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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk meneliti pengaruh sistem manajemen kinerja
terhadap perilaku kerja inovatif dan kinerja karyawan yang di moderasi kepemimpinan
transformasional pada perusahaan pertambangan di Maluku Utara. Subjek penelitian ini
adalah karyawan pada perusahaan pertambangan A dan B yang berlokasi di Pulau Obi,
Maluku Utara. Sampel terkumpul sebanyak 87 responden yang dibagikan melalui
kuisioner. Variabel yang digunakan pada penelitian ada 4 variabel yaitu sistem
manajemen kinerja, perilaku kerja inovatif dan kinerja, kepemimpinan transformasional.
Hasil penelitian didapatkan bahwa variabel sistem manajemen kinerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap perilaku kinerja inovatif (f = 0.594, t = 6.925, p = 0.000),
variabel kepemimpinan transformasional memperkuat pengaruh sistem manajemen
kinerja terhadap perilaku kerja inovatif dan tidak signifikan (B = 0.075, t = 1.176, p =
0.240), variabel perilaku kerja inovatif berpengaruh positif dan signiﬁkan terhadap
kinerja (B = 0.654, t = 11.038, p = 0.000). Peran sistem manajemen kinerja di
perusahaan sangat penting karena dapat mempengaruhi terciptanya perilaku kerja yang
inovatif dan kinerja terhadap karyawan. Kepemimpinan transformasional walaupun
tidak memoderasi hubungan antara sistem manajemen kinerja terhadap perilaku kerja
inovatif akan tetapi kepemimpinan transformasional mempengaruhi perilaku kerja
inovatif terhadap karyawan.

Kata kunci : Kepemimpinan Transformasional; Kinerja; Perilaku Kerja Inovatif; Sistem
Manajemen Kinerja

ABSTRACT

This study aims to examine the effect of performance management systems on
innovative work behavior and job performance moderated by transformational
leadership in mining companies in North Maluku. The subjects of this research were
employees at mining companies A and B located on Obi Island, North Maluku. Samples
were collected as many as 87 respondents who were distributed through questionnaires.
There are 4 variables used in this study, namely performance management system,
innovative work behavior, job performance, transformational leadership. The results
showed that performance management system variable had a positive and significant
effect on innovative work behavior (f = 0.594, t = 6.925, p = 0.000), transformational
leadership variable strengthened the impact of performance management system on
innovative work behavior insignificantly (f = 0.075, t = 1.176, p = 0.240), innovative
work behavior variable had a positive and significant effect on job performance. (f =
0.654, t = 11.038, p = 0.000). The role of performance management system in an
organization is critical It can affect the development of innovative work behavior and
job performance. Although transformational leadership does not moderate the
relationship between performance management system and innovative work behavior,
transformational leadership influences innovative work behavior towards employees.

Keywords : Innovation Work Behavior, Job Performance,; Performance Management
System,; Transformational Leadership

Submitted : 05/07/2023 /Accepted : 02/09/2023 /Published :07/10/2023
P-ISSN; 2541-5255 E-ISSN: 2621-5306 | Page 633



| Jurnal llmiah MEA (Manajemen, Ekonomi, dan Akuntansi)
Vol. 7 No. 3, 2023

PENDAHULUAN

Dalam sebuah organisasi banyak faktor yang mempengaruhi bagaimana
organisasi berhasil mencapai tujuannya. Beberapa faktor yang dapat membuat
organisasi tersebut berhasil adalah kinerja. Giao et al. (2020) menyatakan bahwa kinerja
adalah kemampuan seorang karyawan untuk melakukan pekerjaannya dengan baik dan
mencapai tujuannya dalam konteks pekerjaan dengan waktu yang telah ditentukan.
Karyawan perusahaan harus memiliki kinerja yang berkualitas tinggi. Mempekerjakan
karyawan dengan kinerja rendah akan membebani manajer yang harus mengalokasikan
sumber daya dan waktu ekstra untuk meningkatkan kualitas layanan pelanggan yang
belum menerima layanan yang memadai (Shum, 2020) . Terciptanya kinerja yang
berkualitas tinggi pada karyawan ada kaitannya dengan perilaku kerja inovatif yang
mempengaruhi kinerja karyawan.

Kualitas tinggi dari kinerja yang diciptakan karyawan dalam pekerjaan
dipengaruhi oleh perilaku kerja inovatif. Hal ini ditekankan oleh Purc & Laguna (2019)
bahwa peran karyawan penting dalam inovasi dengan menyatakan bahwa karyawan
adalah individu yang membuat dan menerapkan solusi inovatif dalam suatu organisasi.
Perilaku kerja inovatif karyawan tampaknya menjadi kekuatan pendorong utama bagi
organisasi untuk mencapai tujuan (Hosseini & Haghighi Shirazi, 2021) . Dengan
positifnya perilaku kerja inovatif yang dilakukan karyawan maka kinerja karyawan pun
berpengaruh positif dalam pelaksanaannya sehingga merupakan suatu tantangan
mendorong karyawan untuk terlibat dalam perilaku kerja yang inovatif. Salah satu yang
membantu organisasi untuk meningkatkan kinerja dan hasil layanan karyawan adalah
perilaku kerja inovatif (Kmieciak, 2021).

Penelitian menemukan bahwa gaya kepemimpinan yang efektif adalah faktor
lingkungan utama yang mendorong karyawan untuk terlibat dalam perilaku kerja yang
inovatif (Hosseini & Haghighi Shirazi, 2021; Jia et al., 2022; Shahab & Imran, 2018).
Salah satu gaya kepemimpinan yang mempengaruhi perilaku kerja inovatif adalah gaya
kepemimpinan transformasional. Menurut Al-Hanawi et al. (2019) mengintegrasikan
perilaku kerja inovatif dan kepemimpinan transformasional ke dalam organisasi dapat
membantu mengatasi kesulitan khusus yang dihadapi manajemen organisasi. Gaya
kepemimpinan transformasional menggambarkan suatu pendekatan dimana pemimpin

memotivasi pengikut untuk menyelaraskan dengan tujuan dan kepentingan organisasi
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untuk mencapai kinerja yang melebihi harapan (Groselj et al., 2021) . Menurut Abu-
Rumman (2021) pemimpin transformasional berinteraksi lebih kuat dengan pengikutnya,
fokus lebih tinggi terhadap kebutuhan internal serta meningkatkan kesadaran akan
pentingnya hasil yang lebih spesifik dan mencari jalan baru untuk mencapai tujuan.

Mysirlaki & Paraskeva (2020) juga berpendapat bahwa pemimpin yang
mengekspresikan perilaku kepemimpinan transformasional dapat membantu karyawan
meningkatkan kinerjanya.

Selain  mempengaruhi  perilaku  inovatif  karyawan  kepemimpinan
transformasional juga mempengaruhi sistem manajemen kinerja. Manajemen kinerja
adalah proses kunci dimana organisasi menetapkan tujuan, menentukan standar,
menetapkan dan mengevaluasi pekerjaan serta mendistribusikan penghargaan (Varma et
al., 2023) . Sistem manajemen kinerja memberikan sarana terhadap karyawan untuk
meningkatkan kinerja organisasi dengan kegiatan perencanaan, umpan balik dan
evaluasi bersama. Terdapat gagasan bahwa sistem manajemen kinerja juga dapat
memacu perilaku proaktif, yang menurut definisi adalah perilaku yang dilakukan
berdasarkan kemauan sendiri dan ditolaknya sebuah gagasan bahwa sistem manajemen
kinerja dinilai sebagai sebuah tugas administratif, bukan sebuah kegiatan sehari-hari dan
hanya mempunyai sedikit nilai motivasi (Mertens et al., 2021). Berdasarkan penelitian
menunjukkan bahwa beberapa aktivitas sistem manajemen kinerja memiliki potensi
proaktif, beberapa studi telah menjelaskan kapan dan bagaimana sistem manajemen
kinerja menumbuhkan perilaku proaktif, seperti perilaku inovatif kerja (Berdicchia et al.,
2022; Van Veldhoven et al., 2017).

Peran sistem manajemen kinerja pada suatu perusahaan amat penting untuk
kemajuan perusahaan karena sistem manajemen kinerja mengevaluasi kinerja karyawan
dan dapat mengoptimalkan kemampuan karyawan agar dapat cepat meraih tujuan
perusahaan. Sebelumnya dilakukan penelitian oleh Bauwens et al. (2023) yang meneliti
444 responden di sektor layanan bisnis, ritel, pemerintahan, kesehatan bahwa sistem
manajemen kinerja memiliki pengaruh positif terhadap perilaku inovatif kerja karyawan.
Penelitian ini juga menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional tidak
memoderasi hubungan sistem manajemen kinerja terhadap perilaku kerja inovatif.

Perilaku kerja inovatif erat kaitannya dengan kinerja karyawan. Beberapa penelitian
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menunjukkan bahwa perilaku kerja inovatif berpengaruh positif terhadap kinerja (Nasir
et al., 2019; Palladan, 2018; Santoso et al., 2019).

Melanjutkan penelitian yang terdahulu oleh Bauwens et al. (2023) peneliti ingin
mencari tahu apa benar kepemimpinan transformasional tidak memoderasi hubungan
sistem manajemen kinerja terhadap perilaku kerja karena gaya kepemimpinan
transformasional menggambarkan kemampuan pemimpin yang memahami kebutuhan
pengikutnya dan memotivasi karyawan (Bernarto et al., 2020). Sehingga dengan gaya
kepemimpinan ini juga dapat mempengaruhi hubungan antara sistem manajemen
kinerja terhadap perilaku kerja inovatif. Peneliti juga tertarik mencari pengaruh sistem
manajemen kinerja terhadap perilaku kerja inovatif dan kinerja. Penelitian sebelumnya
Bauwens et al. (2023) dilakukan pada sektor layanan bisnis, ritel, pemerintahan dan
kesehatan. Pada penelitian ini penulis tertarik meneliti pada sektor pertambangan.
Penelitian dilakukan pada perusahaan A dan B yang bergerak dibidang pertambangan
yang berlokasi pada Pulau Obi, Maluku Utara. Berdasarkan pemaparan tersebut maka
penelitian ini berjudul “Pengaruh Sistem Manajemen Kinerja, Perilaku Kerja Inovatif,
Kinerja, Kepemimpinan Transformasional Pada Pertambangan Maluku Utara”.

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Sistem Manajemen Kinerja

Manajemen kinerja mempengaruhi sikap dan perilaku karyawan, kepuasan
karyawan dan produktivitas karyawan dianggap memiliki dampak yang efektif pada
kinerja organisasi (Chatterjee et al., 2022) . Pada saat ini berbagai organisasi telah
mengembangkan sistem manajemen kinerja yang terkait tidak hanya dengan evaluasi,
tetapi juga untuk tujuan pengembangan (Schleicher et al., 2019) . Selama beberapa
dekade terakhir, desain dan implementasi sistem manajemen kinerja telah berubah
(Aguinis, 2019; Taouab & Issor, 2019). Bersama dengan evaluasi unik antara pimpinan
dan karyawan, laporan tahunan telah berevolusi terhadap umpan balik terus menerus
tentang kinerja dan pengembangan karyawan dalam organisasi (Cappelli & Tavis, 2016;
Dewettinck & van Dijk, 2013; Rudman, 2020) . Berdasarkan penelitian (Kinicki et al.,
2013; Pulakos, 2004; Schleicher et al., 2018) menunjukkan bahwa sistem manajemen
kinerja yang efektif meliputi: (1) mengidentifikasi apa yang merupakan kinerja yang
efektif (2) menilai atau mengukur kinerja (3) menggembangkan kinerja masa depan (4)

memberikan hasil dan konsekuensi untuk kinerja.
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Kepemimpinan Transformasional

Menurut Bernarto et al. (2020) gaya kepemimpinan transformasional mencirikan
kemampuan seorang pemimpin dalam memahami kebutuhan bawahan dan memotivasi
karyawannya. Kepemimpinan transformasional menggabungkan kepemimpinan
karismatik dan visioner. Hal ini ditandai dengan tingkat pengaruh yang luar biasa dalam
memimpin karyawan untuk melakukan tugas secara kredibel melampaui apa yang
diharapkan sebelumnya terhadap karyawan. Prinsip yang mendasari kepemimpinan
transformasional adalah bahwa bawahan akan mengikuti pemimpin yang menginspirasi
dan memotivasi mereka (Puni et al., 2018) . Semakin baik gaya kepemimpinan
transformasional seorang pemimpin dapat mendorong meningkatnya tingkat kreativitas
karyawan baik dalam bekerja maupun dalam penyelesaian masalah (Dewi Wijayanti &
Supartha, 2019; Tripambudi et al., 2020). Pemimpin transformasional dikatakan sebagai
pemimpin yang mengejar kerja tim, penghormatan komunal, kerjasama, dan referensi
untuk mencapai tujuan individu dan organisasi. Sehubungan dengan tindakan
inspirasional dan motivasional terhadap pengikut, asal-usul gaya kepemimpinan ini
dapat dilacak jauh ke dalam nilai-nilai yang etis.
Perilaku Kerja Inovatif

Perilaku manusia dipengaruhi oleh proses kognitif dan emosional, interaksi kognitif
dan emosional penting dalam mengembangkan komprehensif pemahaman tentang
perilaku inovatif karyawan (Bani-Melhem et al., 2022) . Perilaku kerja inovatif
karyawan juga menambah hierarki inovasi sebagai prosedur, item, dan layanan baru
(Saether, 2019) . Pada saat pimpinan mendukung karyawan dan peduli tentang
kesejahteraan karyawan serta memperhitungkan semua kontribusinya, karyawan
cenderung melakukan hal yang baik (misalnya membuat ide baru dan berinovasi) untuk
organisasinya. Selain itu, peran rekan kerja juga berkontribusi pada perilaku kerja yang
inovatif di organisasi. Rekan kerja dapat mendorong dan memfasilitasi rekannya untuk
berbagi keahliannya, terutama ketika dia dihadapkan dengan tugas baru dan kompleks.
Sebagai hasilnya, karyawan akan lebih percaya diri dalam kemampuan mereka untuk
menghadapi tantangan dan untuk menjadi inovatif (Bani-Melhem et al., 2018).
Kinerja

Menurut K & Ranjit (2020) kinerja didefinisikan sebagai penilaian hasil kerja dari

karyawan yang berpengaruh pada efektivitas organisasi dan menunjukkan kecakapan
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dalam menyelesaikan tugasnya. Kinerja individu berkaitan dengan kinerja atau kualitas
kerja yang ditunjukkan oleh seorang individu dalam pekerjaannya (Lamidi et al., 2022;
Ramdani et al., 2019) . Kinerja juga mencerminkan keefektifan individu yang
berkontribusi pada tujuan organisasi (Ali-Hassan et al., 2015; Saridakis et al., 2020) .
Hal ini sering dinilai sehubungan dengan karakteristik pekerjaan dan lingkungan kerja,
serta harapan dan persyaratan dari individu dalam situasi tertentu. Kinerja individu
dalam pekerjaannya terkait dengan lingkungan kerja, motivasi dan kemampuan individu
untuk melakukan pekerjaan (Johari et al., 2018). Kinerja merupakan salah satu bagian
dari perilaku kerja karyawan yang berkaitan dengan tujuan organisasi, yang merupakan
sebuah pencapaian (Omotunde & Alegbeleye, 2021) . Dalam hal ini, pencapaian
mengacu pada pelaksanaan tugas sesuai dengan kebijakan yang disepakati dan
kemampuan pegawai. Pencapaian dari tujuan organisasi sangat tergantung pada kinerja
karyawan.
Pengembangan Hipotesis
Sistem Manajemen Kinerja dan Perilaku Kerja Inovatif

Sistem manajemen kinerja adalah gabungan kegiatan perencanaan, umpan balik,
dan evaluasi yang membantu karyawan mencapai ekspektasi kinerja (Kubiak, 2022;
Schleicher et al., 2018). Karena kinerja tersebut ekspektasi diasumsikan menguntungkan
kinerja perusahaan, penelitian sistem manajemen kinerja sebagian besar berfokus pada
perilaku terkait tugas (Berdicchia et al., 2022). Namun, sistem manajemen kinerja pada
organisasi yang berorientasi pada hasil yang sempit dengan penekanan pada kepatuhan
demi fokus yang berorientasi pada pengembangan akhirnya ditinggalkan. Sekarang
sistem manajemen kinerja lebih berfokus pada repertoar perilaku yang lebih luas yang
juga mencakup lebih banyak perilaku proaktif, seperti perilaku kerja inovatif (Aguinis et
al., 2012; Kubiak, 2022; Van Veldhoven et al., 2017). Sistem manajemen kinerja yang
baik memicu perilaku inovatif kerja yang baik karena karyawan jadi termotivasi untuk
mencapai tujuan organisasi. Hal ini sesuai dengan penelitian yang terdahulu oleh
Berdicchia et al. (2022) yang menunjukkan bahwa sistem manajemen kinerja dapat
memicu motivasi “can do” dan “reason to”. Sistem manajemen kinerja dapat memberi
sinyal yang membantu karyawan melihat nilai dan kesuksesan perilaku kerja inovatif,

yang pada akhirnya memotivasi mereka untuk terlibat dalam perilaku tersebut. Namun,
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sejauh mana karyawan akan bertindak atas ini sinyal tergantung pada kekuatan sinyal
tersebut (Guest et al., 2021). Berdasarkan pemaparan ini maka dapat ditarik hipotesis :
HI. Sistem manajemen kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku
kerja inovatif
Sistem Manajemen Kinerja, Kepemimpinan Transformasional dan Perilaku Kerja
Inovatif

Pemimpin juga mengirimkan sinyal yang dapat "memperkuat" yang dikirim oleh
Sistem manajemen kinerja dan meningkatkan peluang bahwa karyawan akan bertindak
berdasarkan ekspektasi yang disinyalkan (Bauwens et al., 2019) . Salah satu
kepemimpinan yang tidak hanya berperan sebagai pemimpin, tetapi juga memacu
karyawan untuk berkinerja baik dalam pekerjaan adalah kepemimpinan
transformasional (Kou et al., 2022) . Pemimpin transformasional mengajak karyawan
untuk menginternalisasi harapan dalam mencapai tujuan organisasi dan melampaui
kepentingan pribadi mereka. Hal ini meningkatkan kemungkinan bahwa karyawan akan
terlibat dalam perilaku proaktif kolektif yang menguntungkan, seperti perilaku kerja
inovatif (Campbell et al., 2016; Yan & Hu, 2022) . Kepemimpinan transformasional
memoderasi hubungan sistem manajemen kinerja dan perilaku kerja inovaif dengan ini
dapat ditarik hipotesis sebagai berikut :
H2. Kepemimpinan transformasional memperkuat pengaruh sistem manajemen
kinerja terhadap perilaku kerja inovatif dan signifikan
Perilaku Kerja Inovatif dan Kinerja

Perilaku kerja inovatif yang dilakukan oleh karyawan secara baik dapat
mempengaruhi  kinerja karyawan tersebut secara baik. Perilaku kerja inovatif
menghasilkan kreatifitas dalam bekerja yang dalam pengaplikasiannya dapat
memunculkan ide dan meningkatkan kinerja yang baik. Organisasi yang memotivasi
karyawannya untuk lebih kreatif dan inovatif dalam proses produksi karyawannya dapat
mencapai kinerja yang baik dalam pekerjaannya (Demircioglu & Audretsch, 2017) .
Dapat disimpulkan bahwa perilaku kerja inovatif dan kinerja memiliki keterkaitan satu
sama lain (Gambar 1) oleh karena itu dapat ditarik hipotesis seperti berikut :

H3.  Perilaku kerja inovatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
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METODE PENELITIAN

Metode kuantitatif digunakan di penelitian ini dengan pendekatan cross
sectional serta pengambilan sampel menggunakan teknik berbasis non-probability.
Sistem pengumpulan data melalui penyebaran kuisioner dimana kuisioner disebar
melalui sosial media seperti whats app, Instagram dan facebook. Sampel terkumpul
sebanyak 87 responden. Responden yang di ambil datanya pada penelitian ini
merupakan responden yang bekerja di industri pertambangan pada perusahaan A dan B
di Pulau Obi, Maluku Utara. Item pernyataan yang disebar melalui kuisioner ada 32
item pernyataan. Penelitian ini memiliki 4 (empat) variabel yaitu sistem manajemen
kinerja, perilaku kerja inovatif, kepemimpinan transformasional dan kinerja. Pengujian
validitas dan reliabilitas instrumen dilakukan dengan melihat dari nilai loading factor
dan cronbach’s alpha. Teknik analisis pada statistik deskriptif dan uji hipotesis
menggunakan PLS-SEM dengan software Smart PLS versi 4.

HASIL PENELITIAN DAN DISKUSI
Karakteristik Responden

Demografi pada penelitian ini berjender laki — laki sebanyak 56.3 % dan
Perempuan sebanyak 43.7%. Usia responden paling banyak pada usia >27 — 32 tahun
sebesar 37.9%. Persentase pendidikan terakhir responden didominasi oleh sarjana
sebesar 55.2%. Lama bekerja responden paling banyak pada kisaran > 3 — 5 tahun
sebesar 37.9%.

Uji Validitas dan Reliabilitas

Pada penelitian ini karena jumlah sampel ada 87 data maka kuisioner dinyatakan
valid apabila nilai loading factor > 0.60 sedangkan di nilai tidak valid jika nilai loading
factor <0.60 (Hair et al., 2019). Berdasarkan hasil uji validitas yang terdapat pada tabel
1 maka 32 item pertanyaan dianggap valid.

Pengujian reliabilitas menurut Vinzi et al. (2010) cronbach’s alpha yang bernilai
lebih besar dari 0,7 maka item pernyataan dianggap reliabel untuk digunakan dalam
penelitian. Hasil item pernyataan sistem manajemen kinerja sebesar 0.906,
kepemimpinan transformasional sebesar 0.918, perilaku kerja inovatif sebesar 0.945,
kinerja 0.888. Secara keseluruhan cronbach’s alpha pada kuisioner bernilai lebih besar

dari 0,7 oleh karena itu seluruh item pernyataan dianggap reliabel untuk digunakan.
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Statistik Deskriptif
Sistem Manajemen Kinerja

Secara keseluruhan nilai rata-rata pernyataan dari kuisioner yang didapat adalah
3.964. Nilai rata- rata sebesar 3.964 ini mengindikasikan bahwa sistem manajemen
kinerja di perusahaan berjalan cukup baik. Nilai mean tertinggi pada item pernyataan
“Saya di hargai” menggambarkan bahwa karyawan diperusahaan A dan B merasa
dihargai oleh pihak manajemen. Nilai mean terendah terdapat pada item pernyataan
“Saya didampingi oleh keputusan yang tidak memihak oleh atasan” sebesar 3.586. Hal
ini menggambarkan bahwa karyawan merasa bahwa atasan cukup baik dalam membuat
keputusan yang tidak memihak kepada siapapun.
Kepemimpinan Transformasional

Nilai rata-rata secara keseluruhan yang didapat adalah 4.034. Nilai rata-rata ini
mengindikasikan bahwa kepemimpinan transformasional berlangsung baik dan
pimpinan menerapkan gaya kepemimpinan transformasional di perusahaannya. Nilai
mean tertinggi didapat pada item pernyataan “Atasan saya memupuk kepercayaan,
keterlibatan, dan kerja sama antara anggota tim” sebesar 4.138. Item pernyataaan
tersebut menggambarkan bahwa rata-rata pimpinan pada perusahaan A dan B memberi
rasa percaya, melibatkan karyawan dalam proses pekerjaan dan membangun kerja sama
antar karyawan. Nilai mean terendah sebesar 3.885 dengan item pernyataan “Atasan
saya jelas tentang nilai dan praktik yang dia utarakan”. Pernyataan tersebut
menggambarkan bahwa pimpinan perusahaan cukup jelas dalam menjelaskan arahan
kerja terhadap karyawan.
Perilaku Kerja Inovatif

Rata-rata perilaku kerja inovatif dari sembilan item pernyataan yang di ajukan
terhadap responden adalah 3.935. Nilai rata-rata keseluruhan ini menunjukkan bahwa
perilaku kerja inovatif di perusahaan cukup berjalan dengan baik. Nilai mean tertinggi
sebesar 4.092 dengan pernyataan “Di tempat kerja, saya mencari metode, teknik, dan
instrumen baru yang berhubungan dengan pekerjaan”. Pernyataan tersebut
menggambarkan bahwa karyawan cukup baik dalam mencari metode yang baru dalam
penerapan di pekerjaannya. Nilai mean terendah sebesar 3.609, ada pada item

pernyataan “Saya membuat anggota organisasi antusias dengan ide-ide inovatif”, “Di
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tempat kerja, saya mengubah ide inovatif menjadi aplikasi yang berguna”. Penerapan
perilaku kerja inovatif karyawan dinilai cukup baik pada item tersebut.
Kinerja

Secara keseluruhan nilai mean yang didapat adalah 3.926. Nilai mean
merefleksikan bahwa kinerja karyawan diperusahaan cukup baik. Pernyataan yang
memiliki nilai mean tertinggi sebesar 4.506 dengan pernyataan “Di tempat kerja, saya
bertanggung jawab”. Item pernyataan tersebut menggambarkan bahwa kinerja karyawan
baik di perusahaan dan rata-rata karyawan bertanggung jawab dengan pekerjaannya.
Nilai mean terendah sebesar 3.069 dengan pernyataan “Di tempat kerja, saya melakukan
pekerjaan tanpa kesalahan”. Pernyataan item tersebut mencerminkan bahwa rata-rata
karyawan masih cukup baik dalam melaksanakan pekerjaannya.

Uji Hipotesis

Terdapat 4 variabel yang akan diuji yaitu sistem manajemen kinerja sebagai
variabel independen, perilaku inovatif kerja dan kinerja sebagai variabel dependen dan
kepemimpinan transformasional sebagai variabel moderasi. Pada penelitian ini untuk
mengukur besaran pengaruh dari variabel moderasi dapat di analisis dengan
menggunakan PLS-SEM. Pengujian hipotesis (Tabel 2) dilakukan dengan melihat nilai
B dimana jika bernilai positif berarti variabel berpengaruh positif sedangkan nilai
negatif maka variabel berpengaruh negatif. Variabel dikatakan signifikan jika nilai t >
1,96 dan tidak signifikan jika nilai < 1,96. Nilai p-value juga di uji dengan dasar
pengambilan keputusan adalah:
1.Jika p-value < 0,05 artinya terdapat pengaruh yang signifikan. Hipotesis gagal ditolak.
2.Jika p-value > 0,05 artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan. Hipotesis gagal

didukung.

H1 Menguji pengaruh sistem manajemen kinerja terhadap perilaku kinerja
inovatif. Pengaruh sistem manajemen kinerja terhadap perilaku kerja inovatif memiliki
nilai B yang positif sebesar 0.594, t sebesar 6.925, nilai p sebesar 0.000. Berdasarkan
nilai yang didapat maka disimpulkan bahwa sistem manajemen kinerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Diterimanya H1 menunjukkan
bahwa sistem manajemen kinerja pada perusahaan A dan B mempengaruhi perilaku

kerja inovatif karyawan perusahaan tersebut.
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H2 Menguji pengaruh moderasi kepemimpinan transformasional terhadap sistem
manajemen kinerja dan perilaku kerja inovatif. Kepemimpinan transformasional
memperkuat pengaruh sistem manajemen kinerja terhadap perilaku kerja inovatif dan
tidak signifikan (B = 0.075, t 1.176 < 1.96, p > 0.05). Berdasakan hipotesis tersebut
disimpulkan gaya kepemimpinan transformasional pada perusahaan A dan B
memperkuat pengaruh sistem manajemen kinerja terhadap perilaku kerja inovatif
namun tidak memoderasi hubungan antar variabel.

H3 Menguji pengaruh perilaku kerja inovatif terhadap kinerja. Nilai B bernilai
positif sebesar 0.654 dengan nilai B yang positif memberi simpulan bahwa perilaku
kerja inovatif berpengaruh positif terhadap kinerja. Nilai t 11.038 > 1,96 dan nilai p
sebesar 0.000 membuktikan bahwa terdapat pengaruh signifikan. Disimpulkan bahwa
H3 gagal ditolak dengan hipotesis perilaku kerja inovatif berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja. Perilaku kerja inovatif pada perusahaan A dan B
mempengaruhi kinerja karyawan.

Pembahasan

H1 gagal ditolak oleh hasil, hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa
sistem manajemen kinerja yang diterapkan di perusahaan A dan B positif
mempengaruhi perilaku kerja inovatif karyawan. Pengujian hipotesis yang dilakukan
membuktikan bahwa sistem manajemen kinerja berlaku dengan baik pada perusahaan A
dan B serta mempengaruhi karyawan untuk memiliki perilaku kerja inovatif. Menurut
Aguinis, (2019) sistem manajemen kinerja membentuk konteks sosial perusahaan. Bila
teori tersebut dikaitkan dengan uji hipotesis yang dilakukan maka sistem manajemen
kinerja yang berlangsung di suatu perusahaan ikut membentuk perilaku kerja inovatif
karyawan. Pada suatu perusahaan sistem manajemen kinerja diterapkan agar karyawan
berperan maksimal dalam mencapai tujuan perusahaan. Penerapan sistem manajemen
kinerja yang berjalan baik pada perusahaan ini akan membuat perusahaan mencapai
tujuannya dengan cepat.

H2 gagal didukung oleh hasil, berdasarkan uji hipotesis yang dilakukan pada
perusahaan A dan B kepemimpinan transformasional memperkuat pengaruh sistem
manajemen kinerja terhadap perilaku kerja inovatif namun secara tidak signifikan atau
dengan kata lain kepemimpinan transformasional tidak memoderasi hubungan sistem

manajemen kinerja terhadap perilaku kerja inovatif. Hasil penelitian ini mendukung
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penelitian dari Bauwens et al. (2023) dalam penelitiannya terhadap karyawan dari
industri bisnis pelayanan, ritel, kesehatan, pemerintahan serta produksi yang
menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional memperkuat pengaruh sistem
manajemen kinerja terhadap perilaku kerja inovatif dan tidak signifikan. Dalam
organisasi hadirnya kepemimpinan transformasional menumbuhkan inspirasi,
mengadopsi suatu gagasan serta memfasilitasi perilaku inovatif (Asbari et al., 2021) .
Pernyataan tersebut juga berkaitan dengan hasil uji pengaruh langsung yang di dapat
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif.
Sehingga walaupun kepemimpinan transformasional tidak memoderasi hubungan antara
sistem manajemen kinerja terhadap perilaku kerja inovatif. Namun apabila
kepemimpinan transformasional diterapkan secara baik maka akan mempengaruhi
karyawan untuk memiliki perilaku kerja inovatif.

H3 gagal ditolak oleh hasil, berdasarkan hasil uji hipotesis perilaku kerja
inovatif pada karyawan perusahaan A dan B positif mempengaruhi kinerja dan
signifikan. Dari hasil tersebut dapat diketahui bahwa karyawan perusahaan A dan B
memiliki perilaku kerja inovatif yang baik dan juga kinerja yang baik. Menurut Samma
et al. (2020) perilaku kerja inovatif terdiri dari definisi, evaluasi, perencanaan,
implementasi, dan tinjauan gagasan baru serta menghubungkannya dengan hal yang
terkait kemajuan pekerjaan dan kinerja sebagai hasilnya. Hasil uji hipotesis ini juga
selaras penelitian yang dilakukan van Zyl et al. (2021) yang membuktikan bahwa
perilaku kerja inovatif berkontribusi terhadap tingginya kinerja pada karyawan
perusahaan konsultan Dutch ICT dan juga pada penelitian yang dilakukan oleh Wali et
al. (2022) yang meneliti bahwa perilaku kerja inovatif mendorong dokter untuk
meningkatkan kinerja dan mencapai tingkat prestasi kerja yang lebih tinggi.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis, berikut kesimpulan yang dapat diambil dari
penelitian ini :
1.Uji hipotesis yang dilakukan menyatakan bahwa sistem manajemen Kkinerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa perusahaan A dan B memiliki sistem manajemen kinerja yang
berjalan dengan baik. Sistem manajemen kinerja yang berlaku baik mempengaruhi

karyawan untuk mempunyai perilaku kerja inovatif yang baik. Selain itu juga
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meningkatkan keterlibatan karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan serta
meningkatkan potensi yang optimal terhadap karyawan. Keterlibatan karyawan salah
satunya adalah perilaku kerja inovatif yang dilakukan karyawan. Perilaku kerja
inovatif mendorong karyawan menciptakan gagasan baru dalam pekerjaan yang
sangat berguna untuk kemajuan perusahaan.

2.Pengujian hipotesis kedua yang dilakukan menghasilkan bahwa kepemimpinan
transformasional memperkuat pengaruh sistem manajemen kinerja terhadap perilaku
kerja inovatif dan tidak signifikan dengan kata lain kepemimpinan transformasional
tidak memoderasi hubungan sistem manajemen kinerja terhadap perilaku kerja
inovatif. Walaupun kepemimpinan transformasional tidak memoderasi hubungan
antar variabel independen dan dependen. Kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif. Gaya kepemimpinan
transformasional yang diterapkan pada perusahaan A dan B memotivasi karyawan
untuk memiliki perilaku kerja inovatif.

3.Uji hipotesis yang ketiga membuktikan bahwa hipotesis gagal ditolak dengan
pernyataan perilaku kerja inovatif positif mempengaruhi kinerja dan signifikan. Jadi
berdasarkan ketiga hipotesis yang telah di uji menunjukkan bahwa sistem manajemen
kinerja pada suatu perusahaan sangatlah penting karena dengan sistem manajemen
kinerja yang berjalan dengan baik dapat juga mempengaruhi perilaku kerja inovatif
dan kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan transformasional walaupun tidak
memoderasi hubungan antara sistem manajemen kinerja terhadap perilaku kerja
inovatif akan tetapi kepemimpinan transformasional mempengaruhi secara langsung
perilaku kerja inovatif terhadap karyawan.
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GAMBAR DAN TABEL

Kepemimpinan
Transformasional

, : H3
Sisterm IManlajemen Perilaku kerja Kinerja
Kinerja Inovatif

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

Tabel 1. Uji Validitas dan Reliabilitas

Variabel Item Pertanyaan L;:ilonrg Cr(;ﬁg?lzh S Keterangan
1. Saya dihargai 0.765
2. Saya memiliki pengalaman yang 0.740
relavan
3. Saya berkontribusi pada fungsi yang 0.794
lebih baik )
4. Saya berhasil memperkuat perilaku
yang diinginkan dan mewujudkan tujuan 0.826
Sistem yang dimaksudkan dan dirancang .
. - - - - Valid dan
Manajemen 5. Saya melihat konsistensi yang jelas 0739 0.906 Reliabel
Kinerja antara perkataan dan tindakan dari atasan )
6. Saya didasari oleh kesepakatan
bersama antara atasan-atasan lainnya
L . 0.792
dalam organisasi tentang bagaimana
menangani karyawan
7. Saya didampingi oleh keputusan yang 0733
tidak memihak oleh atasan )
8. Saya dianggap adil 0.797
1. Di tempat kerja, saya menciptakan ide
baru sebagai solusi atas masalah yang 0.824
Perilaku Kerja | sulit 0.945 Valid dan
Inovatif 2. Di tempat kerja, saya mencari metode, ' Reliabel
teknik, dan instrumen baru yang 0.745
berhubungan dengan pekerjaan
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3. Di tempat kerja, saya menghasilkan
solusi untuk masalah

4. Di tempat kerja, saya memobilisasi
dukungan untuk ide-ide inovatif

5. Di tempat kerja, saya memperoleh
persetujuan untuk ide-ide inovatif

6. Saya membuat anggota organisasi
antusias dengan ide-ide inovatif

7. Di tempat kerja, saya mengubah ide
inovatif menjadi aplikasi yang berguna

8. Di tempat kerja, saya memperkenalkan
ide-ide inovatif ke lingkungan kerja 0.818
secara sistematis

9. Di tempat kerja, saya mengevaluasi
kegunaan ide-ide inovatif

0.752

0.948

0.882

0.903

0.787

0.842

1. Atasan saya menyampaikan visi masa
depan yang jelas dan positif
2. Atasan saya memperlakukan staf
sebagai seorang individu, yang
mendukung dan mendorong
perkembangan karyawan
3. Atasan saya memberikan dorongan dan
penghargaan kepada staf
4. Atasan saya memupuk kepercayaan,
Kepemimpinan | keterlibatan, dan kerja sama antara 0.828 Valid dan
. . 0.918 .
Transformasional | anggota tim Reliabel
5. Atasan saya menganjurkan untuk
memikirkan masalah dengan cara baru 0.824
dan mempertanyakan sebuah asumsi
6. Atasan saya jelas tentang nilai dan
praktik yang dia utarakan
7. Atasan saya menanamkan kebanggaan
dan rasa hormat pada orang lain dan
menginspirasi saya dengan menjadi
pribadi yang sangat kompeten

0.807

0.730

0.824

0.872

0.846

1. Di tempat kerja, saya membuat
keputusan

2.Di tempat kerja, saya melakukan
pekerjaan tanpa kesalahan

3. Di tempat kerja, saya menyelesaikan
tugas tepat waktu

4.Di tempat kerja, saya mencapai tujuan 0.750
5D1 tempat kerja, saya mengambil 0814 0,888 Vallq dan
inisiatif Reliabel
§.D1 tempat kerja, saya bertanggung 0677
jawab

7.Di tempat kerja, saya bekerja sama
dengan rekan kerja

8. Di tempat kerja, saya telah mencapai
semua tujuan terkait pekerjaan dalam 0.705
enam bulan terakhir

0.737

0.891

0.716

Kinerja

0.684
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Tabel 2. Uji Hipotesis

Original | Standard iy
. . L. T Statistics P
Hipotesis Hubungan Sample | Deviation Keputusan
() (STDEV) (|O/STDEV]) | Values

Sistem Manajemen

H1 Kinerja  -> Perilaku 0.594 0.086 6.925 0.000 | Gagal ditolak
Kerja Inovatif
Kepemimpinan
transformasional x Gacal

H2 Sistem Manajemen 0.075 0.064 1.176 0.240 d&i dul%un
Kinerja -> Perilaku g
Kerja Inovatif

H3 f’fn}fg“pﬁg&ﬁlﬁc&:lf 0.654 | 0.059 11.038 0.000 | Gagal ditolak
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