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Abstrak

Fokus utama dari riset ini adalah untuk mensintesis dampak dari budaya organisasi serta
kepemimpinan transformasional pada performa suatu organisasi, dimana inovasi sebagai
parameter mediasi pada industri Food & Beverage (F&B) di Kota Batam. Dalam menghadapi
tantangan persaingan yang ketat, kafe di Batam dituntut untuk menerapkan strategi manajemen
internal yang inovatif. Kajian ini mengadopsi pendekatan kualitatif, dalam penelitian ini
memakai prosedur survei terhadap 241 responden dari lima kafe terpilih di Batam. Data
dianalisis menggunakan SmartPLS. Studi ini mencetuskan hasil akhir dimana budaya
organisasi serta kepemimpinan transformasional menunjukkan dampak yang kuat dan
konstruktif terhadap peningkatan kinerja lembaga maupun inovasi. Inovasi terbukti bertindak
sebagail perantara dalam hubungan antara kepemimpinan transformasional dan performa
organisasi. Namun, inovasi tidak menjadi variabel penghubung antara budaya organisasi dan
kinerja. Temuan ini memberikan kontribusi empiris dalam perancangan strategi manajemen
internal berbasis budaya dan inovasi dalam industri F&B.

Kata Kunci: Budaya Organisasi; Kepemimpinan Transformasional; Inovasi; Kinerja
Organisasi

PENDAHULUAN

Dalam era ekonomi modern, minat masyarakat terhadap kafe dengan suasana menarik
dan nyaman terus meningkat. Kafe kini tidak hanya berfungsi sebagai tempat makan dan
berkumpul, tetapi juga sebagai destinasi dengan konsep unik yang mengikuti tren terkini.
Pemilik kafe perlu menyesuaikan strategi bisnis dengan preferensi pelanggan, misalnya
melalui hiburan musik atau peningkatan layanan (Fortine et al., 2023). Industri Food and
Beverage (F&B) di Indonesia juga menunjukkan pertumbuhan signifikan, dengan kenaikan
PDB sebesar 5,33% YoY pada kuartal pertama 2023, melampaui pertumbuhan nasional 5,03%.
Hal ini menandakan tingginya minat masyarakat untuk bersosialisasi dan menikmati
pengalaman bersantap langsung. Selain itu, konsumsi F&B menjadi pendorong utama PDB
nasional, didukung oleh meningkatnya kelas menengah yang kini mencapai 52 juta jiwa dan
menyumbang 43% konsumsi rumah tangga (Ventures, 2024).

Di Kota Batam, industri F&B khususnya sektor kafe terus berkembang seiring
meningkatnya tren konsumsi di kota besar dan menengah. Sebagai pusat perdagangan dan
pariwisata, Batam menawarkan peluang besar bagi pelaku usaha kafe untuk memperluas pasar.
Namun, persaingan yang ketat menuntut penerapan budaya organisasi yang adaptif dan
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kepemimpinan inovatif guna meningkatkan kinerja (Putra, 2020). Kafe yang mendorong
kreativitas melalui inovasi dan budaya organisasi yang kuat lebih mampu menghadapi
tantangan serta menarik konsumen dengan pengalaman bersantap yang bernilai tambah.
Penelitian menunjukkan bahwa inovasi yang didukung budaya organisasi dan kepemimpinan
efektif dapat meningkatkan kinerja hingga 25% pada beberapa kafe di Batam (Dinar et al.,
2023).

Kajian ini berfokus pada faktor-faktor yang memengaruhi kinerja organisasi kafe di
Batam, khususnya peran budaya organisasi dan kepemimpinan sebagai pendorong utama.
Dalam menghadapi persaingan ketat industri F&B, kafe di Batam perlu menerapkan
manajemen berbasis inovasi untuk meningkatkan kinerja. Manajemen sumber daya manusia
(SDM) mencakup kebijakan, prosedur, dan praktik yang memengaruhi sikap, hasil kerja, serta
kesejahteraan karyawan (Antoni & Asri, 2022). Meningkatnya permintaan terhadap layanan
kafe yang unik dan berkualitas menegaskan pentingnya penelitian mengenai bagaimana budaya
organisasi dan kepemimpinan dapat mendorong inovasi, guna memperkuat daya saing dan
keberlanjutan bisnis (Pranajaya & Warganegara, 2024).

Dalam penelitian ini, dikembangkan sebuah kerangka untuk menjelaskan bagaimana
budaya organisasi dan kepemimpinan yang efektif dapat memediasi inovasi, yang kemudian
mempengaruhi kinerja organisasi. Melalui penelitian ini, diharapkan dapat memberikan bukti
empiris sekaligus panduan praktis bagi para pelaku bisnis kafe dalam menyusun strategi
internal yang sesuai dengan kebutuhan dan dinamika pasar. Selain itu, penelitian ini juga
menambah literatur mengenai peran inovasi dalam industri F&B, yang masih jarang dikaji
khususnya pada sektor kafe di kota-kota menengah seperti Batam (Prajogo & Tahang, 2023).

KAJIAN LITERATUR
Budaya Organisasi H1
H&
H4
Inovasi H3 Kinerja Organisasi
H5 HY
Kepemimpinan H2

Tranformasional

Gambar 1. Kerangka Konseptual
Sumber: Data Penelitian (2025)

Hi : Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Organisasi

Tradisi merupakan aspek penting yang menjadi pembeda setiap organisasi dan perlu
dipahami karena memiliki peran strategis. Namun, penerapannya harus disesuaikan dengan
konteks waktu dan situasi organisasi (Hendra, 2020). Menurut Soerjadi pada tahun 2019 bahwa
kinerja organisasi adalah hasil akhir dari berbagai aktivitas yang dilakukan untuk mencapai
tujuan yang telah ditetapkan. Sementara itu, Menurut (Poernamasari et al., 2023) menekankan
bahwa kinerja dapat diukur dari keberhasilan organisasi dalam merealisasikan tujuannya secara
efektif. Dari sisi keuangan, kinerja bisnis mencerminkan kondisi kesehatan perusahaan serta
efektivitas operasionalnya dalam periode tertentu (Hesniati et al., 2023).

Temuan ini sejalan dengan penelitian Chandra et al., Kesek et al., dan Imran et al., yang
menunjukkan bahwa konstruk sosial organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
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kinerja organisasi (Rahmatullah et al., 2022). Dengan demikian, peningkatan sistem nilai
organisasi menjadi penting untuk mendukung kinerja yang lebih baik. Ulasan ini juga
membantu pembuat kebijakan dan profesional SDM memahami hubungan antara budaya dan
kinerja organisasi (Akpa et al., 2021). Sejalan dengan pandangan Nold (2012) serta Patterson
et al., budaya organisasi terbukti memiliki hubungan timbal balik yang positif dengan kinerja
(Hasan Akbari & Gozen et al., 2022). Teori konsistensi Denison, 1995 menegaskan bahwa
budaya organisasi memengaruhi kinerja, sebagaimana dibuktikan pada manajer sektor publik
di Yordania (Zain-Ul-Abidin et al., 2020).

H: : Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Kinerja Organisasi

(Igbal et al., 2021) mendefinisikan kepemimpinan transformasional sebagai tindakan
seorang pemimpin yang fokus pada mengubah sikap, nilai-nilai, kepercayaan, perilaku, emosi,
dan kebutuhan bawahannya untuk menciptakan perubahan positif di masa depan. Berdasarkan
penelitian oleh Sinambela et al., 2021 dan Mardikaningsih & Darmawan, 2020), kinerja
manajemen yang mampu menghasilkan hasil sesuai dengan rencana organisasi disebut sebagai
kinerja organisasi (Ella Anastasya Sinambela & Didit Darmawan et al., 2021).

Berdasarkan penelitian yang dilakukan (Hurduzeu, 2015; Samad, 2012; Yildize dkk.,
2014; Al Khajeh, 2018; Rattanaborworn, 2015; Iscana dkk., 2014), telah terdapat beragam
konteks di mana hubungan yang bermakna antara kepemimpinan transformasional dan kinerja
organisasi berhasil diidentifikasi (Al-rawashdeh et al., 2020). Penelitian oleh (Anshari et al.,
2022) mencatat bahwa pemimpin transformasional tidak hanya dianggap sebagai model
kepemimpinan yang bermanfaat, tetapi juga memperkuat pengembangan individu dan kinerja
organisasi di lingkungan kerja (Lamirin et al., 2023).

Hasil studi oleh (Mere, 2024; Kusuma & Fikri, 2022; Mudjiardjo, 2019) mendukung
temuan sebelumnya yang mendefinisikan bahwasanya gaya kepemimpinan transformasional
memiliki dampak baik yang signifikan pada kinerja organisasi (Rahmatullah et al., 2022).
Penelitian oleh Masa'deh et al. (2016) menyoroti pengaruh yang kuat dari perilaku
transformasional dan kepemimpinan transaksional terhadap performa pekerjaan dan
perusahaan. Menurut Biron et al. (2021), gaya manajemen transformatif secara langsung
memengaruhi kinerja organisasi (Kyei-Frimpong et al., 2022). Studi oleh Perawati & Badera
(2018) serta Chau et al. (2021) menegaskan bahwa kepemimpinan transformasional dapat
meningkatkan kinerja organisasi (Anggriany & Hasnawati et al., 2023).

Hs : Inovasi berpengaruh terhadap Kinerja Organisasi

Salah satu unsur krusial yang diyakini dapat berdampak pada performa kerja, baik pada
tingkat perorangan ataupun kelompok merupakan inovasi. Inovasi mencerminkan kemampuan
untuk menciptakan gagasan atau solusi baru dalam menghadapi tantangan di lingkungan kerja.
(Indrajita et al., 2021) mengemukakan bahwa munculnya ide-ide baru dalam menyelesaikan
masalah terbukti memberikan dampak bagus dan substansial kepada peningkatan kinerja
karyawan. Dalam praktiknya, skill karyawan untuk berinovasi dapat membantu menyelesaikan
pekerjaan secara lebih efisien dan produktif. Menemukan bahwa inovasi dan kinerja
perusahaan terkait erat (Purwianti et al., 2023).

Di sisi lain, (Kending et al., 2022) menambahkan bahwa inovasi dalam konteks
organisasi juga memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan. Namun, pengaruh tersebut
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tidak hanya bersifat langsung, melainkan juga melibatkan peran kesejahteraan psikologis
sebagai variabel mediasi. Lingkungan kerja yang mendorong inovasi diyakini mampu
menciptakan suasana kerja yang lebih positif secara mental, yang pada gilirannya berdampak
pada peningkatan kinerja individu di dalamnya.

Sementara itu, menurut (B. A. Putri & Ali et al., 2025), inovasi produk memegang
peranan strategis dalam mendukung kinerja perusahaan. Produk-produk baru yang dirancang
dengan mempertimbangkan daya tarik pasar, struktur pemasaran yang tepat, serta kemampuan
manajerial dalam pengelolaannya, dapat memberikan keuntungan kompetitif yang signifikan.
Hal ini menunjukkan bahwa keberhasilan perusahaan juga sangat ditentukan oleh seberapa
efektif inovasi produk dapat dikembangkan dan diimplementasikan.

Has : Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Inovasi

Menurut studi ini (Nawawi et al.,, 2011), komponen budaya organisasi juga
mempengaruhi perilaku kreatif. Perlu dicatat bahwa organisasi dapat dipengaruhi secara positif
untuk menghadapi tantangan yang berubah secara inovatif dan progresif jika struktur organisasi
fleksibel, karyawan diberdayakan, dan ada dorongan untuk ide-ide baru (Edward & Frinaldi,
2024). Budaya Organisasi sangat berpengaruh terhadap Inovasi di sebuah perusahaan Hasil
penelitian saat ini sejalan dengan pandangan Sarplin dalam Susanto Budaya yang
menginterpretasikan bahwa tatanan nilai dalam suatu organisasi adalah kombinasi prinsip,
keyakinan dan praktik yang bersama dengan struktur sistem formal saling berinteraksi untuk
membentuk norma/perilaku organisasi. Semua perilaku dan standar baru ini telah muncul dari
budaya organisasi yang ada yang diciptakan oleh hubungan antara anggota organisasi (Adolph,
2016).

Berbagai studi (Brillo et al., 2015; Lam et al., 2021; Nguyen et al., 2019; Twati &
Tripoli, 2006) menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap hasil inovasi pada
perusahaan rintisan berbasis teknologi. Pandangan positif karyawan terhadap karakter
kewirausahaan di startup XYZ sejalan dengan temuan (Al Qusaeri et al., 2023), yang
menekankan pentingnya kultur organisasi yang mendorong eksplorasi, keberanian menghadapi
ketidakpastian, kreativitas, dan komunikasi terbuka. Hasil ini juga didukung oleh penelitian
(N. D. Putri et al., 2023), bahwa budaya yang menghargai eksperimen dan risiko terukur dapat
memacu inovasi karyawan. Wibowo (2016) menyebut budaya organisasi sebagai cerminan
persepsi anggota terhadap lingkungan kerja mereka. Karena itu, inovasi menjadi penting agar
karyawan mampu berpikir mandiri, kreatif, dan memanfaatkan pengetahuan untuk menghadapi
tantangan organisasi (Rahmat et al., 2021).

Hs : Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Inovasi

Hasil penelitian Parashakti, Rizki, dan Saragih (2016) mencerminkan bahwa karakter
organisasi serta kepemimpinan bergaya transformasional memiliki dampak terhadap perilaku
kerja yang inovatif (Ridwan, 2022). Menurut dari penelitian, Umme et al. (2015) pemimpin
transformasional melakukan inovasi yang menghasilkan hubungan yang baik di tempat kerja.
(Bisnis et al., 2023). Studi ini khususnya mencatat bahwa kepemimpinan transformasional
berkorelasi positif dengan dukungan dan inovasi organisasi (Fransiska Ekobelawati, 2024).
Riset yang dilaksanakan oleh Asbari et al. pada tahun 2019 menemukan bahwa budaya
organisasi dan kepemimpinan transformasional mempengaruhi perilaku inovatif secara

171



Dhita Hafizha Asri, Selvia Renora Jemasi, Vol. 21, No. 2, Desember 2025

signifikan(Iman & Saleh, 2020). Menurut penelitian dari Nusair et al. (2012), model
kepemimpinan transformasional adalah salah satu bentuk yang mampu membuat karyawan
berperilaku inovatif (Made Febrie Arisandi Alangkajeng et al., 2023).

He : Budaya Organisasi Berpengaruh Signifikan terhadap Kinerja Organisasi dengan
Peran Mediasi Inovasi

Output kajian studi ini menemukan bahwa tatanan nilai lembaga berpengaruh
signifikan terhadap kinerja organisasi, dengan pengaruh mediasi dari kemampuan inovasi.
Secara lebih spesifik, kekuatan budaya organisasi secara langsung berkaitan dengan
peningkatan kinerja organisasi, yang diterjemahkan melalui kemampuan inovasi. Temuan ini
sejalan dengan riset yang dilaksanakan oleh Naseem et al. (2020) menegaskan bahwa kinerja
perusahaan memiliki dampak pada profitabilitas, serta pembentukan dan pemeliharaan
keunggulan kompetitif (Rasyid et al., 2023).

Kultur organisasi memiliki dampak yang berarti terhadap kinerja organisasi dengan
inovasi mediasi inovasi didukung oleh beberapa riset. Salah satu referensi yang relevan adalah
penelitian oleh (Wang, 2019), dimana hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi
yang mendukung inovasi menunjukkan kontribusi positif yang berarti terhadap perilaku kerja
inovatif karyawan. Ketika organisasi menciptakan lingkungan yang mendorong kreativitas,
eksperimentasi, dan dukungan terhadap ide-ide baru, karyawan lebih cenderung terlibat dalam
perilaku inovatif. Perilaku inovatif meliputi inisiatif dalam pemecahan masalah, penerapan
metode baru, dan peningkatan proses kerja. Sehingga, perilaku inovatif ini secara langsung
berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan, baik dalam pencapaian target kerja maupun
dalam efisiensi dan produktivitas.

Penelitian (Aboramadan et al., 2020) menunjukkan bahwa budaya organisasi berperan
penting dalam meningkatkan kinerja bank di Palestina melalui inovasi pemasaran sebagai
mediator. Temuan ini menekankan pentingnya budaya yang mendukung inovasi untuk
memperkuat kinerja organisasi. Sejalan dengan itu, (Ur Rehman et al., 2019) mengungkapkan
bahwa budaya inovatif memungkinkan organisasi menciptakan lingkungan yang mendorong
ide-1de baru dan meningkatkan kinerja. Nilai organisasi seperti kolaborasi dan fleksibilitas
dalam pengambilan keputusan terbukti memperkuat hubungan antara budaya dan kinerja
melalui peningkatan inovasi. Hasil ini diperkuat oleh (Schuldt & Gomes et al., 2020) yang
menemukan bahwa budaya adaptif dan inklusif menumbuhkan perilaku kerja inovatif di
industri tekstil, sehingga berdampak positif terhadap kinerja organisasi.

H7 : Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Signifikan terhadap Kinerja
Organisasi dengan Peran Mediasi Inovasi.

Menurut penelitian (Prajogo & Tahang, 2023), terdapat hubungan signifikan antara
kepemimpinan transformasional dan kinerja organisasi, dengan inovasi berperan sebagai
mediator (Rawashdeh et al., 2021). Gaya kepemimpinan ini mendorong budaya kerja inovatif
dan proaktif yang berpengaruh pada peningkatan kinerja. Sejalan dengan temuan (Hoai et al.,
2022), pendekatan transformasional memungkinkan karyawan berkontribusi optimal melalui
peningkatan kreativitas. Di Vietnam, manajer yang menerapkan kepemimpinan
transformasional dan sistem pengendalian internal (ICS) yang efektif terbukti memperkuat
inovasi serta meningkatkan kinerja organisasi sektor publik.
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Penelitian (Sawaean & Ali et al., 2020) menunjukkan bahwa inovasi organisasi secara
signifikan memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja organisasi,
sehingga memperkuat hubungan keduanya. Temuan ini menjadi acuan bagi manajer di Kuwait
untuk menerapkan gaya kepemimpinan yang mampu memotivasi dan menumbuhkan
kreativitas karyawan. Selanjutnya, (Juvika & Ardi et al.,, 2023) menemukan bahwa
kepemimpinan transformasional digital berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi melalui
mediasi modal intelektual dan inovasi. Sementara itu, (Suryano et al., 2023) menegaskan
bahwa kepemimpinan transformasional meningkatkan kinerja organisasi melalui inovasi di
Perumda Tirta Hita Buleleng. Secara keseluruhan, kepemimpinan transformasional yang
mendorong inovasi terbukti berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja organisasi,
menegaskan bahwa inovasi menjadi mediator penting dalam hubungan tersebut.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, sebagaimana dijelaskan oleh (Ali et al.,
2022), yaitu pendekatan yang meneliti masalah sosial melalui pengujian teori menggunakan
variabel numerik dan analisis statistik untuk menguji validitas teori prediktif. Prosedurnya
meliputi perumusan teori, penyusunan hipotesis, desain penelitian, pemilihan responden,
pengumpulan serta analisis data, hingga interpretasi hasil. Data dikumpulkan melalui survei
menggunakan kuesioner online via Google Forms, sesuai dengan pandangan (Pranatawijaya et
al., 2019) bahwa kuesioner merupakan alat untuk memperoleh tanggapan terstruktur dari
responden. Tujuan riset ini adalah menelaah kontribusi budaya organisasi dan kepemimpinan
dalam meningkatkan kinerja organisasi, dengan inovasi berperan sebagai elemen perantara.
Proses pengujian dilakukan melalui perangkat lunak SmartPLS guna mengevaluasi keterkaitan
empiris antara budaya organisasi, kepemimpinan, motivasi kerja, dan kinerja organisasi.

Dalam pandangan (Suriani et al., 2023), populasi pada penelitian kuantitatif adalah
keseluruhan elemen yang terdiri atas subjek maupun objek dengan ciri-ciri tertentu yang
ditetapkan peneliti untuk dianalisis serta dijadikan landasan dalam penarikan kesimpulan.
Adapun populasi yang dituju dalam studi ini adalah para karyawan di sektor Food and
Beverage (F&B) di Kota Batam. Jumlah sampel selanjutnya akan ditentukan melalui rumus
yang dikembangkan oleh (Zulfikar & Sari, 2024). Rumus ini melibatkan perkalian antara
jumlah indikator atau item pernyataan dengan angka 5-10. (Triandewo & Yustine et al., 2020).
Peneliti menggunakan rumus (Hair et al, 2006) dikarenakan belum diketahui pasti jumlah
populasi. Pertanyaan yang disebar melalui google form memiliki 10 x 20pertanyaan = 200
responden. Akan tetapi jumlah responden yang dikumpulkan sebanyak 241 untuk mengantipasi
kemungkinan adanya data yang tidak valid.

Menurut Sugiyono dalam (Murdiyanto, 2020), bagian dari populasi yang dijadikan
sumber utama dalam pengumpulan data disebut sampel, sedangkan populasi itu sendiri
mencakup seluruh karakteristik yang diteliti. Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini
menggunakan non-probability sampling, dengan metode purposive sampling (Cahyadi, 2022),
yaitu teknik yang didasarkan pada kriteria tertentu bagi responden yang sesuai dengan tujuan
penelitian. Dalam studi ini, terdapat 20 butir pernyataan yang diisi oleh 200 responden melalui
Google Form. Kuesioner mencakup variabel organizational culture, leadership, dan
organizational performance yang dimediasi oleh inovasi, menggunakan skala Likert 1-5 untuk
mengukur tingkat persetujuan responden terhadap setiap pernyataan seperti di bawah ini:

173



Dhita Hafizha Asri, Selvia Renora Jemasi, Vol. 21, No. 2, Desember 2025

Tabel 1. Pernyataan Kuesioner

Variabel Pernyataan

1. Manajer saya sering memberikan pengakuan dan apresiasi terhadap
pekerjaan yang telah saya lakukan.

2. Manajer saya selalu mempertimbangkan kebutuhan pelanggan, baik
itu pelanggan internal maupun eksternal, saat merencanakan.

Budqya . 3. Manajer saya secara terbuka dan efektif membahas rencana
Organisasi pengembangan karir karyawan.

4. Dorongan dari pelatih saya mendorong saya untuk mengungkapkan
ide-ide dan saran-saran.

5. Dengan tulus, manajer saya memberikan umpan balik kepada saya.

1. Pemimpin memberikan kesempatan kepada para pegawai untuk
berkembang dalam berbagai aspek.

2. Model kepemimpinan yang diterapkan di tempat kerja sejauh ini telah
memenuhi harapan karyawan.

Kepemimpinan 3. Pemimpin sedang berupaya meningkatkan semangat kerja para
karyawan.

4. Dalam situasi di mana pelaksanaan tugas mengalami kendala,
pemimpin akan selalu siap untuk memberikan arahan dan bimbingan
kepada tim.

5. Pemimpin senantiasa berupaya memikat perhatian para karyawan.

1. Jika saya mendengar tentang teknologi baru, saya akan segera
mencoba teknologi tersebut.

Inovasi 2. Anda memiliki kecenderungan untuk menjadi orang pertama yang
menggunakan teknologi baru di lingkungan sosial Anda.

3. Saya mengagumi inovasi teknologi.

4. Dalam keseluruhan, saya ragu mencoba teknologi baru.

1. Kepuasan pelanggan organisasi kami melebihi kepuasan pelanggan
pesaing utama kami.

2. Kualitas organisasi kami telah meningkat secara signifikan jika
dibandingkan dengan pesaing utama kami.

3. Kami lebih efisien dalam mengelola biaya organisasi jika

Kinerja dibandingkan dengan pesaing utama kami.
Organisasi 4. Tingkat layanan pelanggan dari organisasi kami diunggulkan daripada
pesaing utama kami.

5. Organisasi kami mencatat tingkat oufput yang lebih tinggi daripada
pesaing utama kami.

6. Anda mengelola aset organisasi lebih baik daripada pesaing utama
kami.

Sumber: Data Penelitian (2025)

HASIL DAN PEMBAHASAN
Tabel 2. Demografi Responden
Characteristics Type n Percentage
Jenis kelamin laki - laki 109 45,22%
Perempuan 132 54,77%
<20 Tahun 29 12,03%
Usia 20-30 Tahun 143 59,34%
31-40 Tahun 61 25,31%
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Characteristics Type n Percentage
40-50 tahun 8 3,32%
S1 114 47,30%
- S2 23 9,54%
Pendidikan Diploma 4 26 10,79%
SMK /SMA 78 32,37%
<1 Tahun 31 12,86%
Lama Bekerja 1-2 Tahun 81 33,61%
3-4 Tahun 70 29,05%
>4 Tahun 59 24,48%
<Rp 4.000.000 35 14,52%
Penghasilan Rp 4.100.000 - Rp 5.000.000 93 38,59%
Rp 5.100.000 - Rp 6.000.000 57 23,65%
> Rp 6.100.000 56 23,24%

Sumber: Data Primer Diolah (2025)
Tabel ini menunjukkan karakteristik responden berdasarkan berbagai variabel

demografis dan pekerjaan. Berdasarkan jenis kelamin, sebagian besar responden perempuan
sebanyak 54,77%, sementara laki-laki sebanyak 44,40%. Berdasarkan usia, sebagian besar
responden berada dalam rentang 20-30 tahun (59,34%), diikuti oleh kelompok usia 31-40 tahun
(25,31%), sedangkan responden di bawah 20 tahun (12,03%) dan 40-50 tahun (3,32%) lebih
sedikit. Dalam hal pendidikan, mayoritas responden memiliki gelar S1 (47,30%), diikuti oleh
lulusan SMK/SMA (32,37%), Diploma 4 (10,79%), dan S2 (9,54%). Berdasarkan lama
bekerja, mayoritas responden memiliki pengalaman kerja 1-2 tahun (33,61%) dan 3-4 tahun
(29,05%), sementara yang bekerja kurang dari satu tahun (12,86%) dan lebih dari empat tahun
(24,48%) lebih sedikit. Dari segi penghasilan, sebagian besar responden memiliki gaji antara
Rp 4.100.000 - Rp 5.000.000 (38,59%), diikuti oleh mereka yang memiliki penghasilan
Rp 5.100.000 - Rp 6.000.000 (23,65%) dan lebih dari Rp 6.100.000 (23,24%), sementara yang
berpenghasilan di bawah Rp 4.000.000 hanya 14,52%. Data ini memberikan gambaran umum
mengenai karakteristik responden berdasarkan faktor-faktor utama yang berkaitan dengan
profil mereka.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Tabel 3. Uji Outer Model, Validitas, Reliabilitas, dan Koefisien Determinasi

Outer Average Variance Composite Cronbach

Nama Variabel

Loading Extracted Reliability Alpha

Inovativeness 0,673 0,861 0,758
Leadership 0,613 0,864 0,789
Organizational Culture 0,534 0,850 0,780
Organizational 0.631 0,895 0,854
Performance

IN1 <- Inovativeness 0,828

IN2 <- Inovativeness 0,793

IN3 <- Inovativeness 0,840

LD1 <- Leadership 0,829

LD2 <- Leadership 0,754

LD3 <- Leadership 0,743

LD4 <- Leadership 0,803
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Nama Variabel Outer Average Variance Composite Cronbach
Loading Extracted Reliability Alpha

OC1 <- Organizational 0,784
Culture

OC2 <- Organizational 0,682
Culture

OC3 <- Organizational 0,608
Culture

OC4 <- Organizational 0,776
Culture

OCS5 <- Organizational 0,787
Culture

OP1 <- Organizational 0,792
Performance

OP2 <- Organizational 0,819
Performance

OP3 <- Organizational 0,756
Performance

OP4 <- Organizational 0,804
Performance

OP5 <- Organizational 0,798
Performance

Sumber: Data Primer Diolah (2025)
Berdasarkan evaluasi nilai Outer Loading, Average Variance Extracted, semua variabel

memperoleh nilai lebih dari 0,6, yang menandakan validitas setiap variabel (Juvika & Ardi,
2023). Terdapat beberapa indikator yang nilai /oading factor di bawah 0,60 sehingga
dinyatakan tidak valid dan dihapus. Indikator tersebut terdiri IN4, LDS5, OP6.

Nilai Composite Reliability dan Cronbach Alpha yang berada di atas 0,7 menegaskan
bahwa data yang digunakan sudah memenuhi standar reliabilitas (Hair ef al., 2020).

Berdasarkan skor r square adjusted menunjukkan bahwa skor Inovativeness dengan skor
0,605 atau 60,5% yang dipengaruhi oleh variabel independen, namun sisa 39,5% mungkin ada
variabel lain yang mempengaruhi /novativeness namun tidak masuk dalam model. Skor r
square adjusted pada variabel organizational performance menunjukkan bahwa skornya 0,516
atau 51,6% yang dipengaruhi oleh variabel independen, namun sisa 48,4% mungkin ada
variabel lain seperti employee engagement dan employee satisfaction yang mempengaruhi
organizational performance namun tidak masuk dalam model (Indriantoro & Supomo, 2020).

Tabel 4. Discriminant Validity (Fornel Larcker)

Inovativeness | Leadership Organizational | Organizational
Culture Performance

Inovativeness 0,821
Leadership 0,759 0,783
Organizational 0,701 0,776 0,731
Culture
Organizational 0,719 0,765 0,775 0,794
Performance

Sumber: Data Primer Diolah (2025)
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Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa hasil uji yang digunakan untuk
menentukan tingkat akurasi dari validitas diskriminan. Penelitian ini menggunakan kriteria
validitas diskriminan Fornell dan Larcker (2014). Nilai akar kuadrat AVE lebih tinggi daripada
nilai korelasi konstruk laten.

Tabel 5. R Square
R Square
Inovativeness 0.605
Organizational Culture 0,516

Sumber: Data Primer Diolah (2025)

Berdasarkan nilai R Square untuk variabel inovasi sebesar 0,605, variabel organisasi
dan kepemimpinan dapat dibandingkan sebesar 60,5% terhadap variabel inovasi. Sedangkan
nilai R Square sebesar 0,516 pada variabel kinerja organisasi menunjukkan bahwa variabel
inovasi, kepemimpinan, dan budaya mampu menjelaskan sebesar 51,6% variasi yang terjadi
pada kinerja organisasi. Hasil ini menunjukkan bahwa model dapat menjelaskan variabel
dependen secara efektif.

Tabel 6. Uji t
X—->Y Sample  p- Kesimpulan Keterangan
mean __ value
Budaya Organisasi -> Signifikan
Kinerja Organisasi. 0,407 0,000 Positif H1 Diterima
Kepemimpinan
Tranformasional-> Kinerja 0,288 0,001  Signifikan
Organisasi. Positif H2 Diterima
Inovasi -> Kinerja Signifikan
Organisasi. 0,210 0,012 Positif H3 Diterima
Budaya Organisasi -> Signifikan
Inovasi 0,293 0,003 Positif H4 Diterima
Kepemimpinan Signifikan
Tranformasional -> Inovasi. 0,528 0,000 Positif H5 Diterima
Budaya Organisasi -> Tidak
Inovasi-> Kinerja Organisasi. 0,061 0,058 Signifikan H6 Ditolak
Kepemimpinan
Tranformasional ->Inovasi 0,111 0,020 Signifikan
-> Kinerja Organisasi Positif H7 Diterima

Sumber: Data Primer Diolah (2025).

Hasil uji t menunjukkan bahwa Organizational Culture, Leadership, dan Innovativeness
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Performance (H1, H2, H3
diterima). Organizational Culture dan Leadership juga berpengaruh signifikan terhadap
Innovativeness (H4 dan HS5 diterima). Namun, pengaruh mediasi Innovativeness antara
Organizational Culture dan Performance tidak signifikan (H6 ditolak) dikarenakan P value >
0,05, sedangkan antara Leadership dan Performance yang dimediasi oleh Innovativeness
signifikan (H7 diterima).
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PEMBAHASAN
Hi: Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Organisasi

Berdasarkan output menunjukkan bahwa skor p value sebesar 0,000 < 0,05 dengan
sample mean sebesar 0,407, artinya knowledge management berpengaruh signifikan positif
terhadap Organizational Performance. Sehingga hipotesis 1 diterima. Budaya merupakan
elemen penting dalam organisasi mana pun yang membedakannya dari organisasi lain. Mereka
harus dipahami dan dikenal karena mereka penting.

Namun, penerapan prinsip-prinsip umum tersebut harus dilakukan oleh manajemen
dengan pendekatan yang disesuaikan dengan situasi, waktu, dan kondisi tertentu (Hendra,
2020). Sementara itu, berdasarkan penelitian Soerjadi (2019), kinerja organisasi diartikan
sebagai hasil keseluruhan dari pekerjaan yang dicapai oleh suatu organisasi setelah memenuhi
tujuan yang telah dirumuskan. Dengan kata lain, kinerja organisasi dapat diukur dari sejauh
mana organisasi mampu merealisasikan tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya serta tingkat
keberhasilannya dalam mencapainya (Poernamasari et al., 2023). Oleh karena itu, pencapaian
kinerja tidak terlepas dari strategi dan implementasi yang tepat dalam pengelolaan organisas

Hal ini sesuai dengan penelitian sebelumnya, yaitu Chandra et al. , Kesek et al., dan
Imran et al., yang menyatakan bahwa budaya organisasi berdampak positif dan signifikan pada
kinerja organisasi (Rahmatullah et al., 2022). Oleh karena itu, jika budaya organisasi
berpengaruh terhadap kinerja organisasi, maka budaya organisasi harus ditingkatkan. Ulasan
ini diharapkan akan membantu para pembuat kebijakan, peneliti dan profesional sumber daya
manusia memahami bagaimana kinerja organisasi dan budayanya berhubungan lebih baik
(Akpa et al., 2021). Menurut (Kusuma & Fikri, 2022) Budaya organisasi berpengaruh pada
kinerja organisasi. Peneliti di ungkapkan oleh Patterson et al. bahwa budaya organisasi apabila
terkait dengan kinerja organisasi akan memiliki relasi saling menguntungkan (Hasan Akbari &
Gozen, 2022). Teori konsistensi Denison, 1995 berpendapat bahwa budaya organisasi
mempengaruhi kinerja organisasi. Hal ini terbukti bahwa ini berlaku untuk manajer tingkat atas
di sektor publik Yordania (Zain-Ul-Abidin et al., 2020).

H: : Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Kinerja Organisasi

Berdasarkan output menunjukkan bahwa skor p value sebesar 0,001 < 0,05 dengan
sample mean sebesar 0,288, artinya managemen pengetahuan tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja organisasi. Sehingga hipotesis 2 diterima. (Igbal, 2021) mendefinisikan
kepemimpinan transformasional sebagai tindakan seorang pemimpin yang fokus pada
mengubah sikap, nilai-nilai, kepercayaan, perilaku, emosi, dan kebutuhan bawahannya untuk
menciptakan perubahan positif di masa depan. Berdasarkan penelitian oleh Sinambela et al.,
2021 dan Mardikaningsih & Darmawan, 2020), kinerja manajemen yang mampu menghasilkan
hasil sesuai dengan rencana organisasi disebut sebagai kinerja organisasi (Ella Anastasya
Sinambela & Didit Darmawan, 2021).

Berdasarkan penelitian yang dilakukan (Hurduzeu, 2015; Samad, 2012; Yildize et al.,
2014; Al Khajeh, 2018; Rattanaborworn, 2015; Iscana et al., 2014), telah terdapat beragam
konteks di mana hubungan positif antara kepemimpinan transformasional dan kinerja
organisasi ditemukan (Al-rawashdeh, 2020). Penelitian oleh (Anshari, 2022) mencatat bahwa
pemimpin transformasional tidak hanya dianggap sebagai model kepemimpinan yang
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bermanfaat, tetapi juga memperkuat pengembangan individu dan kinerja organisasi di
lingkungan kerja (Lamirin et al., 2023).

Hasil studi oleh (Mere, 2024; Kusuma & Fikri, 2022; Mudjiardjo, 2019) mendukung
temuan sebelumnya yang menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki
dampak positif yang signifikan pada kinerja organisasi (Rahmatullah et al., 2022). Penelitian
oleh Masa'deh et al. (2016) menyoroti pengaruh yang kuat dari perilaku transformasional dan
kepemimpinan transaksional terhadap performa pekerjaan dan perusahaan. Menurut Biron et
al. (2021), gaya manajemen transformatif secara langsung memengaruhi kinerja organisasi
(Kyei-Frimpong et al., 2022). Studi oleh Perawati & Badera (2018) serta Chau et al. (2021)
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan kinerja organisasi
(Anggriany & Hasnawati, 2023).

H3s : Inovasi berpengaruh terhadap Kinerja Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan nilai p-value sebesar 0,012 < 0,05 dengan sample mean
0,210, yang berarti inovasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational
performance, sehingga hipotesis 3 diterima. Inovasi menjadi faktor kunci yang memengaruhi
kinerja baik individu maupun organisasi karena mencerminkan kemampuan menciptakan ide
atau solusi baru terhadap tantangan kerja. (Indrajita et al., 2021) menyatakan bahwa munculnya
ide-ide baru terbukti meningkatkan efisiensi dan produktivitas karyawan. Selain itu, (Kending
et al.,, 2022) menambahkan bahwa inovasi berpengaruh pada kinerja melalui kesejahteraan
psikologis, di mana lingkungan kerja yang inovatif mampu menciptakan suasana positif yang
mendukung peningkatan kinerja. Sementara itu, (B. A. Putri & Ali, 2025) menegaskan bahwa
inovasi produk berperan strategis dalam meningkatkan kinerja perusahaan karena produk baru
yang menarik pasar dan dikelola dengan baik memberikan keunggulan kompetitif. Dengan
demikian, efektivitas inovasi menjadi faktor penentu keberhasilan kinerja organisasi.

Ha4 : Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Inovasi

Berdasarkan output menunjukkan bahwa skor p value sebesar 0,003 < 0,05 dengan
sample mean sebesar 0,293, artinya Organizational Culture berpengaruh signifikan positif
terhadap Inovativeness. Sehingga hipotesis 3 diterima. Menurut studi ini (Nawawi, 2011),
komponen budaya organisasi juga mempengaruhi perilaku kreatif. Perlu dicatat bahwa
organisasi dapat dipengaruhi secara positif untuk menghadapi tantangan yang berubah secara
inovatif dan progresif jika struktur organisasi fleksibel, karyawan diberdayakan, dan ada
dorongan untuk ide-ide baru (Edward & Frinaldi, 2024). Budaya Organisasi sangat
berpengaruh terhadap Inovasi di sebuah perusahaan Hasil penelitian saat ini sejalan dengan
pandangan Sarplin dalam Susanto Budaya yang berpendapat bahwa budaya dalam suatu
organisasi adalah kombinasi nilai, kepercayaan, dan praktik yang bersama dengan struktur
sistem formal saling berinteraksi untuk membentuk norma/perilaku organisasi. Semua perilaku
dan standar baru ini telah muncul dari budaya organisasi yang ada yang diciptakan oleh
hubungan antara anggota organisasi (Adolph, 2016).

Temuan riset ini memperkuat hasil penelitian terdahulu oleh (Brillo et al., 2015; Lam
et al., 2021; Nguyen et al., 2019 ; Twati & Tripoli, 2006), yang mengonfirmasi bahwa budaya
organisasi berpengaruh signifikan terhadap tingkat inovasi, terutama di kalangan startup
teknologi. Persepsi karyawan Startup XYZ yang positif terhadap budaya kewirausahaan
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menunjukkan keselarasan dengan studi (Al Qusaeri et al., 2023), bahwa dorongan untuk berani
mengambil risiko, berpikir kreatif, serta menjalin komunikasi terbuka merupakan prasyarat
penting bagi terciptanya inovasi. Aspek-aspek tersebut menjadi dasar dalam membangun
ekosistem kerja yang tangguh dan adaptif terhadap perubahan. Selain itu, hasil ini mendukung
pandangan Amabile yang dikutip oleh (N. D. Putri et al., 2023), bahwa budaya kerja yang
menoleransi risiko dan menghargai eksperimen mampu menginspirasi karyawan untuk terus
berinovasi. Sebagaimana ditegaskan oleh Wibowo (2016), budaya organisasi menggambarkan
persepsi bersama para anggotanya, di mana inovasi menjadi wujud penerapan kreativitas dan
pengetahuan dalam menyelesaikan tantangan organisasi (Rahmat et al., 2021).

Hs : Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Inovasi

Berdasarkan output menunjukkan bahwa skor p value sebesar 0,000 < 0,05 dengan
sample mean sebesar 0,528, artinya leadership berpengaruh signifikan positif terhadap
Inovativeness. Sehingga hipotesis 4 diterima. Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Parashakti, Rizki, dan Saragih 2016 menunjukkan bahwa budaya organisasi dan kepemimpinan
transformasional mempengaruhi perilaku kerja inovatif. (Ridwan, 2022). Menurut dari
penelitian, Umme et al. (2015) pemimpin transformasional melakukan inovasi yang
menghasilkan hubungan yang baik di tempat kerja.(Bisnis et al., 2023). Studi ini khususnya
menemukan bahwa kepemimpinan transformasional berkorelasi positif dengan dukungan dan
inovasi organisasi (Fransiska Ekobelawati, 2024). Penelitian yang dilakukan oleh Asbari et al.
pada tahun 2019 menemukan bahwa budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional
mempengaruhi perilaku inovatif secara signifikan (Iman & Saleh, 2020). Menurut penelitian
dari Nusair et al. (2012), Kepemimpinan transformasional adalah jenis kepemimpinan yang
mampu membuat karyawan berperilaku inovatif (Made Febrie Arisandi Alangkajeng et al.,
2023).

He : Budaya Organisasi Berpengaruh Signifikan terhadap Kinerja Organisasi dengan
Peran Mediasi Inovasi.

Berdasarkan output menunjukkan bahwa skor p value sebesar 0,058 > 0,05 dengan
sample mean sebesar 0,061, artinya Organizational Culture berpengaruh tidak signifikan
terhadap Organizational Performance yang dimediasi oleh Inovativeness. Sehingga hipotesis 5
ditolak. Artinya meskipun budaya organisasi yang kuat dapat menginspirasi kreativitas, tidak
semua aspek budaya sesuai dengan tuntutan inovasi yang berhasil. Inovasi yang dihasilkan
dapat memerlukan waktu untuk membantu kinerja organisasi, sehingga hubungan antara
budaya organisasi dan kinerja melalui inovasi tidak langsung terlihat dalam waktu dekat. Lebih
jauh, yang memengaruhi keberhasilan inovasi dalam meningkatkan kinerja adalah elemen
eksternal termasuk keadaan pasar, persaingan, dan dukungan teknis. Dampak mediasi dari
inovasi menjadi lemah jika inovasi yang dihasilkan tidak diterapkan dengan benar atau tidak
sesuai dengan tuntutan pasar, sehingga membuat hubungan antara budaya organisasi dan
kinerja organisasi menjadi tidak berarti. Studi ini menemukan bahwa budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi, dengan pengaruh mediasi dari kemampuan
inovasi. Secara lebih spesifik, kekuatan budaya organisasi secara langsung berkaitan dengan
peningkatan kinerja organisasi, yang diterjemahkan melalui kemampuan inovasi (Al Qusaeri
et al., 2023). Menurut (Himpi & Sinaga et al., 2024), Budaya Organisasi tidak memengaruhi
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Kinerja Organisasi secara langsung melalui perilaku Inovatif sebagai variabel mediasi. Namun,
penelitian lain (Makassar et al., 2021) menemukan bahwa meskipun Budaya Organisasi
berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Organisasi melalui perilaku Inovatif, Namun,
pengaruh langsungnya terhadap kinerja lebih signifikan dibandingkan dengan efek mediasi
inovasi. Hasilnya menunjukkan bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja organisasi
yang dimediasi oleh inovasi belum menunjukkan korelasi yang kuat dan stabil. Oleh karena
itu, penelitian lebih lanjut diperlukan untuk menentukan peran mediasi inovasi dalam
hubungan ini.

H7 : Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Signifikan terhadap Kinerja
Organisasi dengan Peran Mediasi Inovasi.

Berdasarkan output menunjukkan bahwa skor p value sebesar 0,020 < 0,05 dengan
sample mean sebesar 0,111, artinya Leadership berpengaruh signifikan positif terhadap
Organizational Performance yang dimediasi oleh Inovativeness. Sehingga hipotesis 6 diterima.
Berdasarkan penelitian Samad (2012) dan (Rawashdeh et al, 2021), kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi melalui mediasi inovasi.
Pemimpin transformasional membentuk budaya kerja inovatif dan proaktif, mendorong
kreativitas karyawan untuk mencapai tujuan organisasi (Hoai et al., 2022). Di Vietnam,
manajer yang mengembangkan sistem pengendalian internal (ICSs) yang efektif dan
menerapkan kepemimpinan transformasional meningkatkan intensitas inovasi dan kinerja
organisasi. (Sawaean & Ali et al., 2020) juga menemukan bahwa inovasi secara signifikan
memediasi hubungan ini, seperti yang terlihat dalam konteks manajerial di Kuwait. (Juvika &
Ardi et al., 2023) menegaskan bahwa kepemimpinan transformasional digital memengaruhi
kinerja melalui modal intelektual dan inovasi. Sementara itu, (Juvika & Ardi et al., 2023)
menunjukkan bahwa di Perumda Tirta Hita Buleleng, inovasi organisasi menjadi mediator
yang signifikan dalam hubungan ini. Dengan demikian, kepemimpinan transformasional yang
mendorong inovasi terbukti meningkatkan kinerja organisasi.

KESIMPULAN
Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengkaji bagaimana budaya organisasi dan
kepemimpinan transformasional memengaruhi kinerja organisasi, dengan inovasi berperan
sebagai variabel perantara dalam hubungan tersebut. Fokus utama penelitian ini terletak pada
pengujian empiris mengenai keterkaitan antara budaya organisasi, kepemimpinan
transformasional, inovasi, serta kinerja organisasi melalui pendekatan kuantitatif berbasis data.
Secara keseluruhan, penelitian ini memberikan sumbangan penting, baik dalam aspek teoritis
maupun praktis, bagi pengembangan ilmu manajemen. Dari sisi akademik, hasil penelitian ini
memperkuat teori yang menyatakan bahwa budaya organisasi dan kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan inovasi dan kinerja
organisasi. Sementara dari sisi penerapan, temuan penelitian ini dapat menjadi acuan bagi para
pemimpin dan manajer dalam merancang strategi yang lebih efektif untuk memperkuat budaya
organisasi serta menerapkan gaya kepemimpinan transformasional guna mendorong inovasi
dan meningkatkan kinerja organisasi secara berkelanjutan.
Seperti yang diungkapkan oleh penelitian, industri F&B di Kota Batam perlu
memperkuat Budaya Organisasi dan Inovasi, serta mengembangkan Kepemimpinan
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Transformasional yang dapat mendorong inovasi karyawan. Karena inovasi tidak secara
signifikan memediasi hubungan antara Budaya Organisasi dan Kinerja Organisasi Strategis,
tetap penting untuk meningkatkan kinerja organisasi, terutama terkait kepemimpinan. Oleh
karena itu, pengambilan keputusan harus secara konsisten menghubungkan budaya organisasi
dengan inovasi dan kepemimpinan transformasional untuk meningkatkan daya saing dan
keberlanjutan dalam organisasi.
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