini didukung oleh penelitian Uen (2021) 

Pembuatan pekerjaan tim (job crafting) berhubungan positif dengan IWB. 

2.2.5. Pengaruh Servant Leadership terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

dimediasi oleh Keterikatan Kerja 

Gaya kepemimpinan servant leadership berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap perilaju kerja inovatif melalui work engagement.hasil ini 

menunjukkan peran variabel work engagement sebagai partial mediation, 

dimana ada atau tidaknya work engagement, maka gaya kepemimpinan 

servant leadership tetap akan mempengaruhi perilaku kerja inovatif, namun 

hasil pengujian dan analisis didapatkan bahwa dengan adanya work 

engagement signifikansi hubungan jadi meningkat. Sehingga dalam 

meningkatkan perilaku kerja inovatif karyawan, pemimpin perlu 
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mempertimbangkan work engagement sebagai variabel yang melalui, Los 

(2022). 

2.2.6. Pengaruh Servant Leadership terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

dimediasi oleh Job Crafting 

Dasar pada teori yang digambarkan dengan baik antara kepemimpinan 

pelayan dan IWB dan kepemimpinan pelayan dan kerajinan kerja, peran 

kerajinan kerja sebagai mediator antara kepemimpinan pelayan dan IWB 

memerlukan penjelasan lebih lanjut. Dilayani dengan baik oleh 

kepemimpinan yang melayani, karyawan siap memanjakan diri dalam 

perilaku pembuatan pekerjaan. Perilaku pembuatan pekerjaan yang 

dihasilkan tidak hanya memunculkan emosi positif, tetapi juga 

memungkinkan karyawan untuk menghemat sumber daya. Peran job 

crafting sebagai mekanisme penghubung untuk memfasilitasi kedua proses 

tersebut. Kepemimpinan pelayan yang dipicu oleh kerajinan pekerjaan 

menghasilkan emosi positif. Kepemimpinan yang melayani, perilaku 

pembuatan pekerjaan yang dipicu emosi positif yang terkait memfasilitasi 

karyawan untuk penciptaan ide. Perilaku kerajinan kerja dapat diusulkan 

untuk memfasilitasi proses yang diperlukan untuk penerapan ide. Dengan 

begitu, kepemimpinan pelayan di satu sisi membantu karyawan menjadi 

lebih mahir dalam menghasilkan ide karena meningkatkan emosi positif, di 

sisi lain melalui emosi positif dan peran peningkatan sumber dayanya, 

kepemimpinan yang melayani memungkinkan karyawan untuk mengejar 

IWB, Khan (2020). 
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2.2.7. Pengaruh Servant Leadership terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Inovasi adalah proses multitahap yang melibatkan generasi, promosi, 

dan realisasi ide – ide baru dengan tahap membutuhkan aktivitas dan 

perilaku individu yang berbeda. Pada penelitian Opoku (2019) mengkaji 

hubungan antara kepemimpinan yang melayani dan perilaku kerja yang 

inovatif dalam kerangka teori identitas sosial. Pemimpin yang melayani 

membangun hubungan dipersonalisasi dengan pengikut mereka, pengikut 

cenderung memiliki menjadi bagian dari lingkaran dalam, sehingga 

memberikan Job crafting intrinsik yang kuat untuk terlibat dalam perilaku 

inovatif. Dalam hal ini, perilaku inovatif dapat melayani peran fungsional 

sejauh perilaku tersebut memiliki tujuan ganda yaitu untuk meningkatkan 

citra kelompok tempat individu berada, dan untuk mempertahankan status 

individu dalam kelompok tersebut. 

Kepemimpinan pelayan mendorong pengikut untuk mencapai tujuan 

dengan mempertahankan fokus mereka dan meningkatkan Job crafting 

mereka untuk berinovasi. Pada sudut pandang pertukaran sosial, mencatat 

bahwa pemimpin yang melayani percaya dalam membentuk hubungan dekat 

dengan bawahan dengan memprioritaskan, membantu, dan selalu jujur 

kepada mereka yang akibatnya pengikut menjadi bersyukur dan merasa 

berkewajiban untuk membalas, Abdullah Alajhar(2022). 

Berdasarkan teori dari penelitaian terdahulu yang telah dipaparkan, 

maka disusunlah keragka konseptual sebagai berikut : 
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2.3. Hipotesis  

Menurut Sugiyono, hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap 

rumusan penelitian masalah yang didasarkan atas teori yang relevan. Teori 

yang relevan digabungkan pada kerangka berfikir, sehingga berdasarkan 

uraian pada kerangka berfikir dapat dirumuskan hipotesis. Kristanto (2018) 

Berdasarkan rumusan masalah dan tujuan penelitian maka 

disimpulkan hipotesis sebagai berikut : 

1. Servant Leadership berpengaruh terhadap Keterikatan Kerja 

2. Servant Leadership berpengaruh terhadap Job Crafting  

3. Keterikatan Kerja berpengaruh terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

4. Job Crafting berpengaruh terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

5. Servant Leadership berpengaruh terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

dimediasi oleh Keterikatan Kerja 

6. Servant Leadership berpengaruh terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

dimediasi oleh Job Crafting 

7. Servant Leadership berpengaruh terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Keterikatan Kerja 

 

Job Crafting 

Perilaku 

Kerja Inovatif 
Servant 

Leadership 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 
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BAB 3  

METODE PENELITIAN 

3.1. Pendekatan Penelitian  

Pada penelitian ini, pendekatan penelitian yang digunakan adalah 

menggunakan pendekatan kuantitatif asosiatif. Penelitian kuantitatif 

merupakan penelitian yang dilakukan secara terstruktur dan sistematis 

sehingga dapat mengklasifikasikan data untuk dapat digeneralisasikan, 

kemudian dilakukan pengukuran data, pengujian hipotesis, dan pembuatan 

kesimpulan, yang berguna untuk mengembangkan dan menggunakan model 

matematis, teoritis serta dapat menjelaskan fenomena yang dapat dianalisis 

kemudian ditemukan korelasi ataupun sebab akibat diantara variabel yang 

terlibat pada penelitian ini, Prayogi (2021). 

Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan hubungan antara variabel 

Servant Leadership (X), Keterikatan Kerja (Z1), Job Crafting (Z2), dan 

Perilaku Kerja Inovatif (Y). 

3.2. Defenisi Operasional 

Defenisi operasional merupakan konsep yang berupa kerangka dari 

rangkaian kata – kata yang menggambarkan perilaku yang diamati dan dapat 

diuji kebenarannya. Dalam penelitian ini diperoleh indikator variabel yang 

akan diukur yaitu servant leadership, perilaku kerja inovatif, keterikatan 

kerja, dan job crafting pada karyawan PT. Kereta Api Indonesia UPT. Balai 

Yasa Pulubrayan. Adapun defenisi operasional dan indikator dari variabel 

dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel dibawah ini : 
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Tabel 3.1  

Defenisi Operasional 

No. Variabel Indikator Pernyataan 

1. Servant Leadership 

adalah seorang 

pemimpin yang 

mengutamakan 

pelayanan, yaitu 

perasaan alami 

seseorang yang ingin 

melayani dan 

mendahulukan 

pelayanan. 

 

Empowerment 

(Pemberdayaan) 

1. Saya merasa pemimpin 

mengakui kontribusi 

saya dalam melakukan 

pekerjaan 

2. Pemimpin saya membuat 

saya merasa seperti 

bekerja dengannya, 

bukan untuknya 

Humility 

(Kerendahan 

Hati) 

1. Pemimpin saya 

mendahulukan 

kepentingan terbaik saya 

daripada dirinya 

2. Saya merasa pemimpin 

meJob crafting saya agar 

bekerja semakin giat 

Putting 

Subordinates first 

(Mengutamakan 

karyawan) 

1. Pemimpin memberikan 

kepercayaan terhadap 

saya dalam melakukan 

pekerjaan 

2. Pemimpin saya 

memberikan saya 

kebebasan untuk 

menangani situasi sulit 

dengan cara yang 

menurut saya terbaik. 

(sumber : Thao (2018)) 

2. Perilaku Kerja 

Inovatif adalah 

perilaku individu 

yang ditujukan untuk 

mencapai inisiasi 

dan pengakuan yang 

disengaja (dalam 

peran kerja, 

kelompok atau 

organisasi) dari ide, 

proses, produk atau 

prosedur yang baru 

Idea Promotion 

(promosi ide) 

1. Saya mendapat 

persetujuan untuk ide –

ide inovatif dalam 

organisasi maupun 

perusahaan 

2. Saya mengumpulkan 

dukungan untuk ide –ide 

inovatif dalam organisasi 

maupun perusahaan. 

3. Saya membuat karyawan 

antusias terhadap ide-ide 

inovatif  
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dan berguna.  Idea Generation 

(mengembangkan 

ide) 

1. Saya menghasilkan ide-

ide baru untuk masalah 

yang sulit.  

2. Saya mencari metode, 

teknik, atau instrumen 

kerja yang baru 

3. Saya menemukan solusi 

asli untuk suatu masalah  

Idea Realization 

(realisasi ide) 

1. Saya memperkenalkan 

ide – ide inovatif 

kedalam praktik kerja 

2. Saya berupaya untuk 

mengembangkan ide – 

ide baru. 

3. Saya mengubah ide-ide 

inovatif menjadi aplikasi 

yang berguna 

(sumber :Vandavasi 

(2020); Kmieciak 

(2020b)) 

3. Work Engagement 

(keterikatan kerja) 

sering didefenisikan 

sebagai keadaan 

pikiran positif yang 

meresap yang 

ditandai dengan 

semangat, dedikasi 

dan penyerapan.  

Semangat (Vigor) 1. Saya merasa antusias 

(semangat) dalam 

bekerja 

2. Saya selalu merasa 

bersemangat untuk 

segera pergi ke tempat 

kerja. 

Dedikasi 

(Dedication) 

1. Saya bangga dengan 

pekerjaan yang saya 

lakukan 

2. Pekerjaan yang saya 

lakukan penuh dengan 

makna dan tujuan.. 

Penghayatan 

(Absorption) 

1. Saya merasa puas ketika 

saya bekerja secara 

serius 

2. Saya melakukan sampai 

selesai dalam setiap 

pekerjaan yang saya 

lakukan. 

(sumber : Teo (2020), 

Oksa (2022)) 
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4. Job Crafting adalah 

perubahan yang 

dilakukan sendiri 

oleh karyawan untuk 

menyelaraskan 

pekerjaan mereka 

dengan preferensi, 

motif, dan hasrat 

mereka, juga tentang 

mengubah aspek – 

aspek tertentu di 

tempat kerja bukan 

mendesain ulang 

pekerjaan seseorang 

secara keseluruhan.  

Mengurangi 

tuntutan 

pekerjaan 

(Decreasing 

hindering job 

demands) 

1. Saya memastikan 

pekerjaan saya tidak 

mendapatkan hambatan / 

halangan dalam 

penyelesaiannya. 

2. Saya pastikan pekerjaan 

saya tidak intens secara 

mental 

Meningkatkan 

kemampuan 

dalam hal yang 

menantang 

(Increasing 

challenging job 

demands) 

1. Ketika tidak banyak 

yang harus dilakukan, 

saya menawarkan 

bantuan kepada rekan 

kerja saya 

2. Saya mengubah cara 

saya melakukan 

pekerjaan saya untuk 

membuatnya lebih 

mudah  

Meningkatkan 

relasi sosial 

(Increasing 

social job 

resources) 

1. Saya meminta masukan 

dari rekan kerja saya 

tentang kinerja saya 

2. Saya mencoba 

mempelajari hal – hal 

baru di lingkungan saya. 

(sumber : Moon (2020) ; 

Apriyanti (2021)) 

 

3.3. Tempat dan Waktu Penelitian 

Tempat penelitian merupakan objek dari sebuah penelitian. Penelitian 

ini dilaksanakan di PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT. Balai Yasa 

Pulubrayan. Jalan Bengkel No.1, Pulo Brayan, Kec. Medan Timur, Kota 

Medan.  
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Tabel 3.2  

Jadwal Penelitian 

No

. 

Kegiatan Januari Februari Maret Mei Juni Juli 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Pengajuan Judul                         

2 Penyusunan 

Proposal 

                        

3 Seminar Proposal                         

4 Pengolahan Data                         

5 Penyusunan 

Skripsi 

                        

6 Bimbingan 

Skripsi 

                        

7 Sidang Meja 

Hijau 

                        

 

3.4. Populasi dan Sampel 

3.4.1. Populasi 

Populasi adalah sekumpulan yang memiliki kesamaan dalam satu atau 

beberapa hal yang membentuk masalah pokok dalam suatu penelitian. 

Populasi bukan hanya ditjukan untuk orang, tetapi juga bisa ditujukan 

kepada objek dan benda – benda alam yang lain. Populasi dalam penelitian 

ini adalah seluruh pegawai di PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT. 

Balai Yasa Pulubrayan Medan yang berjumlah 94 orang pegawai. 

Tabel 3.3  

Jumlah Populasi 

No. Bagian Populasi 

1 Unit Keu, SDM dan TI 10 

2 Unit Perencanaan 15 

3 Unit Logistik 6 

4 Unit Quality Control 11 

5 Unit Produksi 52 

Jumlah 94 
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3.4.2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

suatu populasi. Penentuan responden dipilih dengan menggunakan Teknik 

non probability sampling yang memberi peluang atau kesempatan yang 

sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel 

dengan metode sampel jenuh. Sampel jenuh atau istilah lain dari sensus 

adalah dimana semua anggota populasi dijadikan sampel, Sugiono (2018). 

Sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah 94 orang karyawan pada 

PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan Medan. 

3.5. Teknik Pengumpulan Data 

Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut : 

3.5.1. Studi Dokumentasi 

Studi dokumentasi yaitu penulis mengumpulkan data yang berkaitan 

dengan dokumentasi perusahaan seperti sejarah perusahaan, struktur 

organisasi, data – data jumlah karyawan yang ada di perusahaan. 

Dokumentasi ini diperlukan untuk menyempurnakan atau mendukung 

pembahasan di dalam penelitian ini. 

3.5.2. Angket (Questionnaire) 

Angket merupakan teknik pengumpulan data dengan membuat daftar 

pertanyaan atau pernyataan dalam bentuk angket yang ditunjukkan kepada 

pegawai UPT. Balai Yasa Pulubrayan Medan menggunakan metode Likert 

Summated Rating (LSR), dimana setiap pertanyaan ataupun pernyataan 

mempunyai 5 opsi sebagai berikut : 
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Tabel 3.4  

Instrument Skala Likert 

Pertanyaan / Pernyataan Bobot 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

3.6. Teknik Analisis Data 

Data dalam penelitian ini akan dianalisis dengan pendekatan deskriptif 

kuantitatif karena menggunakan angka, mulai dari pengumpulan data, 

penafsiran terhadap data tersebut, serta penampilan dari hasilnya dan 

dideskripsikan secara deduksi yang berangkat dari teori-teori umum, lalu 

dengan observasi untuk menguji validitas keberlakuan teori tersebut 

ditariklah kesimpulan. Kemudian di jabarkan secara deskriptif, karena 

hasilnya akan darahkan untuk mendiskripsikan data yang diperoleh dan 

untuk menjawab rumusan. Teknik analisis data penelitian ini menggunakan 

analisis statistik yakni partial least square – structural equestion model 

(PLSSEM) yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) dengan 

variabel laten. Analisis ini sering disebut sebagai generasi kedua dari 

analisis multivariate (Ghozali, 2013). Analisis persamaan struktural (SEM) 

berbasis varian yang secara simultan dapat melakukan pengujian model 

pengukuran sekaligus pengujian model struktural.  
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3.6.1. Uji Statistik Deskriptif 

Statistik deskriptif adalah statistik yang berfungsi untuk 

mendeskripsikan atau memberi gambaran terhadap obyek yang diteliti 

melalui data sampel atau populasi 94 karyawan sebagaimana adanya, tanpa 

melakukan analisis dan membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum.  

3.6.2. Uji Model Pengukuran atau Outer Model 

Model pengukuran atau outer model  menunjukkan bagaimana setiap 

blok indikator berhubungan dengan variabel lainnya. Evaluasi model 

pengukuran melalui analisis faktor konfirmatori adalah dengan 

menggunakan pendekatan MTMM (MultiTrait – MultiMethod) dengan 

menguji validity convergent dan discriminat. Sedangkan uji reliabilitas 

dilakukan dengan dua cara yaitu dengan Cronbach’s Alpha dan Composite 

Realiability, Ghozali & Latan (2015). 

1. Uji Validitas 

Uji validitas berarti menguji sejauh mana ketepatan atau kebenaran 

suatu instrument sebagai alat ukur variabel penelitian. Artinya, instrument 

pada kuesioner yang digunakan oleh peneliti dalam penelitiannya cukup 

layak atau tidak, sehingga mampu menghasilkan data yang akurat ssuai 

dengan tujuan ukurannya. Suatu kuesioner dikatakan valid apabila 

pertanyaan yang terdapat pada kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu 

yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. 

2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas didefenisikan sebagai rangkaian uji untuk menilai 

kehandalan dari item – item pernyataan. Uji reliabilitas digunakan untuk 
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mengukur konsistensi alat ukur dalam mengukur suatu konsep atau 

mengukur konsistensi 94 responden dalam menjawab item pernyataan 

dalam kuesioner atau instrument penelitian. Untuk menguji reliabilitas dapat 

dilakukan melalui composite reliability  ≥ 0,7, Sekaran (2014). 

3.6.3. Uji Model Struktural atau Inner Model 

Model structural atau inner model menunjukkan hubungan atau 

kekuatan estimasi antar variabel laten atau konstruk berdasarkan pada 

substantive theory. 

1. R – Square 

Pengujian terhadap model struktural dilakukan dengan melihat nilai R-

square yang merupakan uji goodness-fit model. Perubahan nilai R-

square dapat digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel laten 

eksogen tertentu terhadap variabel laten endogen apakah mempunyai 

pengaruh yang substantive. Nilai R-square 0,75, 0,50 dan 0,25 dapat 

disimpulkan bahwa model kuat, moderate dan lemah. 

2. F – Square 

Uji f-square ini dilakukan untuk mengetahui kebaikan model. Nilai f-

square sebesar 0,02, 0,15 dan 0,35 dapat diinterpretasikan apakah 

prediktor variabel laten mempunyai pengaruh yang lemah, medium, 

atau besar pada tingkat struktural. 

3. Estimate For Path Coefficients 

Uji selanjutnya adalah melihat signifikansi pengaruh antar vaiabel 

dengan melihat nilai koefisien parameter dan nilai signifikansi T 

statistic yaitu melalui metode bootstrapping. 
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3.6.4. Uji Hipotesis 

Pengujian ini dilakukan untuk melihat besarnya nilai pengaruh tidak 

langsung antar variabel. Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan 

metode bootstrapping menggunakan SmartPLS 4.0. Dalam penelitian ini 

terdapat variabel mediasi yaitu keterikatan kerja dan job crafting. Variabel 

mediasi dikatakan mampu memediasi pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen jika nilai T statistic lebih besar dibandingkan 

dengan T tabel P value lebih kecil daripada tingkat signifikan yang 

digunakan (5%). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



45 
 

BAB 4  

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1. Hasil Penelitian  

4.1.1. Deskripsi Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini yang dilakukan riset pada PT. Kereta Api 

Indonesia UPT. Balai Yasa Pulubrayan, Serta penulis akan membuat 

pengolahan data dalam bentuk angket yang terdiri dari 6 pernyataan pada 

variabel (X), kemudian 9 pernyataan pada variabel (Y), 6 pertanyaan pada 

variabel (Z1), Serta 6 pernyataan pada variabel (Z2), yang di mana menjadi 

variabel X yaitu Servant Leadership, Variabel Z1 yaitu Keterikatan Kerja, 

Dan variabel Z2 yaitu Job Crafting , Serta Variabel Y yaitu Perilaku Kerja 

Inovatif. Kemudian beberapa angket ini akan diberikan kepada 94 

responden yang ada di PT. Kereta Api Indonesia UPT. Balai Yasa 

Pulubrayan sebagai sampel penelitian dengan menggunakan skala Likert .  

4.1.2. Deskripsi Data Responden 

Untuk mendapatkan data data yang sesuai dengan kebutuhan 

penelitian peneliti terlebih dahulu menjabarkan karakteristik identitas 

responden, agar data penelitian sesuai dengan kondisi pegawai, adapun 

identitas diri yang ditanyakan adalah usia, jenis kelamin, masa kerja dan 

jabatan. 

Tabel 4.1  

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 

1 Laki laki 63 67% 

2 Perempuan 31 33% 

Total 94 100% 

Tabel 4.1 menunjukkan jenis kelamin responden, dalam penelitian ini 

responden yang berjenis kelamin Laki laki berjumlah 63 orang  (67.0%) dan 

responden yang berjenis kelamin Perempuan berjumlah 31 orang (33.0%). 
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Tabel 4.2 

Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Frekuensi Persentase (%) 

1 20-40 tahun 45 47.9% 

2 41-55 tahun 39 41.5% 

3 56-65 tahun 10 10.6% 

Total 94 100% 

 

Tabel 4.2 menunjukkan usia responden, dalam penelitian ini 

responden yang berusia  20-40 tahun berjumlah 45 orang (47.9%), 

responden yang berusia diantara 41-55 tahun berjumlah 39 orang (41.5%) 

dan responden yang berusia  diantara 56-65 tahun berjumlah 10 orang 

(10.6%). 

Tabel 4.3  

Responden Berdasarkan Lama Kerja 

No Lama Kerja Frekuensi Persentase (%) 

1 < 15 tahun 50 53.2% 

2 15-20 tahun 38 40.4% 

3 > 20 tahun 6 6.4% 

Total 94 100% 

 

Tabel 4.3 menunjukkan lama kerja responden, dalam penelitian ini 

responden yang sudah bekerja selama < 15 tahun berjumlah 50 orang 

(53.2%) responden yang sudah bekerja selama 15-20 tahun berjumlah 38 

orang (40.4%), dan responden yang sudah bekerja selama > 20 tahun 

sebanyak 6 orang (6.4%). 

Tabel 4.4  

Responden Berdasarkan Jabatan 

No Jabatan Frekuensi Persentase (%) 

1 Unit Keu, SDM dan TI 10 10.6% 

2 Unit Perencanaan 15 16% 

3 Unit Logistik 6 6.4% 

4 Unit Quality Control 11 11.7% 

5 Unit Produksi 52 55.3% 

Total 94 100% 
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Tabel 4.4 menunjukkan jabatan responden, dalam penelitian ini 

responden yang bekerja di bagian Unit Keu, SDM dan TI berjumlah 10 

orang (10.6%), yang bekerja dibagian Unit Perencanaan berjumlah 15 orang 

(16.0%), responden yang bekerja dibagian  Unit Logistik berjumlah 6 orang 

(6.4%),  yang bekerja dibagian Unit Quality Control berjumah 11 orang 

(11.7%) dan responden yang bekerja di  Unit Produksi berjumlah 52 orang 

(55.3%). 

4.1.3. Gambaran Distribusi Frekuensi Variabel 

Gambaran distribusi variabel merupakan bagian dari analisis statistika 

yang bertujuan untuk mengetahui deskriptif frekuensi jawaban responden 

terhadap kuisioner yang dibagikan dan menggambarkan secara mendalam 

variabel dalam penelitian. Analisis ini memberikan penjelasan tentang 

subjek yang dibahas tanpa perhitungan angka. Hal ini bertujuan untuk 

mengubah kumpulan data mentah menjadi mudah dipahami dalam bentuk 

informasi yang lebih ringkas yakni berupa angka persentase. Adapun hasil 

dari tiap variabel disajikan dalam tabel dibawah ini: 

4.1.3.1.  Variabel Servant Leadership (X) 

Berikut ini merupakan deskripsi frekuensi dari variabel Servant 

Leadership yang dirangkum pada tabel berikut : 

Tabel 4.5  

Distribusi Jawaban  Variabel Servant Leadership 
No Pernyataan STS TS KS S SS 

F % F % F % F % F % 

1 Pemimpin mengakui kontribusi 

saya dalam melakukan pekerjaan 

- - - - 4 4.3 54 57.4 36 38.3 

2 Pemimpin saya membuat saya 

merasa seperti bekerja dengannya,

 bukan untuknya 

- - - - 3 3.2 60 63.8 31 33 

3 Pemimpin saya 

mendahulukan kepentingan terbaik 

saya daripada dirinya 

- - - - 5 5.3 60 63.8 29 30.9 
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4 Pemimpin memotivasi saya agar 

bekerja semakin giat  

- - - - 14 14.9 54 57.4 26 27.7 

5 Pemimpin memberikan 

kepercayaan terhadap saya dalam 

melakukan pekerjaan 

- - - - 5 5.3 51 54.3 38 40.4 

6 Pemimpin saya memberikan saya 

kebebasan untuk menangani situasi 

sulit dengan cara yang menurut 

saya terbaik 

- - 2 2.1 10 10.6 66 70.2 16 17 

Sumber : Penelitian Diolah (2023) 

Berdasarkan pada tabel diatas menunjukkan bahwa dari 94 pegawai 

diperoleh keterangan sebagai berikut: 

1. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 1 yaitu pemimpin 

mengakui kontribusi saya dalam melakukan pekerjaan, diketahui bahwa 36 

orang (38,3%) menyatakan sangat setuju, 54 orang (57 ,4%) menyatakan 

setuju, dan 4 orang (4,3%) menyatakan kurang setuju. 

2. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 2 yaitu Pemimpin saya 

membuat saya merasa seperti bekerja dengannya, bukan untuknya, 

diketahui bahwa 31 orang (33%) menyatakan sangat setuju, 60 orang 

(63,8%) menyatakan setuju, dan 3 orang (3,2%) menyatakan kurang setuju. 

3. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 3 Pemimpin saya 

mendahulukan kepentingan terbaik saya daripada dirinya, diketahui bahwa 

29 orang (30,9%) menyatakan sangat setuju, 60 orang (63,8%) 

menyatakan setuju, dan 5 orang (5,3%) menyatakan kurang setuju.  

4. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 4 yaitu Pemimpin 

memotivasi saya agar bekerja semakin giat, diketahui bahwa 26 orang 

(27,7%) menyatakan sangat setuju, 54 orang (57,4%) menyatakan setuju, 

dan 14 orang (14,9%) menyatakan kurang setuju.  

5. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 5 yaitu Pemimpin 

memberikan kepercayaan terhadap saya dalam melakukan pekerjaan, 
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diketahui bahwa 38 orang (40,4%) menyatakan sangat setuju, 51 orang 

(54,3%) menyatakan setuju, dan 5 orang (5,3%) menyatakan kurang setuju. 

6. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 5 yaitu Pemimpin saya 

memberikan saya kebebasan untuk menangani situasi sulit dengan cara 

yang menurut saya terbaik, diketahui bahwa 16 orang (17%) menyatakan 

sangat setuju, 66 orang (70,2%) menyatakan setuju, 10 orang (10,6%) 

menyatakan kurang setuju, dan 2 orang (2,1%) menyatakan tidak setuju. 

4.1.3.2.  Variabel Keterikatan Kerja (Z1) 

Tabel 4.6 

 Distribusi Jawaban  Variabel Keterikatan Kerja 
No Pernyataan STS TS KS S SS 

F % F % F % F % F % 

1 Saya selalu merasa 
bersemangat untuk segera 
pergi ke tempat kerja. 

- - 2 2.1 3 3.2 53 56.4 36 38.3 

2 Saya merasa antusias 
(semangat) dalam bekerja 

- - 1 1.1 3 3.2 49 52.1 41 43.6 

3 Saya bangga dengan 
pekerjaan yang saya lakukan 

1 1.1 1 1.1 2 2.1 64 68.1 26 27.7 

4 pekerjaan yang saya lakukan 
penuh dengan makna dan 
tujuan. 

- - - - 5 5.3 59 62.8 30 31.9 

5 Saya melakukan sampai 
selesai dalam setiap pekerjaan 
yang saya lakukan. 

- - - - 5 5.3 57 60.6 32 34 

6 Saya puas ketika saya 
bekerja secara serius 

- - 1 1.1 4 4.3 60 63.8 29 30.9 

Sumber : Penelitian Diolah (2023) 

Berdasarkan pada tabel diatas menunjukkan bahwa dari 94 pegawai 

diperoleh keterangan sebagai berikut: 

1. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 1 yaitu saya selalu merasa 

bersemangat untuk segera pergi ke tempat kerja, diketahui bahwa 36 orang 

(38,3%) menyatakan sangat setuju, 53 orang (56 ,4%) menyatakan setuju, 
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3 orang (3,2%) menyatakan kurang setuju, dan 2 orang (2,1%) menyatakan 

tidak setuju. 

2. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 2 yaitu saya merasa 

antusias (semangat) dalam bekerja, diketahui bahwa 41 orang (43,6%) 

menyatakan sangat setuju, 49 orang (52,1%) menyatakan setuju, 3 orang 

(3,2%) menyatakan kurang setuju, dan 1 orang menyatakan tidak setuju. 

3. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 3 saya bangga dengan 

pekerjaan yang saya lakukan, diketahui bahwa 26 orang (27,7%) 

menyatakan sangat setuju, 64 orang (68,1%) menyatakan setuju, 2 orang 

(2,1%) menyatakan kurang setuju, 1 orang (1,1%) menyatakan tidak setuju, 

dan 1 orang (1,1%) menyatakan sangat tidak setuju.  

4. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 4 yaitu pekerjaan yang 

saya lakukan penuh dengan makna dan tujuan, diketahui bahwa 30 orang 

(31,9%) menyatakan sangat setuju, 59 orang (62,8%) menyatakan setuju, 

dan 5 orang (5,3%) menyatakan kurang setuju.  

5. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 5 yaitu saya melakukan 

sampai selesai dalam setiap pekerjaan yang saya lakukan, diketahui bahwa 

32 orang (34%) menyatakan sangat setuju, 57 orang (60,6%) menyatakan 

setuju, dan 5 orang (5,3%) menyatakan kurang setuju. 

6. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 5 yaitu saya puas ketika 

saya bekerja secara serius, diketahui bahwa 29 orang (30,9%) menyatakan 

sangat setuju, 60 orang (63,8%) menyatakan setuju, 4 orang (4,3%) 

menyatakan kurang setuju, dan 1 orang (1,1%) menyatakan tidak setuju. 
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4.1.3.3.  Variabel  Job Crafting (Z2) 

Tabel 4.7  

Distribusi Jawaban  Variabel Job Crafting 
No Pernyataan STS TS KS S SS 

F % F % F % F % F % 

1 Saya memastikan pekerjaan 

saya tidak mendapatkan 

hambatan atau halangan 

dalam penyelesaiannya 

1 1.1 2 2.1 13 13.8 62 66 16 17 

2 Saya pastikan pekerjaan 

saya tidak intens secara 

mental 

- - - - 6 6.4 53 56.4 35 37.2 

3 Ketika tidak banyak 

yang  harus dilakukan, saya 

menawarkan bantuan 

kepada rekan kerja saya 

- - - - 5 5.3 52 55.3 37 39.4 

4 Saya mengubah cara saya 

melakukan pekerjaan saya 

untuk membuatnya lebih 

mudah. 

- - - - 5 5.3 61 64.9 28 29.8 

5 Saya meminta masukan 

dari rekan kerja saya 

tentang kinerja saya 

- - - - 15 16 43 45.7 36 38.3 

6 Saya mencoba mempelajari 

hal – hal baru di lingkungan 

saya 

- - - - - - 70 74.5 24 25.5 

Sumber : Penelitian Diolah (2023) 

Berdasarkan pada tabel diatas menunjukkan bahwa dari 94 pegawai 

diperoleh keterangan sebagai berikut: 

1. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 1 yaitu saya memastikan 

pekerjaan saya tidak mendapatkan hambatan atau halangan dalam 

penyelesaiannya, diketahui bahwa 16 orang (17%) menyatakan sangat 

setuju, 62 orang (66%) menyatakan setuju, 13 orang (13,8%) menyatakan 

kurang setuju, 2 orang (2,1%) menyatakan tidak setuju, dan 1 orang (1,1%) 

menyatakan sangat tidak setuju. 

2. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 2 yaitu saya pastikan 

pekerjaan saya tidak intens secara mental, diketahui bahwa 35 orang 
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(37,2%) menyatakan sangat setuju, 53 orang (56,4%) menyatakan setuju, 

dan 6 orang (6,4%) menyatakan kurang setuju. 

3. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 3 yaitu ketika tidak 

banyak yang harus dilakukan, saya menawarkan bantuan kepada rekan 

kerja saya, diketahui bahwa 37 orang (39,4%) menyatakan sangat setuju, 

52 orang (55,3%) menyatakan setuju, dan 5 orang (5,3%) menyatakan 

kurang setuju.  

4. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 4 yaitu saya mengubah 

cara saya melakukan pekerjaan saya untuk membuatnya lebih mudah, 

diketahui bahwa 28 orang (29,8%) menyatakan sangat setuju, 61 orang 

(64,9%) menyatakan setuju, dan 5 orang (5,3%) menyatakan kurang setuju.  

5. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 5 yaitu saya meminta 

masukan dari rekan kerja saya tentang kinerja saya, diketahui bahwa 36 

orang (38,3%) menyatakan sangat setuju, 43 orang (45,7%) menyatakan 

setuju, dan 15 orang (16%) menyatakan kurang setuju. 

6. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 5 yaitu saya mencoba 

mempelajari hal – hal baru di lingkungan saya, diketahui bahwa 24 orang 

(25,5%) menyatakan sangat setuju, dan 70 orang (74,5%) menyatakan 

setuju. 

4.1.3.4.  Variabel Perilaku Kerja Inovatif (Y) 

Tabel 4.8  

Distribusi Jawaban  Variabel Perilaku Kerja Inovatif 
No Pernyataan STS TS KS S SS 

F % F % F % F % F % 

1 Saya menghasilkan ide-ide 
baru untuk masalah yang 
sulit. 

- - - - 3 3.2 51 54.3 40 42.6 

2 Saya mencari metode, - - - - 3 3.2 56 59.6 35 37.2 
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teknik, atau instrumen kerja 
yang baru 

3 Saya menemukan solusi 
asli untuk suatu masalah 

- - 1 1.1 4 4.3 56 59.6 33 35.1 

4 Saya mengumpulkan 
dukungan untuk ide –ide 
inovatif dalam organisasi 
maupun  perusahaan 

- - - - 5 5.3 58 61.7 31 33 

5 Saya mendapat persetujuan 
untuk ide –ide inovatif 
dalam organisasi maupun  
perusahaan 

- - - - 2 2.1 56 59.6 36 38.3 

6 Saya membuat karyawan 
antusias terhadap ide-ide 
inovatif 

- - 1 1.1 1 1.1 55 58.5 37 39.4 

7 Saya berupaya untuk 
mengembangkan ide – ide 
baru 

- - 1 1.1 1 1.1 51 54.3 41 43.6 

8 Saya memperkenalkan ide 
ide inovatif kedalam 
pekerjaan saya 

- - 6 6.4 30 31.9 40 42.6 18 19.1 

9 Saya mengubah ide ide 
inovatif menjadi aplikasi 
yang berguna 

1 1.1 7 7.4 17 18.1 49 52.1 20 21.3 

Sumber : Penelitian Diolah (2023) 

Berdasarkan pada tabel diatas menunjukkan bahwa dari 94 pegawai 

diperoleh keterangan sebagai berikut: 

1. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 1 yaitu saya menghasilkan 

ide-ide baru untuk masalah yang sulit, diketahui bahwa 40 orang (42,6%) 

menyatakan sangat setuju, 51 orang (54,3%) menyatakan setuju, dan 3 

orang (3,2%) menyatakan kurang setuju. 

2. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 2 yaitu saya mencari 

metode, teknik, atau instrumen kerja yang baru, diketahui bahwa 35 orang 

(37,2%) menyatakan sangat setuju, 56 orang (59,6%) menyatakan setuju, 

dan 3 orang (3,2%) menyatakan kurang setuju. 

3. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 3 saya menemukan solusi 

asli untuk suatu masalah, diketahui bahwa 33 orang (35,1%) menyatakan 
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sangat setuju, 56 orang (59,6%) menyatakan setuju, 4 orang (4,3%) 

menyatakan kurang setuju, dan 1 orang (1,1%) menyatakan tidak setuju.  

4. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 4 yaitu saya 

mengumpulkan dukungan untuk ide –ide inovatif dalam organisasi 

maupun  perusahaan, diketahui bahwa bahwa 31 orang (33%) menyatakan 

sangat setuju, 58 orang (61,7%) menyatakan setuju, dan 5 orang (5,3%) 

menyatakan kurang setuju.  

5. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 5 yaitu saya mendapat 

persetujuan untuk ide –ide inovatif dalam organisasi maupun  perusahaan, 

diketahui bahwa 36 orang (38,3%) menyatakan sangat setuju, 56 orang 

(59,6%) menyatakan setuju, dan 2 orang (2,1%) menyatakan kurang setuju. 

6. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 6 yaitu saya membuat 

karyawan antusias terhadap ide-ide inovatif, diketahui bahwa 37 orang 

(39,4%) menyatakan sangat setuju, 55 orang (58,5%) menyatakan setuju, 1 

orang (1,1%) menyatakan kurang setuju, dan 1 orang (1,1%) menyatakan 

tidak setuju. 

7. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 7 saya berupaya untuk 

mengembangkan ide – ide baru, diketahui bahwa 41 orang (43,6%) 

menyatakan sangat setuju, 51 orang (54,3%) menyatakan setuju, 1 orang 

(1,1%) menyatakan kurang setuju, dan 1 orang (1,1%) menyatakan tidak 

setuju.  

8. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 8 yaitu saya 

memperkenalkan ide ide inovatif kedalam pekerjaan saya, diketahui bahwa 

18 orang (19,1%) menyatakan sangat setuju, 40 orang (42,6%) 
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menyatakan setuju, 30 orang (31,9%) menyatakan kurang setuju, dan 6 

orang (6,4%) menyatakan tidak setuju. 

9. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 9 saya mengubah ide ide 

inovatif menjadi aplikasi yang berguna, diketahui bahwa 20 orang (21,3%) 

menyatakan sangat setuju, 49 orang (52,1%) menyatakan setuju, 17 orang 

(18,1%) menyatakan kurang setuju, 7 orang (7,4%) menyatakan tidak 

setuju, dan 1 orang (1,1%) menyatakan sangat tidak setuju. 

4.2. Analisis Data 

Berdasarkan data hasil kuesioner yang telah disajikan maka data 

tersebut dijadikan data bentuk kuantitatif berdasarkan kriteria yang sudah 

ditetapkan sebelumnya. Adapun data kuantitatif tersebut merupakan data 

mentah dari masing-masing variabel dalam penelitan ini. Dalam bagian ini, 

data-data yang telah dideskripsikan dari data-data sebelumnya yang 

merupakan deskripsi data akan dianalisis. Berikut adalah hasil model 

struktural yang dibentuk dari perumusan masalah : 
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Gambar 4.1 Hasil Model Struktural PLS 
 

Namun pada indikator Servant Leadership pada pernyataan ke 6 tidak 

memenuhi nilai outer loading (Pemimpin saya memberikan saya kebebasan 

untuk menangani situasi sulit dengan cara yang menurut saya terbaik) 

memiliki hasil tanggapan responden yang cenderung rendah, sehingga 

peneliti mengeliminasi pernyataan ke 6 pada indikator servant leadership. 

Pada indikator Perilaku Kerja Inovatif pada pernyataan ke 8 dan 9 

tidak memenuhi nilai outer loading (Saya memperkenalkan ide – ide 

inovatif kedalam pekerjaan saya); (Saya mengubah ide-ide inovatif menjadi 

aplikasi yang berguna) memiliki hasil tanggapan responden yang cenderung 

rendah, sehingga peneliti mengeliminasi pernyataan ke 8 dan 9 pada 

indikator perilaku kerja inovatif. 
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Pada indikator Keterikatan kerja pada pernyataan ke 6 tidak 

memenuhi nilai outer loading (Saya puas ketika saya bekerja secara serius) 

memiliki hasil tanggapan responden yang cenderung rendah, sehingga 

peneliti mengeliminasi pernyataan ke 6 pada indikator keterikatan kerja. 

Pada indikator Job Crafting pernyataan ke 1 dan 6 tidak memenuhi 

nilai outer loading (Saya memastikan pekerjaan saya tidak mendapatkan 

hambatan / halangan dalam penyelesaiannya); (Saya mencoba mempelajari 

hal – hal baru di lingkungan saya) memiliki hasil tanggapan responden yang 

cenderung rendah, sehingga peneliti mengeliminasi pernyataan ke 1 dan 6 

pada indikator job crafting. 

 

 

Gambar 4.2 Hasil Model Struktural (Outer Model) 

Terdapat dua tahapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS yaitu 

analisis model pengukuran (outer model), yakni realibilitas dan validitas 

konstruk (construct reliability and validity) dan validitas diskriminan 
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(discriminant validity). Selanjutnya analisis model struktural (inner model), 

yakni koefisien determinasi (R-square); F-square; pengujian hipotesis yakni 

pengaruh langsung (direct effect), pengaruh tidak langsung (indirect effect) 

dan total effect. Dalam metode (Partial Least Square) PLS teknik analisa 

yang dilakukan adalah sebagai berikut: 

4.2.1. Analisis Model Pengukuran / Measurement Model Analysis (Outer 

Model) 

Outer model sering juga disebut (outer relation atau measurement 

model) yang mendefinisikan bagaimana setiap blok indikator berhubungan 

dengan variabel latennya. Model pengukuran (outer model) digunakan 

untuk menilai validitas dan realibilitas model. Uji validitas dilakukan untuk 

mengetahui kemampuan instrument penelitian mengukur apa yang 

seharusnya diukur dan uji reliablitas digunakan untuk mengukur konsistensi 

alat ukur dalam mengukur suatu konsep atau dapat juga digunakan untuk 

mengukur konsistensi responden dalam menjawab item pernyataan dalam 

kuesioner atau instrument penelitian. Analisis model pengukuran 

measurement model analysis menggunakan 2 pengujian, yaitu : realibilitas 

dan validitas konstruk (construct reliability and validity) dan validitas 

diskriminan (discriminant validity). 

4.2.1.1.  Construct reliability and validity 

Validitas dan reliabilitas konstruk adalah pengujian untuk mengukur 

kehandalan suantu konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi. Uji 

validitas dilakukan untuk mengetahui kemampuan instrumen penelitian mengukur 

apa yang seharusnya diukur. Indikator dianggap valid jika memiliki nilai outer 

loading dimensi variabel memiliki nilai loading > 0.6 sehingga dapat disimpulkan 
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bahwa pengukuran tersebut memenuhi kriteria validitas.  

Tabel 4.9  

Hasil Outer Loading 

Indikator 

Servant 

Leadership 

(X) 

Perilaku 

Kerja 

Inovatif 

(Y) 

Keterikatan 

Kerja (Z1) 

Job 

Crafting 

(Z2) 

Servant 

Leadership 

SL.1 0.729    

SL.2 0.858    

SL.3 0.725    

SL.4 0.824    

Perilaku Kerja 

Inovatif 

(Innovative 

Work 

Behavior) 

IWB.1  0.716   

IWB.2  0.720   

IWB.3  0.701   

IWB.4  0.771   

IWB.4  0.754   

IWB.5  0.792   

IWB.6  0.710   

IWB.7  0.716   

Keterikatan 

Kerja (Work 

Engagement) 

WE.1   0.841  

WE.2   0.864  

WE.3   0.818  

WE.4   0.765  

WE.5   0.790  

Job Crafting 

JC.2    0.784 

JC.3    0.867 

JC.4    0.717 

JC.5    0.896 

Sumber: Hasil Olahan SmartPLS 4 (2023) 

Berdasarkan hasil perhitungan dan pengujian validitas outer loading 

di atas diperoleh hasil bahwa dari pengujian item penelitian yang dilakukan 

kepada 94 orang responden diperoleh hasil bahwa seluruh item pertanyaan 

pada variabel servant leadership, perilaku kerja inovatif, keterikatan kerja 

dan job crafting memenuhi standar validitas dengan nilai di atas 0,6 untuk 

setiap item pertanyaan dalam penelitian.  
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Uji reliabilitas konstruk dapat dilihat dari nilai Cronbach’s alpha dan 

nilai composite reliability. Untuk dapat dikatakan suatu item pernyataan 

reliabel, maka nilai Cronbach’s alpha dan composite reliability harus > 0,6. 

Berikut ini hasil pengujian Cronbach’s alpha. 

Tabel 4.10 

 Hasil Cronbach's Alpha 

Variabel Cronbach’s Alpha 

Servant Leadership (X) 0.794 

Perilaku Kerja Inovatif (Y) 0.861 

Keterikatan Kerja (Z1) 0.874 

Job Crafting (Z2) 0.838 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2023) 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa konstruk reliabilitas 

pada Cronbach’s Alpha telah memenuhi kriteria yang nilainya diatas 0,6. 

Berdasarkan hal tersebut disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki 

reliabilitas yang baik dan servant leadership, perilaku kerja inovatif, 

keterikatan kerja dan job crafting memenuhi asumsi pengujian reliabilitas. 

Berikut ini hasil pengujian composite reliability. 

Tabel 4.11  

Hasil Composite Reliability 

Variabel  Composite Reliability 

Servant Leadership (X) 0.812 

Perilaku Kerja Inovatif (Y) 0.863 

Keterikatan Kerja (Z1) 0.875 

Job Crafting (Z2) 0.882 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2023) 
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Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa konstruk reliabilitas 

pada Composite Reliability telah memenuhi kriteria yang nilainya diatas 0,6. 

Berdasarkan hal tersebut disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki 

reliabilitas yang baik dan variabel servant leadership, perilaku kerja inovatif, 

keterikatan kerja dan job crafting memenuhi asumsi pengujian reliabilitas. 

4.2.1.2.  Discriminant Validity 

Validitas diskriminan (Discriminant Validity) adalah sebagai suatu 

ujian dapat melakukan untuk diukur perbedaan dari dua variabel yang 

kemiripan dengan konseptual. Validitas diskriminan di nilai berdasarkan 

nilai AVE dengan korelasi antar konstruk atau variable laten. Variabel laten 

dikatakan memiliki validitas diskriminan yang tinggi jika nilai AVE 

(Average Variance Extracted) direkomendasikan ≥ 0,5. 

Tabel 4.12 

Average Variance Extracted 

Variabel  Average Variance Extracted 

Servant Leadership (X) 0.618 

Perilaku Kerja Inovatif (Y) 0.545 

Keterikatan Kerja (Z1) 0.667 

Job Crafting (Z2) 0.671 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2023) 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai Average Variance 

Extracted telah memenuhi kriteria yang nilainya lebih dari 0,5. Berdasarkan 

hal tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel penelitian memenuhi kriteria 

pengujian validitas diskriminan dan variabel efikasi diri, pengembangan 
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karir, keterikatan pegawai dan kinerja pegawai telah memenuhi asumsi 

pengujian validitas diskriminan. 

4.2.2. Analisis Model Struktural / Structural Model Analysis (Inner Model) 

Analisis model struktural menggunakan 3 pengujian, antara lain: (1) 

R-square; (2) F-square; (3) Hypothesis Test: Berikut ini hasil pengujiannya : 

4.2.2.1.  R-Square 

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang 

dipengaruhi (endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang 

mempengaruhinya (eksogen). Ini berguna untuk memprediksi apakah model 

adalah baik/buruk (Juliandi, 2018). Kriteria dari R-Square adalah:  

1) Jika nilai (adjusted) = 0.75 → model adalah substansial (kuat);  

2) Jika nilai (adjusted) = 0.50 → model adalah moderate (sedang);  

3) Jika nilai (adjusted)= 0.25 → model adalah lemah (buruk), (Juliandi, 

2018). 

Tabel 4.13 

 R-Square 

 R-Square  R-Square 

Adjusted  

Perilaku Kerja Inovatif (Y)  0.565 0.550 

Keterikatan Kerja (Z1) 0.203 0.194 

Job Crafting (Z2) 0.129 0.119 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2023) 

 

R-Square Adjusted Model = 0.550 Artinya kemampuan variabel X 

(Servant Leadership) dalam menjelaskan Y (Prilaku Kerja Inovatif)  adalah 

sebesar 55% dengan demikian model tergolong tinggi (Sangat baik). 

Sedangkan R-Square Adjusted Model = 0.194 Artinya kemampuan variabel 

X (Servant Leadership) dalam menjelaskan Z1 (keterikatan kerja) adalah 
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19.4% tergolong dalam kategori lemah (buruk) dan R-Square Adjusted 

Model = 0.119 Artinya kemampuan variabel X (Servant Leadership)  dalam 

menjelaskan  Z2 (Job crafting) adalah sebesar 11.9 % dengan demikian 

model tergolong lemah (buruk). 

4.2.2.2.  F-Square 

Pengukuran (F-square) disebut juga efek perubahan. Artinya, 

perubahan nilai saat variabel eksogen tertentu dihilangkan dari model, akan 

dapat digunakkan untuk mengevaluasi apakah variabel yang dihilangkan 

memiliki dampak substansif pada konstruk endogen (Juliandi, 2018). 

Kriteria F-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai berikut: 

1) Jika nilai = 0.02 → Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap 

endogen;  

2) Jika nilai = 0.15 → Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen 

terhadap endogen;  

3) Jika nilai
 
= 0.35 → Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap 

endogen. 

Tabel 4.14  

F-Square 

 Servant 

Leadership 

(X) 

Perilaku 

Kerja 

Inovatif (Y) 

Keterikatan 

Kerja (Z1) 

Job crafting 

(Z2) 

Servant 

Leadership (X)  
0.274 0.254 0.148 

Perilaku Kerja 

Inovatif (Y)     

Keterikatan 

Kerja (Z1)  
0.342 

  

Job crafting 

(Z2)  
0.018 

  

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2023) 
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Berdasarkan tabel diatas mengenai nilai F-Square  diperoleh hasil 

sebagai berikut : 

1. Variabel Servant Leadership (X) terhadap Perilaku Kerja Inovatif (Y) 

memiliki nilai 0,274, maka efek yang moderate (sedang) dari variabel 

eksogen terhadap endogen. 

2. Variabel Servant Leadership (X) terhadap Keterikatan Kerja (Z1) 

memiliki nilai 0.254, maka efek yang moderate (sedang) dari variabel 

eksogen terhadap endogen. 

3. Variabel Servant Leadership (X) terhadap Job Crafting (Z2) memiliki 

nilai 0.148, maka efek yang moderate (sedang) dari variabel eksogen 

terhadap endogen. 

4. Variabel Keterikatan Kerja (Z1) terhadap Perilaku Kerja Inovatif (Y) 

memiliki nilai 0.342, maka efek yang tinggi dari variabel eksogen 

terhadap endogen. 

5. Variabel Job Crafting (Z2) terhadap Perilaku Kerja Inovatif (Y) 

memiliki nilai 0.018, maka efek yang kecil dari variabel eksogen 

terhadap endogen. 

4.2.3. Penguji Hipotesis 

Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model 

struktural. Tujuannya adalah menguji signifikansi semua hubungan atau 

pengujian hipotesis. Pengujian Hipotesis mengandung tiga analisis, antara 

lain: direct effect, indirect effect dan total effect. 
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4.2.3.1.  Direct Effect (Pengaruh Langsung) 

Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna untuk 

menguji hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi 

(eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Kriteria untuk 

pengujian hipotesis pengaruh langsung (direct effect) adalah sebagai berikut : 

1. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif, maka 

pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai 

nilai suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga 

meningkat/naik. 

2. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif, maka 

pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain adalah berlawan arah, 

jika nilai nilai suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel 

lainnya akan menurun/rendah. Nilai probabilitas/signifikansi (PValue):  

1) Jika nilai P-Values<0.05, maka signifikan 

2) Jika nilai P- Values>0.05, maka tidak signifikan 

Tabel 4.15  

Hasil Koefisien Jalur (Path Coefficient) 

Hipotesis Original 

Sample 

Sample 

Mean 

Standard 

Deviation 

T - 

Statistics 

P-Values Informasi  

Servant Leadership -> 

Perilaku Kerja 

Inovatif 

0.412 0.411 0.091 4.508 0.000 

Diterima 

Servant Leadership -> 

Work Engagement 
0.450 0.464 0.081 5.556 0.000 

Diterima 

Servant Leadership -> 

Job Crafting 
0.359 0.372 0.104 3.449 0.001 

Diterima 

Work Engagement -> 

Perilaku Kerja 
Inovatif 

0.433 0.439 0.083 5.204 0.000 

Diterima 

Job Crafting -> 

Perilaku Kerja 

Inovatif 

0.096 0.094 0.077 1.234 0.217 

Ditolak 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2023) 
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 Berdasarkan tabel diatas mengenai hasil koefisien jalur (path 

coefficient) diperoleh hasil bahwa seluruh nilai koefisien jalur adalah positif 

(dilihat pada T-Statisitc), antara lain: 

1) Pengaruh antara Servant Leadership dengan Perilaku Kerja Inovatif 

adalah mempunyai koefisien jalur sebesar 4.508. Hasil ini menunjukkan 

bahwa jika dengan adanya Servant Leadership di perusahaan maka 

perilaku kerja inovatif karyawan akan meningkat. Pengaruh tersebut 

mempunyai nilai probabilitas (p values) sebesar 0.000 < 0.05 dengan 

demikian Servant Leadership berpengaruh terhadap Perilaku Kerja 

Inovatif.  

2) Pengaruh antara Servant Leadership dengan keterikatan kerja adalah 

mempunyai koefisien jalur sebesar 5.556. Hasil ini menunjukkan 

dengan adanya Servant Leadership di perusahaan maka keterikatan 

kerja di perusahaan akan meningkat. Pengaruh tersebut mempunyai 

nilai probabilitas (p values) sebesar 0.000 < 0.05 dengan demikian 

Servant Leadership berpengaruh terhadap keterikata kerja. 

3) Pengaruh antara Servant Leadership dengan job crafting  adalah 

mempunyai koefisien jalur sebesar 3.449. Hasil ini menunjukkan 

dengan adanya Servant Leadership di perusahaan maka job crafting di 

perusahaan akan meningkat. Pengaruh tersebut mempunyai nilai 

probabilitas (p values) sebesar 0.001 < 0.05 dengan demikian Servant 

Leadership berpengaruh terhadap Job Crafting   

4) Pengaruh antara Keterikatan Kerja dengan perilaku kerja inovatif  

adalah mempunyai koefisien jalur sebesar 5.204. Hasil menunjukkan 

semakin tingginya keterikatan kerja maka perilaku inovatif juga akan 
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meningkat. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p values) 

sebesar 0.000 < 0.05 dengan demikian Keterikatan Kerja berpengaruh 

terhadap perilaku kerja inovatif  .  

5) Pengaruh antara Job crafting dengan Perilaku Kerja Inovatif adalah 

mempunyai koefisien jalur sebesar 1.234. Hasil menunjukkan semakin 

rendah  job crafting maka perilaku kerja inovatif karyawan juga akan 

menurun. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p values) 

sebesar 0.217 > 0.05 dengan demikian Job crafting tidak berpengaruh 

terhadap  Perilaku Kerja Inovatif.  

Kemudian berdasarkan hasil koefisien jalur di tabel original sample 

maka variabel yang paling berpengaruh yaitu servant leadership (X) 

terhadap work engagement (Z) memperoleh nilai original sample sebesar 

0.450.  

4.2.3.2.  Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung) 

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis 

pengaruh tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) 

terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi 

(Juliandi, 2018).   Kriteria menetukan pengaruh tidak langsung (inderct 

effect) (Juliandi, 2018) adalah : 

1) Jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan, artinya variabel memediasi 

pengaruh variabel eksogen terhadap variabel. Dengan kata lain, 

pengaruhnya adalah tidak langsung dan. 

2) Jika nilai P-Values > 0.05, maka tidak signifikan artinya variabel 

mediator tidak memediasi pengaruh suatu variabel eksogen terhadap 
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suatu variabel endogen (Perilaku Kerja Inovatif). Dengan kata lain, 

pengaruhnya adalah langsung. 

Tabel 4.16  

Specific Indirect Effect 

Hipotesis 
Original 

Sample 

Sample 

Mean 

Standard 

Deviation 

T - 

Statistics 
P-Values Informasi 

Servant Leadership -> 

Work Engagement -> 

Perilaku Kerja 

Inovatif 

0.195 0.205 0.059 3.275 0.001 Diterima 

Servant Leadership -> 

Job Crafting -> 

Perilaku Kerja 

Inovatif 

0.034 0.035 0.031 1.089 0.276 Ditolak 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2023) 

Dari tabel diatas bisa diambil kesimpulan sebagai berikut : 

1) Dalam penelitian ini Servant Leadership dengan variabel keterikatan 

kerja sebagai variabel mediasi diperoleh hasil sebesar 3.275 dan p-

values sebesar 0.001 dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

keterikatan kerja sebagai variabel mediasi mampu memediasi pengaruh 

servant leadership terhadap perilaku kerja inovatif. 

2) Dalam penelitian ini Servant Leadership dengan variabel job crafting 

sebagai variabel mediasi diperoleh hasil sebesar 1.089 dan p-values 

sebesar 0.276 dengan demikian dapat disimpulkan bahwa job crafting 

sebagai variabel mediasi tidak mampu memediasi pengaruh Servant 

Leadership  terhadap Perilaku Kerja Inovatif. 

4.2.3.3.  Pengaruh Total (Total Effect) 

Total effect (pengaruh total) merupakan total dari direct effect 

(pengaruh langsung) dan indirect effect (pengaruh tidak langsung). 
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Tabel 4.17 

 Hasil Pengaruh Total 

Hipotesis T- Statistics P-Values 

Servant Leadership (X)→ Perilaku 

Kerja Inovatif (Y) 
4.508 0.000 

Servant Leadership (X)→ Keterikatan 

Kerja (Z1) 
5.556 0.000 

Servant Leadership (X)→Job Crafting 

(Z2) 
3.449 0.001 

Keterikatan Kerja (Z1) → Perilaku 

Kerja Inovatif (Y) 
5.204 0.000 

Job Crafting (Z2)→ Perilaku Kerja 

Inovatif (Y) 
1.234 0.217 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2023) 

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh total (total effect) diperoleh 

hasil sebagai berikut:  

1. Total Effect untuk pengaruh servant leadership dan perilaku kerja 

inovatif diperoleh hasil sebesar 4.508 dengan nilai P-Values 0.000 < 0.05 

(berpengaruh signifikan) 

2. Total Effect untuk pengaruh servant leadership dan keterikatan kerja  

diperoleh hasil sebesar 5.556 dengan nilai P-Values 0.000 < 0.05 

(berpengaruh signifikan) 

3. Total Effect untuk pengaruh servant leadership dan job crafting diperoleh 

hasil sebesar 3.449 dengan nilai P-Values 0.001 < 0.05 (berpengaruh 

signifikan) 

4. Total Effect untuk pengaruh keterikatan kerja dan perilaku kerja inovatif 

diperoleh hasil sebesar 5.204 dengan nilai P-Values 0.000 < 0.05 

(berpengaruh signifikan) 
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5. Total Effect untuk pengaruh job crafting dan perilaku kerja inovatif 

diperoleh hasil sebesar 1.234 dengan nilai P-Values 0.217 > 0.05 (tidak 

berpengaruh signifikan). 

4.3. Pembahasan 

4.3.1. Pengaruh antara Servant Leadership Terhadap Prilaku Kerja Inovatif 

Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh servant leadership 

terhadap perilaku kerja inovatif, dapat didukung dengan mayoritas 

responden menjawab setuju atas semua pernyataan untuk variabel servant 

leadership terutama pada pernyataan “Pemimpin mengakui kontribusi saya 

dalam melakukan pekerjaan” dimana artinya pemimpin mengakui setiap 

pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan. Dan juga hal ini dapat didukung 

pada data kuesioner dimana mayoritas responden menjawab setuju atas 

semua pernyataan untuk variabel perilaku kerja inovatif terutama pada 

pernyataan “Saya berupaya untuk mengembangkan ide – ide baru” yang 

artinya karyawan selalu berupanya dalam mengembangkan ide-ide baru 

untuk perusahaan, hal ini menunjukkan semakin baik servant leadership di 

perusahaan maka akan semakin baik perilaku kerja inovatif karyawan di 

perusahaan.  

Pada penelitian Opoku (2019) mengkaji hubungan antara 

kepemimpinan yang melayani dan perilaku kerja yang inovatif dalam 

kerangka teori identitas sosial. Pemimpin yang melayani membangun 

hubungan dipersonalisasi dengan pengikut mereka, pengikut cenderung 

memiliki menjadi bagian dari lingkaran dalam, sehingga memberikan 

motivasi intrinsik yang kuat untuk terlibat dalam perilaku inovatif. Dalam 
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hal ini, perilaku inovatif dapat melayani peran fungsional sejauh perilaku 

tersebut memiliki tujuan ganda yaitu untuk meningkatkan citra kelompok 

tempat individu berada, dan untuk mempertahankan status individu dalam 

kelompok tersebut. 

Kepemimpinan pelayan mendorong pengikut untuk mencapai tujuan 

dengan mempertahankan fokus mereka dan meningkatkan motivasi mereka 

untuk berinovasi. Pada sudut pandang pertukaran sosial, mencatat bahwa 

pemimpin yang melayani percaya dalam membentuk hubungan dekat 

dengan bawahan dengan memprioritaskan, membantu, dan selalu jujur 

kepada mereka yang akibatnya pengikut menjadi bersyukur dan merasa 

berkewajiban untuk membalas, Abdullah Alajhar(2022). Hasil penelitian ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Krupah (2022), yang 

menunjukan bahwa terdapat pengaruh antara Servant Leadership Terhadap 

Prilaku Kerja Inovatif. 

4.3.2. Pengaruh Antara Servant Leadership Dengan Keterikatan Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh servant leadership 

terhadap keterikatan kerja, dapat didukung dengan mayoritas responden 

menjawab setuju atas semua pernyataan untuk variabel servant leadership 

terutama pada pernyataan “Pemimpin mengakui kontribusi saya dalam 

melakukan pekerjaan” dimana artinya pemimpin mengakui setiap pekerjaan 

yang dilakukan oleh karyawan. Dan juga pada variabel keterikatan kerja 

bahwa mayoritas responden menjawab setuju atas semua pernyataan untuk 

variabel keterikatan kerja dimana pernyataan “Saya merasa antusias 

(semangat) dalam bekerja” yang artinya keterikatan kerja karyawan 
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meningkat disebabkan oleh semangatnya para karyawan dalam melakukan 

pekerjaan. Hal ini menunjukkan semakin baik Servant Leadership di 

perusahaan maka akan semakin baik keterikatan kerja di perusahaan. 

Pemimpin yang melayani menyediakan sumber daya organisasi dalam 

dua cara, yaitu berpartisipasi dalam pengambilan keputusan dan 

memberikan kesempatan pada karyawan untuk tumbuh dan berkembang. 

Kekuatan bersama dan keterlibatan karyawan yang tinggi merupakan faktor 

utama untuk mempertahankan organisasi yang berkinerja tinggi, pada saat 

karyawan diizinkan untuk berpartisipasi mereka merasa lebih dihargai, 

dihormati, dan menjadi lebih terlibat dalam pekerjaan mereka.  

Pemimpin pelayan memiliki pendekatan yang unik untuk mengatasi 

kepentingan orang lain dan kemampuan mereka yang melayani karyawan 

tanpa rasa pamrih, pendekatan ini memainkan peran aktif dalam 

menciptakan lingkungan dimana karyawan merasa aman secara psikologis 

untuk meningkatkan suara dan kekhawatiran mereka yang dapat memotivasi 

mereka untuk menunjukkan keterlibatan kerja yang lebih tinggi, 

Aboramadan (2022). Pemimpin yang melayani dapat memperoleh hasil 

yang positif dalam organisasi diluar fungsi, kinerja, dan meningkatkan 

kesejahteraan karyawan, khususnya melalui keterikatan kerja, Rahal (2022). 

Hal ini didukung penelitian terdahulu sifat dari Servant Leadership 

yang dimana untuk melayani kebutuhan seorang karyawan terlebih dahulu, 

kepemimpinan yang melayani mungkin menawarkan sumber daya pekerjaan 

yang dibutuhkan kepada karyawan yang pada akhirnya akan meningkatkan 

keterikatan kerja, Coetzer (2017). Hasil penelitian yang dilakukan oleh 
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Supriyanto (2020) yang menunjukkan bahwa terdapat Pengaruh Antara 

Servant Leadership Dengan Keterikatan Kerja. 

4.3.3. Pengaruh Antara Servant Leadership Dengan Job Crafting 

Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh servant leadership 

terhadap job crafting, dapat didukung dengan mayoritas responden 

menjawab setuju atas semua pernyataan untuk variabel servant leadership 

terutama pada pernyataan “Pemimpin mengakui kontribusi saya dalam 

melakukan pekerjaan” dimana artinya pemimpin mengakui setiap pekerjaan 

yang dilakukan oleh karyawan dan dapat didukung juga pada variabel job 

crafting bahwa mayoritas responden menjawab setuju atas semua 

pernyataan untuk variabel  job crafting dimana pernyataan “Ketika tidak 

banyak yang harus dilakukan, saya menawarkan bantuan kepada rekan kerja 

saya” yang artinya job crafting meningkat disebabkan oleh karyawan yang 

merasa jika dia harus membantu sesama rekan kerja apabila rekan tersebut 

membutuhkan bantuannya. Hal ini menunjukkan semakin baik servant 

leadership di perusahaan maka akan semakin baik job crafting pada 

karyawan di perusahaan.  

Kepemimpinan yang melayani dan kerajinan kerja memiliki dasar 

teori yang sama yaitu berpusat pada karyawan dan menuntut pembentukan 

hubungan humanistic antara pemimpin dan karyawan. Memberdayakan 

karyawan merupakan unsur kepemimpinan yang melayani juga dapat 

mendorong dan memfasilitasi proses pembuatan pekerjaan, Yang (2017). 

Pembuatan pekerjaan pada dasarnya adalah aktivitas dimana individu 

berusaha membentuk pekerjaan yang lebih banyak daya pikir dan 
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menantang untuk meraih keuntungan. Gaya kepemimpinan pelayan 

mungkin secara khusus cocok untuk mendorong perilaku seperti itu, karena 

berfokus terutama pada kebaikan individu daripada organisasi. Oleh karena 

itu, pembuatan pekerjaan lebih menonjol apabila diawasi oleh pemimpin 

pelayan, Harju (2018). 

Menurut teori conservation of resources, seorang karyawan 

menggunakan sumber daya saat ini untuk menciptakan lebih banyak sumber 

daya. Studi ini menduga bahwa Servant Leadership karena berpusat pada 

karyawan daapat dianggap sebagai sumber daya. Job Crafting dapat 

berfungsi sebagai penghubung untuk menciptakan lebih banyak sumber 

daya. Dukungan yang dibutuhkan siap diberikan oleh Servant Leadership 

karena memberikan pemberdayaan kepada karyawan dan siap berdiri 

dibelakang pada saat krisis, jadi dapat diduga bahwa Servant Leadership 

akan secara positif mempengaruhi Job Crafting, Khan (2021). Hasil 

penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh  Kaur (2023) 

menunjukka bahwa terdapat Pengaruh Antara Servant Leadership Dengan 

Job Crafting. 

4.3.4. Pengaruh Antara Keterikatan Kerja Dengan Perilaku Kerja Inovatif 

Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh keterikatan kerja terhadap  

perilaku kerja inovatif, hal ini dapat didukung dengan mayoritas responden 

menjawab setuju atas semua pernyataan untuk variabel keterikatan kerja 

terutama pada pernyataan “Saya merasa antusias (semangat) dalam bekerja” 

dimana artinya keterikatan kerja karyawan meningkat disebabkan oleh 

semangatnya para karyawan dalam melakukan pekerjaan dan juga hal ini 
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dapat didukung pada data kuesioner dimana mayoritas responden menjawab 

setuju atas semua pernyataan untuk variabel perilaku kerja inovatif terutama 

pada pernyataan “Saya berupaya untuk mengembangkan ide – ide baru” 

yang artinya karyawan selalu berupanya dalam mengembangkan ide-ide 

baru untuk perusahaan, hal ini menunjukkan semakin baik keterikatan kerja 

seorang karyawan maka akan semakin baik perilaku kerja inovatif karyawan. 

Work Engagement (WE) dijelaskan sebagai keadaan fikiran yang 

positif, memuaskan, berhubungan dengan pekerjaan yang ditandai dengan 

semangat, dedikasi, dan penyerapan. Keterikatan kerja dianggap sebagai 

pemikiran sementara tetapi sekarang telah menjadi alat yang ampuh untuk 

membawa kreativitas dalam organisasi. Perilaku kerja inovatif (innovative 

work behavior) yaitu sebagai “pengenalan, dan penerapan ide – ide baru 

dalam peran kerja, kelompok, atau organisasi”, untuk memfasilitasi 

keuntungan dalam kinerja peran, kelompok, atau organisasi. IWB dan WE 

berbeda karena dua penyebab utama. WE focus sepenuhnya pada ide terkait 

pekerjaan, sementara IWB mencakup semua perilaku karyawan yang terkait 

dengan berbagai tahapan proses inovasi. Beberapa upaya telah dilakukan 

untuk menguji hubungan antara keterlibatan kerja dan perilaku kerja 

inovatif. Berdasarkan penelitian sebeumnya, dapat disimpulkan keterlibatan 

kerja akan berhubungan positif dengan perilaku kerja yang inovatif, Waheed 

(2018). 

Perilaku inovatif telah menjadi kebutuhan utama dalam pengaturan 

bisnis karena mereka memainkan peran penting dalam menentukan 

kemakmuran jangka panjang organisasi, daya saing dan kelangsungan hidup. 



76 
 

 
 

IWB membutuhkan tingkat keterlibatan yang tinggi, komitmen jangka 

panjang, kebermaknaan dalam apa yang ingin dicapai diantara rekan kerja. 

Keterikatan kerja, yaitu keadaan yang terus menerus ditandai dengan 

semangat, dedikasi dan penyerapan yang berkontribusi pada pengembangan 

perilaku kerja yang inovatif. Karyawan yang terlibat menikmati lebih 

banyak kebebasan dan dapat menyuarakan ide – ide mereka ketika 

dibutuhkan. Aspek – aspek seperti itu sangat penting bagi karyawan untuk 

menunjukkan IWB. Karyawan akan merasa lebih aman secara psikologis, 

lebih nyaman untuk mengeluarkan pendapat mereka dan ini memotivasi 

mereka untuk mengembangkan, mempromosikan, dan menerapkan ide – ide 

baru, Monica (2019). Analisis literatur kontemporer menunjukkan bahwa 

WE memiliki efek korelasi yang sedang hingga besar pada IWB. Perilaku 

kerja inovatif karyawan dipengaruhi oleh fokus peraturan mereka. Hal ini 

didukung dengan penelitian terdahulu keterlibatan kerja meningkatkan 

perilaku kerja inovatif karyawan dengan memiliki fokus peraturan promosi 

atau pencegahan, Jia (2022). 

4.3.5. Pengaruh antara Job crafting dengan Perilaku Kerja Inovatif 

Pembuatan pekerjaan melibatkan karyawan dalam mengubah aspek – 

aspek tertentu dari cara mereka beroperasi, berinteraksi dengan karyawan 

lain, dan cara mereka berfikir tentang pekerjaan mereka, tindakan ini dapat 

membantu karyawan bekerja lebih baik dan lebih menikmati pekerjaan 

mereka. Perilaku kerja yang inovatif mencakup tindakan yang biasanya 

tidak dihargai, tetapi tetap bermanfaat bagi organisasi. Ada kemungkinan 

bahwa semakin banyak karyawan yang terlibat dalam kegiatan kerajinan, 
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maka semakin mereka percaya bahwa mereka dapat memunculkan ide atau 

tugas baru yang kreatif dan melaksanakannya, Afsar (2019). 

Kerajinan kerja tim dan kerajinan kerja individu adalah dua konsep 

yang berbeda. Kerajinan tim telah memberikan hasil penting untuk kepuasan 

dan komitmen kerja, kinerja dan keterlibatan kerja. Perilaku kerja inovatif 

didefenisikan sebagai “penciptaan, pengenalan, dan penerapan ide – ide 

baru yang disengajadalam peran kerja, kelompok atau organisasi untuk 

mendapatkan keuntungan kinerja peran, kelompok, atau organisasi. Dalam 

penelitian sebelumnya, job crafting dikalangan karyawan dianggap sebagai 

keuntungan untuk menerapkan ide – ide baru didalam organisasi dan job 

crafting berhubungan positif dengan IWB. Job crafting dapat membantu 

karyawan mendesain ulang kebutuhan individu mereka dalam pekerjaan 

mereka untuk menciptakan perubahan didalam organisasi. Dalam 

pembuatan pekerjaan, tim mengubah bentuk dan desain pekerjaan mereka 

saat melakukan pekerjaan dan tim juga menjadi lebih kreatif dan inovatif di 

lingkungan kerja mereka, Uen (2021). 

Hasil penelitian menunjukkan tidak ada pengaruh job crafting 

terhadap perilaku kerja inovatif, hal ini dapat didukung pada data kuesioner 

dimana terdapat pernyataan yang mendapat respon tidak setuju dari 

responden yaitu pada pernyataan “Saya meminta masukan dari rekan kerja 

saya tentang kinerja saya” yang artinya permasalahan job crafting terdapat 

pada karyawan yang tidak yakin pada diri sendiri sehingga harus meminta 

saran atau masukan untuk kinerjanya. Hal ini menunjukkan semakin rendah 

job crafting pada karyawan maka perilaku kerja inovatif juga akan semakin 
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rendah. hasil penelitian ini tidak sejalan dengan peneletian yang dilakukan 

oleh Achmadi (2023) yang menyatakan terdapat pengaruh antara Job 

crafting dengan Perilaku Kerja Inovatif. 

4.3.6. Pengaruh Servant Leadership terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

dimediasi oleh Keterikatan Kerja 

Dalam penelitian ini Servant Leadership berpengaruh atau mampu 

memediasi terhadap Perilaku Kerja Inovatif yang dimediasi oleh keterikatan 

kerja pada PT Kereta Api Indonesia Pulubrayan hal ini terlihat dari data 

responden yang mayoritas memilik setuju dari variabel servant leadership 

“Pemimpin mengakui kontribusi saya dalam melakukan pekerjaan” dimana 

artinya keterikatan meningkat dikarenakan pemimpin mengakui setiap 

pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan. Kemudian didukung dengan data 

responden yang mayoritas memilih setuju dari variabel perilaku kerja 

inovatif “Saya berupaya untuk mengembangkan ide – ide baru” yang artinya 

keterikatan pada karyawan didukung dengan selalu berupanya dalam 

mengembangkan ide-ide baru untuk perusahaan. Lalu didukung dengan data 

responden yang mayoritas memilih setuju dari variabel keterikatan kerja 

“Saya merasa antusias (semangat) dalam bekerja” dimana artinya 

keterikatan kerja karyawan meningkat disebabkan oleh semangatnya para 

karyawan dalam melakukan pekerjaan. 

Gaya kepemimpinan servant leadership berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap perilaju kerja inovatif melalui work engagement.hasil ini 

menunjukkan peran variabel work engagement sebagai partial mediation, 

dimana ada atau tidaknya work engagement, maka gaya kepemimpinan 
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servant leadership tetap akan mempengaruhi perilaku kerja inovatif, namun 

hasil pengujian dan analisis didapatkan bahwa dengan adanya work 

engagement signifikansi hubungan jadi meningkat. Sehingga dalam 

meningkatkan perilaku kerja inovatif karyawan, pemimpin perlu 

mempertimbangkan work engagement sebagai variabel yang melalui, Los 

(2022). Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Febrianti (2022), Supriyanto (2020) yang menyatakan Pengaruh Servant 

Leadership terhadap Perilaku Kerja Inovatif dimediasi oleh Keterikatan 

Kerja. 

4.3.7. Pengaruh Servant Leadership terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

dimediasi oleh Job Crafting 

Dalam penelitian ini menunjukkan Servant Leadership tidak 

berpengaruh terhadap Prilaku Kerja Inovatif yang  dimediasi oleh  Job 

crafting pada PT Kereta Api Indonesia Pulubrayan hal ini dapat didukung 

dari pernyataan data responden yaitu pernyataan dari variabel servant 

leadership “Pemimpin memotivasi saya agar bekerja semakin giat” yang 

artinya karyawan semakin giat dalam bekerja ketika pemimpin 

memotivasinya. Kemudian didukung dengan data responden pernyataan dari 

variabel perilaku kerja inovatif yang memilih tidak setuju “Saya 

menemukan solusi asli untuk suatu masalah” yang artinya karyawan sulit 

untuk menemukan solusi dalam permasalahannya dan dengan pernyataan 

dari data responden pada variabel job crafting “Saya meminta masukan dari 

rekan kerja saya tentang kinerja saya” yang artinya karyawan yang tidak 
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yakin pada diri sendiri sehingga harus meminta saran atau masukan untuk 

kinerjanya. 

Dasar pada teori yang digambarkan dengan baik antara kepemimpinan 

pelayan dan IWB dan kepemimpinan pelayan dan kerajinan kerja, peran 

kerajinan kerja sebagai mediator antara kepemimpinan pelayan dan IWB 

memerlukan penjelasan lebih lanjut. Dilayani dengan baik oleh 

kepemimpinan yang melayani, karyawan siap memanjakan diri dalam 

perilaku pembuatan pekerjaan. Perilaku pembuatan pekerjaan yang 

dihasilkan tidak hanya memunculkan emosi positif, tetapi juga 

memungkinkan karyawan untuk menghemat sumber daya. Peran job 

crafting sebagai mekanisme penghubung untuk memfasilitasi kedua proses 

tersebut. Kepemimpinan pelayan yang dipicu oleh kerajinan pekerjaan 

menghasilkan emosi positif. Kepemimpinan yang melayani, perilaku 

pembuatan pekerjaan yang dipicu emosi positif yang terkait memfasilitasi 

karyawan untuk penciptaan ide. Perilaku kerajinan kerja dapat diusulkan 

untuk memfasilitasi proses yang diperlukan untuk penerapan ide. Dengan 

begitu, kepemimpinan pelayan di satu sisi membantu karyawan menjadi 

lebih mahir dalam menghasilkan ide, Khan (2020). Penelitian yang 

dilakukan oleh Krupah (2022), Kaur (2023) dan Febrianti (2022)  

menunjukkan terdapat pengaruh Servant Leadership terhadap Perilaku Kerja 

Inovatif dimediasi oleh Job Crafting. 
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BAB 5  

PENUTUP 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian mengenai pengaruh 

servant leadership terhadap perilaku kerja inovatif di mediasi keterikatan 

kerja dan job crafting pada PT. Kereta Api Indonesia UPT. Balai Yasa 

Pulubrayan, maka kesimpulan sebagai berikut: 

1. Dalam penelitian ini terdapat pengaruh positif antara Servant Leadership 

dengan Perilaku Kerja Inovatif  pada PT. Kereta Api Indonesia UPT. Balai 

Yasa Pulubrayan. 

2. Dalam penelitian ini terdapat pengaruh positif antara Servant Leadership 

dengan keterikatan kerja pada PT. Kereta Api Indonesia UPT. Balai Yasa 

Pulubrayan. 

3. Dalam penelitian ini terdapat pengaruh positif antara Servant Leadership 

dengan job crafting pada PT. Kereta Api Indonesia UPT. Balai Yasa 

Pulubrayan. 

4. Dalam penelitian ini terdapat pengaruh positif antara Keterikatan Kerja 

dengan Perilaku Kerja Inovatif  pada PT. Kereta Api Indonesia UPT. Balai 

Yasa Pulubrayan. 

5. Dalam penelitian ini tidak terdapat pengaruh antara Job crafting dengan 

Perilaku Kerja Inovatif pada PT. Kereta Api Indonesia UPT. Balai Yasa 

Pulubrayan.  

6. Dalam penelitian Servant Leadership berpengaruh terhadap perilaku kerja 

inovatif dan dimediasi oleh keterikatan kerja pada PT. Kereta Api 
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Indonesia UPT Balai Yasa Pulubrayan  

7. Dalam penelitian Servant Leadership tidak berpengaruh terhadap perilaku 

kerja inovatif dan dimediasi oleh job crafting pada PT. Kereta Api 

Indonesia UPT Balai Yasa Pulubrayan  

5.2. Saran 

Adapun saran yang penulis berikan untuk penelitian ini adalah  

1. Hasil kusioner menunjukkan bahwa dalam penelitian ini masih ada yang 

beranggapan bahwa Pemimpin belum  memberikan kebebasan untuk 

menangani situasi sulit dengan cara yang menurut pegawai adalah cara 

terbaik yang terbaik, oleh karena itu untuk menunjukkan servant 

leadership yang baik perlunya diberikan kebebasan kepada pegawai untuk 

menentukan cara terbaik dalam menyelesaikan pekerjaan mereka. 

2. Hasil kuisioner tentang keterikatan kerja menunjukkan masih terdapat 

beberapa responden yang kurang puas akan pekerjaannya, sehingga atasan 

harus mampu menanamkan rasa puas akan hasil kerja mereka jika mereka 

sudah bekerja dengan serius. 

3. Hasil kuisioner menunjukkan bahwa dalam penelitian ini permasalah 

tentang job crafting adalah responden belum bisa memastikan bahwa 

pekerjaan mereka tidak mendapat hambatan, oleh karena itu perusahaan 

harus mampu memberikan jaminan bahwa pekerjaan pegawai tidak 

diinterupsi oleh berbagai hal lain. 

4. Hasil penelitian tentang prilaku kerja inovatif menunjukkan bahwa 

pegawai kurang mampu mengubah ide-ide inovatif menjadi aplikasi yang 

berguna sehingga manajemen harus mampu memberikan dorongan agar 

pegawai bisa membangkitkan ide ide mereka. 
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5.3. Keterbatasan Penelitian 

Adapun keterbatasan penelitian ini adalah 

1. Penelitian tentang prilaku kerja inovatif lebih baik digunakan pada 

perusahaan yang berbasis industri sehingga akan terlihat prilaku inovatif 

bagaimana yang dibutuhkan perusahaan demi kemajuan perusahaan 

2. Hasil penelitian ini tidak bisa di terapkan pada perusahaan lain terutama 

perusahan yang berbasis jasa karena hasilnya akan berbeda 

3. Perilaku kerja inovatif merupakan studi yang sangat luas sehingga tidak 

bisa menggunakan tiga variabel untuk penentuannya. 
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