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ABSTRAK

Persaingan bisnis yang semakin ketat menuntut organisasi untuk terus berinovasi
guna mempertahankan daya saing. High Performance Work Systems (HPWS), sebagai
pendekatan strategis dalam manajemen sumber daya manusia, diyakini dapat menjadi
pendorong utama inovasi melalui peningkatan kemampuan, motivasi, dan peluang
karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi hubungan antara HPWS dan
inovasi organisasi melalui tinjauan literatur sistematis. Faktor-faktor pendorong seperti
pembelajaran organisasi, keterlibatan karyawan, dan pemanfaatan teknologi digital
diidentifikasi sebagai elemen kunci yang memperkuat hubungan antara HPWS dan
inovasi. Penelitian ini juga menjelaskan berbagai hambatan implementasi HPWS,
seperti ketidaksesuaian budaya, keterbatasan teknologi, dan resistensi terhadap
perubahan. Penelitian ini menggunakan metode Systematic Literature Review (SLR)
dan teknik analisis klaster, penelitian ini menganalisis temuan utama dari studi
sebelumnya serta memberikan pemahaman mendalam tentang cara mengoptimalkan
HPWS untuk meningkatkan inovasi organisasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
HPWS dapat menjadi pendorong utama inovasi jika diimplementasikan dengan
mempertimbangkan keselarasan budaya, dukungan teknologi, dan kesejahteraan
karyawan. Simpulan dari penelitian ini memberikan implikasi praktis bagi organisasi
dalam merancang strategi manajemen sumber daya manusia yang berorientasi pada
inovasi dan daya saing berkelanjutan.

Kata Kunci : Sistem Kerja Berkinerja Tinggi; Inovasi Organisasi

ABSTRACT

Increased business competition requires organisations to continuously innovate
to maintain competitiveness. High Performance Work Systems (HPWS), as a strategic
approach in human resource management, is believed to be a key driver of innovation
through enhancing employee capabilities, motivation and opportunities. This research
aims to explore the relationship between HPWS and organisational innovation through a
systematic literature review. Enabling factors such as organisational learning, employee
engagement and digital technology utilisation are identified as key elements that
strengthen the relationship between HPWS and innovation. This research also sheds
light on barriers to HPWS implementation, such as cultural mismatch, technological
limitations, and resistance to change. Using the Systematic Literature Review (SLR)
method and cluster analysis technique, this research analyses key findings from
previous studies and provides an in-depth understanding of how to optimise HPWS to
enhance organisational innovation. The results show that HPWS can be a key driver of
innovation if implemented by considering cultural alignment, technology support, and
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employee well-being. The conclusions of this study provide practical implications for
organisations in designing human resource management strategies oriented towards
innovation and sustainable competitiveness.

Keywords : High-Performance Work Systems; Organizational Innovation

PENDAHULUAN

High Performance Work Systems (HPWS) telah diakui sebagai pendekatan
strategis yang dapat mendorong inovasi organisasi melalui peningkatan keterampilan,
motivasi, dan partisipasi karyawan. Al-Ajlouni (2021) menjelaskan bahwa HPWS
mendukung inovasi organisasi dengan meningkatkan kreativitas, keterlibatan
(engagement), dan kemampuan mengambil perspektif (perspective-taking) karyawan.
Ashiru (2022) menambahkan bahwa HPWS memengaruhi inovasi melalui mekanisme
seperti suara karyawan (employee voice) dan kapasitas inovasi individu. Bhatti et al.
(2021) menegaskan bahwa berbagi pengetahuan (knowledge sharing) dalam organisasi
berbasis proyek menjadi elemen kritis yang memediasi hubungan antara HPWS dan
inovasi. Curzi dan Ferrarini (2024) menemukan bahwa teknologi digital dan partisipasi
karyawan berperan sebagai moderator yang memperkuat dampak HPWS terhadap
inovasi. Donate et al. (2020) menyoroti bahwa pengembangan modal sosial melalui
kombinasi HPWS dan manajemen mutu terpadu (tofal quality management) dapat
meningkatkan kapabilitas inovasi perusahaan.

Terdapat faktor-faktor yang dapat menghambat hubungan antara HPWS dan
inovasi organisasi. Farooqi et al. (2025) mengidentifikasi bahwa tekanan berlebihan
atau ketidakseimbangan dalam lingkungan kerja dapat mengurangi efektivitas HPWS
dalam mendorong inovasi. Gemici dan Zehir (2023) menambahkan bahwa kurangnya
orientasi pembelajaran (learning orientation) dan turbulensi lingkungan dapat
melemahkan hubungan antara HPWS dan inovasi. Hassan ef al. (2023) menemukan
bahwa ketiadaan modal intelektual dan ambidexterity organisasi dapat menjadi
penghambat dalam hubungan ini. Jatoi et al. (2024) menunjukkan bahwa rendahnya
kepercayaan pada pemimpin (trust in leader) dan keterlibatan karyawan (employee
engagement) dapat memengaruhi dampak HPWS terhadap inovasi. Javed et al. (2023)
menegaskan bahwa tanpa modal intelektual yang memadai, HPWS tidak dapat secara
optimal mendorong kapabilitas inovasi.

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi hubungan antara HPWS dan
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inovasi organisasi dengan fokus pada faktor pendorong (drivers) dan penghambat
(barriers) yang memengaruhi hubungan tersebut. Mehralian (2022) menambahkan
bahwa pembelajaran organisasi (organizational learning) menjadi faktor kritis yang
memediasi dampak HPWS terhadap kinerja inovasi. Miao ef al. (2023) menemukan
bahwa iklim inovasi (innovation climate) yang tidak mendukung dapat melemahkan
hubungan antara HPWS dan inovasi. Rasheed et al. (2017) menekankan bahwa suara
karyawan (employee voice) yang terbatas dalam UKM dapat mengurangi efektivitas
HPWS. Zheng (2020) menyoroti bahwa kapabilitas teknologi informasi (IT capability)
yang rendah dapat menghambat hubungan antara HPWS dan inovasi terbuka (open
innovation). Zulfigar (2024) menambahkan bahwa skeptisisme perubahan iklim
(climate change skepticism) dapat memengaruhi hubungan antara HPWS hijau (green
HPWS) dan inovasi layanan hijau (green service innovation). Dengan demikian,
penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman yang komprehensif mengenai
dinamika hubungan antara HPWS dan inovasi organisasi

Kajian Teori

Konsep High Performance Work Systems (HPWS)

High Performance Work Systems (HPWS) merupakan sekumpulan praktik
manajemen sumber daya manusia yang dirancang untuk meningkatkan kinerja
organisasi melalui peningkatan keterampilan, motivasi, dan peluang partisipasi
karyawan. Menurut Al-Ajlouni (2021), HPWS mendukung inovasi organisasi dengan
meningkatkan kreativitas, keterlibatan (engagement), dan kemampuan mengambil
perspektif (perspective taking) karyawan, yang dimediasi oleh lingkungan kerja yang
kolaboratif. Ashiru (2022) menambahkan bahwa HPWS memengaruhi kinerja
organisasi melalui mekanisme seperti suara karyawan (employee voice) dan inovasi
yang dihasilkan oleh karyawan. Bhatti ef al. (2021) menegaskan bahwa HPWS
mendorong inovasi melalui peningkatan berbagi pengetahuan (knowledge sharing)
dalam organisasi berbasis proyek. Curzi dan Ferrarini (2024) menemukan bahwa
teknologi digital dan partisipasi karyawan berperan sebagai moderator yang
memperkuat hubungan antara HPWS dan inovasi. Donate et al. (2020) menyoroti
bahwa kombinasi antara HPWS dan manajemen mutu terpadu (total quality
management) dapat mengembangkan modal sosial, yang pada gilirannya meningkatkan

kapabilitas inovasi perusahaan. Escriba (2023) menekankan pentingnya keterlibatan
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karyawan dan berbagi pengetahuan sebagai mediator kunci dalam hubungan antara
HPWS dan perilaku inovatif. Farooqi et al. (2025) mengidentifikasi bahwa HPWS dapat
menghambat inovasi jika menciptakan tekanan berlebihan atau ketidakseimbangan
dalam lingkungan kerja. Gemici dan Zehir (2023) menambahkan bahwa orientasi
pembelajaran (learning orientation) dan turbulensi lingkungan memainkan peran
penting dalam memperkuat hubungan antara HPWS dan inovasi.

Inovasi organisasi merujuk pada kemampuan suatu organisasi untuk
mengembangkan dan menerapkan ide, proses, produk, atau layanan baru yang
menciptakan nilai tambah dan meningkatkan kinerja organisasi. Hassan et al. (2023)
menemukan bahwa modal intelektual dan ambidexterity organisasi menjadi mediator
kritis dalam hubungan antara HPWS dan kinerja inovasi. Jatoi et al (2024)
menunjukkan bahwa kepercayaan pada pemimpin (trust in leader) dan keterlibatan
karyawan (employee engagement) merupakan faktor penting yang memengaruhi inovasi
organisasi. Javed et al. (2023) menegaskan bahwa modal intelektual berperan sebagai
mediator utama dalam hubungan antara HPWS dan kapabilitas inovasi. Mehralian
(2022) menambahkan bahwa pembelajaran organisasi (organizational learning)
menjadi faktor kritis yang memediasi dampak HPWS terhadap kinerja inovasi. Miao et
al. (2023) menemukan bahwa pertumbuhan karir organisasi (organizational career
growth) dan iklim inovasi (innovation climate) memoderasi hubungan antara HPWS
dan inovasi. Shahzad ef al. (2019) menekankan bahwa suara karyawan (employee voice)
dan kapabilitas inovasi dalam UKM dapat dipengaruhi oleh efektivitas implementasi
HPWS. Zheng (2020) menyoroti bahwa kapabilitas teknologi informasi (IT capability)
memoderasi hubungan antara HPWS dan inovasi terbuka (open innovation). Zulfigar
(2024) menambahkan bahwa kerja layak (decent work) dan skeptisisme perubahan iklim
(climate change skepticism) dapat memengaruhi hubungan antara HPWS hijau (green
HPWS) dan inovasi layanan hijau (green service innovation).

Konsep Organizational Innovation

Inovasi organisasi merupakan konsep multidimensi yang merujuk pada
kemampuan suatu organisasi untuk mengembangkan dan menerapkan ide, proses,
produk, atau layanan baru yang menciptakan nilai tambah dan meningkatkan kinerja
organisasi. Menurut Al-Ajlouni (2021), inovasi organisasi dipengaruhi oleh faktor-

faktor seperti kreativitas karyawan, keterlibatan (engagement), dan kemampuan
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mengambil perspektif (perspective-taking), yang dapat dimediasi oleh sistem kerja yang
mendukung. Ashiru, (2022) menambahkan bahwa inovasi organisasi tidak hanya
bergantung pada kinerja individu, tetapi juga pada mekanisme seperti suara karyawan
(employee voice) dan kapasitas inovasi yang terintegrasi dalam budaya organisasi.
Bhatti ef al. (2021) menegaskan bahwa berbagi pengetahuan (knowledge sharing) dalam
organisasi berbasis proyek menjadi elemen kritis dalam mendorong inovasi, sementara
Curzi dan Ferrarini (2024) menyoroti peran teknologi digital dan partisipasi karyawan
sebagai faktor yang memoderasi hubungan antara sistem kerja dan inovasi. Donate et al.
(2020) juga menjelaskan bahwa pengembangan modal sosial melalui kombinasi HPWS
dan manajemen mutu terpadu (fotal quality management) dapat meningkatkan
kapabilitas inovasi perusahaan. Escriba (2023) menekankan bahwa keterlibatan
karyawan dan berbagi pengetahuan menjadi mediator penting dalam hubungan antara
sistem kerja dan perilaku inovatif.

Beberapa faktor-faktor yang dapat memengaruhi inovasi organisasi, baik sebagai
pendorong maupun penghambat. Farooqi et al. (2025) mengungkapkan bahwa sistem
kerja berkinerja tinggi (HPWS) dapat menghambat inovasi jika menciptakan tekanan
berlebihan atau ketidakseimbangan dalam lingkungan kerja. Gemici dan Zehir (2023)
menambahkan bahwa orientasi pembelajaran (learning orientation) dan turbulensi
lingkungan berperan sebagai faktor pendahulu yang memengaruhi hubungan antara
HPWS dan inovasi. Hassan et al. (2023) menemukan bahwa modal intelektual dan
ambidexterity organisasi menjadi mediator kritis dalam hubungan antara HPWS dan
kinerja inovasi. Jatoi et al. (2024) menunjukkan bahwa kepercayaan pada pemimpin
(trust in leader) dan keterlibatan karyawan (employee engagement) merupakan faktor
penting yang memengaruhi inovasi organisasi. Javed ef al. (2023) menegaskan bahwa
modal intelektual berperan sebagai mediator utama dalam hubungan antara HPWS dan
kapabilitas inovasi. Mehralian, Moradi, dan Babapour (2022) menambahkan bahwa
pembelajaran organisasi (organizational learning) menjadi faktor kritis yang memediasi
dampak HPWS terhadap kinerja inovasi. Miao ef al. (2023) menemukan bahwa
pertumbuhan karir organisasi (organizational career growth) dan iklim inovasi
(innovation climate) memoderasi hubungan antara HPWS dan inovasi. Rasheed et al.
(2017) menekankan bahwa suara karyawan (employee voice) dan kapabilitas inovasi

dalam UKM dapat dipengaruhi oleh efektivitas implementasi HPWS. Zheng (2020)
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menyoroti bahwa kapabilitas teknologi informasi (IT capability) memoderasi hubungan
antara HPWS dan inovasi terbuka (open innovation). Zulfiqar (2024) menambahkan
bahwa kerja layak (decent work) dan skeptisisme perubahan iklim (climate change
skepticism) dapat memengaruhi hubungan antara HPWS hijau (green HPWS) dan
inovasi layanan hijau (green service innovation). Oleh karena itu, inovasi organisasi
merupakan hasil dari interaksi kompleks antara sistem kerja, sumber daya manusia, dan
faktor kontekstual yang memengaruhi kapabilitas organisasi untuk beradaptasi dan
menciptakan nilai baru.
Hubungan antara High Performance Work Systems (HPWS) dan Organizational
Innovation

High Performance Work Systems (HPWS) telah menjadi fokus utama dalam
kajian literatur terkait inovasi organisasi, di mana berbagai penelitian menunjukkan
bahwa sistem ini dapat menjadi pendorong signifikan dalam meningkatkan kapasitas
inovasi suatu organisasi. Menurut Al-Ajlouni (2021), HPWS mendukung inovasi
organisasi melalui peningkatan kreativitas karyawan, keterlibatan (engagement), dan
kemampuan mengambil perspektif (perspective taking), yang dimediasi oleh lingkungan
kerja yang mendukung. Ashiru (2022) menambahkan bahwa HPWS tidak hanya
memengaruhi kinerja organisasi secara langsung, tetapi juga melalui mekanisme seperti
suara karyawan (employee voice) dan inovasi yang dihasilkan oleh karyawan. Bhatti et
al. (2021) juga menegaskan bahwa HPWS mendorong inovasi melalui peningkatan
berbagi pengetahuan (knowledge sharing) dalam organisasi berbasis proyek, yang
menjadi kunci dalam menciptakan solusi inovatif. Curzi dan Ferrarini (2024)
menemukan bahwa peran teknologi digital dan partisipasi karyawan memoderasi
hubungan antara HPWS dan inovasi, menunjukkan bahwa konteks teknologi dan
partisipasi aktif karyawan dapat memperkuat dampak positif HPWS terhadap inovasi.

Beberapa penelitian juga mengidentifikasi faktor-faktor yang dapat menjadi
penghambat atau pendorong dalam hubungan antara HPWS dan inovasi organisasi.
Donate et al. (2020) menyoroti bahwa HPWS, bersama dengan manajemen mutu
terpadu (total quality management), dapat mengembangkan modal sosial yang pada
gilirannya meningkatkan kapabilitas inovasi perusahaan. Escriba (2023) menekankan
pentingnya keterlibatan karyawan dan berbagi pengetahuan sebagai mediator dalam

hubungan antara HPWS dan perilaku inovatif. Farooqi et al. (2025) mengidentifikasi
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kondisi di mana HPWS dapat menghambat inovasi, terutama ketika sistem tersebut
menciptakan tekanan berlebihan atau ketidakseimbangan dalam lingkungan kerja.
Gemici dan Zehir (2023) menambahkan bahwa orientasi pembelajaran (learning
orientation) dan turbulensi lingkungan memainkan peran penting dalam memperkuat
hubungan antara HPWS dan inovasi. Hassan et al. (2023) juga menemukan bahwa
modal intelektual dan ambidexterity organisasi menjadi mediator kritis dalam hubungan
ini. Efektivitas HPWS dalam mendorong inovasi organisasi sangat dipengaruhi oleh
faktor-faktor kontekstual seperti teknologi, partisipasi karyawan, dan lingkungan
organisasi.

Faktor Pendorong (Drivers) dan Penghambat (Barriers) dalam Hubungan HPWS
dan Organizational Innovation

Hubungan antara High Performance Work Systems (HPWS) dan inovasi
organisasi dipengaruhi oleh faktor pendorong dan penghambat. Faktor pendorong utama
meliputi pelatihan karyawan, sistem penghargaan berbasis kinerja, partisipasi karyawan,
dan manajemen kinerja yang efektif. Pelatihan meningkatkan kompetensi dan
kreativitas, sementara sistem penghargaan memberikan insentif bagi kontribusi inovatif
(Bhatti et al, 2021). Partisipasi karyawan dan manajemen kinerja menciptakan
lingkungan kolaboratif yang mendukung pertukaran ide (Al-Ajlouni, 2021). Namun,
faktor penghambat seperti resistensi terhadap perubahan, tekanan kerja berlebihan,
kurangnya dukungan manajemen, dan ketidakmampuan mengintegrasikan teknologi
digital dapat mengurangi efektivitas HPWS (Farooqi et al., 2025). Struktur organisasi
yang kaku juga menghambat partisipasi karyawan, mengurangi dampak positif HPWS
terhadap inovasi (Shahzad et al., 2019).

Faktor eksternal seperti turbulensi lingkungan dan perkembangan teknologi turut
memengaruhi hubungan HPWS dan inovasi. Organisasi yang mampu beradaptasi
dengan perubahan lingkungan dan memanfaatkan teknologi informasi cenderung lebih
berhasil dalam menerapkan HPWS untuk mendorong inovasi (Gemici & Zehir, 2023).
Modal intelektual dan budaya organisasi yang mendukung inovasi juga berperan
sebagai faktor mediasi yang memperkuat hubungan ini (Hassan et al, 2023). Dalam
konteks UKM, employee voice dan fleksibilitas organisasi menjadi kunci keberhasilan
implementasi HPWS (Shahzad et al., 2019). Selain itu, Green High Performance Work
Systems (GHPWS) mulai dikaji sebagai pendorong inovasi berkelanjutan, dengan fokus
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pada pekerjaan yang layak dan pengurangan skeptisisme terhadap perubahan iklim
(Zulfiqar, 2024).
METODE PENELITIAN

Metode adalah suatu cara kerja yang dapat digunakan untuk memperoleh sesuatu.
Sedangkan metode penelitian dapat diartikan sebagai tata cara kerja di dalam proses
penelitian, baik dalam pencarian data ataupun pengungkapan fenomena yang ada
(Zulkarnaen, W., et al., 2020:229). Penelitian ini menggunakan metode Systematic
Literature Review (SLR) untuk menganalisis secara kritis studi-studi yang meneliti
peran High Performance Work Systems (HPWS) dalam inovasi organisasi. SLR
diaplikasikan dengan tujuan mengidentifikasi, meninjau, dan mengevaluasi penelitian-
penelitian yang relevan guna menjawab pertanyaan penelitian yang telah ditetapkan
(Carver et al., 2013). Proses penelitian dimulai dengan mendefinisikan tujuan dan
batasan konseptual, diikuti oleh tahapan pemilihan artikel menggunakan diagram alur
PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic Review). Artikel diperoleh dari
berbagai sumber terpercaya seperti AOS-Estratagia and Inovacao, John Wiley and Sons
Inc, Emerald Publishing, dan lainnya, dengan kata kunci "High Performance Work
Systems (HPWS)" dan "Organizational Innovation." Dari total 200 artikel yang
terkumpul, dilakukan penyaringan berdasarkan rentang tahun publikasi (2015-2025),
menghasilkan 100 artikel, dan akhirnya dipilih 21 artikel yang dapat diakses dan relevan
untuk dianalisis lebih lanjut.

HASIL PENELITIAN DAN DISKUSI

Konsep dan Definisi High Performance Work Systems (HPWS) dan Organizational
Innovation

High Performance Work Systems (HPWS) telah diidentifikasi sebagai kerangka
strategis yang secara signifikan berkontribusi terhadap pengembangan kapabilitas
inovasi organisasi. Hasil penelitian Al-Ajlouni (2021) mengungkapkan bahwa
implementasi HPWS mampu meningkatkan inovasi organisasi melalui tiga mekanisme
utama: peningkatan kreativitas karyawan, penguatan keterlibatan kerja (employee
engagement), dan pengembangan kemampuan mengambil perspektif (perspective
taking), dengan lingkungan kerja kolaboratif berperan sebagai mediator kunci. Ashiru et
al. (2022) memperluas pemahaman ini dengan menunjukkan bahwa dampak positif

HPWS terhadap kinerja organisasi dimediasi melalui peningkatan suara karyawan
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(employee voice) dan kapasitas inovasi yang diinisiasi pekerja. Dalam konteks
organisasi berbasis proyek, Bhatti ez al. (2021) menemukan bahwa HPWS secara efektif
mendorong inovasi melalui mekanisme berbagi pengetahuan (knowledge sharing) yang
lebih intensif di antara anggota tim. Temuan ini diperkuat oleh Curzi dan Ferrarini
(2024) yang mengidentifikasi peran krusial teknologi digital dan partisipasi karyawan
sebagai faktor pemoderasi yang memperkuat hubungan antara HPWS dan kapabilitas
inovasi organisasi.

Efektivitas HPWS dalam mendorong inovasi organisasi sangat dipengaruhi oleh
keberadaan faktor-faktor pendukung strategis. Hassan et al. (2023) mengungkapkan
bahwa modal intelektual dan ambidexterity organisasi berfungsi sebagai mediator
penting dalam hubungan antara HPWS dan kinerja inovasi. Jatoi et al. (2024)
menemukan bahwa tingkat kepercayaan terhadap pemimpin (frust in leader) dan
keterlibatan karyawan (employee engagement) merupakan variabel kritis yang
menentukan kekuatan hubungan HPWS dengan inovasi organisasi. Javed et al. (2023)
menegaskan peran sentral modal intelektual sebagai mediator antara praktik HPWS dan
kapabilitas inovasi, sementara Mehralian ef al. (2022) mengidentifikasi pembelajaran
organisasi (organizational learning) sebagai mekanisme penghubung yang vital. Miao
et al. (2023) lebih lanjut menyoroti bahwa iklim inovasi (innovation climate) yang
kondusif merupakan prasyarat penting untuk memaksimalkan dampak positif HPWS
terhadap kapabilitas inovasi organisasi. Temuan-temuan ini secara kolektif
menunjukkan bahwa keberhasilan HPWS dalam mendorong inovasi sangat bergantung
pada keberadaan faktor pendukung organisasional dan kontekstual.

Implementasi HPWS dalam konteks pengembangan inovasi menghadapi
sejumlah tantangan struktural dan operasional. Farooqi et al. (2025) mengidentifikasi
bahwa tekanan kerja berlebihan dan ketidakseimbangan lingkungan kerja dapat
berpotensi menghambat dampak positif HPWS terhadap perilaku inovatif karyawan.
Gemici dan Zehir (2023) menemukan bahwa turbulensi lingkungan eksternal dapat
mempengaruhi  efektivitas HPWS, meskipun orientasi pembelajaran (learning
orientation) organisasi mampu berfungsi sebagai faktor penyeimbang. Dianto dan
Rahmat (2022) menggarisbawahi pentingnya keselarasan antara kebijakan SDM dan
strategi organisasi dalam memastikan efektivitas HPWS untuk mendorong perilaku

proaktif dan inovatif. Dalam konteks sektor pendidikan, Abdillah dan Asfar (2023)
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mengungkapkan bahwa proaktivitas individu merupakan faktor penentu dalam
hubungan antara HPWS dan perilaku kerja inovatif. Temuan ini sejalan dengan
penelitian Nurlaela (2024) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja (job satisfaction)
berperan sebagai mediator penting antara implementasi HPWS dan peningkatan kinerja
inovatif.

Hubungan antara HPWS dan inovasi organisasi bersifat multidimensional dan
dipengaruhi oleh berbagai faktor interdependen. Donate et al. (2020) mengungkapkan
bahwa integrasi antara HPWS dan manajemen mutu terpadu (total quality management)
mampu mengembangkan modal sosial organisasi yang pada gilirannya meningkatkan
kapabilitas inovasi. Escriba et al. (2023) menekankan peran krusial keterlibatan
karyawan dan praktik berbagi pengetahuan sebagai mekanisme penghubung antara
HPWS dan perilaku inovatif. Shahzad et al. (2019) menemukan bahwa dalam konteks
UKM, suara karyawan (employee voice) merupakan mekanisme transmisi penting yang
menghubungkan HPWS dengan kapabilitas inovasi organisasi. Zheng et al. (2020)
mengidentifikasi kapabilitas teknologi informasi (IT capability) sebagai faktor
pemoderasi yang memperkuat hubungan antara HPWS dan inovasi terbuka (open
innovation). Zulfiqar (2024) memperluas wawasan ini dengan mengeksplorasi pengaruh
konsep kerja layak (decent work) dan skeptisisme perubahan iklim (c/imate change
skepticism) dalam konteks hubungan antara green HPWS dan inovasi layanan hijau
(green service innovation). Berbagai temuan ini secara kolektif menegaskan bahwa
dampak HPWS terhadap inovasi organisasi bersifat kompleks dan sangat dipengaruhi
oleh interaksi dinamis antara faktor internal organisasi dan eksternal lingkungan.
Hubungan High Performance Work Systems (HPWS) ddengan Organizational
Innovation

High Performance Work Systems (HPWS) menunjukkan hubungan yang
signifikan dengan peningkatan kapasitas inovasi organisasi melalui berbagai mekanisme
strategis. Al-Ajlouni (2021) mengidentifikasi bahwa sistem ini mampu meningkatkan
inovasi organisasi melalui tiga jalur utama: peningkatan kreativitas karyawan,
penguatan keterlibatan kerja, serta pengembangan kemampuan mengambil perspektif,
dengan lingkungan kerja kolaboratif sebagai mediator penting. Temuan ini diperkuat
oleh Ashiru et al. (2022) yang menunjukkan bahwa HPWS berkontribusi terhadap

kinerja organisasi melalui peningkatan suara karyawan dan kapasitas inovasi berbasis
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karyawan. Dalam konteks organisasi berbasis proyek, Bhatti et al. (2021) menemukan
bahwa HPWS secara efektif mendorong inovasi melalui intensifikasi berbagi
pengetahuan antar anggota tim. Curzi dan Ferrarini (2024) menambahkan dimensi
penting dengan mengungkapkan peran teknologi digital dan partisipasi karyawan
sebagai faktor pemoderasi yang memperkuat hubungan antara HPWS dan kapabilitas
inovasi.

Efektivitas HPWS dalam mendorong inovasi organisasi sangat bergantung pada
keberadaan faktor-faktor pendukung strategis. Hassan et al. (2023) mengungkapkan
bahwa modal intelektual dan ambidexterity organisasi berfungsi sebagai mediator kritis
dalam hubungan antara HPWS dan kinerja inovasi. Jatoi et al. (2024) menemukan
bahwa tingkat kepercayaan terhadap pemimpin dan keterlibatan karyawan merupakan
variabel penentu yang mempengaruhi kekuatan hubungan HPWS dengan inovasi
organisasi. Javed et al. (2023) menegaskan peran sentral modal intelektual sebagai
mediator antara praktik HPWS dan kapabilitas inovasi, sementara Mehralian et al.
(2022) mengidentifikasi pembelajaran organisasi sebagai mekanisme penghubung yang
vital. Miao et al. (2023) lebih lanjut menyoroti bahwa iklim inovasi yang kondusif
menjadi prasyarat penting untuk memaksimalkan dampak positif HPWS terhadap
kapabilitas inovasi organisasi.

Implementasi HPWS dalam konteks pengembangan inovasi menghadapi
tantangan struktural dan operasional yang perlu diperhatikan. Farooqi et al. (2025)
mengidentifikasi bahwa tekanan kerja berlebihan dan ketidakseimbangan lingkungan
kerja berpotensi menghambat dampak positif HPWS terhadap perilaku inovatif
karyawan. Gemici dan Zehir (2023) menemukan bahwa turbulensi lingkungan eksternal
dapat mempengaruhi efektivitas HPWS, meskipun orientasi pembelajaran organisasi
mampu berfungsi sebagai faktor penyeimbang. Dianto dan Rahmat (2022)
menggarisbawahi pentingnya keselarasan antara kebijakan SDM dan strategi organisasi
dalam memastikan efektivitas HPWS untuk mendorong perilaku proaktif dan inovatif.
Dalam konteks sektor pendidikan, Abdillah dan Asfar (2023) mengungkapkan bahwa
proaktivitas individu merupakan faktor penentu dalam hubungan antara HPWS dan
perilaku kerja inovatif, temuan yang sejalan dengan penelitian Nurlaela (2024) tentang
peran mediasi kepuasan kerja dalam hubungan HPWS dengan kinerja inovatif.

Hubungan antara HPWS dan inovasi organisasi bersifat multidimensional
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dengan berbagai faktor interdependen yang berpengaruh. Donate et al. (2020)
mengungkapkan bahwa integrasi antara HPWS dan manajemen mutu terpadu mampu
mengembangkan modal sosial organisasi yang meningkatkan kapabilitas inovasi.
Escriba ef al. (2023) menekankan peran krusial keterlibatan karyawan dan praktik
berbagi pengetahuan sebagai mekanisme penghubung antara HPWS dan perilaku
inovatif. Shahzad et al. (2019) menemukan bahwa dalam konteks UKM, suara
karyawan berfungsi sebagai mekanisme transmisi penting yang menghubungkan HPWS
dengan kapabilitas inovasi organisasi. Zheng ef al. (2020) mengidentifikasi kapabilitas
teknologi informasi sebagai faktor pemoderasi yang memperkuat hubungan antara
HPWS dan inovasi terbuka, sementara Zulfigar (2024) memperluas wawasan ini dengan
mengeksplorasi pengaruh konsep kerja layak dan skeptisisme perubahan iklim dalam
konteks hubungan antara green HPWS dan inovasi layanan hijau.
Peran High Performance Work Systems (HPWS) dan Organizational Innovation
sebagai Mediator atau Moderator

High Performance Work Systems (HPWS) menunjukkan kapasitas untuk
berfungsi sebagai mekanisme mediator dalam meningkatkan inovasi organisasi melalui
berbagai variabel intervening. Al-Ajlouni (2021) mengembangkan model moderated
mediation yang mengungkapkan bahwa HPWS mempromosikan inovasi organisasi
melalui peningkatan kreativitas, keterlibatan karyawan, dan kemampuan mengambil
perspektif, dengan lingkungan kerja kolaboratif sebagai mediator kunci. Temuan ini
diperkuat oleh Escriba et al. (2023) yang menegaskan peran ganda keterlibatan
karyawan dan berbagi pengetahuan sebagai mediator dalam hubungan HPWS-perilaku
inovatif. Dalam konteks yang berbeda, Javed ef al. (2023) mengidentifikasi modal
intelektual sebagai mediator utama yang menghubungkan HPWS dengan kapabilitas
inovasi, sementara Mehralian et al. (2022) menekankan pembelajaran organisasi
sebagai mekanisme mediasi penting. Hassan et al. (2023) lebih lanjut mengembangkan
pemahaman ini melalui model serial mediation yang menggambarkan peran berantai
modal intelektual dan ambidexterity organisasi dalam mentransmisikan pengaruh
HPWS terhadap kinerja inovasi.

Berbagai penelitian juga mengungkapkan peran HPWS sebagai variabel
moderator yang memperkuat hubungan antara praktik manajemen strategis dan

kapabilitas inovasi. Curzi dan Ferrarini (2024) menemukan bahwa teknologi digital dan
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partisipasi karyawan berfungsi sebagai faktor pemoderasi yang meningkatkan
efektivitas HPWS dalam mendorong inovasi perusahaan. Zheng et al. (2020)
mengidentifikasi kapabilitas teknologi informasi sebagai moderator kritis yang
memperkuat hubungan antara HPWS dan inovasi terbuka. Dalam konteks yang lebih
spesifik, Zulfigar (2024) mengembangkan model moderated mediation yang
menunjukkan bagaimana kerja layak dan skeptisisme perubahan iklim memoderasi
hubungan antara green HPWS dan inovasi layanan hijau. Temuan-temuan ini secara
kolektif menunjukkan bahwa HPWS tidak hanya berfungsi sebagai pendorong langsung
inovasi, tetapi juga sebagai penguat (amplifier) yang meningkatkan efektivitas berbagai
faktor organisasional dalam menciptakan kapabilitas inovatif.

Implementasi HPWS sebagai mekanisme mediator atau moderator menghadapi
tantangan kompleks yang perlu dipertimbangkan. Farooqi ef al. (2025) mengungkapkan
bahwa dalam kondisi tekanan kerja berlebihan, HPWS justru dapat menghambat
perilaku inovatif, menunjukkan pentingnya konteks implementasi. Gemici dan Zehir
(2023) menemukan bahwa turbulensi lingkungan dapat mempengaruhi efektivitas
HPWS sebagai mediator, meskipun orientasi pembelajaran organisasi dapat berfungsi
sebagai penyeimbang. Dianto dan Rahmat (2022) menggarisbawahi bahwa efektivitas
HPWS sebagai mekanisme mediasi antara sistem manajemen SDM dan perilaku
inovatif sangat bergantung pada keselarasan strategis. Dalam konteks pendidikan,
Abdillah dan Asfar (2023) menunjukkan bahwa proaktivitas individu merupakan
mediator kritis antara HPWS dan perilaku kerja inovatif guru, sementara Nurlaela (2024)
menemukan bahwa kepuasan kerja memediasi hubungan HPWS dengan kinerja inovatif
di lingkungan perguruan tinggi.

Hubungan HPWS dengan inovasi organisasi melalui berbagai mekanisme
mediasi dan moderasi menunjukkan kompleksitas dinamika yang terjadi. Donate et al.
(2020) mengungkapkan bahwa kombinasi HPWS dengan manajemen mutu terpadu
mengembangkan modal sosial yang berfungsi sebagai mediator menuju peningkatan
kapabilitas inovasi. Shahzad et al. (2019) secara konsisten menemukan bahwa suara
karyawan berperan sebagai mediator penting dalam hubungan HPWS inovasi organisasi,
khususnya di UKM. Miao et al. (2023) menambahkan dimensi penting dengan
mengidentifikasi iklim inovasi organisasi sebagai faktor pemoderasi dalam hubungan

antara HPWS dan pertumbuhan karir organisasional. Jatoi et al. (2024)
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mengembangkan model komprehensif yang menunjukkan peran mediasi keterlibatan
karyawan dan pengambilan perspektif, serta moderasi kepercayaan pada pemimpin
dalam hubungan HPWS-inovasi organisasi. Berbagai temuan ini secara kolektif
membentuk kerangka pemahaman yang holistik tentang mekanisme mediasi dan
moderasi dalam hubungan HPWS dengan kapabilitas inovasi organisasi.

Peran High Performance Work Systems (HPWS) dan Organizational Innovation
sebagai Kombinasi

Kombinasi antara High Performance Work Systems (HPWS) dan organizational
innovation menciptakan sinergi strategis yang mampu meningkatkan kapabilitas
kompetitif organisasi. Al-Ajlouni (2021) mengungkapkan bahwa integrasi HPWS
dengan praktik inovasi organisasi menghasilkan model moderated mediation yang
efektif, di mana kreativitas, keterlibatan karyawan, dan kemampuan mengambil
perspektif berfungsi sebagai mekanisme penghubung. Ashiru ef al. (2022) memperkuat
temuan ini dengan menunjukkan bahwa kombinasi HPWS dengan suara karyawan
menciptakan ekosistem yang mendorong inovasi berbasis karyawan. Dalam konteks
organisasi berbasis proyek, Bhatti et al. (2021) menemukan bahwa sinergi antara HPWS
dan berbagi pengetahuan menghasilkan kapabilitas inovasi yang lebih kuat. Curzi dan
Ferrarini (2024) menambahkan dimensi digital dengan mengungkapkan bahwa
kombinasi HPWS, teknologi digital, dan partisipasi karyawan menciptakan landasan
yang kokoh untuk inovasi perusahaan.

Interaksi antara HPWS dan inovasi organisasi menciptakan efek penguatan
(reinforcing effect) melalui berbagai mekanisme organisasional. Donate et al. (2020)
mengungkapkan bahwa kombinasi HPWS dengan manajemen mutu terpadu
mengembangkan modal sosial yang menjadi dasar penguatan kapabilitas inovasi.
Escriba et al (2023) menemukan bahwa keterlibatan karyawan dan berbagi
pengetahuan berfungsi sebagai katalis yang memperkuat hubungan sinergis antara
HPWS dan perilaku inovatif. Hassan et al. (2023) mengembangkan model serial
mediation yang menunjukkan bagaimana kombinasi HPWS dengan modal intelektual
dan ambidexterity organisasi menciptakan efek berantai terhadap kinerja inovasi. Javed
et al. (2023) menegaskan bahwa kombinasi strategis antara HPWS dan modal
intelektual menghasilkan kapabilitas inovasi yang lebih komprehensif.

Implementasi kombinasi HPWS dan inovasi organisasi menghadapi tantangan
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kompleks yang memerlukan pendekatan holistik. Farooqi ef al. (2025) mengidentifikasi
bahwa tekanan kerja berlebihan dapat mengurangi efektivitas kombinasi HPWS dan
praktik inovasi, menunjukkan pentingnya manajemen beban kerja. Gemici dan Zehir
(2023) menemukan bahwa turbulensi lingkungan eksternal mempengaruhi dinamika
kombinasi ini, meskipun orientasi pembelajaran organisasi dapat berfungsi sebagai
faktor penyeimbang. Dianto dan Rahmat (2022) menggarisbawahi bahwa keselarasan
antara sistem manajemen SDM dan strategi inovasi menjadi prasyarat keberhasilan
kombinasi ini. Dalam konteks pendidikan, Abdillah dan Asfar (2023) menunjukkan
bahwa kombinasi HPWS dengan proaktivitas individu menghasilkan perilaku kerja
inovatif yang lebih kuat di kalangan guru, sementara Nurlaela (2024) menemukan
bahwa kepuasan kerja memperkuat hubungan antara HPWS dan kinerja inovatif di
perguruan tinggi.

Dimensi strategis kombinasi HPWS dan inovasi organisasi terlihat dalam
berbagai konteks organisasional. Rasheed et al. (2017) menemukan bahwa kombinasi
HPWS dengan suara karyawan menciptakan mekanisme inovasi yang efektif di UKM.
Miao et al. (2023) mengungkapkan bahwa kombinasi HPWS dengan iklim inovasi
organisasi memperkuat pertumbuhan karir organisasional. Jatoi et al. (2024)
mengembangkan model komprehensif yang menunjukkan bagaimana kombinasi HPWS
dengan keterlibatan karyawan, pengambilan perspektif, dan kepercayaan pada
pemimpin menciptakan ekosistem inovasi yang dinamis. Zheng et al. (2020) dan
Zulfigar (2024) memperluas pemahaman ini dengan menunjukkan bahwa kombinasi
HPWS dengan kapabilitas TI atau praktik berkelanjutan menciptakan landasan untuk
inovasi terbuka dan inovasi layanan hijau. Temuan-temuan ini secara kolektif
menggambarkan bahwa kombinasi HPWS dan inovasi organisasi menciptakan sinergi
strategis yang mampu meningkatkan kapabilitas kompetitif organisasi dalam berbagai
konteks.

Faktor Mediator atau Moderator dalam Efektivitas HPWS terhadap Inovasi

High Performance Work Systems (HPWS) mempengaruhi inovasi organisasi
melalui  berbagai mekanisme mediator yang kompleks. Al-Ajlouni (2021)
mengembangkan model moderated mediation yang mengidentifikasi kreativitas,
keterlibatan karyawan, dan kemampuan mengambil perspektif sebagai mediator kritis

antara HPWS dan inovasi organisasi. Escriba et al. (2023) memperkuat temuan ini
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dengan menegaskan peran ganda keterlibatan karyawan dan berbagi pengetahuan
sebagai mediator utama. Dalam konteks berbeda, Javed et al. (2023) mengungkapkan
bahwa modal intelektual berfungsi sebagai saluran mediator yang menghubungkan
HPWS dengan kapabilitas inovasi, sementara Mehralian et al. (2022) menemukan
pembelajaran organisasi sebagai mekanisme mediasi yang vital. Hassan ef al. (2023)
mengembangkan pemahaman lebih mendalam melalui model serial mediation yang
menunjukkan peran berantai modal intelektual dan ambidexterity organisasi dalam
mentransmisikan pengaruh HPWS terhadap kinerja inovasi.

Faktor moderasi memainkan peran penting dalam memperkuat atau melemahkan
hubungan antara HPWS dan inovasi organisasi. Curzi dan Ferrarini (2024)
mengidentifikasi teknologi digital dan partisipasi karyawan sebagai moderator kunci
yang meningkatkan efektivitas HPWS dalam mendorong inovasi perusahaan. Zheng et
al. (2020) menemukan bahwa kapabilitas teknologi informasi berfungsi sebagai faktor
pemoderasi yang memperkuat hubungan antara HPWS dan inovasi terbuka. Zulfigar
(2024) memperkenalkan dimensi baru dengan mengungkapkan peran kerja layak dan
skeptisisme perubahan iklim sebagai moderator dalam hubungan antara green HPWS
dan inovasi layanan hijau. Gemici dan Zehir (2023) menambahkan bahwa turbulensi
lingkungan eksternal dan orientasi pembelajaran organisasi secara bersama-sama
memoderasi efektivitas HPWS dalam menciptakan kapabilitas inovatif.

Implementasi HPWS menghadapi tantangan ketika faktor mediator dan
moderator tidak berfungsi optimal. Farooqi et al. (2025) mengungkapkan bahwa
tekanan kerja berlebihan dapat mengganggu mekanisme mediasi antara HPWS dan
perilaku inovatif karyawan. Dianto dan Rahmat (2022) menunjukkan bahwa
ketidakselarasan antara sistem manajemen SDM dan strategi organisasi dapat
melemahkan peran mediator perilaku proaktif. Dalam konteks pendidikan, Abdillah dan
Asfar (2023) menemukan bahwa proaktivitas individu sebagai mediator antara HPWS
dan perilaku kerja inovatif guru sangat dipengaruhi oleh lingkungan kerja. Nurlaela
(2024) mengidentifikasi bahwa kepuasan kerja sebagai mediator antara HPWS dan
kinerja inovatif memerlukan dukungan sistem reward yang memadai. Temuan-temuan
ini menunjukkan pentingnya menciptakan kondisi pendukung yang optimal untuk
faktor-faktor mediator.

Hubungan HPWS dan inovasi organisasi melalui mekanisme mediasi dan
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moderasi menunjukkan kompleksitas yang perlu dikelola secara holistik. Donate et al.
(2020) mengungkapkan bahwa modal sosial sebagai mediator antara kombinasi HPWS
dan manajemen mutu terpadu dengan kapabilitas inovasi memerlukan budaya organisasi
yang kuat. Rasheed et al. (2017) dan Shahzad et al. (2019) secara konsisten menemukan
bahwa suara karyawan sebagai mediator dalam konteks UKM membutuhkan struktur
komunikasi yang efektif. Miao et al. (2023) menekankan bahwa iklim inovasi
organisasi sebagai moderator memerlukan kepemimpinan yang transformasional. Jatoi
et al. (2024) mengembangkan model komprehensif yang menunjukkan interaksi
kompleks antara mediator (keterlibatan karyawan dan pengambilan perspektif) dengan
moderator (kepercayaan pada pemimpin) dalam hubungan HPWS-inovasi organisasi.
Berbagai temuan ini menegaskan bahwa efektivitas HPWS dalam mendorong inovasi
sangat bergantung pada pengelolaan terpadu terhadap faktor-faktor mediator dan
moderator yang relevan.

Faktor Pendorong (Drivers) HPWS dalam Meningkatkan Inovasi

High Performance Work Systems (HPWS) memiliki sejumlah faktor pendorong
(drivers) yang signifikan dalam meningkatkan kapasitas inovasi organisasi. Al-Ajlouni
(2021) menjelaskan bahwa HPWS mendukung inovasi organisasi melalui peningkatan
kreativitas, keterlibatan (engagement), dan kemampuan mengambil perspektif
(perspective-taking) karyawan, yang dimediasi oleh lingkungan kerja yang kolaboratif.
Ashiru (2022) menambahkan bahwa suara karyawan (employee voice) dan kapasitas
inovasi individu merupakan faktor penting yang memediasi hubungan antara HPWS dan
kinerja organisasi. Bhatti et al. (2021) menegaskan bahwa berbagi pengetahuan
(knowledge sharing) dalam organisasi berbasis proyek menjadi elemen kritis yang
mendorong inovasi. Curzi dan Ferrarini (2024) menemukan bahwa teknologi digital dan
partisipasi karyawan berperan sebagai moderator yang memperkuat dampak HPWS
terhadap inovasi.

Keterlibatan karyawan dan pengembangan modal sosial juga menjadi faktor
pendorong utama dalam hubungan antara HPWS dan inovasi. Donate et al. (2020)
menyoroti bahwa kombinasi antara HPWS dan manajemen mutu terpadu (total quality
management) dapat mengembangkan modal sosial, yang pada gilirannya meningkatkan
kapabilitas inovasi perusahaan. Escriba (2023) menekankan pentingnya keterlibatan

karyawan dan berbagi pengetahuan sebagai mediator kunci dalam hubungan antara

Submitted : 30/01/2025 |Accepted : 28/02/2025 |Published : 30/04/2025
P-ISSN; 2541-5255 E-ISSN: 2621-5306 | Page 3267



| Jurnal llmiah MEA (Manajemen, Ekonomi, dan Akuntansi)
Vol. 9 No.1, 2025

HPWS dan perilaku inovatif. Farooqi ef al. (2025) mengidentifikasi bahwa lingkungan
kerja yang mendukung dan seimbang dapat memaksimalkan dampak positif HPWS
terhadap inovasi. Gemici dan Zehir (2023) menambahkan bahwa orientasi pembelajaran
(learning orientation) dan kemampuan adaptasi terhadap turbulensi lingkungan
memperkuat hubungan antara HPWS dan inovasi.

Modal intelektual dan pembelajaran organisasi juga berperan sebagai faktor
pendorong kritis dalam meningkatkan inovasi. Hassan et al. (2023) menemukan bahwa
modal intelektual dan ambidexterity organisasi menjadi mediator kritis dalam hubungan
antara HPWS dan kinerja inovasi. Javed et al. (2023) menegaskan bahwa modal
intelektual berperan sebagai mediator utama dalam hubungan antara HPWS dan
kapabilitas inovasi. Mehralian (2022) menambahkan bahwa pembelajaran organisasi
(organizational learning) menjadi faktor kritis yang memediasi dampak HPWS
terhadap kinerja inovasi. Miao et al. (2023) menemukan bahwa iklim inovasi
(innovation climate) dan pertumbuhan karir organisasi (organizational career growth)
memoderasi hubungan antara HPWS dan inovasi.

Faktor kontekstual seperti teknologi informasi dan lingkungan kerja juga
memainkan peran penting dalam mendorong inovasi melalui HPWS. Rasheed et al.
(2017) menekankan bahwa suara karyawan (employee voice) dan kapabilitas inovasi
dalam UKM dapat dipengaruhi oleh efektivitas implementasi HPWS. Zheng (2020)
menyoroti bahwa kapabilitas teknologi informasi (IT capability) memoderasi hubungan
antara HPWS dan inovasi terbuka (open innovation). Zulfiqar (2024) menambahkan
bahwa kerja layak (decent work) dan lingkungan kerja yang mendukung dapat
memengaruhi hubungan antara HPWS hijau (green HPWS) dan inovasi layanan hijau
(green service innovation). Kombinasi antara faktor-faktor pendorong tersebut
menciptakan dinamika yang unik dalam setiap konteks organisasi, di mana efektivitas
HPWS dalam mendorong inovasi sangat dipengaruhi oleh interaksi antara faktor-faktor
tersebut.

Faktor Hambatan (Barriers) HPWS dalam Meningkatkan Inovasi

Implementasi High Performance Work Systems (HPWS) dalam mendorong
inovasi organisasi menghadapi berbagai kendala struktural dan operasional yang
signifikan. Farooqi et al. (2025) mengidentifikasi bahwa tekanan kerja berlebihan dan
ketidakseimbangan lingkungan kerja dapat mengubah dampak positif HPWS menjadi

Submitted : 30/01/2025 |Accepted : 28/02/2025 |Published : 30/04/2025
P-ISSN; 2541-5255 E-ISSN: 2621-5306 | Page 3268



| Jurnal llmiah MEA (Manajemen, Ekonomi, dan Akuntansi)
Vol. 9 No.1, 2025

penghambat inovasi, terutama ketika beban kerja melebihi kapasitas adaptif karyawan.
Gemici dan Zehir (2023) menemukan bahwa turbulensi lingkungan eksternal yang
tinggi dapat mengurangi efektivitas HPWS, meskipun organisasi dengan orientasi
pembelajaran yang kuat mampu mengatasi hambatan ini. Dianto dan Rahmat (2022)
mengungkapkan bahwa ketidakselarasan antara sistem manajemen SDM dengan strategi
organisasi menjadi penghambat utama dalam menerjemahkan HPWS menjadi perilaku
inovatif. Dalam konteks pendidikan, Abdillah dan Asfar (2023) menunjukkan bahwa
rendahnya proaktivitas individu dapat melemahkan hubungan antara HPWS dengan
perilaku kerja inovatif guru, sementara Nurlaela (2024) menemukan bahwa
ketidakpuasan kerja berpotensi menjadi penghalang dalam mentransformasikan HPWS
menjadi kinerja inovatif.

Keterbatasan sumber daya organisasional seringkali menjadi penghambat
efektivitas HPWS dalam mendorong inovasi. Hassan et al. (2023) mengungkapkan
bahwa kurangnya modal intelektual dan ketidakmampuan organisasi dalam menerapkan
ambidexterity secara signifikan mengurangi dampak positif HPWS terhadap kinerja
inovasi. Jatoi et al. (2024) menemukan bahwa rendahnya kepercayaan pada pemimpin
dan keterlibatan karyawan dapat mengganggu transmisi pengaruh HPWS terhadap
inovasi organisasi, khususnya di negara berkembang. Javed et al. (2023) menegaskan
bahwa tanpa pengembangan modal intelektual yang memadai, HPWS tidak mampu
mentransformasikan potensinya menjadi kapabilitas inovasi yang nyata. Mehralian et al.
(2022) menambahkan bahwa lemahnya kapasitas pembelajaran organisasi menjadi
penghalang utama dalam mengkonversi HPWS menjadi kinerja inovasi yang
berkelanjutan.

Aspek kultural dan iklim organisasi seringkali menciptakan hambatan dalam
implementasi HPWS untuk inovasi. Miao et al. (2023) mengungkapkan bahwa iklim
inovasi yang tidak mendukung dapat melemahkan hubungan antara HPWS dengan
pertumbuhan karir organisasional dan perilaku inovatif. Rasheed ef al. (2017) dan
Shahzad et al. (2019) secara konsisten menemukan bahwa dalam konteks UKM,
kurangnya saluran untuk suara karyawan menjadi penghambat utama dalam
menghubungkan HPWS dengan inovasi organisasi. Donate et al. (2020) menunjukkan
bahwa tanpa pengembangan modal sosial yang memadai, kombinasi HPWS dengan

manajemen mutu terpadu tidak mampu menghasilkan kapabilitas inovasi yang optimal.
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Escriba et al. (2023) menambahkan bahwa rendahnya tingkat keterlibatan karyawan dan
budaya berbagi pengetahuan dapat mengganggu transmisi pengaruh HPWS terhadap
perilaku inovatif.

Hambatan teknis dan kontekstual juga mempengaruhi efektivitas HPWS dalam
mendorong inovasi. Curzi dan Ferrarini (2024) mengidentifikasi bahwa kurangnya
kesiapan teknologi digital dan partisipasi karyawan yang rendah dapat mengurangi
dampak positif HPWS terhadap inovasi perusahaan. Zheng et al. (2020) menemukan
bahwa organisasi dengan kapabilitas teknologi informasi yang terbatas tidak mampu
memaksimalkan potensi HPWS dalam mendorong inovasi terbuka. Zulfigar (2024)
mengungkapkan bahwa skeptisisme terhadap perubahan iklim dan ketiadaan kerja layak
dapat menghambat implementasi green HPWS untuk mencapai inovasi layanan hijau.
Al-Ajlouni (2021) menambahkan bahwa lingkungan kerja yang tidak kolaboratif dapat
mengganggu mekanisme mediasi kreativitas dan keterlibatan karyawan dalam hubungan
HPWS-inovasi organisasi. Hal ini sejalan dengan Bhatti et al. (2021) bahwa dalam
organisasi berbasis proyek, kurangnya infrastruktur untuk berbagi pengetahuan dan
suara karyawan dapat mengurangi efektivitas HPWS dalam menciptakan inovasi.
Implikasi Praktis

Implikasi praktis bagi organisasi yang bertujuan meningkatkan inovasi melalui
High Performance Work Systems (HPWS) dapat dikelompokkan ke dalam beberapa
area utama. Pertama, organisasi harus merancang dan mengimplementasikan HPWS
yang selaras dengan tujuan inovasi, termasuk program pelatihan untuk mengembangkan
keterampilan kreatif dan sistem manajemen kinerja yang menghargai perilaku inovatif.
Keterlibatan dan partisipasi karyawan juga menjadi faktor kritis, di mana organisasi
perlu menciptakan budaya yang mendorong suara karyawan dan partisipasi aktif melalui
platform berbagi ide dan tim lintas fungsi. Selain itu, integrasi HPWS dengan sistem
seperti Total Quality Management (TQM) dapat menciptakan sinergi yang memperkuat
kapabilitas inovasi.

Kedua, organisasi harus memanfaatkan teknologi dan modal intelektual untuk
meningkatkan efektivitas HPWS. Investasi dalam infrastruktur teknologi informasi (TT)
yang canggih dapat mendukung inovasi terbuka dan berbagi pengetahuan.
Pengembangan modal intelektual, termasuk modal manusia, struktural, dan relasional,

juga penting sebagai mediator kritis antara HPWS dan kinerja inovasi. Hal ini dapat
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dicapai melalui program pembelajaran berkelanjutan, sistem manajemen pengetahuan,
dan jaringan kolaboratif. Faktor kontekstual seperti orientasi pembelajaran dan
adaptabilitas juga perlu diperhatikan, terutama bagi organisasi yang beroperasi dalam
lingkungan dinamis dan penuh gejolak.

Ketiga, implementasi HPWS harus disesuaikan dengan konteks spesifik
organisasi, termasuk ukuran, industri, dan dinamika budaya. UKM dapat memanfaatkan
HPWS yang fleksibel dan partisipatif, sementara organisasi besar mungkin memerlukan
pendekatan yang lebih terstruktur dan berbasis teknologi. Menciptakan iklim organisasi
yang mendukung inovasi, seperti mendorong pengambilan risiko dan eksperimen, juga
penting untuk memaksimalkan dampak HPWS. Evaluasi rutin terhadap efektivitas
HPWS dalam mendorong inovasi dapat membantu mengidentifikasi kesenjangan dan
area perbaikan, memastikan keselarasan dengan tujuan strategis organisasi.

KESIMPULAN

Berdasarkan kajian literatur sistematis ini, High Performance Work Systems
(HPWS) terbukti berperan dalam meningkatkan inovasi organisasi melalui peningkatan
kapabilitas karyawan, keterlibatan dalam proses inovatif, serta penciptaan lingkungan
kerja yang mendukung pembelajaran dan kolaborasi. HPWS memberikan fondasi kuat
bagi organisasi dalam memperkuat modal intelektual, meningkatkan keterlibatan
karyawan, serta mengoptimalkan pertukaran pengetahuan guna menghasilkan inovasi
yang berkelanjutan. Efektivitas HPWS dalam mendorong inovasi dipengaruhi oleh
faktor-faktor seperti pelatihan karyawan, sistem penghargaan, partisipasi dalam
pengambilan keputusan, serta manajemen kinerja yang strategis. Namun, implementasi
HPWS juga menghadapi tantangan seperti resistensi terhadap perubahan, tekanan kerja
berlebihan, kurangnya dukungan manajemen, dan keterbatasan teknologi informasi.
Oleh karena itu, keberhasilan penerapan HPWS sangat bergantung pada kesiapan
organisasi dalam mengelola tantangan-tantangan ini, termasuk melalui penerapan
teknologi digital, penciptaan budaya inovasi, serta penguatan iklim organisasi yang
mendukung eksperimen dan kolaborasi.

HPWS juga berfungsi sebagai mediator maupun moderator dalam hubungan
antara praktik kerja strategis dan hasil inovasi. HPWS dapat menjadi mekanisme
penghubung yang mengubah berbagai praktik sumber daya manusia menjadi hasil

inovatif, sementara faktor eksternal seperti budaya inovasi, iklim organisasi, dan
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turbulensi lingkungan dapat memperkuat atau melemahkan hubungan tersebut.
Organisasi yang mengadopsi HPWS dengan pendekatan adaptif dan berbasis
pembelajaran memiliki peluang lebih besar untuk meningkatkan daya saing serta
menciptakan inovasi yang berdampak signifikan pada pertumbuhan bisnis. Oleh karena
itu, dalam menghadapi kompleksitas lingkungan bisnis yang terus berubah, organisasi
perlu memastikan bahwa HPWS diimplementasikan sesuai dengan strategi bisnis,
kesiapan teknologi, serta dinamika tenaga kerja. Keberhasilan HPWS dalam
mendukung inovasi tidak hanya bergantung pada desain sistem itu sendiri, tetapi juga
pada kemampuan organisasi dalam menciptakan ekosistem kerja yang mendorong
eksplorasi dan penerapan ide-ide baru agar inovasi dapat berkelanjutan.
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