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Abstrak

Penelitian ini menginvestigasi peran Innovative Work Behavior sebagai variabel mediasi
dalam pengaruh gaya kepemimpinan dan kompensasi terhadap kinerja pegawai di Balai
Besar Standardisasi dan Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet, dan Plastik (BBKKP).
Sampel berjumlah 100 responden dipilih menggunakan metode Proportionate Stratified
Random Sampling. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner dengan skala Likert.
Analisis dilakukan dengan Structural Equation Modeling (SEM). Hasil penelitian
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap Innovative Work Behavior serta kinerja pegawai. Gaya kepemimpinan yang
menginspirasi, memotivasi, dan membentuk lingkungan kreatif memengaruhi perilaku
inovatif karyawan. Kompensasi, baik finansial maupun non-finansial, juga memiliki
dampak positif pada Innovative Work Behavior dan Kkinerja pegawai. Pengakuan,
penghargaan, dan peluang pertumbuhan profesional dalam kompensasi berperan sebagai
motivator untuk inovasi. Temuan ini menunjukkan pentingnya gaya kepemimpinan
yang mendukung kreativitas dan sistem kompensasi yang memotivasi dalam
meningkatkan inovasi dan kinerja pegawai. Implikasi manajerial mencakup
pengembangan kepemimpinan berorientasi inovasi, desain sistem kompensasi beragam,
penilaian kinerja yang holistik, dan promosi kolaborasi untuk membangun budaya
inovasi yang kuat dalam organisasi.

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan, Kompensasi, Innovative Work Behavior,
Kinerja Pegawai.
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Pendahuluan

Pentingnya kinerja karyawan dalam konteks organisasi telah menjadi perhatian utama dalam bidang
manajemen (Syaharudin et al., 2022; Thneibat & Sweis, 2023). Kinerja karyawan memegang peran krusial
dalam mendorong pencapaian tujuan organisasi serta membangun keunggulan kompetitif (Bos-Nehles &
Veenendaal, 2019). Teori Resource-Based View (RBV) menawarkan perspektif yang berharga untuk
memahami dan menganalisis peran vital kinerja karyawan dalam menciptakan dan memanfaatkan sumber
daya organisasi (Ployhart, 2021). Teori RBV memberikan argumen bahwa organisasi dapat mencapai
keunggulan kompetitif melalui pemanfaatan sumber daya internal yang berharga, langka, sulit ditiru, dan
tidak dapat digantikan (Wright, 2021). Dalam hal ini, kinerja karyawan dianggap sebagai salah satu sumber
daya kunci yang memenuhi kriteria-kriteria tersebut. Oleh karena itu, optimalisasi sumber daya manusia
merupakan aspek strategis yang harus dimiliki oleh organisasi untuk mempertahankan keberhasilan (Jiang et
al., 2017; Sora et al., 2009; van Esch et al., 2018).

Terdapat banyak faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Keir, 2023; Syaharudin et al.,
2022; Thneibat & Sweis, 2023; Yaqoob & Kitchlew, 2022). Salah satu faktor kunci yang mempengaruhi
kinerja karyawan adalah gaya kepemimpinan (Ramirez-Lozano et al., 2023). Gaya kepemimpinan memiliki
peran kritis dalam membentuk perilaku, sikap, dan hasil kinerja karyawan (Patiar & Wang, 2020). Gaya
kepemimpinan, seperti transformasional, transaksional, atau laissez-faire, membentuk cara bagaimana
pemimpin berinteraksi dengan karyawan dan mengarahkan mereka menuju pencapaian tujuan organisasi
(Dastane, 2020). Dalam hal ini, gaya kepemimpinan dapat dianggap sebagai suatu sumber daya internal yang
berkontribusi pada kinerja karyawan (Ployhart, 2021). Penelitian telah menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan yang berbeda, seperti transformasional, transaksional, dan laissez-faire, memiliki efek yang
bervariasi terhadap keterlibatan karyawan, motivasi, dan kinerja keseluruhan (Gemeda & Lee, 2020;
Ramirez-Lozano et al., 2023; Syaharudin et al., 2022).

Faktor berikutnya yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah kompensasi (Bos-Nehles &
Veenendaal, 2019; Syaharudin et al., 2022). Kompensasi menurut Nwachukwu & Worlu, (2023) adalah
imbalan yang diberikan kepada karyawan sebagai balasan atas jasa yang mereka berikan dan pada dasarnya
merupakan dasar dari tenaga kerja yang produktif. Kompensasi merujuk pada manfaat yang diterima oleh
seorang karyawan sebagai pertukaran atas layanan yang mereka berikan kepada pemberi kerja (Ermalina et
al., 2017).

Kemajuan sebuah organisasi sangat berkaitan dengan kualitas karyawan yang dimiliki (Dastane,
2020). Oleh karena itu, seorang pemimpin yang baik seharusnya dapat memberikan motivasi dan semangat
karyawan agar dapat berkontribusi secara maksimal pada perusahaan. Selain itu, kemampuan organisasi
dalam berinovasi juga memiliki peranan penting terutama dalam konteks global yang berubah dengan cepat
(Bos-Nehles & Veenendaal, 2019). Inovasi bukan hanya merupakan alat untuk membedakan diri dari
pesaing, tetapi juga merupakan pendorong utama pertumbuhan dan kesuksesan jangka panjang (Zanko et al.,
2008).

Inovative Work Behavior memberikan jembatan yang kuat antara gaya kepemimpinan yang
mendukung inovasi dan hasil kinerja yang diinginkan (Karimi, Ahmadi Malek, et al., 2023). Gaya
kepemimpinan yang memotivasi karyawan untuk berinovasi dan berpartisipasi aktif dalam mengembangkan
solusi kreatif secara alami mendukung terciptanya perilaku kerja inovatif (Munir & Beh, 2019). Inovative
Work Behavior telah terbukti memiliki dampak positif pada motivasi dan keterlibatan karyawan. Karyawan
yang merasa diberdayakan untuk memberikan kontribusi kreatif merasa lebih terlibat dan memiliki tujuan
yang jelas dalam pekerjaan mereka (Karimi, Ahmadi Malek, et al., 2023). Gaya kepemimpinan yang tepat,
seperti transformasional yang mendorong kreativitas dan partisipasi aktif, dapat merangsang perilaku kerja
inovatif di antara karyawan (Igbal et al., 2022). Selain itu, kompensasi yang memadai juga dapat menjadi
insentif bagi karyawan untuk terlibat dalam perilaku inovatif (Bos-Nehles & Veenendaal, 2019). Namun,
meskipun hubungan ini secara teoritis masuk akal, penelitian empiris yang secara rinci menyelidiki peran
mediasi inovative work behavior dalam hubungan antara gaya kepemimpinan, kompensasi, dan kinerja
karyawan masih terbatas (Bos-Nehles & Veenendaal, 2019; Yaqoob & Kitchlew, 2022).

Memasukkan Inovative Work Behavior sebagai variabel mediasi dapat memberikan penjelasan yang
lebih mendalam tentang bagaimana hubungan antara gaya kepemimpinan dan kompensasi dengan kinerja
karyawan terjadi (Karimi, Ahmadi Malek, et al., 2023). Dengan menganalisis peran mediator ini, penelitian
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dapat mengidentifikasi mekanisme spesifik melalui mana gaya kepemimpinan dan kompensasi memengaruhi
inovative work behavior, yang pada akhirnya mempengaruhi kinerja. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan
untuk mengisi celah pengetahuan ini dengan menyelidiki sejauh mana inovative work behavior berperan
sebagai mediator antara pengaruh gaya kepemimpinan dan kompensasi terhadap kinerja karyawan. Dengan
mengidentifikasi dan menganalisis peran mediasi ini, penelitian ini berupaya memberikan wawasan yang
lebih mendalam tentang bagaimana interaksi antara faktor-faktor tersebut dapat membentuk kinerja
karyawan secara efektif di era modern yang penuh tantangan dan dinamika.

Tinjauan Pustaka
Gaya Kepemimpinan
Hersey & Blanchard, (1982) mendefinisikan gaya kepemimpinan sebagai pola perilaku yang
diadopsi oleh individu untuk mempengaruhi orang lain dalam jangka waktu tertentu. Umar, (2014)
menggambarkan gaya kepemimpinan sebagai teknik yang digunakan individu untuk menjalankan
kepemimpinan, melibatkan norma perilaku yang mempengaruhi orang lain berdasarkan perspektif mereka
sendiri. Pencapaian keselarasan antara persepsi pemberi pengaruh dan orang yang dipengaruhi menjadi
sangat penting. Gaya kepemimpinan mencerminkan pola perilaku yang konsisten dan pendekatan yang lebih
disukai yang utamanya digunakan oleh para pemimpin, sejalan dengan komitmen bersama terhadap tujuan
atau objektif bersama. Dalam konteks gaya kepemimpinan, Robbins & Judge, (2015) merinci empat
kategori:
1. Gaya Kepemimpinan Karismatik:
Gaya kepemimpinan karismatik, yang dijelaskan oleh Bass (1985), bergantung pada kekuatan para
pengikut dan atribut khas pemimpin. Muncul dalam kondisi yang mendukung, terutama dalam krisis,
dan ditandai dengan karisma yang berkelanjutan.
2. Gaya Kepemimpinan Transaksional:
Gaya kepemimpinan transaksional mengarahkan dan memotivasi bawahan dengan menguraikan
dengan jelas peran dan tugas.
3. Gaya Kepemimpinan Transformasional:
Seperti yang dijelaskan oleh Bass (1985), gaya kepemimpinan transformasional bertujuan untuk
meningkatkan motivasi para pengikut dari kebutuhan tingkat rendah menjadi kebutuhan tingkat
tinggi, sesuai dengan teori motivasi Abraham Maslow. Ini melibatkan perubahan ambisi, nilai, dan
budaya organisasi para pengikut untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
4. Gaya Kepemimpinan Visioner:
Gaya kepemimpinan visioner melibatkan pengartikulasian visi yang realistis, kredibel, dan memikat
tentang masa depan organisasi, melampaui situasi saat ini. Implementasi yang tepat dari visi ini
memiliki potensi untuk mendorong organisasi maju dengan memanfaatkan keterampilan, bakat, dan
sumber daya.

Kompensasi

Kompensasi mencakup semua penghargaan yang diberikan kepada karyawan sebagai bentuk
pengakuan atas jasa-jasa mereka. Remunerasi ini dikelompokkan menjadi dua jenis utama: kompensasi
finansial dan non-finansial, seperti yang dibahas oleh Mondy & Noe, (2005). Kompensasi non-finansial
berkaitan dengan kepuasan yang diperoleh oleh individu dari peran pekerjaan mereka atau lingkungan fisik
dan psikologis di tempat kerja. Ini muncul dalam dua dimensi: kompensasi terkait pekerjaan dan yang terkait
dengan lingkungan kerja. Zainal et al., (2019) mendefinisikan kompensasi non-finansial sebagai pemberian
dari perusahaan kepada karyawan mereka, dalam bentuk fasilitas daripada remunerasi moneter. Ini mencakup
aspek-aspek seperti posisi pekerjaan, promosi, pengakuan atas prestasi, penemuan yang revolusioner, dan
pencapaian luar biasa. Simamora, (2006) lebih jelas menguraikan bahwa kompensasi non-finansial
mencakup penghargaan seperti pengakuan, fasilitas bukan-moneter, dan lingkungan kerja yang mendukung,
yang disediakan oleh perusahaan. Mahmudi, (2015) mengategorikan kompensasi non-finansial sebagai
bentuk penghargaan apa pun yang diberikan oleh perusahaan, tanpa termasuk kompensasi moneter. Ermalina
et al., (2017) menegaskan bahwa kompensasi non-finansial dapat muncul dalam bentuk peran pekerjaan atau
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lingkungan kerja yang diperkaya. Secara sinergi, kompensasi non-finansial mencakup penghargaan yang
diterima oleh karyawan, bukan dalam bentuk moneter, melainkan dalam hal peran pekerjaan, fasilitas
komplementer, dan suasana kerja yang menyenangkan, sering tercermin dalam hubungan kerja yang
harmonis.

Innovative Work Behavior

Perilaku inovatif, sebagaimana didefinisikan oleh de Jong & den Hartog, (2010), melibatkan
tindakan yang sejalan dengan kepentingan organisasi, di mana karyawan memperkenalkan gagasan baru
untuk mendukung organisasi. Robbins & Judge, (2015) menggambarkan inovasi sebagai suatu proses
pembaharuan yang mencakup gagasan-gagasan, metode-metode, dan penemuan-penemuan baru. de Jong &
den Hartog, (2010), mengidentifikasi empat indikator perilaku kerja inovatif: (1) eksplorasi ide, (2) generasi
ide, (3) perjuangan ide, dan (4) implementasi ide. Shalley et al., (2004) menekankan bahwa keunggulan
kompetitif timbul dari perilaku kerja inovatif dan dukungan manajerial. Perilaku ini membentuk kemauan
karyawan untuk menerapkan konsep-konsep, produk-produk, dan strategi-strategi baru dalam pekerjaan
mereka. Mengakui hal ini, organisasi dapat memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerja melalui
perilaku inovatif dan kreatif (Demircioglu & Audretsch, 2017). Wynen et al., (2014) mendukung gagasan ini,
dengan menyoroti bahwa kinerja tinggi berhubungan dengan perilaku inovatif. Hadi et al., (2020) lebih lanjut
menjelaskan bahwa menunjukkan perilaku inovatif berfungsi sebagai indikator kinerja individu dalam
pekerjaan.

Kinerja Pegawai

Menurut Cushway, (2002), evaluasi kinerja mengindikasikan bagaimana individu secara tekun
melampaui sasaran yang telah ditetapkan. Kinerja ini mencakup perilaku para karyawan yang berdampak
langsung pada hasil produksi perusahaan. Youssef & Luthans, (2005) menyebutkan bahwa kinerja mengacu
pada kualitas dan kuantitas yang dihasilkan individu dari pelaksanaan tugasnya. Penilaian kinerja perlu
memberikan umpan balik yang akurat agar karyawan memiliki acuan untuk meningkatkan prestasi di masa
depan (Khasanah et al., 2010; Palembeta & Arifin, 2014). Peningkatan kinerja karyawan dipengaruhi oleh
kualitas dan kenyamanan lingkungan kerja. Ketika karyawan diberi peluang untuk berkembang, terlibat
dalam kegiatan perusahaan, dan mendorong pengembangan ide baru, hal ini akan membawa kepuasan kerja
dan meningkatkan kualitas kinerja. Menurut Putra et al., (2019), karyawan yang menjunjung integritas dan
memiliki kemampuan berkomunikasi yang baik di tempat kerja memiliki potensi untuk meningkatkan kinerja
mereka. Selanjutnya, Mardikaningsih, (2018), Putra et al., (2020), dan Grant, (2019) menegaskan bahwa
lingkungan kerja serta gaya kepemimpinan memiliki peran penting dalam membentuk kinerja karyawan.

Metode Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di Balai Besar Standardisasi dan Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet,
dan Plastik (BBKKP), sebuah lembaga yang dipercayakan untuk mengawasi standarisasi industri,
mengoptimalkan integrasi teknologi industri dan Industri 4.0, mendorong praktik berkelanjutan dalam
industri hijau, serta memberikan pelayanan unggul di dalam ranah industri kulit, karet, dan plastik. Populasi
inti dalam penyelidikan ini meliputi seluruh tenaga kerja BBKKP, yang berjumlah total 126 individu. Untuk
meningkatkan efisiensi operasional, sebanyak 100 sampel dipilih secara sengaja untuk pengukuran.
Komposisi sampel ditentukan menggunakan teknik Proportionate Stratified Random Sampling, yang
mencakup representasi yang adil dari sampel-sampel yang berasal dari setiap divisi yang berbeda di dalam
BBKKP. Penggunaan teknik Proportionate Stratified Random Sampling menjadi relevan dalam situasi di
mana populasi ditandai oleh komponen-komponen yang memiliki strata proporsional. (Sugiyono, 2017).
Untuk mengukur variabel, kuesioner disebarkan kepada semua responden. Setiap jawaban diberi nilai
berdasarkan skala Likert, dari sangat setuju (5) hingga sangat tidak setuju (1). Analisis menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan analisis statistik inferensial sebagai dasarnya. Metode yang digunakan adalah
Structural Equation Modeling (SEM) dengan software SmartPLS. Hipotesis dirumuskan sesuai dengan
kerangka konseptual di bawabh ini:
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Gaya H3 & H6
Kepemimpinan M
H1 \
Innovative Work H5 —
Behavior - —_— Kinerja
H2

Kompensasi

/;___—#—' H4 & H7

Hasil Penelitian

Evaluasi Outer Model

Evaluasi QOuter Model adalah suatu proses analisis yang bertujuan untuk mengukur dan memvalidasi
konstruk-konstruk yang dinyatakan dalam suatu model pengukuran dalam analisis Structural Equation
Modeling (SEM). Adapun hasil evaluasi outer model penelitian dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel.1 Evaluasi Outer Model

Variabel Indikator | Loading | AVE | Composite Cronbach's
Factor Reliability Alpha
LS1 0.880
LS2 0.884
Gaya 763 0.856 | 0.749 | 0.937 0.916
Kepemimpinan
LS4 0.868
LS5 0.839
COMP1 0.838
COMP2 0.804
COMP3 0.874
COMP4 0.741
Kompensasi 0.672 0.942 0.930
COMP5 0.794
COMP6 0.844
COMP7 0.818
COMP8 0.840
IWBI1 0.910
IWB IWB2 0878 | 0-764 0.951 0.938
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IWB3 0.874
IWB4 0.845
IWB5 0.856
IWB6 0.880
EP1 0.941
EP2 0.916
Kinerja EP3 0.906 | 0.829 0.960 0.948
EP4 0.887
EP5 0.903

Ghozali & Latan, (2015) mengungkapkan bahwa penilaian terhadap validitas konvergen indikator reflektif
menggunakan perangkat lunak SmartPLS 3.0 melibatkan pemeriksaan nilai faktor loading untuk setiap
indikator dalam konstruk. Sesuai dengan Ghozali & Latan, (2015), suatu indikator dianggap memiliki
validitas yang kuat jika nilainya melebihi 0,70. Temuan dari penilaian Validitas Konvergen mengungkapkan
bahwa semua indikator yang digunakan dalam penelitian menunjukkan nilai faktor loading yang melebihi
0,7. Nilai faktor loading yang melebihi ambang batas 0,7 berfungsi sebagai indikator bahwa semua indikator
penelitian memenuhi prasyarat untuk membangun Validitas Konvergen. Hasil penilaian loading factor dapat
dilihat secara lebih jelas pada gambar berikut :

This method is written in descriptive and should provide a statement regarding the methodology of the
research, include the type of research, research approach, a source of data and analysis method. The author
should explain the mechanism to analyze the sharia issues. This method as much as possible to give an idea
to the reader through the method used, this method is optional, only for an original research article.

IWB1

ogt0 | WE2
““‘—'—-—-—-—-_._______________ R
0.423 0.878
e N ey WE3

0845y

e B4

~J0856 1
-

IWBS

0.217

0,303 IWB&E

EP1
EP2
- O

0.214————______’ 1 EP3

EP4

Performance

EP3

Gambar 1. Hasil Evaluasi Outer Model
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Pengukuran outer model berikutnya dapat diukur dari nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Menurut
Hair et al., (2019) Christian et al (2015), HTMT merupakan pengukuran terbaru yang terbaik adalah melihat
nilai hubungan antar variabel pada suatu model penelitian. Jika nilai HTMT < 0,90 maka suatu konstruk
memiliki validitas diskriminan yang baik (Hair et al., 2019) Hasil pengujian discriminant variability dapat
dilihat pada gambar di bawah ini :

Tabel 2. Pengujian Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Kompensasi | IWB | Gaya Kepemimpinan | Kinerja
Kompensasi
IWB 0.693
Gaya Kepemimpinan 0.658 | 0.711
Kinerja 0.667 | 0.762 0.682

Hasil pengujian HTMT tersebut menunjukan bahwa seluruh konstruk variabel memiliki nilai discriminant
yang baik dikarenakan memiliki nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) kurang dari 0.9 (HTMT<0.9).
Pengujian Hipotesis dan Pembahasan

Model struktural menggambarkan hubungan antara koefisien variabel studi dalam model struktural dengan
menyatakan besarnya hubungan antara satu variabel dengan variabel lainnya. Terdapat pengaruh yang
signifikan antara variabel satu terhadap variabel lainnya, apabila nilai P value kurang dari 0.05. Dalam SEM
terdapat dua jenis pengaruh yaitu pengaruh langsung (direct effect) serta pengaruh mediasi (indirect effect).
Hasil analisis disajikan dalam Tabel 3 untuk pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung.

Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis

Koefisien | T Statistik | P Values | Keterangan
Leadership -> IWB 0,423 4,829 0,000 | H1 Diterima
Compensation -> IWB 0,393 5,014 0,000 | H2 Diterima
Leadership -> Performance 0,217 2,425 0,016 | H3 Diterima
Compensation -> 0,214 3,061 0,002 | H4 Diterima
Performance
IWB -> Performance 0,438 5,140 0,000 | HS Diterima
Compensation -> IWB > 0,173 3,134 0,002 | H6 Diterima
Performance
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Leadership -> IWB > 0,185 3,632 0,000 | H7 Diterima
Performance

—_
4829

Leadership

Performance

Compensation

Gambar 2. Hasil Uji Hipotesis

Berdasarkan Tabel 3 dan Gambar 2, hasil uji model struktural dapat disajikan sebagai berikut:

1.

Efek Gaya Kepemimpinan terhadap Innovative Work Behavior memiliki koefisien struktural sebesar
0,423, dengan nilai p kurang dari 0,000. Karena nilai P kurang dari 0,05, dan koefisien dengan tanda
positif telah menunjukkan adanya pengaruh signifikan dan positif antara Gaya Kepemimpinan
terhadap Innovative Work Behavior, semakin tinggi Gaya Kepemimpinan, semakin tinggi pula
Innovative Work Behavior.

Efek Kompensasi terhadap Innovative Work Behavior memiliki koefisien struktural sebesar 0,217,
dengan nilai p kurang dari 0,016. Karena nilai P kurang dari 0,05, dan koefisien dengan tanda positif
telah menunjukkan adanya pengaruh signifikan dan positif antara Kompensasi terhadap Innovative
Work Behavior, semakin tinggi Kompensasi, semakin tinggi pula Innovative Work Behavior.

Efek Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai memiliki koefisien struktural sebesar 0,423,
dengan nilai p kurang dari 0,000. Karena nilai P kurang dari 0,05, dan koefisien dengan tanda positif
telah menunjukkan adanya pengaruh signifikan dan positif antara Gaya Kepemimpinan terhadap
Kinerja Pegawai, semakin tinggi Gaya Kepemimpinan, semakin tinggi pula Kinerja Pegawai.

Efek Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai memiliki koefisien struktural sebesar 0,214, dengan
nilai p kurang dari 0,002. Karena nilai P kurang dari 0,05, dan koefisien dengan tanda positif telah
menunjukkan adanya pengaruh signifikan dan positif antara Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai,
semakin tinggi Kompensasi, semakin tinggi pula Kinerja Pegawai.

Efek Innovative Work Behavior terhadap Kinerja Pegawai memiliki koefisien struktural sebesar
0,214, dengan nilai p kurang dari 0,002. Karena nilai P kurang dari 0,05, dan koefisien dengan tanda
positif telah menunjukkan adanya pengaruh signifikan dan positif antara /nnovative Work Behavior
terhadap Kinerja Pegawai, semakin tinggi Innovative Work Behavior, semakin tinggi pula Kinerja
Pegawai.

Efek Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai melalui /nnovative Work Behavior memiliki
koefisien struktural sebesar 0,173, dengan nilai p kurang dari 0,002. Karena nilai P kurang dari 0,05,
dan koefisien dengan tanda positif telah menunjukkan adanya pengaruh signifikan dan positif antara
Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai melalui /nnovative Work Behavior, semakin baik
Gaya Kepemimpinan, semakin tinggi pula /nnovative Work Behavior dan akhirnya Kinerja Pegawai
meningkat.

Efek Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai melalui Innovative Work Behavior memiliki koefisien
struktural sebesar 0,185, dengan nilai p kurang dari 0,000. Karena nilai P kurang dari 0,05, dan
koefisien dengan tanda positif telah menunjukkan adanya pengaruh signifikan dan positif antara
Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai melalui Innovative Work Behavior, semakin baik
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Kompensasi, semakin tinggi pula Innovative Work Behavior dan akhirnya Kinerja Pegawai

meningkat.
Pembahasan
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Innovative Work Behavior
Hasil penelitian menunjukan bahwa gaya kepemimpinan berdampak positif dan signifikan terhadap
Innovative Work Behavior. Kepemimpinan terbukti menjadi faktor krusial dalam perilaku kerja inovatif
karena pemimpin membentuk lingkungan kerja, mengalokasikan sumber daya, dan mempengaruhi perilaku
kerja inovatif karyawan melalui pengendalian, motivasi, dan inspirasi (Lee et al., 2020). Ketika pemimpin
mampu memberikan motivasi untuk menghasilkan inovasi-inovasi baru dalam bekerja (Peters et al., 2014).
Gaya kepemimpinan yang dapat memotivasi karyawan mampu mendorong karyawan untuk bekerja lebih dan
mendorong partisipasi dalam pengambilan keputusan, yang mengungkapkan keyakinan pada kemampuan
karyawan (Martins et al., 2004). Selain itu, kepemimpinan yang baik memberikan panduan dalam arah
strategis tujuan organisasi secara keseluruhan dan makna dari pekerjaan karyawan dalam tujuan-tujuan
tersebut (Ahearne et al., 2005). Hal tersebut secara langsung mendukung karyawan dalam perilaku kerja
inovatif individu mereka (Amabile & Pratt, 2016; Scott & Bruce, 1994). Hasil penelitian ini sejalan dengan
hasil penelitian yang dilakukan oleh Amabile & Pratt, (2016); Coun et al., (2021); Montani & Stagliano,
(2022) yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan mampu meningkatkan perilaku inovatif pegawai.
Pengaruh Kompensasi Terhadap Innovative Work Behavior
Hasil penelitian menunjukan bahwa Kompensasi berdampak positif dan signifikan terhadap nnovative Work
Behavior. Kompensasi merujuk pada imbalan finansial dan non-finansial yang diterima pegawai sebagai
imbalan atas pekerjaan mereka, yang meliputi gaji, bonus, manfaat, pengakuan, dan peluang untuk kemajuan
karir (Ermalina et al., 2017). Kompensasi yang memadai dapat berfungsi sebagai motivator kuat bagi
pegawai untuk berusaha lebih dan terlibat dalam kegiatan inovatif (Bos-Nehles & Veenendaal, 2019). Paket
kompensasi, terutama imbalan non-finansial seperti pengakuan dan peluang pertumbuhan profesional, dapat
meningkatkan nilai yang dipersepsikan dari pekerjaan seorang pegawai (Dastane, 2020). Ini dapat mengarah
pada peningkatan kepuasan kerja dan rasa pemenuhan, yang pada gilirannya, merangsang kemauan mereka
untuk berkontribusi secara inovatif (Zanko et al., 2008). Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Dastane, (2020); dan Ermalina et al., (2017) yang menyatakan bahwa kompensasi
berhubungan secara positif dan signifikan terhadap perilaku inovatif. Selain itu, penelitian ini menolak hasil
penelitian yang dilakukan oleh Bos-Nehles & Veenendaal, (2019) yang menyatakan kompensasi berpengaruh
negatif terhadap perilaku inovatif.
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai
Hasil penelitian menunjukan bahwa Gaya Kepemimpinan berdampak positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai. Sesuai dengan prinsip-prinsip RBV, sumber daya internal yang berharga, langka, sulit ditiru, dan
tidak dapat digantikan memberikan keunggulan kompetitif (Ployhart, 2021; Wright, 2021). Dalam hal ini,
gaya kepemimpinan yang efektif dapat dianggap sebagai sumber daya yang memenuhi kriteria tersebut
(Dastane, 2020). Pemimpin transformasional, sebagai contoh, menginspirasi karyawan untuk melebihi
harapan, membentuk rasa komitmen dan kreativitas dalam tenaga kerja (Nguon, 2022). Sebaliknya,
pemimpin transaksional menekankan penyelesaian tugas dan imbalan (Syaharudin et al., 2022), sementara
pemimpin laissez-faire memberikan otonomi namun mungkin mengarah pada ambiguitas dan penurunan
kinerja (Lundmark et al., 2022).
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai
Hasil penelitian menunjukan bahwa Kompensasi berdampak positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
Keir (2023) berpendapat bahwa kompensasi telah dianggap sebagai instrumen penting dalam kinerja
karyawan, dan seorang karyawan yang dikompensasi dengan baik merasa bahwa dirinya dihargai oleh
perusahaan tempat ia bekerja. Sajid & Nauman, (2019) menemukan bahwa pengakuan pada tingkat sosial
meningkatkan kinerja pada tugas tertentu sebesar 17%, imbalan finansial sebesar 23%, dan umpan balik
sebesar 10%. Menurut temuan tersebut, kompensasi meningkatkan kinerja karyawan sebesar 45%. Shakir &
Zamir, (2014) mengkaji dampak insentif terhadap kinerja guru sekolah menengah. Sedangkan Zanko et al.,
(2008) menemukan bahwa tidak ada keterkaitan antara kinerja dan insentif kerja yang kurang (pessimistic
rewards).
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Pengaruh Tidak Langsung Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Innovative Work
Behavior

Hasil penelitian menunjukan bahwa Gaya Kepemimpinan memiliki dampak tidak langsung terhadap kinerja
pegawai melalui /nnovative Work Behavior. Kepemimpinan telah secara konsisten diusulkan sebagai faktor
yang memberikan inspirasi dan pendorong yang memengaruhi berbagai aspek perilaku kerja dan kinerja
pegawai (Bagheri, 2017; Chen et al., 2014; Gyu Park et al., 2017). Perilaku kerja inovatif merujuk pada
kemampuan dan kecenderungan pegawai untuk menghasilkan ide-ide baru, memecahkan masalah, dan
menerapkan solusi kreatif untuk meningkatkan kualitas kerja dan produktivitas (Gemeda & Lee, 2020). Gaya
kepemimpinan ini melibatkan inspirasi, motivasi, dan dorongan untuk mencapai tujuan yang lebih tinggi
(Karimi, Malek, et al., 2023). Pemimpin transformasional mendorong pegawai untuk berpikir kreatif,
mengembangkan ide-ide baru, dan mengambil risiko dalam mencapai hasil yang luar biasa (Gyu Park et al.,
2017). Dengan memfasilitasi lingkungan yang mendukung Kkreativitas dan inovasi, pemimpin
transformasional dapat mempengaruhi pegawai untuk terlibat dalam perilaku kerja inovatif yang pada
gilirannya meningkatkan kinerja (Bagheri, 2017).

Pengaruh Tidak Langsung Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Innovative Work Behavior
Hasil penelitian menunjukan bahwa Kompensasi memiliki dampak tidak langsung terhadap kinerja pegawai
melalui Innovative Work Behavior. Kompensasi adalah salah satu faktor penting dalam manajemen sumber
daya manusia yang memiliki dampak signifikan terhadap kinerja pegawai (AlEssa & Durugbo, 2022;
Bos-Nehles & Veenendaal, 2019; Dastane, 2020; Zanko et al., 2008). Kompensasi yang adil dan memadai
dapat menjadi sumber motivasi bagi pegawai. Kompensasi ekstrinsik seperti gaji, bonus, dan tunjangan dapat
memacu pegawai untuk meningkatkan produktivitas dan kinerja agar dapat memperoleh penghargaan lebih
besar (Zandberg & Morales, 2019). Jika pegawai merasa bahwa upaya kreatif dan inovatif mereka dihargai
secara materi, mereka lebih cenderung untuk terus berupaya dalam menghasilkan ide-ide baru yang dapat
meningkatkan kinerja dan produktivitas (AlEssa & Durugbo, 2022; Chughtai & Buckley, 2011; Dastane,
2020; Zandberg & Morales, 2019).

Kesimpulan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dan kompensasi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif (Innovative Work Behavior) dan kinerja pegawai. Gaya
kepemimpinan yang efektif, terutama yang berfokus pada inspirasi, motivasi, dan pembentukan lingkungan
yang mendukung kreativitas, mempengaruhi perilaku kerja inovatif dan secara tidak langsung meningkatkan
kinerja pegawai. Selain itu, kompensasi yang memadai, baik dalam bentuk finansial maupun non-finansial,
memiliki efek positif terhadap perilaku kerja inovatif dan kinerja pegawai. Pengakuan, penghargaan, dan
peluang pertumbuhan profesional melalui kompensasi dapat menjadi motivator bagi pegawai untuk
berkontribusi secara inovatif dan meningkatkan kinerja mereka.

Implikasi Manajerial

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, maka implikasi manajerial yang disarankan oleh peneliti adalah

1. Pengembangan Kepemimpinan Berorientasi Inovasi
Organisasi harus memperhatikan pengembangan kepemimpinan yang mampu menginspirasi,
memotivasi, dan menciptakan lingkungan yang mendukung kreativitas. Mendorong gaya
kepemimpinan yang fokus pada inspirasi dan pembentukan visi yang kuat akan meningkatkan
perilaku kerja inovatif dan pada akhirnya meningkatkan kinerja pegawai.

2. Desain Sistem Kompensasi Beragam
Manajemen harus merancang sistem kompensasi yang mencakup aspek finansial dan
non-finansial. Pengakuan, penghargaan, dan peluang pertumbuhan profesional harus diberikan
sebagai bentuk imbalan tambahan bagi karyawan yang berkontribusi pada inovasi. Ini akan
memotivasi karyawan untuk berpartisipasi lebih aktif dalam inovasi dan meningkatkan kinerja
mereka.

3. Penilaian Kinerja yang Holistik
Evaluasi kinerja karyawan sebaiknya mencakup tidak hanya pencapaian target, tetapi juga
kontribusi dalam menciptakan ide-ide baru dan solusi kreatif. Dalam hal ini, organisasi harus
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mengakui dan menghargai upaya kreatif dan inovatif karyawan dalam sistem penilaian kinerja
mereka.

4. Promosi Kolaborasi dan Berbagi Pengetahuan
Mendorong kolaborasi dan pertukaran ide antar karyawan dapat meningkatkan atmosfer inovatif.
Organisasi harus menciptakan platform dan lingkungan yang memfasilitasi pertukaran
pengetahuan, sehingga ide-ide baru dapat berkembang dan memengaruhi kinerja secara positif.
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