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ABSTRACT 

This research aims to determine the level of influence of authentic leadership and organizational culture 

on innovative work behavior at PT. XYZ. The method used in this research is descriptive with a quantitative 

approach. By using a questionnaire to draw data conclusions. The sampling technique in this research uses 

a saturated sampling technique. Based on the research that has been conducted, the researchers draw the 

conclusion that authentic leadership and organizational culture have a significant influence on innovative 

work behavior. With respective significance values, namely the authentic leadership variable on innovative 

work behavior of 0.018 < α (0.05) and the organizational culture variable on innovative work behavior of 

0.000 < α (0.05). This shows that the higher the authentic leadership, the higher the innovative work 

behavior. Authentic leadership is developed on the basis of leaders' attitudes and behavior that have a 

positive influence on their followers thereby increasing innovative work behavior. Likewise, the higher the 

organizational culture, the higher the innovative work behavior. A healthy organizational culture will 

stimulate employees to do their jobs well. This will make it easier for employees to find new ideas and 

solutions to problems. 

Keywords: Keywords: Authentic Leadership, Organizational Culture, Innovative Work Behavior 

 

ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui tingkat pengaruh kepemimpinan autentik dan budaya organisasi 

terhadap perilaku kerja inovatif pada PT. XYZ. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

deskriptif dengan pendekatan kuantitatif. Dengan menggunakan kuisioner dalam mengambil kesimpulan 

data. Teknik sampling dalam penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh. Berdasarkan penelitian 

yang telah dilakukan, maka peneliti menarik kesimpulan kepemimpinan autentik dan budaya organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Dengan nilai signifikansi masing-masing yakni 

variabel kepemimpinan autentik terhadap perilaku kerja inovatif sebesar 0,018 < 𝛼 (0,05) dan variabel 

budaya organisasi terhadap perilaku kerja inovatif sebesar 0,000 < 𝛼 (0,05). Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin tinggi kepemimpinan autentik maka semakin tinggi pula perilaku kerja inovatif. Kepemimpinan 

autentik dikembangkan atas dasar sikap dan perilaku pemimpin yang berpengaruh positif pengikut mereka 

sehingga meningkatkan perilaku kerja inovatif, begitu pula semakin tinggi budaya organisasi maka 

semakin tinggi pula perilaku kerja inovatif. Budaya organisasi yang sehat akan menstimulasi karyawan 

untuk melakukan pekerjaannya dengan baik. Hal ini akan membuat karyawan lebih mudah dalam 

menemukan ide-ide baru dan solusi dalam permasalahan. 

Kata Kunci: Kepemimpinan Autentik, Budaya Organisasi, Perilaku Kerja Inovatif 

 

PENDAHULUAN 

Perkembangan usaha pelayaran 

di Indonesia saat ini mulai berkembang 

pesat (Pauw, 2017). Pelayaran 

merupakan suatu industri di bidang jasa 

yang sangat vital untuk negara maritim 

seperti Indonesia. Industri ini menopang 

kemajuan ekonomi melalui ekspor- 

impor jasa transportasi barang maupun 

penumpang. Jenis organisasi pelayaran 

memiliki fokus dan karakteristik yang 

bermacam-macam, dapat dilihat dari 
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kapal yang dikelola dimana memiliki 

karakteristik sesuai jasa yang diperlukan 

oleh konsumen (Wijaya & Indrawati, 

2016). 

Hampir semua organisasi saat ini 

mensyaratkan agar pengembangan 

organisasi diimbangi dengan efektivitas 

dan efisiensi organisasi dengan 

pengelolaan yang baik. Menurut 

Abdirahman & Wee (2021) dari segi 

kondisi pasar industri pelayaran sangat 

terbuka, tingkat persaingan yang ketat, 

jumlah penjual dan pembeli pun banyak. 

Karyawan milenial cenderung memiliki 

karakteristik yang berbeda dengan 

generasi sebelumnya, mereka lebih 

mengutamakan nilai-nilai seperti 

kreativitas, inovasi, dan kebebasan. Oleh 

karena itu, organisasi pelayaran 

Indonesia perlu memperhatikan perilaku 

kerja inovatif karyawan milenial untuk 

mempertahankan daya saingnya di pasar. 

Menurut Al-Omari et al., (2019) Inovatif 

telah diakui sebagai salah satu strategi 

utama bagi organisasi untuk tetap 

kompetitif dalam perekonomian saat ini. 

Maka dari itu organisasi mewajibkan 

para karyawan agar dapat beradaptasi 

menghadapi persaingan dengan 

menunjukkan perilaku  kerja  inovasi 

dimana faktor kepemimpinan dan 

budaya organisasi dapat mempengaruhi 

perilaku ini. 

Peringkat inovasi di Indonesia 

tergolong terendah dibandingkan 

negara-negara yang tergabung dalam 

ASEAN-6, inovasi penting bagi suatu 

bangsa karena membuat produk barang 

dan jasa lebih kompetitif di pasar global 

(Abdini, 2022). Berdasarkan Indeks 

Inovasi Global yang dirilis World 

Intelectual Property Organization 

(WIPO), badan Perserikatan Bangsa- 

Bangsa (PBB) yang mengurusi properti 

intelektual, peringkat inovasi Indonesia 

dalam sepuluh tahun terakhir berada di 

bawah peringkat Singapura, Malaysia, 

Thailand, Vietnam, dan Filipina. Pada 

tahun 2021, Singapura berada pada 

peringkat 8, Malaysia 36, Thailand 43, 

Vietnam 44, Filipina 51 dan Indonesia 

berada pada peringkat 87.  

Inovasi memainkan peran utama dalam 

kelangsungan hidup sebuah organisasi di 

era globalisasi untuk dapat bertahan pada 

perekonomian yang kompetitif. Saat 

karyawan dapat berinovasi, dampak 

positif yang timbul akan dirasakan oleh 

kedua belah pihak, yaitu pada organisasi 

dan karyawan itu sendiri (Etikariena, 

2020). Perilaku kerja inovatif ialah pola 

produksi, proses atau layanan yang 

berasal dari mengidentifikasi masalah 

hingga menghasilkan sebuah ide baru 

perilaku kerja inovatif karyawan adalah 

pendorong utama untuk inovasi di dalam 

organisasi (Al-Omari et al., 2019). Pada 

PT. XYZ, perusahaan begitu gencar 

melakukan kegiatan yang mendukung 

pertumbuhan inovasi pada karyawan. 

Kegiatan inovatif ini dilakukan dengan 

cara memfasilitasi pemunculan ide-ide 

yang inovatif dan implementasi ide 

karyawannya agar proses kerja menjadi 

efisien. Budaya organisasi yang 

mendorong nilai-nilai inovasi akan 

memberikan dorongan kepada karyawan 

untuk berpikir kreatif dan mencari solusi 

baru. Pengaruh dari budaya organisasi 

adalah ketika program mengarah pada 

penyederhanaan proses bisnis. Dampak 

positif dari budaya organisasi yaitu 

efisiensi pada proses kerja. Sehingga 

penyederhanaan proses bisnis 

menimbulkan kebijakan restrukturisasi. 

Perusahaan pelayaran yang 

mampu mengembangkan perilaku kerja 

inovatif akan memiliki keunggulan 

kompetitif. Menurut Sabariah (2020) 

Organisasi harus mempunyai seorang 

pemimpin untuk membantu mereka 

menjalankan semua komponen dalam 

organisasi tersebut. Maka dari itu 

diperlukan peran kepemimpinan yang 

tepat dalam pelaksannya, salah satu 

bentuknya ialah kepemimpinan autentik. 
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Hal ini dibuktikan dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Nugroho (2022) 

bahwa semakin efektif kepemimpinan 

autentik cenderung dapat meningkatkan 

perilaku inovatif para karyawannya. 

Kepemimpinan autentik merupakan 

sebuah perilaku kepemimpinan yang 

memiliki tujuan untuk memunculkan 

kapasitasi psikologis dan suasana positif 

dalam lingkungan kerja. Hal ini dapat 

didukung melalui pengembangan diri 

yang positif dari para karyawannya 

(Etikariena, 2020). Kepemimpinan ini 

diyakini bahwa dapat membuat para 

pemimpin perusahaan menjadi lebih 

efektif, dapat menjadi pemimpin yang 

memilliki tujuan, makna serta nilai-nilai 

dan dinilai lebih siap untuk menghadapi 

tantangan (Suhartini, 2020). Saat ini 

banyak pemimpin perusahaan dari 

golongan generasi milenial. Generasi 

milenial yang saat ini memengaruhi 

banyak hal juga harus dipimpin dengan 

gaya kepemimpinan milenial. Generasi 

milennial merupakan individu yang 

digolongkan kelahirannya antara tahun 

1982 hingga tahun 2000 (Peramesti & 

Kusmana, 2018). Menurut data BPS 

pada tahun 2006 menyebutkan bahwa 

62,5 juta jiwa tenaga kerja di Indonesia 

adalah generasi milennial, dimana 

generasi ini menjadi peringkat kedua 

dari total 160 juta jiwa tenaga kerja di 

Indonesia. Penelitian yang dilakukan 

oleh Putri (2020), BPS juga 

memprediksi, pada lima tahun ke depan, 

tahun 2025, tenaga kerja di Indonesia 

akan didominasi oleh generasi 

millennial, yang diperkirakan akan 

berjumlah 69,4 juta jiwa. Maka dari itu 

peneliti memfokuskan penelitian kepada 

karyawan generasi milenial di 

organisasi. 

Meskipun pada tiap organisasi 

memiliki budaya unik, tetapi ada 

individu yang bertentangan dengan 

budaya organisasi tersebut. Menurut 

Bamidele (2022) Pada dasarnya budaya 

pada organisasi bergantung pada tujuan 

organisasi dan pada gaya kepemimpinan 

di organisasi tersebut. Budaya organisasi 

diharapkan akan memberikan pengaruh 

yang positif terhadap pribadi anggota 

organisasi maupun terhadap organisasi 

dalam hal mencapai visi dan misi serta 

tujuan organisasi (Sabariah, 2020). Pada 

PT. XYZ sendiri memiliki budaya 

organisasi yang maknanya agar visi dan 

misi agar lebih unggul dan berkembang 

di masa depan, hal ini didukung oleh 

beberapa pola kerja para karyawan salah 

satunya dengan perilaku kerja inovatif. 

Dalam konteks penelitian ini, 

kepemimpinan autentik, perilaku kerja 

inovatif, dan budaya organisasi menjadi 

faktor penting yang dapat 

mempengaruhi  perkembangan 

perusahaan dalam era globalisasi yang 

meningkat dengan cepat. Menurut 

Paramitha & Ihalauw (2018) karyawan 

generasi milenial bekerja tidak untuk 

mengejar kebutuhan hidup yang 

mendasar tetapi dipacu oleh kebutuhan 

yang lebih mendalam, yaitu melakukan 

sesuatu yang bermakna, menjadi 

seseorang, mencipta sesuatu, dan meraih 

kepuasan serta  mendapatkan 

penghargaan karena membawa 

perubahan bagi dunia. Kepemimpinan 

autentik digunakan pada penelitian ini 

karena kepemimpinan autentik memiliki 

beberapa keunggulan yang 

membedakannya dari gaya 

kepemimpinan  lainnya. Gaya 

kepemimpinan ini menekankan 

integritas, kejujuran, dankeaslian 

sehingga erat kaitannya dengan budaya 

organisasi. 

PT. XYZ sendiri memiliki 

karyawan milenial yang berjumlah 150 

orang yang dijadikan populasi pada 

penelitian ini dan telah dibagi menjadi 

beberapa divisi seperti marketing 

commercial, talent development, 

corporate communication, dan 

technical, operation. Perilaku kerja 
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inovatif dibutuhkan pada setiap divisi. 

Karyawan dituntut untuk memiliki 

kemampuan untuk berpikir kreatif 

dimana karyawan menghasilkan ide-ide 

yang tidak terbatas oleh batasan, norma, 

atau cara berpikir yang biasa. Kemudian 

berani mengambil risiko terukur yang 

merupakan keberanian karyawan untuk 

menghadapi situasi yang melibatkan 

ketidakpastian atau potensi kerugian, 

namun risiko tersebut sudah diukur dan 

memiliki potensi hasil yang diinginkan, 

karyawan juga dituntut untuk 

berkontribusi pada pengembangan ide 

ide baru yang dapat meningkatkan hasil 

kerja dan menciptakan nilai tambah bagi 

PT. XYZ. Para karyawan dalam seluruh 

divisi diharapkan dapat menyusun 

strategi perusahaan yang inovatif baik itu 

produk dan proses, serta solusi efektif 

untuk masalah bisnis yang dihadapi dan 

mempertahankan keunggulan kompetitif 

organisasi. Perilaku kerja inovatif yang 

dimiliki karyawan pada semua divisi 

dapat membantu PT. XYZ untuk terus 

berkembang dan bersaing dalam pasar 

yang terus berubah. Inovatif diperlukan 

tiap karyawan dalam menyelesasikan 

pekerjaan agar lebih cepat terselesaikan 

dan memperoleh hasil maksimal baik 

bagi karyawan maupun perusahaan. 

Namun di sisi lain perilaku kerja inovatif 

memiliki potensi masalah yang harus 

dihadapi PT. XYZ diantaranya adalah 

ketidakpastian, inovasi sering kali 

melibatkan percobaan, risiko, dan 

ketidakjelasan hasil. Hal ini dapat 

menciptakan ketidakpastian yang dapat 

membuat PT. XYZ enggan untuk 

mencoba hal baru. Dari populasi 

beberapa divisi tersebut akan dibagikan 

kuisioner dan hasil kuisioner akan diuji 

menggunakan program statistik SPSS. 

Dari hasil uji tersebut, peneliti dapat 

menarik kesimpulan guna menjawab 

rumusan masalah pada penelitian ini. 

Penelitian sebelumnya telah 

menunjukkan bahwa kepemimpinan 

autentik dapat mempengaruhi perilaku 

kerja inovatif karyawan, dan bahwa 

budaya organisasi dapat memediasi 

hubungan antara kepemimpinan autentik 

dan perilaku kerja inovatif. Penelitian 

yang dilakukan oleh Indrayanti & Ulfia 

(2023) memberikan hasil bahwa antara 

budaya organisasi dan kepemimpinan 

autentik memiliki orientasi fleksibilitas. 

Hal ini dilaporkan oleh para karyawan di 

lokasi penelitian tersebut terkait dengan 

persepsi mereka tentang pimpinannya 

yang memiliki sifat kepemimpinan 

autentik. Hal ini juga didukung dengan 

penelitian yang dilakukan oleh 

Indrayanti & Ulfia (2023) bahwa 

perilaku kerja inovatif karyawan dapat 

ditingkatkan dari peran kepemimpinan 

autentik melalui penerapan organisasi 

AKHLAK di masing-masing instansi 

BUMN. 

Dengan demikian, penelitian ini 

bertujuan untuk mengisi celah 

pengetahuan tersebut dengan 

mengeksplorasi pengaruh kepemimpinan 

autentik, perilaku kerja inovatif, dan 

budaya organisasi pada karyawan 

generasi milenial pada industri pelayaran 

di Indonesia. Penelitian ini akan 

menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan mengumpulkan data melalui 

survei online dan analisis data 

menggunakan teknik analisis statistik. 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan manfaat bagi perusahaan 

pelayaran di Indonesia dalam 

mengembangkan strategi kepemimpinan 

dan budaya organisasi yang lebih efektif 

untuk memperbaiki kinerja karyawan 

generasi milenial dan mencapai tujuan 

bisnis yang lebih baik. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan 

metode pendekatan deskriptif 

kuantitatif. Menurut Sugiyono (2018) 

Deskriptif kuantitatif merupakan analisis 

data dengan cara mendiskripsikan atau 
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menggambarkan data yang telah 

terkumpul sebagaimana adanya tanpa 

bermaksud membuat kesimpulan yang 

berlaku untuk umum. 

Populasi dalam penelitian ini 

ialah karyawan dari generasi milenial 

berumur 23 hingga 43 tahun yang 

bekerja di PT. XYZ yaitu sebanyak 150 

orang. Menurut Hidayatullah et al., 

(2018) dalam artikel Milennial Trends 

(2016) Generasi milenial (Millennial 

Generation) adalah generasi yang lahir 

dalam rentang waktu awal tahun 1980 

hingga saat ini. 

Populasi diambil dari beberapa 

divisi, sehingga populasi pada penelitian 

ini sebanyak 150 orang. Teknik sampling 

yang digunakan pada penelitian ini 

adalah sampling jenuh. Menurut 

Sugiyono (2018) sampling jenuh adalah 

teknik pemilihan sampel apabila semua 

anggota populasi dijadikan sampel. 

Sehingga pada penelitian ini sampel 

yang digunakan adalah 150 orang. 

Pada penelitian ini teknik analisis 

data menggunakan regresi linear 

berganda, yaitu teknik analisis untuk 

mengetahui pengaruh antara variabel 

bebas dengan variabel terikat yang 

menunjukkan hubungan satu arah. 

Model dalam penelitian ini adalah : 

Y = 𝛼 + 𝛽1X1 + 𝛽2X2 + e 

Keterangan : 

Y = Perilaku Kerja Inovatif 

𝛼 = Konstanta 

𝛽1- 𝛽2 = Koefisien Regresi 

X1 = Kepemimpinan Autenetik X2

 = Budaya Organisasi 

e = Standart error 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel 1 Uji Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 

t 

 

 

Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7,007 1,010  6,936 ,000 

 Kepemimpi nan Autentik ,302 ,069 ,402 2,326 ,018 

 Budaya Organisasi ,581 ,064 ,725 9,056 ,000 

a. Dependent Variable: Perilaku Kerja Inovatif 

Sumber : SPSS 25 

Y = 7,007 + 0,302X1 + 0,581X2 + e 

Berdasarkan persamaan linear 

berganda tersebut, maka dapat diuraikan 

sebagai berikut : 

1. Nilai konstanta sebesar 7,007 hal ini 

berarti jika diasumsikan variabel 

Kepemimpinan Autentik (X1), dan 

Budaya Organisasi (X2) sama dengan 

nol maka perilaku kerja inovatif akan 

tetap atau tidak berubah sebesar satu-

satuan 7,007 dengan asumsi variabel 

lainnya adalah tetap atau konstan. 

2. Nilai koefisien regresi variabel 

Kepemimpinan Autentik (X1) 

sebesar 0,302 ini berarti bahwa 

Kepemimpinan Autentik (X1) 

berpengaruh positif terhadap Perilaku 

Kerja Inovatif atau dengan kata lain 

setiap terjadi peningkata variabel 

Kepemimpinan Autentik (X1) 

sebesar satu-satuan maka perilaku 

kerja inovatif akan naik sebesar 

0,302, dengan asumsi variabel 

lainnya adalah tetap atau konstan 

artinya Perilaku Kerja Inovatif 

menjadi positif. 

3. Nilai koefisien regresi variabel 

Budaya Organisasi (X2) sebesar 

0,581 ini berarti bahwa Budaya 

Organisasi (X2) berpengaruh positif 

terhadap Perilaku Kerja Inovatif atau 

dengan kata lain setiap terjadi 
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peningkatan variabel Budaya 

Organisasi (X2) sebesar satu-satuan 

maka Perilaku Kerja Inovatif akan 

naik sebesar 0,581 dengan asumsi 

variabel lainnya adalah tetap atau 

konstan artinya Perilaku Kerja 

Inovatif menjadi positif. 

 

Kepemimpinan Autentik terhadap 

Perilaku Kerja Inovatif 

Variabel Kepemimpinan 

Autentik memiliki nilai signfiikansi 

0,018 < 0,05, dengan t tabel (df = 150-2 

= 148) 1,655 < 2,326 artinya signifikan. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

hipotesa Ha diterima dan H0 ditolak, 

artinya variabel Kepemimpinan Autentik 

berpengaruh secara parsial terhadap 

Perilaku Kerja Inovatif. 

 

Budaya Organisasi terhadap Perilaku 

Kerja Inovatif 

Variabel Budaya Organisasi 

memiliki nilai signfiikansi 0,000 < 0,05, 

dengan t tabel (df = 150-2 = 148) 1,655 

< 9,056 artinya signifikan. Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa hipotesa Ha 

diterima dan H0 ditolak, artinya variabel 

Budaya Organiasi berpengaruh secara 

parsial terhadap Perilaku Kerja Inovatif. 

 

PENUTUP 

Berdasarkan analisis data dan 

pembahasan yang ditelah dikemukakan 

mengenai pengaruh kepemimpinan 

autentik dan budaya organisasi terhadap 

perilaku kerja inovatif. Sehingga peneliti 

memperoleh kesimpulan yaitu : 

1. Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) 

diperoleh kesimpulan bahwa variabel 

kepemimpinan autentik berpengaruh 

signifikan terhadap perilaku kerja 

inovatif karena signifikansi 0,018 < 𝛼 

(0,05). 

2. Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) 

diperoleh kesimpulan bahwa variabel 

budaya organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap perilaku kerja 

inovatif karena signifikansi 0,000 < 𝛼 

(0,05). 
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