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ABSTRAK

Penelitian ini diajukan guna mengidentifikasi mengenai bagaimana
pengaruh kapabilitas profesional terhadap perilaku inovatif, pengaruh pengalaman
karyawan terhadap perilaku inovatif, pengaruh kapabilitas profesional terhadap
kinerja karyawan, pengaruh pengalaman karyawan terhadap kinerja karyawan, dan
pengaruh perilaku inovatif terhadap kinerja karyawan. Jenis penelitian yang akan
dilakukan adalah penelitian eksplanatori atau explanatory research dimana
penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan keterkaitan antara variabel
eksogen terhadap variabel endogen. Variabel eksogen pada penelitian ini mencakup
kapabilitas profesional, pengalaman karyawan sementara untuk variabel endogen
adalah perilaku inovatif dan kinerja karyawan. Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan PT. Bina Pertiwi dan PT. Ducotti Dieselindo Persada, PT.
Bambang Djaja dan PT. Trans Pacific Petrochecimal Indotama. Penelitian ini
menggunakan metode kuantitatif dengan data primer diperoleh dari kuesioner.
Pemilihan sampel akan menggunakan metode non probability sampling, spesifik
merujuk ke purposive samping, di mana teknik pengambilan sampel yang tidak
semua populasi dapat menjadi sampel. Sampel dalam penelitian ini adalah 33
karyawan PT Bina Pertiwi, 24 karyawan PT Ducotti Dieselindo Persada, 15
karyawan PT Bambang Djaja, 28 karyawan PT Trans Pacific Petrochecimal
Indotama. Analisis data menggunakan metode Partial [east Square (PLS) dengan
SmartPLS. Hasil penelitian menunjukan kapabilitas profesional berpengaruh positif
dan signifikan terhadap perilaku inovatif, pengalaman karyawan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap perilaku inovatif, kapabilitas profesional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, pengalaman
karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, perilaku
inovatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci: kapabilitas profesional, pengalaman karyawan, perilaku inovatif,
kinerja karyawan.
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ABSTRACT

This research was put forward to identify how influence of professional
capability on innovative behavior, influence of employee experience on innovative
behavior, influence, influence of professional capability on employee performance,
influence of employee experience on employee performance, and influence of
innovative behavior on employee performance. The type of research that will be
carried out is explanatory research where this research aims to analyze the
relationship between exogenous variables and endogenous variables. Exogenous
variables in this study include professional capabilities, employee experience while
endogenous variables are innovative behavior and employee performance. The
population in this study were all employees of PT. Bina Pertiwi and PT. Ducotti
Dieselindo Persada, PT. Bambang Djaja, and PT. Trans Pacific Petrochecimal
Indotama. This study uses quantitative methods with primary data obtained from
questionnaires. The selection of the sample will use a non-probability sampling
method, namely a purposive sampling where not all of the population can be
sampled. The samples in this study were 33 employees of PT Bina Pertiwi, 24
employees of PT Ducotti Dieselindo Persada, [5 employees of PT Bambang djaja,
28 employees of PT Trans Pacific petrochecimal indotama. Data analysis used the
Partial Least Square (PLS) method with SmartPLS. The results showed that
professional capability had a positive and significant effect on innovative behavior,
employee experience had a positive and significant effect on innovative behavior,
professional capability had a positive and significant effect on employee
performance, employee experience had a positive and significant effect on
employee performance, innovative behavior had a positive and significant effect on
employee performance.

Keywords: professional capability, employee experience, innovative behavior,
employee performance.
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang Masalah

Keberhasilan suatu perusahaan dalam persaingan ditentukan oleh sumber
daya yang dimilikinya terutama sumber daya manusianya (Hadi et al., 2020).
Dengan peran sumber daya manusia yang sangat penting mengharuskan perusahaan
untuk memberikan perhatian khusus pada karyawan secara berkesinambungan
(Khasanah et al., 2010). Keberhasilan perusahaan sangat dipengaruhi oleh hasil
kerja karyawannya dan untuk meningkatkan kualitas kinerja karyawan, perusahaan
perlu melakukan kegiatan manajemen yang berdaya guna untuk kepentingan kedua

belah pihak, perusahaan dan karyawan (Andayani et al., 2010).

Hal ini tentu saja menjadi tantangan bagi perusahaan karena perusahaan
dituntut dapat mempertahankan karyawannya agar dapat berkembang melalui
strategi manajemennya sehingga dapat bersaing dan karyawan dapat konsisten
dengan kinerjanya (Prem et al., 2017). Berkembang yang dimaksud disini adalah
bagaimana ada keterlibatan antara kondisi psikologis karyawan untuk
mempertahankan hidupnya dan merasa bahwa tempat kerjanya adalah tempat untuk
belajar. Karyawan yang diberi kesempatan oleh perusahaan untuk bekembang maka
rasa jenuh ketika bekerja, jumlah kehadiran, niat untuk meninggalkan perusahaan,
merasa stres dengan pekerjannya dapat terselesaikan (Fritz et al., 2011). Selain
tantangan bagi perusahaan karena perusahaan dituntut dapat mempertahankan
karyawannya, ada juga berkembangnya karyawan di tempat kerja ditentukan oleh

perilaku inovatif.



Perkembangan karyawan akan dijelaskan berikut yang berhubungan dengan
perilaku inovatif. Menurut Carmeli dan Spreitzer (2009) bagaimana
berkembangnya karyawan di tempat kerja ditentukan oleh perilaku inovatif.
Pernyataan tersebut juga didukung dengan hasil penelitian dari Porath et al. (2012)
menyatakan bahwa salah satu faktor yang mendukung karyawan untuk berkembang
adalah perilaku inovatif. Para karyawan dituntut harus memiliki perilaku inovatif
untuk efektivitas dan keberlangsungan dari suatu perusahaan. Selain itu kinerja
perusahaan yang maksimal juga dapat diperoleh dari perilaku inovatif karyawan di

tempat kerjanya (Korzilius et al., 2017).

Kinerja karyawan juga dapat ditentukan dari kapabilitas profesionalnya
(Kurniawan, 2012). Definisi kapabilitas dapat dilihat pada Robbins dalam (Khodir
& Makmur, 2020), yang mengartikan bahwa kapabilitas (kemampuan) merupakan
sebuah kapabilitas yang dimiliki oleh tiap-tiap individu untuk melaksanakan
tugasnya. Sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa kemampuan merupakan suatu
penilaian atau ukuran dari apa yang dilakukan oleh orang tersebut. Manajemen
harus mengetahui bagaimana orang berbeda dalam hal kapabilitas (kemampuan)
dan menggunakan pengetahuan untuk meningkatkan kemungkinan bahwa seorang
pekerja akan melaksanakan pekerjaannya dengan baik. Kapabilitas yang dimiliki
seorang pegawai akan menentukan keberhasilan organisasi dalam upaya mencapai
sasaran dan tujuan yang telah ditetapkan. Selain kapabilitas profesional ada juga
pengalaman kerja yang dimiliki oleh karyawan yang digunakan untuk menunjang

pengetahuan di perusahaan.

Pengalaman kerja merupakan salah satu kunci untuk meningkatkan

produktivitas kerja seorang karyawan. Karena apabila seorang mempunyai



pengalaman kerja yang cukup maka pengalaman tersebut menjadi modal untuk
masa depan karyawan tersebut. Namun sampai saat ini masih banyak para
karyawan yang tidak memiliki pengalaman kerja yang cukup sehingga karyawan
tersebut masih butuh waktu untuk menyesuaikan diri dalam pekerjaannya. Dari
kurangnya pengalaman kerja yang dimiliki oleh seorang karyawan, pada saat
karyawan bekerja bukannya menambah jumlah produk yangdihasilkan namun akan
terjadi penurunan produk yang diakibatkan produk tidak sesuai dengan standar
yang sudah ditentukan perusahaan karena karyawan tersebut tidak memahami atau
belum mahir mengoperasikan mesin maupun alat-alat yang digunakan pada saat dia
bekerja (Pitriyani, 2020). Akibatnya dari kejadian tersebut perusahaan harus
menyediakan tenaga pengajar untuk men-training karyawan tersebut agar karyawan
tersebut mengerti dan memahami setiap pekerjaan yang akan dilakukannya.
Disamping membutuhkan waktu untuk men-training, perusahaan juga harus
mengeluarkan biaya untuk kegiatan training tersebut. Sehingga kegiatan tersebut
mengurangi laba dari perusahaan. Pengalaman kerja yang sudah dijelaskan tersebut

masih berhubungan denga perilaku inovatif.

Perilaku kerja inovatif yang dilakukan secara terstruktur dan sistematis
membutuhkan komitmen, keterlibatan, dan kepemimpinan manajemen dalam
mengembangkan faktor penunjang yang bersifat teknik maupun non teknik yang
mampu mendorong perilaku inovatif dalam setiap peran pekerjaan (Prijono, 2011).
Faktor teknik berhubungan dengan prasarana penunjang hingga pengembangan
kompetensi teknis pekerja dalam melakukan inovasi kerja. Sedangkan faktor non
teknik berhubungan dengan proses pengembangan soft skill pekerja yang terbentuk

berdasarkan proses pembelajaran dengan lingkungan sosial organisasi. Dalam



pemahaman praktis, perilaku kerja inovatif merupakan kontinum perilaku yang
melibatkan proses berpikir kreatif (intra personal) hingga meyakinkan orang lain
(interpersonal) dalam setiap pelaksanaan ide pada situasi pekerjaan (De-Jong &
Hartog, 2010). Setelah dijelaskan tentang perilaku inovatif, maka berikutnya

dijelaskan tentang kinerja karyawan, berikut ini penejelasannya.

Menurut Mangkunegara (2004) kinerja karyawan adalah hasil kinerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Faktor-faktor
yang dapat mempengaruhi kinerja adalah motivasi, kompetensi, kepemimpinan dan
lingkungan kerja (Anung Pramudyo,2010). Seteah beberapa variabel yang sudah
dijelaskan diatas maka berikutnya adalah case yang ada di perusahaan yang terjadi

sesuai dengan variabel yang di teliti oleh peneliti.

PT. Bina Pertiwi dan PT. Ducotti Dieselindo Persada, PT. Bambang Djaja
dan PT. Trans Pacific Petrochecimal Indotama mempunyai karyawan yang tersebar
diberbagai departemen, dengan populasi sebanyak itu perusahaan tidak terlepas dari
masalah — masalah yang timbul di dalam perusahaan, diantaranya adalah masih
kurang optimalnya keahlian dan keterampilan yang diberikan oleh karyawan dalam
pelaksanaan pekerjaan yang telah diberikan oleh perusahaan kepada mereka. Dan
perusahaan juga mengharapkan adanya peningkatan perilaku inovatif yang
dihasilkan oleh karyawan setiap bulannya. Namun pada kenyataanya tidak semua
karyawan dapat memenuhi semua harapan yang diinginkan oleh perusahaan,
mengingat kemampuan dan keahlian setiap karyawan yang berbeda— beda. Hal ini

dilihat dari perilaku inovatif yang dihasilkan oleh karyawan di PT Bina Pertiwi.



Berikut merupakan penilaian kinerja yang diadakan di perusahaan tempat penelitian

yang disajikan dalam data.

PT Bina Pertiwi melakukan penilaian kinerja satu tahun sekali yaitu pada
bulan desember yang dinilai langsung oleh atasan di perusahaan. Penilaian kinerja
karyawan PT Bina Pertiwi. dinilai dari beberapa unsur perilaku karyawan seperti
pada tabel dibawah ini :

Tabel 1.1 Hasil Penilaian Kinerja Karyawan
PT. Bina Pertiwi (2019-2020)

No. Unsur-Unsur Tahun 2019 Tahun 2020
Kategori Jumlah Kategori Jumlah

karyawa Karyawa
n n

1. Kualitas Amat 20 Amat 21

baik baik

2. Kuantitas Baik 31 Cukup 35

3. Waktu Kerja Baik 35 Cukup 43

4. Kerja sama Baik P Baik 20

Sumber: PT. Bina Pertiwi, 2020

Tabel diatas merupakan Hasil penilaian kinerja pada tahun 2019-2020.
Pertama terdapat unsur kualitas yang tergolong stabil dari tahun ke tahun dengan
kategori amat baik, dikarenakan semua karyawan melaksanakan tugas dengan
maksimal. Kedua, terjadi peningkatan jumlah karyawan di tahun 2020 namun
untuk unsur kuantitas mengalami penurunan dengan kategori cukup yang
disebabkan kurangnya kuantitas dari target yang dikerjakan karyawan. Ketiga,
adanya peningkatan jumlah karyawan yang cukup signifikan pada tahun 2020
namun unsur waktu kerja mengalami penurunan dengan kategori cukup yang
disebabkan oleh kurangnya waktu yang dijalankan/dikerjakan karyawan.

Keempat, unsur kerja sama yang tetap stabil dari tahun ke tahun.



Beberapa peneliti di bidang SDM yang sebelumnya pernah menguji
pengaruh kapabilitas professional terhadap perilaku inovatif (Berliana & Arsanti,
2018), (Elisabet, 2021) , (Riani et al., 2017) menghasilkan temuan bahwa
kapabilitas professional berpengaruh terhadap perilaku inovatif namun memiliki

taraf signifikansi yang berbeda.

Penelitian kapabilitas profesional memiliki hubungan signifikan terhadap
kinerja karyawan (Gerry Richard Bolung,Bern hard Tewal, Yantje Uhing (2018),
Clara I.A. Waterkamp, Hendra Tawas, Christoffel Mintardjo (2017), Gapuri
Ramadhan (2018). Muliaty (2021) Hasil penelitian menunjukkan bahwa kapabilitas

profesional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan pada research gap yang diperoleh beserta adanya perbedaan pada
hasil analisis penelitian terdahulu maka peneliti memasukan variabel pengalaman
karyawan sebagai solusi ketidak konsistenan dalam research gap tersebut. sehingga
judul yang ditetapkan pada penelitian ini adalah “pengaruh kapabilitas profesional
dan pengalaman karyawan terhadap peningkatan perilaku inovatif dan kinerja

karyawan”.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah dan research gap diatas, maka maka
rumusan masalah dalam penelitian ini adalah pengaruh kapabilitas profesional dan
pengalaman karyawan terhadap peningkatan perilaku inovatif dan kinerja

karyawan, sedangkan pertanyaan pada penelitian ini adalah :
1. Bagaimana pengaruh kapabilitas profesional terhadap perilaku inovatif?
2. Bagaimana pengaruh pengalaman karyawan terhadap perilaku inovatif?

3. Bagaimana pengaruh kapabilitas profesional terhadap kinerja karyawan?



4. Bagaimana pengaruh pengalaman karyawan terhadap kinerja karyawan?

5. Bagaimana pengaruh perilaku inovatif terhadap kinerja karyawan ?

1.3  Tujuan Penelitian

Penelitian ini diajukan untuk menjawab pertanyaan penelitian yang diajukan

antara lain:

1) Mengetahui
inovatif.

2) Mengetahui
inovatif.

3) Mengetahui
karyawan.

4) Mengetahui

karyawan.

adanya

adanya

adanya

adanya

pengaruh kapabilitas profesional terhadap perilaku

pengaruh pengalaman karyawan terhadap perilaku

pengaruh kapabilitas profesional terhadap kinerja

pengaruh pengalaman karyawan terhadap kinerja

5) Mengetahui adanya pengaruh perilaku inovatif terhadap kinerja karyawan.

14 Manfaat Penelitian

1) Bagi Perusahaan

a. Memberikan sumbangan pemikiran terhadap masalah yang dihadapi.

b. Dapat digunakan sebagai dasar pertimbangan dalam mengambil

keputusan selanjutnya dan sebagai masukan untuk melakukan perubahan-

perubahan dan perbaikan yang diperlukan sehingga dapat menghasilkan

SDM dengan kualitas yang sesuai dengan keinginan perusahaan.



2) Bagi Akademisi
a. Dapat menambah literatur sehingga dapat berguna untuk menambah
wawasan pengetahuan.
b. Merupakan suatu bahan kajian mahasiswa yang mengadakan penelitian

terhadap masalah yang sama sebagai sumbangan karya ilmiah yang

menambah kepustakaan.

UNISSULA




BABII

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kapabilitas Profesional

Kapabilitas merupakan proses mengaplikasikan kemampuan, pengetahuan,
dan pengalaman yang dimiliki oleh sumber daya manusia untuk melaksanakan
strategi pekerjaan yang telah ditetapkan dan dapat memberikan nilai bagi suatu

organisasi (Day dalam (Berliana & Arsanti, 2018)).

Menurut Moenir dalam (Khodir & Makmur, 2020) :

“Kapabilitas atau kemampuan adalah berasal dari kata dasar mampu yang
dalam hubungan dengan tugas dan pekerjaan berarti dapat melakukan tugas,
pekerjaan sehingga menghasilkan barang atau jasa sesuai dengan yang
diharapkan. Kemampuan dengan sendirinya juga kata sifat dan keadaan
ditujukan kepada sifat atau keadaan sesecorang yang dapat melaksanakan
tugas atau pekerjaan atas dasar ketentuan yang ada. Kemajuan suatu
organisasi sangat ditentukan oleh kemampuan sumber daya manusia”.

Kapabilitas merupakan kapasitas dan suatu upaya seseorang untuk
melakukan dalam suatu organisasi dengan tujuan memperoleh keuntungan
(Yesiariani & Rahayu, 2017). Kapabilitas dalam hal ini yaitu posisi seseorang
dalam organisasi. Individu yang mempunyai kapabilitas lebih tinggi memiliki
pengaruh lebih besar dalam suatu organisasi. Semakin tinggi posisi seseorang
dalam organisasi maka semakin besar kecenderungan karena mereka mempunyai

kekuasaan dalam organisasi (Indriani, Suroso, & Maghfiroh, 2016).

Seseorang yang menyalahgunakan posisi dalam organisasi untuk melakukan
kecurangan disebut sebagai White Collar Crime (Firdausi & Lestari, 2016). Konsep

kejahatan tersebut mengarah pada pemerintahan. Kejahatan kerah putih merujuk
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pada seseorang yang memiliki posisi dalam suatu organisasi yang identik dengan
berpakaian rapi. Secara yuridis, White Collar Crime merupakan seseorang yang
bertujuan menguntungkan diri sendiri maupun orang lain, penyalahgunaan
wewenang, dan sarana yang ada karena kedudukan atau posisi dalam organisasi

yang dapat merugikan negara (Firdausi & Lestari, 2016).

Menurut Wolfe & Hermason (2004) terdapat 4 (empat) elemen dari
kapabilitas yaitu posisi, kecerdasan dan kreativitas, kepercayaan diri, paksaan,
penipuan, dan tekanan. Tinggi rendahnya posisi seseorang dalam organisasi
menunjukkan seberapa berat dan ringan tugas serta tanggungjawab terhadap
organisasi. Seseorang dengan posisi pekerjaan yang tinggi juga dapat melakukan

kecurangan bersama-sama dengan pegawainya.

2.1.1.1 Indikator Kapabilitas Profesional
Menurut Thomson dan Strickland dalam (Khodir & Makmur, 2020)
menjelaskan, ~untuk menganalisis kekuatan dan kapabilitas sumber daya

perusahaan, indikator yang perlu mendapat perhatian antara lain adalah :

1. Keterampilan atau keahlian yaitu mencakup antara lain kekuatan dalam
keterampilan dan keahlian yang dimilki karyawan dalam mengelola dan
menjalankan pekerjaan yang diberikan didukung dengan latar belakang pendidikan

karyawan.

2. Kreativitas dalam pemanfaatan fasilitas kerja dengan peralatan yang menunjang

pekerjaan serta sistem informasi lengkap dalam rangka peningkatan produktivitas.
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3. Memiliki tanggung jawab terhadap sumber daya perusahaan dengan pembagian
pekerjaan dan delegasi yang jelas, serta mampu melihat peluang untuk selalu

meningkatkan kapabilitasnya.

4. Kepemimpinan yang mempunyai kontrol terhadap aset organisasi yang
berkualitas berkaitan dengan kecepatan organisasi dalam mengatasi permasalahan

yang telah dan yang akan dihadapi.

2.1.2 Pengalaman Karyawan

Menurut Sutrisno dalam (Kristianti & Sunarsi, 2020) mendefinisikan

“Pengalaman karyawan merupakan adalah suatu dasar/acuan seorang
karyawan dapat menempatkan diri secara tepat kondisi, mengambil
resiko, mampu menghadapi tantangan dengan penuh tanggung jawab serta
mampu berkomunikasi dengan baik terhadap berbagai pihak untuk tetap
menjaga produktivitas, produktivitas dan menghasilkan individu yang
kompeten dalam bidangnya”.

Menurut (Pitriyani, 2020) pengalaman kerja - karyawan merupakan
gambaran dari tingkat penguasaan pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki
oleh seorang karyawan dalam bekerja yang dapat diukur dari masa kerja dan jenis
pekerjaan karyawan. Masa, kerja merupakan berapa lama seorang karyawan
tersebut bekerja sedangkan jenis pekerjaan meliputi pekerjaan maupun jabatan yang
pernah dilakukan oleh karyawan tersebut. bahwa masa kerja merupakan lamanya
seorang karyawan menyumbangkan tenaganya pada perusahaan tertentu. Namun
masa kerja karyawan yang semakin lama denganjumlah karyawan yang semakin
sedikit akibatnya menyebabkan kurangnya pengalaman kerja karyawan dalam
perusahaan tersebut. Pengalaman kerja yang dimiliki oleh karyawan juga akan
menentukan pekerjaan dan jabatan yang akan diterima. Perkembangan jabatan yang

dialami seorang karyawan hanya terjadi apabila karyawan tersebut menjalani proses



12

belajar dan pengalaman yang dimiliki, dan diharapakan karyawan terebut
mempunyai sikap kerja yang maju, memiliki pengetahuan yang baik yang dimilki
karyawan tersebut dan memiliki keterampilan kerja yang dimilki oleh karyawan

tersebut.

Manfaat Pengalaman Kerja Pengalaman kerja merupakan salah satu modal
utama selain tingkat pendidikan, apabila seseorang ingin memasuki dunia kerja.
Pengalaman kerja yang dimiliki oleh seseorang didalam dunia kerja kadangkadang
lebih dibutuhkan dari pada tingkat pendidikan yang tinggi. Maka pengalaman kerja

bermanfaat untuk:

1)Pengalaman kerja dapat berpengaruh terhadap kecarmatan individu dalam

memberikan suatu persepsi.

2)Melalui pengalaman kerja yang dimiliki, kualitas teknik dan keterampilan
karyawan semakin meningkat, maka karyawan tersebut dapat menyelesaikan tugas
yang diberikan secara efektif dan efisien, sehingga akan meningkatkan

produktivitas kerja karyawan.

2.1.2.1 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Pengalaman Kerja
Mengingat pentingnya kerja dalam suatu perusahaan, maka difikirkan juga
tentang faktor- faktor yang mempengaruhi pengalaman kerja. Menurut Hani

Handoko faktor-faktor yang mempengaruhi pengalaman kerja sebagai berikut :

1) Latar belakang pribadi mencakup pendidikan, kursus, latihan, bekerja untuk

menunjukkan apa yang telah dilakukan seseorang di waktu yang lain.

2) Bakat dan minat (optitude and interest), untuk memperkirakan minat dan

kepastian atau kemampuan seseorang.



13

3) Sikap dan kebutuhan (attitudes dan needs) untuk meramalkan tanggung jawab

dan wewenang sescorang.

4) Kemampuan-kemampuan analisis dan manipulatif, untuk mempelajari

kemampuan penilaian dan penganalisaan.

5) Keterampilan dan kemampuan teknik, untuk menilai kemampuan dalam aspek-

aspek teknik pekerjaannya.

2.1.2.2 Indikator Pengalaman Karyawan

Menurut Foster dalam Sartika (2015) yaitu :

1. Lama waktu/masa bekerja Ukuran tentang lama waktu atau masa kerja
yang telah ditempuh seseorang dapat memahami tugas-tugas suatu
pekerjaan dan telah melaksanakan dengan baik.

2. Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki Pengetahuan
merujuk pada konsep, prinsip, prosedur, kebijakan atau informasi lain
yang dibutuhkan oleh pegawai. Pengetahuan juga mencakup kemampuan
untuk memahami dan menerapkan informasi pada tanggung jawab
pekerjaan.

3. Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan Tingkat penguasaan
seseorang dalam pelaksanaan aspek-aspek teknik peralatan dan teknik

pekerjaan.
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2.1.3 Perilaku Inovatif

Menurut De Jong & Hartog dalam (Khodir & Makmur, 2020) menyatakan

“Perilaku kerja inovatif adalah perilaku yang meliputi
eksplorasi peluang dan ide-ide baru, juga dapat mencakup perilaku
mengimplementasikan ide baru, menerapkan pengetahuan baru dan
untuk mencapai peningkatan kinerja pribadi atau bisnis. Perilaku
inovatif merupakan proses multi tahapan, dengan aktifitas dan perilaku
individu yang berbeda-beda di setiap tahapannya”

Perilaku kerja inovatif telah didefinisikan oleh beberapa pakar. Menurut
Faraz et al. (2019) dan Wang, Meng dan Cai (2019), perilaku kerja inovatif adalah
perilaku individu yang disengaja untuk pengenalan dan aplikasi, dalam sebuah
peran, kelompok atau organisasi dari ide, proses, produk atau prosedur, merupakan
suatu hal yang baru bagi unit terkait, dirancang untuk secara signifikan
menguntungkan individu, kelompok, organisasi atau masyarakat yang lebih luas.
Selanjutnya, Janssen (2000) menjelaskan perilaku kerja inovatif sebagai penciptaan
yang disengaja, pengenalan dan penerapan ide-ide baru dalam peran pekerjaan,
kelompok atau organisasi, dalam rangka memperoleh manfaat kinerja peran,
kelompok atau organisasi. Penemuan baru yang dimaksudkan merupakan gagasan
untuk pengembangan produk teknologi, perubahan dalam prosedur kerja, atau
penerapan gagasan, teknologi, metode, dan proses kerja baru (Sujarwo & Wahjono,

2017).

Lebih jauh, menurut De-Jong (2007), perilaku kerja inovatif adalah
perilaku individu yang bertujuan untuk mencapai inisiasi dan pengenalan
intensional terhadap ide, proses, produk, dan prosedur yang baru, termasuk menuju
implementasinya. Pada penelitian berikutnya De-Jong dan Hartog (2008)

mengungkapkan bahwa semakin tinggi perilaku kerja inovatif yang dimunculkan
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oleh karyawan, maka akan semakin banyak pula inovasi yang dihasilkan oleh suatu
organisasi. Konstruk dari perilaku kerja inovatif berkaitan erat dengan kreativitas
karyawan (De-Jong & Hartog, 2010). Kreativitas didefinisikan sebagai produksi
dari ide—ide baru dan berguna tentang produk, layanan, proses dan prosedur.
Namun demikian kreativitas jelas berbeda dengan perilaku kerja inovatif, karena
perilaku kerja inovatif memiliki tujuan untuk menghasilkan keuntungan, yakni

inovatif output.

2.1.3.1 Indikator Perilaku Inovatif
Janssen dalam (Khodir & Makmur, 2020) menambahkan bahwa perilaku

inovatif ini merupakan perilaku kompleks yang terdiri dari lima indikator, yaitu:

1. Oppurtunity Exploration. Mengacu pada mempelajari atau mengetahui lebih

banyak mengenai peluang untuk berinovasi.

2. Generativity. Mengacu pada pemunculan konsep-konsep untuk tujuan

pengembangan.

3. Formative Investigation. Mengacu pada pemberian perhatian untuk
menyempurnakan ide, solusi, opini dan melakukan peninjauan terhadap ide-ide

tersebut.

4. Championing. Mengacu pada adanya praktek praktek usaha untuk merealisasikan

ide-ide.

5. Application. Mengacu pada mencoba untuk mengembangkan, menguji coba dan

mengkomersialisasikan ide-ide inovatif.
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2.1.4 Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara (2012) menyatakan bahwa kinerja pegawai adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai adalah hasil
atau keberhasilan seseorang secara keseluruhan untuk menyelesaikan pekerjaan
dengan tingkat kemampuan tertentu dengan pemahaman yang jelas tentang apa
yang akan dikerjakan dengan berbagai kemungkinan sebagai standar hasil kerja,
target atau sarana yang yang telah ditentukan dalam kesepakatan bersama. Menurut
Mangkunegara (2016) istilah kinerja berasal dari kata job perfomance atau actual
perfomance. Pengertian kerja adalah hasil kerja secarar kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh pegawai dalam melakasanakan tugasnyas sesuai dengan tanggung

jawab yang diberikan keapadanya

2.1.4.1 Indikator Kinerja Karyawan
1) Kualitas yang dihasilkan, menerangkan tentang jumlah kesalahan, waktu, dan

ketepatan dalam melakukan tugas.

2) Kuantitas yang dihasilkan, berkenaan dengan berapa jumlah produk atau jasa

yang dapat dihasilkan.

3) Waktu kerja, menerangkan akan berapa jumlah absen, kehadiran, serta masa

kerja yang telah dijalani individu pegawai tersebut.

4) Kerja sama, menerangkan akan bagaimana individu membantu atau menghambat

usaha dari rekan kerjanya.
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2.2 Hubungan Antar Variabel dan Pengembangan Hipotesis
2.2.1 Hubungan Kapabilitas Profesional Terhadap Perilaku Inovatif
Kapabilitas berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif (Berliana &
Arsanti, 2018). Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa kapabilitas menjadi salah
satu tolok ukur keberhasilan seseorang di dalam meningkatkan kreatifitas demi
tercapainya kesuksesan suatu organisasi. Dengan memiliki orientasi kapabilitas
yang kuat, maka seseorang akan terus berusaha meningkatkan perilaku inovatifnya
demi menunjang pekerjaannya dan memberikan hasil yang terbaik (Aggarwal
1997). Oleh karena itu, organisasi perlu untuk mengidentifikasi kemampuan kunci
individu yang mengarah pada keberhasilan. Dengan demikian, individu dalam
organsiasi akan memiliki nilai tambah yang berharga bagi organisasi (Calantone
dkk., 2002; Neely dan Hii, 1998; Palangkaraya dkk., 2010; Salaman dan Storey,

2002; Thornhill, 2006).

Berdasarkan teori dan uraian diatas maka dugaan sementara yang dapat

diambil yaitu :

H1 : Kapabilitas Profesional berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku

inovatif.

2.2.2 Hubungan Pengalaman Karyawan Terhadap Perilaku Inovatif.
Pengalaman karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku

inovatif (Harun et al., 2021). Darmawan (2017) bahwa Pengalaman karyawan dapat

menjadi refleksi untuk dapat meningkatkan kinerjanya. Mulyasa (2011) bahwa

pelatihan-pelatihan dan organisasi sangat bermanfaat bagi karyawan dalam
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mengembangkan pengetahuannya serta pengalamannya terutama dalam bidang

SDM.

Semakin karyawan berpengalaman dalam bekerja maka akan semakin
meningkat kinerjanya dan keprofesionalannya. Masalah yang sering terjadi adalah
kinerja karyawan kurang meningkat yang disebabkan oleh karyawan yang tidak

melakukan refleksi dari pengalaman bekerjanya.

Berdasarkan teori dan uraian diatas maka dugaan sementara yang dapat

diambil yaitu :

H2 : Pengalaman Karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Perilaku

Inovatif.

2.2.3 Kapabilitas Profesional terhadap Kinerja Karyawan

Kapabilitas Profesional dapat diartikan sebagai suatu kemampuan dan
keterampilan seseorang dalam melakukan pekerjaan menurut bidang dan tingkat
masing-masing. Profesionalisme menyangkut kecocokan, antara kemampuan yang
dimiliki oleh birokrasi dengan kebutuhan tugas terpenuhi kecocokan antara
kemampuan dengan kebutuhan tugas merupakan syarat terbentuknya aparatur yang
professional. Artinya keahlian dan kemampuan aparatur merefleksikan arah dan

tujuan yang ingin dicapai oleh sebuah organisasi (Kurniawan, 2012).

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Gapuri
Ramadhan (2018) dengan judul “Pengaruh profesionalisme kerja terhadap kinerja
pegawai”. Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan menunjukan bahwa hasil
perhitungan variabel Profesionalisme kerja tergolong cukup baik dan perhitungan

hasil kinerja pegawai sudah tergolong cukup baik. Penelitian Soffa dkk (2019),
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Hatta, dkk (2019)., Gerhana,dkk. (2019) kapabilitas berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan.

Dengan demikian perlu adanya peningkatan Profesionalisme kerja para

pegawai agar kinerja yang dilakukan sesuai yang diharapkan oleh pimpinan.

H3 : Kapabilitas Profesional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan

2.2.4 Pengalaman Karyawan terhadap Kinerja Karyawan

Tekanan pekerjaan indikasi adanyan ketidaksesuaian pekerjaan dan
kemampuan karyawan. Sebagaimana bahwa tekanan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada. Kemampuan kerja mempengaruhi
kinerja karyawan. Penelitian ini sejalan dengan penelitian (Jaya, 2012) bahwa ada
pengaruh kemampuan kerja dan motivasi terhadap kinerja pegawai. Pengaruh
Tingkat Pendidikan Terhadap Kinerja Pegawai Hasil penelitian menunjukkan
bahwa secara parsial Pengalaman Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai.
Variabel pengalaman kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan tingkat capaian responden indikator penguasaan seorang pegawai
terhadap pekerjaan dan peralatan memiliki nilai paling tinggi pada tingkat capaian
responden. Indikator penguasaan seorang pegawai terhadap pekerjaan dan peralatan
merupakan faktor yang paling berpengaruh dalam kinerja karyawan pada. Seorang
pegawai harus menguasai pekerjaan yang diberikan kepadanya karena hal tersebut

bisa berdampak pada kinerja pegawai itu sendiri.

Semakin lama seseorang bekerja maka semakin menguasai pekerjaannya,

sehingga dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan baik dan mempunyai
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efektivitas kerja yang baik selain itu akan menimbulkan kinerja yang optimal.
Pengalaman kerja yang diperoleh seseorang membantu mereka mendapatkan
keterampilan dan pengetahuan khusus yang sesuai untuk pekerjaan yang mereka
lakukan. Orang-orang yang mengulangi jenis pekerjaan tertentu dalam jangka

waktu yang lama akan terbiasa dengan pekerjaan tersebut dan akan menguasainya.

Hal ini relevan dengan teori Simanjuntak (2005) bahwa Pengalaman kerja
dapat memperdalam dan memperluas kemampuan kerja. Semakin sering seseorang
melakukan pekerjaan yang sama semakin terampil dan semakin cepat dia
menyelesaikan pekerjaan tersebut. Semakin banyak macam pekerjaan yang
dilakukan seseorang maka pengalaman kerjanya semakin kaya dan luas, dan
memungkinkan peningkatan kerjanya Jika pegwai memiliki banyak pengalaman
kerja, maka kemampuan yang dimiliki pegawai akan menjadi lebih baik saat
menjalankan pekerjaan, karyawan akan lebih termotivasi dalam bekerja dan
memiliki kinerja yang tinggi. Kinerja karyawan ini mengacu pada hasil kerja dan
sikap kerja dalam menyelesaikan pekerjaan (Aristarini, Kirya, dan Yulianthini,
2014). Hal ini juga sejalan dengan teori yang dinyatakan Mangkunegara (Ratulangi
& Soegoto, 2016) bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Teori yang dinyatakan
Handoko (Wirawan & Afani, 2018) bahwa kinerja karyawan merupakan suatu
tindakan yang dilakukan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan

perusahaan.

H4 : Pengalaman karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan
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2.2.5 Perilaku Inovatif terhadap Kinerja Karyawan

Perilaku inovatif mempunyai pengaruh positif kepada kinerja karyawan,
sehingga dapat disimpulkan bila perilaku inovatif semakin tinggi maka kinerja
karyawan akan semakin baik (Astuti et al., 2019; Sujarwo & Wahjono, 2017).
Perilaku inovatif dan Inovasi sendiri ialah berupa perubahan sosial, hanya bedanya
di tekankan pada ciri perubahannya. Sedangkan Inovasi penekanannya terletak di
hal yang dilihat sebagai suatu yang baru baik dari individu maupun masyarakat.
Sedang, perilaku inovatif penekanannya di sikapnya yang kreatif terhadap suatu
yang berubah dari sesuatu yang bersifat tradisional menjadi sesuatu yang modern.

Seseorang yang memiliki perilaku inovatif akan terlihat pada sikap
kehidupan sehari-harinya yang akan mempunyai pikiran kritis, akan selalu agar
mengusahakan supaya muncul sesuatu yang berubah di lingkungan sekitarnyanya
dan selalu terjadi sesuatu yang baru dari kehidupan tradisional menuju modern, atau
terlihat pada penentuan sikap yang tertinggal menuju ke sikap yang lebih maju dan
berusaha supaya upaya perubahan itu dapat berguna dan bernilaitambah. Sehingg
seseorang yang berperilaku inovatif akan berusaha untuk berupaya memecahkan
masalah dengan menggunakan cara yang tidak sama dengan orang biasa tetapi akan
lebih efektif dan efisien.

Kinerja sering kali dipikirkan untuk tercapainya tugas, sedangkan
pengertian tugas adalah aktivitas yang dibutuhkan oleh pekerja. Sedangkan kinerja
meliputi dari segi usahamya, keloyalannya, kemampuan kepemimpinannya, dan
moral kerjanya. Penilaian ini dapat terlihat pada tiga sisi, yaitu penunjukan perilaku

seseorang dalam pebekerjaanya, pencapaian hasil pekerjanan nyata (outcomes)
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pekerja, dan penilaian dari beberapa faktor seperti dorongan, loyalitas, inisiatif,
potensi, kepemimpinan dan moral kerja. Dengan kata lain kinerja karyawan adalah
hasil pekerjaan karyawan dalam melakukan pekerjaannya dalam suatu periode
tertentu dengan mengikuti standar pekerjaan yang telah ditetapkan, sehingga hasil
pekerjaan itu akan terlihat dari output yang dihasilkan.

HS : Perilaku inovatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

2.3 Model Empirik Penelitian
Berdasarkan uraian diatas maka gambar kerangka pikir pada penelitian ini

adalah sebagai berikut :

Kapabilitas
Profesional (X1)
Perilaku Kinerja
Inovatif (Y1) Karyawan (Y2)
Pengalaman
Karyawan (X2)

Gambar 2.1 Model Empirik Penelitian



BAB III

METODE PENELITIAN

Pada bab ini akan diuraikan mengenai arah dan cara melaksanakan penelitian
yang mencakup jenis penelitian, populasi dan sampel, sumber dan jenis data, metode
pengumpulan data, variabel dan indikator serta teknis analisis data.

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian yang digunakan adalah Explanatory Study yang sebagai bukti
pengaruh perilaku inovatif melalui kapabilitas professional dan pengalaman
karyawan. Penelitian ini merupakan jenis penelitian eksplanasi (explanatory
research). Menurut Sugiyono (2013) penelitian eksplanasi (explanatory research)
adalah penelitian yang menjelaskan kedudukan antara variabel-variabel diteliti
serta hubungan antara variabel yang satu dengan yang lain melalui pengujian
hipotesis yang telah dirumuskan. Pendekatan yang digunakan dalam peneltian ini
adalah pendekatan kuantitatif yaitu dikatakan metode kuantitatif karena data
penelitian berupa angka-angka dan analisis menggunakan statistik.

3.2 Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi

Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono,2005). Adapun populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Bina Pertiwi, PT. Ducotti
Dieselindo Persada, PT. Bambang Djaja, PT. Trans Pacific Petrochecimal

Indotama.
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3.2.2 Sampel

Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut (Sugiyono, 2005). Menurut Arikunto (2006), jika populasinya
kurang atau mendekati 100, maka populasi tersebut dapat digunakan sebagai
sampel, sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. Pemilihan sampel
akan menggunakan metode non probability sampling, spesifik merujuk ke
purposive samping, di mana teknik pengambilan sampel yang tidak semua populasi
dapat menjadi sampel. Dalam penelitian ini sampel yang diambil adalah 33
karyawan PT. Bina Pertiwi, 24 karyawan PT. Ducotti Dieselindo Persada, 15
karyawan PT. Bambang Djaja, 28 karyawan PT. Trans Pacific Petrochecimal
Indotama.

Untuk jumlah sampel yang akan diteliti ditentukan berdasarkan rumus

Slovin sebagai berikut :

Keterangan
N

n= H—T{e]z n = Jumlah sampel

N = Jumlah Populasi

e = Prosentase kelonggaran ketelitian kesalahan
pengambilan sampel yang masih bisa ditolerir;

e=0,1 (10%)
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3.3  Jenis Data dan Pengumpulan data

3.3.1 Sumber Data

Jenis data dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer adalah data
yang didapat dari sumber pertama baik dari individu atau perseorangan, seperti dari
pengisian kuesioner yang dilakukan oleh peneliti (Umar,2005). Dalam penelitian
ini sumber data tersebut berasal dari kuesioner yang diberikan kepada 100

responden, kemudian dari hasil pernyataan tersebut dianalisis.

3.3.2 Metode Pengumpulan data

Metode pengumpulan data yang digunakan adalah angket atau kuesioner.
Angket atau kuesioner merupakan cara pengumpulan data dengan memberikan
pertanyaan secara -tertulis yang akan dijawab oleh responden, agar peneliti
memperoleh data lapangan/empiris untuk memecahkan masalah penelitian dan
menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Supardi, 2005). Data dalam penelitian ini
terbagi menjadi dua, yaitu data deskriptif dan data kuantiatif.
1. Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif adalah analisis yang memberikan informasi hanya mengenai
data yang dimiliki dan tidak bermaksud untuk menguji hipotesis dan kemudian
menarik inferensi yang digeneralisikan untuk data yang lebih besar dari populasi
(Nurgiyantoro, dkk, 2004). Analisis deskriptif merupakan pernyataan skala Likert
dari pertanyaan yang diberikan kepada responden, yaitu (Durianto,dkk,2001) :

a. Untuk jawaban “STS” sangat tidak setuju diberi nilai = 1

b. Untuk jawaban “TS” tidak setuju diberi nilai = 2

c¢. Untuk jawaban “N” netral diberi nilai = 3
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d. Untuk jawaban “S” setuju diberi nilai = 4

e. Untuk jawaban “SS” sangat setuju diberi nilai = 5

Berdasarkan data yang dikumpulkan dari pengisian kuesioner, jawaban dari
responden telah direkapitulasi kemudian di analisis untuk mengetahui deskripstif
terhadap masing-masing variabel. Penelitian pada responden ini didasarkan pada

kriteria sebagai berikut :

- Skor penilaian terendah berada pada angka 1
- Skor penilaian tertinggi berada pada angka 5
- Interval = (Nilai Maksimal — Nilai Minimal) / (Jumlah Kelas)=(5—-1)/3
=13
Sehingga diperoleh batasan penilaian terhadap masing-masing variabel

sebagai berikut:

1. 1,00 —2,29 = Rendah

2. 2,30-3,59 = Sedang

3. 3,60 - 5,00 = Tinggi
2. Analisis Data Kuantitatif

Analisis data kuantiatif adalah analisis data yang menggunakan data
berbentuk angka-angka yang diperoleh sebagai hasil pengukuran atau penjumlahan
(Nurgiyantoro dkk, 2004). Untuk mendapatkan data kuantitatif, digunakan skala
Likert yang diperoleh dari daftar pertanyaan yang digolongkan ke dalam lima

tingkatan (Sugiyono,2005).

34 Variabel dan Indikator

Variabel dalam penelitian ini adalah kapabilitas professional (X1),
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pengalaman karyawan (X2), perilaku inovatif (Y1), kinerja karyawan (Y?2) dengan

definisi masing-masing variabel dijelaskan sebagai berikut :

Tabel 3.1 Definisi Operasional dan Indikator

No Variabel Indikator

Sumber

1 Kapabilitas Profesional merupakan
proses mengaplikasikan kemampuan, 1. Keterampilan
pengetahuan, dan pengalaman yang 2. Kreativitas
dimiliki oleh sumber daya manusia 3. Tanggung Jawab
untuk melaksanakan strategi 4. Kepemimpinan
pekerjaan yang telah ditetapkan dan
dapat memberikan nilai bagi suatu
organisasi.

2 Pengalaman kerja merupakan adalah 1. Lama waktu/masa kerja
suatu dasar/acuan seorang karyawan
dapat menempatkan diri secara tepat
kondisi, mengambil resiko, mampu 3 penguasaan terhadap
menghadapi tantangan dengan penuh pekerjaan dan peralatan.
tanggung jawab serta mampu
berkomunikasi dengan baik terhadap
berbagai pihak untuk tetap menjaga
produktivitas,  produktivitas dan
menghasilkan individu yang
kompeten dalam bidangnya

3. Perilaku kerja inovatif adalah perilaku 1. Oppurtunity Exploration.
yang meliputi eksplorasi peluang dan 2. Generativity.
ide-ide baru, juga dapat mencakup 3. Formative Investigation.
perilaku mengimplementasikan ide 4. Championing.
baru, menerapkan pengetahuan baru 5. Application.
dan untuk mencapai peningkatan
kinerja pribadi atau bisnis.

4 Kinerja karyawan adalah hasil kerja 1) Kualitas yang dihasilkan
secara kualitas dan kuantitas yang 2) Kuantitas yang dihasilkan
dicapai oleh seseorang pegawai dalam 3) Waktu kerja
melaksanakan tugasnya sesuai dengan 4) Kerja sama
tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.

2. Tingkat pengetahuan

Thomson dan
Strickland dalam
(Khodir &
Makmur, 2020)

Sutrisno dalam
(Kristianti &
Sunarsi, 2020)

Janssen  dalam
(Khodir &
Makmur, 2020)

Mangkunegara
(2012)

Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan dengan

menggunakan pengukuruan interval dengan ketentuan skornya sebagai berikut :

Sangat |1 |2 |3 |4 |5 | Sangat
Tidak Setuju
Setuju
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Persepsi responden menurut Widodo (2010) mengenai variabel yang diteliti
menggunakan kriteria sebar 1,33. Oleh karena itu interpretasi nilai adalah sebagai
berikut :

1,00 - 2,33 =rendah
2,34 —-3,66 =sedang
3,67 —-5,00 =tinggi
3.5  Teknik Analisis

Karena penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, maka analisisnya
menggunakan Partial Least Square (PLS). PLS mampu menganalisis variabel
penelitian yang digunakan termasuk analisis faktor, analisis regresi, dan analisis jalur
pengujian. Di sisi respons, PLS dapat menghubungkan himpunan variabel independen
ke variabel dependen ganda. Di sisi prediktor PL.S dapat menangani banyak variabel
independen, bahkan ketika  prediktor menampilkan multikolinieritas. PLS juga dapat
melakukan uji validitas dan uji reliabilitas untuk indikator penelitian yang digunakan.
Menurut Latan dan Ghozali (2012), PLS merupakan pendekatan alternatif yang
bergeser dari pendekatan SEM berbasis covariance menjadi berbasis varian. PLS
merupakan metode alternatif dan yang dapat digunakan untuk mengatasi
permasalahan hubungan diantara variabel yang kompleks namum ukuran sampel
datanya kecil (30 sampai 100), mengingat SEM memiliki ukuran sampel data
minimal 100 (Hair et al., 2006). PLS menggunakan software diantaranya
SmartPLS, WordPLS, PLS-Graph dan VisualGraph.

Dalam penelitian ini akan menggunakan SmartPLS dan menggunakan dua
langkah pendekatan yaitu analisis faktor konfirmatori dan menguji model struktural.

Teknik penelitian ini menggunakan PLS dan ada dua tahap, yaitu:
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1 Uji measurement model yaitu menguji validitas dan reliabilitas konstruk
masing-masing indikator.
2. Ujistructural model yang bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh
antar variabel antara konstruk-konstruk yang diukur dengan menggunakan unit
t dari PLS.
3.5.1 Model Measurement (Outer Model)

Analisis Outer Model digunakan untuk menguji validitas dan reliabilitas.
Pengujian model pengukuran Outer Model menentukan bagaimana variabel laten.
Evaluasi Outer Model, dengan menguji internal consistency reability (cronbach
alpha dan composite reability), covergent validity (indikator reability dan AVE),
dan discriminant validity (Fornell Lacker, Cross Loading, dan HTMT). Uji yang

dilakukan pada Quter Model yaitu :

a. Uji Validitas

Prosedur pengujian Convergent Validity dengan mengkorelasi skor
(komponen skor) dengan construct score yang kemudian menghasilkan nilai
loading factor. Nilai loading factor pada indikator dikatakan tinggi jika hasilnya
> 0,7. Dalam hasil penelitian yang lain terdapat hasil nilai loading factor > 0,4
dan itu juga masih dikatakan sesuai kriteria dan masih dapat diterima. Dapat
dikatakan berkorelasi jika nilai loading factor lebih dari 0,4 dengan konstruk yang
ingindi ukur (Ghozali dan Latan, 2015). Dengan demikian, nilai loading factor yang
kurang dari 0,4 harus di eliminasi dari model karena tidak sesuai dengan kriteria

analisis pada PLS.

1) Average Variance Extracted (AVE) diharapkan > 0,5 menunjukkan ukuran

Convergent Validity yang baik. Fornell dan Lacker (1981) dalam model yang
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memadai, AVE harus lebih besar dari 0,5 (Chin, 1998; Hock & Ringle, 2006:
15) serta lebih besar dari cross loading, yang berarti faktor harus menjelaskan
setidaknya setengah dari varian masing-masing indikator. Maka nilai AVE dapat
dikatakan dapat menjelaskan rata-rata lebih dari setengah varian indikatornya
harus menggunakan kriteria nilai minimal 0,5 yang menunjukan ukuran

Convergent Validity dapat dikatakan baik.

Discrimanant Validity merupakan nilai cross loading yang berguna untuk
mengetahui apakah konstruk memiliki diskriminan yang memadai yaitu dengan
membandingkan nilai loading dengan konstruk yang lain. Secara tradisional, para
peneliti mengandalkan dua ukuran validitas deskriminan yaitu menggunakan
Fornell-Larcker dan HTMT (heterotrait monotrait ratio of correlations)
(Henseler, Ringle, & Sinkovics, 2016). Dalam Fornell-Larcke, nilai root of AVE
square (diagonal) lebih besar dari semua nilai, dan nilai HTMT kurang dari 1.
Ukuran dalam menentukan discriminat validity adalah dengan cara melihat
nilai akar AVE harus lebih tinggi dari nilai korelasi antara konstruk dengan
konstruk lainnya atau nilai AVE harus lebih tinggi dari kuadrat nilai korelasi

antar konstruk.

b. Uji Reliabilitas

Reliabilitas merupakan hasil atau pengukuran yang dapat dipercaya serta
memberikan hasil pengukuran serta hasilnya konsisten. Dalam pengukuran tingkat
reliabilitas menggunakan koefisien alfa atau cronbachs alpha dan composite
reliability. Hasil nilai pada cronbachs alpha cenderung memiliki kemampuan
memprediksi yang lebih rendah dibandingkan Composite Reability (CR).

Keandalan komposit bervariasi antara 0 dan 1, dengan nilai yang lebih tinggi
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menunjukkan tingkat kendalan yang lebih tinggi. Ini umumnya ditafsirkan dengan
cara yang sama dengan alpha cronbach. Secara khusus nilai-nilai keandalan
komposit 0,60 - 0,70. Nilai batas > 0,7 dapat diterima, dan nilai > 0,8 sangat
memuaskan ini adalah Kriteria hasil interprestasi Composite Reability (CR) sama

dengan cronbac’s alpha.

3.5.2 Model Structural (Inner Model)

b)

9

Tujuan dari uji ini adalah melihat korelasi antara konstruk yang di ukur yang

merupakan uji t dari partial least square. Beberapa uji model structural yaitu:

Dapat diukur menggunakan nilai R* adalah koefisien determinasi pada konstruk
endogen. R? seberapa besar pengaruh antar variabel. Menurut Ghozali (2011) nilai
R square sebesar 0,67 untuk hasil kuat, 0,33 hasil moderat, dan 0,19 hasil lemah.
R2 disini akan dianggap memiliki kekuatan atau afek sedang. Namun, apa yang
“tinggi” relatif terhadap bidang: nilai 0,25 dapat dianggap tinggi jika keadaan seni
dalam subjek dan bidang yang diberikan sebelumnya menyebabkan nilai lebih
rendah.

Effect Size (F-square), mengevaluasi Effect Size (F?) selain mengevalusi nilai R?
dari semua konstruk endogen, perubahan nilai R? ketika konstruk eksogen tertentu
dihilangkan dari model dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah konstruk yang
dihilangkan memiliki dampak substantif pada konstruk endogen, ukuran ini di
anggap sebagai ukuran efek F2. Pedoman untuk menilai F? adalah bahwa nilai
0,02, 0,015, dan 0,35 masing-masing mewakili efek kecil, sedang, dan besar
(Cohen et al., 2010) dari variabel laten eksogen. Nilai ukuran efek kurang dari
0,02 menunjukkan bahwa tidak ada efek.

Pengujian lain dengan pengukuran struktural adalah Q2 predictive relevance yang
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berfungsi untuk memvalidasi model. Pengukuran ini cocok jika variabel laten
endogen memiliki model pengukuran reflektif. Q? juga dikenal sebagai Stone-
Geisser Q?, setelah penulisnya (Stone, 1974; Geisser, 1974; untuk konteks PLS.
Hanya berlaku untuk faktor endogen yang dimodelkan secara reflektif, Q? lebih
besar dari 0 berarti bahwa model PLS-SEM merupakan prediksi dari variabel
endogen yang diberikan di bawah pengawasan dengan token yang sama, Q?
dengan nilai 0 atau negatif menunjukkan model tersebut tidak relevan dengan

prediksi model diberikan faktor endogen

Uji hipotesis, Estimate for Path Coefficients merupakan nilai koefisien besarnya
hubungan atau pengaruh dilakukan dengan prosedur bootstrapping. Ghozali
(2015) berpendapat bahwa apabila nilai signifikan p value < 0,05 dan nilai
signifikansi 5% Path Coefficients dinilai signifikan apabila nilai t-statistik > 1,96
(Hair, Ringle & Sarstedt, 2011). Dengan nilai yang dianggap signifikan jika nilai t
test atau CR (critical ratio) >1,96 (signifikan level 5%) dan > 1,65 (signifikan
level 10%). Sedangkan untuk mengetahui besarnya pengaruh hubungan dapat
dilihat melaui koefesien jalur. Diamantopoulus dan Siguaw (2000) menyatakan
jikakoefesien jalurdi bawah 0,30 memberikan pengaruh moderat, 0,30- 0,60 kuat,

dan > 0,60 memberikan pengaruh yang sangat kuat.



BAB 1V
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Responden

Responden penelitian ini adalah karyawan sebanyak 100 responden.
Penelitian ini dilakukan dengan memberikan kuesioner secara tidak langsung
dengan melalui google form kepada pengusaha karyawan di Perusahaan dan
membutuhkan waktu kurang lebih satu bulan hingga seluruh kuesioner terkumpul
sebanyak 100 persen. Kuesioner dibagikan kepada 100 responden. Semua hasil
kuesioner memenuhi kriteria sebanyak 100 atau 100 persen, yang selanjutnya dapat
diuji dan di analisis. Tingkat pengembalian kuesioner yang dapat diolah lebih lanjut

akan disajikan dalam tabel 4.1.

Tabel 4. 1 Hasil Pengumpulan Data Primer

Kfriteria _Jumlah Presentase
Kuesioner yang disebar 100

Jumlah kuesioner yang tidak kembali 0 0%
Jumlah kuesioner yang tidak sesuai kriteria 0 0%
Jumlah kuesioner yang sesuai kriteria 100 100%

Penyebaran Kuesioner

PT Bina Pertiwi 33 33%
PT Ducotti Diselindo Persada 24 24%
PT Bambang Djaja 15 15%
PT Trans Pasific Petrochemical Indotama 28 28%

Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Tabel 4.1 menunjukkan bahwa kuesioner yang dibagikan sebanyak 100.
Semua kuesioner memenuhi kriteria sebagai responden dengan tingkat

pengembalian 100 persen. Demografi responden dalam penelitian ini antara lain:
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gender, usia, lama usaha, dan pendidikan terakhir penyebaran kuesioner. Tabulasi

demografi disajikan pada tabel 4.2.

Tabel 4.2 Demografi Responden

Keterangan Total Presentase
Jumlah Sampel 100 100%

Jenis Kelamin

Laki-laki 58 58%
Perempuan 42 42%
Usia

25-35 tahun 56 56%
36-45 tahun 44 44%
Lama bekerja

<5 tahun 62 62%
>5 tahun 38 38%
Agama

Islam 100 100%
Pendidikan

D3 35 35%
S1 43 43%
S2 e 22%
Pendapatan

>2.000.000 100 100%

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023

Dari tabel 4.2 di atas, hasil penelitian menunjukkan bahwa mayoritas
responden adalah laki-laki sebanyak 58 (58%) dibandingkan perempuan sebanyak
42 (42%). Sebagian responden berumur antara 25 sampai 35 tahun sebanyak 56
(56%), dan usia responden 36 sampai 45 tahun lebih sedikit yaitu 44 (44%). Dan
lama bekerja <5 tahun sebanyak 62 (62%) yang artinya karyawan yang bekerja <5
tahun di perusahaan saat ini lebih banyak dibandingkan karyawan yang memiliki

masa lama bekerja >5 tahun sebanyak 38 (38%).
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Penyebaran kuesioner telah terbagi dari 4 perusahaan yaitu PT Bina Pertiwi
sebanyak 33 karyawan atau 33%, PT Ducotti Dieselindo Persada sebanyak 24
karyawan atau 24%, PT Bambang djaja sebanyak 15 karyawan atau 15%, dan PT

Trans Pacific petrochecimal indotama sebanyak 28 karyawan atau 28%.

Dapat disimpulkan dari tabel 4.2 bahwa mayoritas adalah laki-laki, dengan
jarak persentase yang tidak begitu jauh karena karyawan laki-laki maupun
perempuan. Sebagian besar karyawan berusia 25 sampai 35 tahun, karena usia
tersebut merupakan usia muda untuk bergabung dengan Perusahaan dan bekerja
produktif. Seluruh responden menunjukkan lama bekerja kurang dari 5 tahun
karena karyawan kebanyakan berusia muda dan usia untuk berkarir. Diperoleh hasil
penyebaran kuesioner tertinggi pada PT Bina Pertiwi karena Perusahaan tersebut
lebih besar disbanding dengan Perusahaan lain yang dipilih oleh peneliti untuk

dijadikan penelitian dan persentase tersebut lebih banyak dengan jumlah 33 (33%).

4.2 Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

Menurut Ferdinand (2009) bahwa untuk mengetahui jumlah item
pertanyaan yang ada setiap variabel pada frekuensi intensitas kondisi masing-
masing variabel dapat diketahui dengan perkalian antara skor tertinggi yang

kemudian dibagi dengan 5 kategori:
1,00 — 2,29 = Rendah

2,30 — 3,59 = Sedang

3,60 — 5,00 = Tinggi
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4.2.1 Deskripsi Variabel Kapabilitas Profesional
Kapabilitas Profesional memiliki 4 Indikator yang ditampilkan pada tabel

4.3. Hasil selengkapnya dari masing-masing indikator dapat dijelaskan sebagai

berikut:
Tabel 4.3 Statistik Deskriptif Kapabilitas Profesional
Kode Indikator Mean Kriteria
KP.1  Keterampilan 4,5 Tinggi
KP.2  Kreativitas 4,5 Tinggi
KP.3  Tanggung Jawab 4,45 Tinggi
KP.4 Kepemimpinan 4,51 Tinggi

Rata-rata total 4,49
Sumber : Data Primer yang diolah, 2023

Berdasarkan tabel 4.3 dapat diketahui bahwa rata-rata total kapabilitas
profesional memiliki score 4,49 sangat tinggi yang artinya proses mengaplikasikan
ketrampilan, dan kreativitas dari seorang karyawan sudah cukup tinggi dalam
rangka pemanfaatan sumber daya perusahaan untuk melaksanakan strategi
pekerjaan yang telah ditetapkan. Selain itu adanya tanggung jawab terhadap tugas
pekerjaan serta rasa kepemimpinan dapat memberikan nilai bagi perusahaan agar

memastikan kegiatan operasional berlangsung dengan baik.

4.2.2 Deskripsi Variabel Pengalaman Karyawan

Variabel pengalaman karyawan memiliki 3 indikator yang ditampilkan
pada tabel 4.4. Hasil jawaban kuesioner dari responden mengenai variabel
pengalaman kerja dapat dilihat sebagai berikut :

Tabel 4.4 Statistik Deskriptif Pengalaman Karyawan
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Kode Indikator Mean  Kriteria

P.1 Lama waktu/masa kerja 4,51 Tinggi

P2 Tingkat pengetahuan dan ketrampilan yang dimiliki 4,3 Tinggi

P3 Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan. 4,62 Tinggi
Rata-rata total 4,47

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023

Berdasarkan table 4.4 dapat diketahui bahwa rata-rata total pengalaman
karyawan memiliki score 4,47 yang artinya tingkat penguasaan pengetahuan dan
keterampilan yang dimiliki oleh seorang karyawan berkaitan dengan basis kelimuan
maupun prosedur pekerjaan cukup tinggi. Hal 1ni juga dapat diukur dari masa kerja
karyawan. Sehingga dari karyawan yang berpengalaman tinggi muncul adanya
pengaruh positif yang dirasakan bagi perusahaan.

4.2.3 Deskripsi Variabel Perilaku Inovatif

Variabel Perilaku inovatif memiliki 5 indikator yang ditampilkan pada tabel
4.5. Hasil jawaban kuesioner dari responden mengenai variabel perilaku inovatif
dapat dilihat sebagai berikut :

Tabel 4.5 Statistik Deskriptif Perilaku Inovatif

Kode Indikator Mean Kiriteria
PI.1 Oppurtunity Exploration 4,49 Tinggi
P1.2 Generativity 4,47 Tinggi
P1.3 Formative Investigation 4,52 Tinggi
P14 Championing 4,55 Tinggi
P15 Application 4,49 Tinggi

Rata-rata Total 4,504

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023
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Berdasarkan tabel 4.5 dapat diketahui bahwa rata-rata total perilaku inovatif
memiliki score 4,504 yang artinya tingkat inovasi, pengenalan dan penerapan ide-
ide baru dalam peran pekerjaan, kelompok atau organisasi, dalam rangka
memperoleh manfaat kinerja peran, kelompok atau organisasi yang menambah
daya saing perusahaan itu dirasakan ada dengan intensitas yang sangat tinggi.

4.2.4 Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan

Variabel Kinerja Karyawan memiliki 4 indikator yang ditampilkan pada
tabel 4.6. Hasil jawaban kuesioner dari responden mengenai variabel kinerja
karyawan dapat dilihat sebagai berikut :

Tabel 4.6 Statistik Deskriptif Kinerja Karyawan

Kode Indikator Mean Kriteria
KK.1 Kualitas yang dihasilkan 4,51 Tinggi
KK.2 Kuantitas yang dihasilkan 4,52 Tinggi
KK.3 Waktu Kerja 4,5 Tinggi
KK.4 Kerja sama 4,61 tinggi

Rata-rata Total 4,535

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023

Berdasarkan tabel 4.6 dapat diketahui bahwa rata-rata total kinerja
karyawan memiliki score 4,535 yang artinya hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Selain itu kerja sama
antar kelompok yang terjadi juga dapat dimaksimalkan sehingga kinerja yang

dihasilkan juga baik.
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4.3 Analisis Data

Analisis data dan pengujian model menggunakan PLS 3.0. Dalam analisis
PLS menggunakan dua sub model pengukuran yaitu Outer Model yang digunakan
untuk uji validitas dan uji realibilitas dan model pengukuran Inner Model yang

digunakan untuk uji kualitas atau pengujian hipotesis untuk uji prediksi.

4.3.1 Pengujian Model Pengukuran (Quter Model)

Pengujian model pengukuran Outer Model menentukan bagaimana
mengukur variabel laten evaluasi Outer Model dengan menguji Internal
Consistency Reliability (cronbach alpha dan composite reliability), Convergent
Validity (indikator reliability dan AVE), dan discriminant validity (Fonell Lacker,

cross Loading, dan HTMT).
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Gambar 4.1 Pengujian Model Pengukuran

4.3.1.1 Convergent Validity
Ukuran refeksif individual dapat dikatakan berkorelasi jika nilai benar dari

0,40 dengan konstruk yang ingin diukur (Ghozali dan Latan, 2015). Indikator



40

dengan beban luar yang sangat rendah (di bawah 0,40) bagaimanapun harus selalu

dihilangkan dari konstruk (Bagozzi, Y1, & Philipps, 1991 ; Hair et al., 2011). Dari

hasil analisis model pengukuran di atas, diketahui bahwa tidak terdapat variabel

yang nilai factor loadingnya < 0,40 dan nilai AVE di atas 0,50. Sehingga semua

variabel sudah memenuhi rule of thumb.

Tabel 4.7 Nilai Outer Loadings

Kapabilitas Kinerja Pengalaman Perilaku
Profesional Karyawan Karyawan (X2) Inovatif
(X1) (Y2)_ (Y1)_
KK1 0.748
KK2 0.745
KK3 0.708
KK4 0.794
KP1 0.843
KP2 0.702
KP3 0.749
KP4 0.835
P1 0.718
P2 0.710
P3 0.763
P11 0.701
P12 0.709
PI3 0.732
P14 0.764
PIS 0.726

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023

Pada variabel kinerja karyawan bahwa nilai outer loadings semua variabel

> 0,70 ini membuktikan bahwa nilai outer loadings sesuai kriteria, maka tidak ada

variabel yang dikeluarkan karena semua variabel sudah valid. Nilai outer loadings

pada indikator kinerja karyawan dikatakan sangat kuat karena rata-rata outer

loadingsnya diatas 0,70. Ini menyimpulkan bahwa nilai outer loadings di atas 0,40

menunjukkan adanya korelasi antara indikator dengan variabel kinerja karyawan

dan menunjukkan bahwa indikator tersebut bekerja pada model pengukurannya.
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Pada variabel pengalaman karyawan bahwa nilai outer loadings semua
variabel > 0,40 ini membuktikan bahwa nilai outer loadings sesuai kriteria, maka
tidak ada variabel yang dikeluarkan karena semua variabel sudah valid. Nilai outer
loadings pada indikator pengalaman karyawan dikatakan sangat kuat karena rata-
rata outer loadingsnya diatas 0,70. Ini menyimpulkan bahwa nilai outer loadings di
atas 0,40 menunjukkan adanya korelasi antara indikator dengan variabel
pengalaman karyawan dan menunjukkan bahwa indikator tersebut bekerja pada

model pengukurannya.

Pada variabel perilaku inovatif bahwa nilai outer loadings semua variabel
> 0,70 ini membuktikan bahwa nilai outer loadings sesuvai kriteria, maka tidak ada
variabel yang dikeluarkan karena semua variabel sudah valid. Ini menyimpulkan
bahwa nilai outer loadings di atas 0,40 menunjukkan adanya korelasi antara
indikator dengan variabel perilaku inovatif dan menunjukkan bahwa indikator

tersebut bekerja pada model pengukurannya.

Pada variabel kapabilitas profesional bahwa nilai outer loadings semua
variabel > 0,40 ini membuktikan bahwa nilai outer loadings sesuai kriteria, maka
tidak ada variabel yang dikeluarkan karena semua variabel sudah valid. Nilai outer
loadings pada indikator kapabilitas profesional dikatakan sangat kuat karena rata-
rata outer loadingsnya diatas 0,70. Ini menyimpulkan bahwa nilai outer loadings di
atas 0,40 menunjukkan adanya korelasi antara indikator dengan variabel kapabilitas
profesional dan menunjukkan bahwa indikator tersebut bekerja pada model

pengukurannya.
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Tabel 4.7 menunjukkan nilai-nilai outer loadings dari semua variabel yang
diuji. Dari tabel tersebut dapat dilihat bahwa semua nilai outer loadings > 0,40
sehingga semua variabel telah memenubhi kriteria pengukuran outer loadings yang

dituliskan oleh Ghozali dan Latan (2015) dan dapat dilanjutkan untuk pengujian

selanjutnya.
Tabel 4.8 Nilai AVE
Rata-rata
Varians
o Diekstrak (AVE)
Kapabilitas Profesional (X1) 0.615
Kinerja Karyawan (Y2) 0.562
Pengalaman Karyawan (X2) 0.550
Perilaku Inovatif (Y1) 0.508

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023

Dari hasil tabel 4.8 menunjukkan bahwa nilai AVE pada variabel kapabilitas
profesional, kinerja karyawan, pengalaman - karyawan, perilaku inovatif
menunjukkan > 0,50. Nilai AVE 0,50 atau lebih menunjukkan bahwa secara rata-
rata konstruk menjelaskan lebih dari setengah varian indikatornya. Dan sebaliknya
jikanilai AVE < 0,50 menunjukkan bahwa rata-rata lebih banyak varian tetap dalam
kesalahan item daripada dalam varian yang dijelaskan oleh konstruk. Dapat
disimpulkan bahwa indikator dari variabel kapabilitas profesional, kinerja
karyawan, pengalaman karyawan, perilaku inovatif adalah valid, maka nilai AVE

>0,50.

4.3.1.2 Internal Consistency Reliability
Langkah yang selanjutnya adalah dengan mengevalusi nilai outer loadings
dan AVE adalah dengan mengevalusi Internal Consistency Reliability dengan cara

melihat dari hasil cronch’s alpha dan composite reliability. Secara khusus nilai-
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nilai keandalan composite 0,60 — 0,70. Internal Consistency Reliability
menunjukkan nilai kriteria hasil interprestasi Composite Reability (CR) sama

dengan cronbac’s alpha yaitu > 0,70.

Tabel 4.9 Internal Consistency Reliability

Cronbach's Reliabilitas

Alpha Komposit
Kapabilitas Profesional (X1) 0.789 0.864
Kinerja Karyawan (Y2)_ 0.739 0.837
Pengalaman Karyawan (X2) 0.750 0.746
Perilaku Inovatif (Y1) 0.756 0.837

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023

Dari hasil tabel 4.9 menunjukkan bahwa nilai dari semua variabel yang ada
dalam pengujian reliabilitas baik menggunakan cronbach’s alpha dan composite
reliability pada variabel kapabilitas profesional, kinerja karyawan, pengalaman
karyawan, perilaku inovatif menunjukkan nilai > 0,70. Suatu pengukuran dapat
dikatakan mempunyai reliabilitas yang baik untuk mengukur setiap variabel
latennya apabila memiliki korelasi antar konstruk dengan variabel laten. Dapat
disimpulkan bahwa variabel yang diujikan valid dan reliabel, sehingga dapat

dilanjutkan ke pengujian selanjutnya.

4.3.1.3 Discriminant Validity

Untuk pengujian discriminant validity, para peneliti mengandalkan dua
ukuran validitas diskriminan yaitu menggunakan Fornell-Larcker dan HTMT
(heterotrait monotrait ratio of correlations) (Henseler, Ringle, & Sinkovics, 2016).
Dalam Fornell-Larcke, nilai root of AVE square (diagonal) lebih besar dari semua
nilai, dan nilai HTMT < 1. Ukuran dalam menentukan discriminat validity adalah

dengan cara melihat nilai akar AVE harus lebih tinggi dari nilai korelasi antara
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konstruk dengan konstruk lainnya atau nilai AVE harus lebih tinggi dari kuadrat

nilai korelasi antar konstruk.

Tabel 4.10 Fornell Larcker (Nilai Korelasi)

Kapabilitas  Kinerja Pengalaman  Perilaku
Profesional Karyawan Karyawan Inovatif

(X1) (Y2) (X2) (YD)
Kapabilitas Profesional (X1) 0.784
Kinerja Karyawan (Y2) 0.869 0.750
Pengalaman Karyawan (X2) 0.697 0.793 0.705
Perilaku Inovatif (Y1) 0.869 0.861 0.745 0.712

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023

Dari hasil tabel 4.10 menunjukkan hasil dari fornell-lacker meyakinkan
validitas diskriminan nilai akar kuadrat AVE untuk setiap variabel lebih tinggi
daripada nilai korelasi variabel laten tersebut dengan variabel laten lainnya. Nilai
korelasi setiap variabel laten dapat dilihat pada tabel fornell-lacker dengan tanda
kuning. Variabel kapabilitas profesional dengan akar kuadrat AVE sebesar 0,784,
variabel kinerja karyawan memiliki akar kuadrat AVE sebesar 0,750, variabel
pengalaman karyawan memiliki akar kuadrat AVE sebesar 0,705, variabel perilaku

inovatif memiliki akar kuadrat AVE sebesar 0,712.

Tabel 4.11 Hasil Pemeriksaan Validitas Diskriminan

Variabel Keterangan
Kapabilitas profesional Valid
Pengalaman karyawan Valid
Perilaku inovatif Valid
Kinerja karyawan Valid

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023

Tabel 4.11 menunjukkan bahwa hasil pemeriksaan dari variabel kapabilitas
profesional, pengalaman karyawan, perilaku inovatif, kinerja karyawan memiliki

validitas diskrimanan yang valid.



45

Tabel 4.12 Heterotrait Monotrait Ratio (HTMT)

Kapabilitas  Kinerja Pengalaman Perilaku
Profesional Karyawan Karyawan Inovatif
(X1) (Y2) (X2) (YD)
Kapabilitas Profesional (X1)
Kinerja Karyawan (Y2) 0.020
Pengalaman Karyawan (X2) 0.212 0.286
Perilaku Inovatif (Y1) 0.303 0.143 0.213

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023

Dari Tabel 4.12 hasil nilai HTMT (Heterotrait Monotrait Ratio) per
variabel menunjukkan nilai < 1. Dapat disimpulkan bahwa pengukuran
menggunakan dua metode yaitu Fornell Larcker dan HTMT (Heterotrait Monotrait

Ratio) termasuk dalam kriteria valid dan memiliki nilai diskriminan yang baik.

4.3.2 Analisis Model Struktural (Inner Model)

Tujuan dari uji in1 adalah melihat korelasi antara konstruk yang di ukur yang
merupakan uji t dari partial least square. Beberapa uji model structural melalui uji
R-square untuk konstruk dependen, Stone-Geisser O-square tes untuk Q2

predictive relevance, uji signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural.

4.3.2.1 Coefficient of Determination (R- square)

Langkah selanjutnya untuk mengevaluasi model struktural adalah dengan
koefisien determinasi nilai R%. Pengujian model struktural dengan mengevaluasi
persentase varian yang dijelaskandengan melihat nilai R? untuk variabel laten
endogen. Model dikatakan baik apabila semakin mendekatai nilai 1. Dan sebaliknya
apabila nilai di bawah 0 menunjukkan model dikatakan kurang memiliki predictive

relevance. Kriteria: 0,25 = lemah, 0,50 = moderat, 0,75 = kuat.

Tabel 4.13 Coefficient of Determination (R-square)

R Square Adjusted R Square
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Kinerja Karyawan (Y2) 0.838 0.833
Perilaku Inovatif (Y1) 0.793 0.789
Sumber : Data Primer yang diolah, 2023

Hasil dari koefisien determinasi tabel 4.13 nilai R-square variabel kinerja
karyawan sebesar 0,838 dan variabel perilaku inovatif sebesar 0,793. Menurut
Ghozali (2011) nilai R square sebesar 0,67 untuk hasil moderat dan 0,33 hasil
lemah R? disini akan dianggap memiliki kekuatan atau afek sedang. Dapat
disimpulkan bahwa pada variabel laten moderasi kinerja karyawan dan perilaku
inovatif sudah masuk dalam kriteria dan mempunyai kemampuan prediksi masing-
masing kinerja karyawan sebesar 0,838 (kuat) dan perilaku inovatif sebesar 0,793
(kuat) terhadap variabel kapabilitas profesional dan pengalaman karyawan. Dapat
disimpulkan pengaruh kapabilitas profesional dan pengalaman karyawan terhadap
perilaku inovatif dengan nilai sebesar 0,793, pengaruh pengalaman karyawan

terhadap perilaku inovatif dan kinerja karyawan sebesar 0,838.

Yang dapat diinterprestasikan bahwa variabel konstruk perilaku inovatif dan
kinerja karyawan yang dapat dijelaskan oleh wvariabel konstruk kapabilitas
profesional dan pengalaman karyawan sebesar 79,3 % dan 83,8% sedangkan
sisanya dijelaskan oleh variabel diluar penelitian ini. Total nilai R* berfungsi

menghitung Goodness of Fit (GOF) model.

4.3.2.2. Effect Size (F-square)

Effect Size (F-square), mengevaluasi Effect Size (F?) selain mengevalusi
nilai R? dari semua konstruk endogen, perubahan nilai R? ketika konstruk eksogen
tertentu dihilangkan dari model dapat digunakan untuk mengavaluasi apakah

konstruk yang dihilangkan memiliki pengaruh substantif pada konstruk endogen,
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ukuran ini di anggap sebagai ukuran efek F-square. Pedoman untuk menilai F?
adalah bahwa nilai 0,02, 0,015, dan 0,35 masing-masing mewakili efek kecil,
sedang, dan besar (Cohen, 1998) dari variabel laten eksogen. Nilai ukuran efek

kurang dari 0,02 menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh atau tidak ada efek.

Kriteria :
0,02 = lemah

0,15 = moderat

0,35 = kuat
Tabel 4. 14. Effect Size (F-square)
— i(a—pagil‘it-a's' 7 Kinerja Pengalaman  Perilaku
Profesional Karyawan Karyawan Inovatif
P (XD % W2 | (X2) (YD)
Kapabilitas Profesional (X1) 0.280 1.150
Kinerja Karyawan (Y2)
Pengalaman Karyawan (X2) 0.229 0.180
Perilaku Inovatif (Y1) 0.090

Sumber : Data Primer yan‘g‘ diolah, 2023

Dari tabel 4.14 Effect Size F-square mengindikasikan bahwa variabel laten
eksogen memiliki pengaruh besar terhadap variabel endogen. Yaitu dengan kriteria
(0,02 = lemah, 0,15 = moderat, dan 0,35 = kuat). Nilai F-square pada tabel di atas,
menggambarkan pengaruh variabel kapabilitas profesional berpengaruh terhadap
kinerja karyawan sebesar (0,280 = moderat). Variabel kapabilitas profesional
berpengaruh terhadap perilaku inovatif sebesar (1,150 = kuat). Variabel
pengalaman karyawan Dberpengaruh terhadap kinerja karyawan sebesar
(0,229=moderat). Variabel pengalaman karyawan berpengaruh terhadap perilaku
inovatif sebesar (0,180 = moderat). Variabel perilaku inovatif berpengaruh

terhadap kinerja karyawan sebesar (0,090 = lemah).

4.3.2.3 Predictive Relevance (Q-Square)
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Pengujian lain dengan pengukuran struktural adalah Q? predictive relevance
yang berfungsi untuk memvalidasi model. Pengukuran ini cocok jika variabel laten
endogen memiliki model pengukuran reflektif. Q® juga dikenal sebagai Stone-
Geisser Q%, setelah penulisnya (Stone, 1974; Geisser, 1974; untuk konteks PLS.
Hanya berlaku untuk faktor endogen yang dimodelkan secara reflektif, Q? lebih
besar dari 0 berarti bahwa model PLS-SEM merupakan prediksi dari variabel
endogen yang diberikan di bawah pengawasan dengan token yang sama, Q? dengan
nilai 0 atau negatif menunjukkan model tersebut tidak relevan dengan prediksi

model diberikan faktor endogen.
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Gambar 4.2 Hasil Blindfolding

Nilai Q? diperoleh menggunakan prosedur blindfolding untuk jarak
penghilangan yang ditentukan oleh titik data. Blindfolding adalah suatu prosedur
literasi yang penggunaanya secara sistematis menghapus titik data pada indikator
variabel endogen dan juga menyediakan estimasi dari parameter titik data yang
tersisa. Tahap blindfolding di dalam PLS dilakukan dengan tujuan mengevaluasi

nilai Stone-Geisser"s yang relevansi prediktif sebuah model.
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Tabel 4.15. Predictive Relevance (Q-square)

Variabel CV Communality CV Redudancy
Kapabilitas  Profesional 0.312
(X1)
Pengalaman  karyawan 0.033
(X2)
Perilaku inovatif (Y1) 0.189 0.308
Kinerja Karyawan (Y2) 0.221 0.377

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023

Hasil uji hipotesis cross-validation, indeks communality dan redudancy
estimasi kualitas model struktural penelitian. Hal ini menunjukkan bahwa kualitas
model struktural sesuai dengan indeks positif, dengan pertimbangan model
pengukuran. Nilai indeks harus positif untuk semua konstruk endogen (Tanenhaus
et al., 2008). Matrik untuk mengevaluasi kualitas setiap persamaan struktural juga
ada dalam indeks redudancy. Penelitian ini memberikan validitas model prediktif
yang sesuai (fit model) karena semua wvariabel laten mempunyai nilai cross
validation (CV) redudancy dan communality positif dan nilai lebih dari nol (0).
Tabel 4.15 dan dari gambar 4.2 nilai Q> menunjukkan semua variabel dependen
nilainya lebih dari nol (0). Maka dapat ditarik kesimpulan bahwa kualitas model

struktural pada penelitian ini sudah dikatakan sesuai atau dapat disebut fit model.

4.3.2.4 Uji Hipotesis
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Pengujian Model Struktural

Penelitian ini menguji tiga hipotesis pada /nner Model. Hubungan kausalitas
yang dikembangkan pada model diuji dengan hipotesis nol yang menyatakan
koefesien regresi pada masing-masing hubungan sama dengan nol dengan uji t
seperti pada analisis regresi. Untuk mengetahui suatu hipotesis diterima atau ditolak
dilakukan dengan memperhatikan nilai positif dan signifikansi antar konstruk, t-
value dan p-value. Dengan cara tersebut, maka estimasi pengukuran dan standar
eror tidak lagi dihitung dengan asumsi statistik, tapi didasarkan pada obsevasi
empiris. Melalui metode bootstraping dalam penelitian ini hipotesis dikatakan
diterima jika nilai signifikansi t-value > 1,96 dan p-value < 0,05 maka dapat

dikatakan Ha diterima dan Ho ditolak dan sebaliknya.

Berikut adalah hipotesis-hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini :
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. Ho : Tidak terdapat pengaruh positif antara kapabilitas profesional terhadap
perilaku inovatif
HI1 : Terdapat pengaruh positif antara kapabilitas profesional terhadap

perilaku inovatif

. Ho : Tidak terdapat pengaruh positif antara pengalaman karyawan terhadap
perilaku inovatif
H2 : Terdapat pengaruh positif antara pengalaman karyawan terhadap
perilaku inovatif
. Ho: Tidak terdapat pengaruh positif antara kapabilitas profesional terhadap
kinerja karyawan
H3 : Terdapat pengaruh positif antara kapabilitas profesional terhadap

kinerja karyawan

. Ho : Tidak terdapat pengaruh positif antara pengalaman karyawan terhadap
kinerja karyawan
H4 : Terdapat pengaruh positif antara pengalaman karyawan terhadap

kinerja karyawan

. Ho : Tidak terdapat pengaruh positif antara perilaku inovatif terhadap
kinerja karyawan
HS5 : Terdapat pengaruh positif antara perilaku inovatif terhadap kinerja

karyawan
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Tabel 4.16 Hasil Uji Hipotesis

Sampel Rata-rata Standar T Statistik P
Asli (0) Sampel (M) Deviasi  (O/STDEV) Values
(STDEYV)
Kapabilitas Profesional (X1) -> 0.436 0.394 0.170 2.568 0.011
Kinerja Karyawan (Y2)
Kapabilitas Profesional (X1) -> 0.681 0.639 0.133 5.113 0.000
Perilaku Inovatif (Y1)
Pengalaman Karyawan (X2) -> 0.292 0.298 0.093 3.128 0.002
Kinerja Karyawan (Y2)
Pengalaman Karyawan (X2) -> 0.270 0.271 0.088 3.064 0.002
Perilaku Inovatif (Y1)
Perilaku Inovatif (Y1) -> 0.265 0.251 0.126 2.102 0.036

Kinerja Karyawan (Y2)

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023

Hasil uji inner dalam tabel 4.16 menunjukkan lima jalur hubungan yang

signifikan pada a = 0,05. Berdasarkan tanda yang terdapat pada koefesien serta

hubungan formatif terhadap variabel dapat di interprestasikan pada model PLS

sebagai berikut :

Tabel 4.17 Ringkasan Hasil Uji Hipotesis

Hipotesis Jalur Hipotesis Hasil Kesimpulan
i Kapablht.as pr.ofesmnal terhadap P.os1.t1f P.0s1j[1f Diterima
perilaku inovatif signifikan signifikan

o Pengalaman karyawan terhadap Positif Positif
perilaku inovatif signifikan signifikan Diterima
Kapabilitas Profesional terhadap Positif Positif

H3 kinerja karyawan signifikan signifikan Diterima
Pengalaman karyawan terhadap Positif Positif

H4 kinerja karyawan signifikan signifikan Diterima
Perilaku inovatif terhadap kinerja Positif Positif

HS5 karyawan signifikan signifikan Diterima

Sumber : Data yang diolah, 2023

a.

Hasil Uji Hipotesis 1
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Dari hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa variabel kapabilitas
profesional berpengaruh secara positif signifikan terhadap perilaku inovatif dengan
koefesien jalur (O) sebesar 0,681 dengan nilai t-statistik sebesar 5,113 dengan
tingkat signifinaksi sebesar 0,000 yang artinya lebih kecil dari a = 0,05. Maka
dengan hasil tersebut HO ditolak dan H1 diterima sehingga dapat disimpulkan
bahwa kapabilitas profesional mempunyai pengaruh yang postif dan signifikan
terhadap perilaku inovatif. Dengan demikian maka hipotesis pertama yang
menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara kapabilitas profesional

terhadap perilaku inovatif diterima.

b. Hasil Uji Hipotesis 2

Dari hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa variabel pengalaman
karyawan berpengaruh positif signifikan terhadap perilaku inovatif dengan
koefesien jalur (O) sebesar 0,292 dengan nilai t-statistik sebesar 3,128 dengan
tingkat signifikansi 0,002 yang artinya lebih kecil dari a = 0,05. Maka dengan hasil
tersebut HO ditolak dan H2 diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa pegalaman
karyawan mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap perilaku
inovatif. Dengan demikian maka hipotesis kedua yang menyatakan bahwa terdapat

pengaruh positif antara pengalaman karyawan terhadap perilaku inovatif diterima.

c. Hasil Uji Hipotesis 3

Dari hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa variabel kapabilitas
profesional berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan dengan
koefesien jalur (O) sebesar 0,436 dengan nilai t-statistik sebesar 2,568 dengan
tingkat signifikansi 0,011 yang artinya lebih kecil dari a = 0,05. Maka dengan hasil

tersebut HO ditolak dan H3 diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa kapabilitas
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profesional mempunyai pengaruh yang postif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Dengan demikian maka hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa
terdapat pengaruh positif antara kapabilitas profesional terhadap kinerja karyawan

diterima.

d. Hasil Uji Hipotesis 4

Dari hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa variabel pengalaman
karyawan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan dengan
koefesien jalur (O) sebesar 0.265 dengan nilai t-statistik sebesar 2,102 dengan
tingkat signifikansi 0,036 yang artinya lebih kecil dari a = 0,05. Maka dengan hasil
tersebut HO ditolak dan H3 diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa
pengalaman karyawan mempunyai pengaruh yang postif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Dengan demikian maka hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa
terdapat pengaruh positif antara pengalaman karyawan terhadap kinerja karaywan

diterima.

e. Hasil Uji Hipotesis 5

Dari hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa variabel perilaku inovatif
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan dengan koefesien jalur
(O) sebesar 0.270 dengan nilai t-statistik sebesar 3.064 dengan tingkat signifikansi
0,002 yang artinya lebih kecil dari a = 0,05. Maka dengan hasil tersebut HO ditolak
dan H3 diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa perilaku inovatif mempunyai
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karayawan. Dengan demikian
maka hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara

perilaku inovatif terhadap kinerja karyawan diterima.



55

4.4 Pembahasan Hasil Penelitian

4.4.1 Pengaruh Kapabilitas Profesional terhadap Perilaku Inovatif
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama dalam penelitian ini,
kapabilitas profesional memiliki pengaruh positif terhadap perilaku inovatif. Hal
ini diperkuat dengan semakin tinggi kapabilitas profesional yang didapatkan maka
akan menaikkan perilaku inovatif. Hal ini dibuktikan dengan nilai hasil dari path
koefesien yang bernilai positif dan signifikan. Koefesien yang bertanda positif ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi kapabilitas profesional yang diperoleh maka
semakin naik perilaku inovatif. Hal ini diperkuat dengan hasil yang diperoleh dari
pernyataan dalam kuesioner bahwa semakin besar kapabilitas pekerja, maka maka

perilaku inovatif banyak diterapkan di perusahaan.

Implikasi dari penelitian ini yaitu kapabilitas yang tinggi akan memacu
seorang karyawan untuk berinovasi dan menciptakan ide atau gagasan baru. Bidang
keilmuan yang sudah dikuasai akan dapat dijadikan dasar untuk ide pengembangan
yang nantinya mampu dituangkan dalam inovasi produk yang berdaya saing tinggi
di pasaran. Hal ini diperkuat dengan pendapat bahwa kapabilitas dipandang sebagai
kunci inovasi dan sebagai penentu utama keberhasilan organisasi dan daya saing
(Calantone et al., 2002; Neely dan Hii, 1998; Palangkaraya et al., 2010; Salaman
dan Storey, 2002; Thornhill, 2006). Baru-baru ini organisasi membayar perhatian
mereka dengan sumber daya manusia untuk menghasilkan perilaku inovatif
(Carmeli et al., 2006; Patterson et al., 2009; Scott dan Bruce, 1994) karena inovasi
berasal dari ide-ide yang datang dari orang-orang di tempat kerja (Neely dan Hii,

1998; Patterson et al., 2009).
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4.4.2 Pengaruh Pengalaman Karyawan terhadap Perilaku Inovatif
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kedua dalam penelitian ini,
pengalaman karyawan memiliki pengaruh positif terhadap perilaku inovatif. Hal ini
diperkuat dengan semakin tinggi pengalaman karyawan yang didapatkan maka
akan menaikkan perilaku inovatif. Hal ini dibuktikan dengan nilai hasil dari path
koefesien yang bernilai positif dan signifikan. Koefesien yang bertanda positif ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi pengalaman karyawan yang diperoleh maka
semakin naik perilaku inovatif. Hal ini diperkuat dengan hasil yang diperoleh dari
pernyataan dalam kuesioner bahwa semakin luas pengalaman karyawn maka

perilaku inovatif banyak diterapkan.

Implikasi dari penelitian ini yaitu. ketika seseorang karyawan memiliki
pengalaman yang tinggi maka pengetahuan akan berbagai macam produk beserta
pengembangannya juga akan semakin luas. Pengalaman yang didapatkan dari
berbagai aktivitas kerja baik di dalam maupun di luar perusahan akan menambah
kemampuan seorang karyawan untuk melakukan inovasi kedepannya. Silvia et al.,
(2009) berpendapat bahwa empat dimensi kepribadian lainnya kecuali keterbukaan
terhadap pengalaman untuk memprediksikan munculnya kreativitas kurang
konsisten, baik positif atau negatif. Argumen ini agaknya mendukung temuan
penelitian ini sebagaimana studi yang peneliti lakukan menemukan pengaruh
keempat dimensi kepribadian ini pada perilaku inovasi. Dimensi kepribadian
karyawan, sejauh menyangkut perilaku inovatif dan masalah terkait perlu untuk
dirunut. Manajemen perlu memperhatikan ciri-ciri kepribadian dan masalah selama
pemilihan karyawan dan pengembangan karir. Organisasi perlu mempekerjakan

individu dengan karakteristik kepribadian yang relevan sehingga mereka dapat
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meningkatkan potensi dan kemampuan inovatif mereka. Sebagaimana kita sepakat
bahwa individu di tempat kerja adalah aset terbesar organisasi (Nehmeh, 2009)
yang perlu disalurkan untuk keberhasilan organisasi (mis. Kinerja inovasi). Studi
kami mendukung gagasan yang dikemukakan oleh De Jong & Hartog (2007)
mengenai pentingnya kemampuan karyawan yang dihasilkan dari pengalamannya
untuk menjadi inovator dalam menentukan kemampuan inovasi organisasi.
Organisasi harus mendorong karyawannya agar lebih inovatif melalui sistem,
kebijakan, dan prosedur yang tepat seperti terjaminnya peluang karier dan sistem

penghargaan (Yesil, Sozbilir, 2012).

4.4.3 Pengaruh Kapabilitas Profesional terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ketiga dalam - penelitian ini,
kapabilitas profesional memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal
ini diperkuat dengan semakin tinggi kapabilitas profesional yang didapatkan maka
akan menaikkan kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai hasil dari path
koefesien yang bernilai positif dan signifikan. Koefesien yang bertanda positif ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi kapabilitas profesional yang diperoleh maka
semakin naik kinerja karyawan. Hal ini diperkuat dengan hasil yang diperoleh dari
pernyataan dalam kuesioner bahwa semakin besar kapabilitas pekerja akan

menghasilkan kinerja karyawan yang maksimal.

Implikasi dari hasil ini yaitu dengan tingginya kapabilitas yang dimiliki
seorang karyawan berupa bekal keterampilan dan kreativitas ataupun penguasaan
terhadap peralatan, maka akan mampu menambah kinerjanya dari kualitas dan
kuantitas produk yang dihasilkan. Penelitian Soffa dkk (2019), Hatta, dkk (2019).,

Gerhana, dkk. (2019) yang mengemukakan bahwa kapabilitas berpengaruh positif
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dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini sekaligus mendukung landasan
teori yang dikemukakan oleh Ardana,dkk. (2012) yang menyatakan bahwa
kapabilitas profesional adalah salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan dalam suatu organisasi.. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh (Ramadhan, 2018) dengan judul “Pengaruh profesionalisme
kerja terhadap kinerja pegawai”. Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan
menunjukan bahwa hasil variabel kapabilitas Profesionalisme kerja tergolong
cukup baik dan hasil kinerja pegawai sudah tergolong cukup baik. Dengan
demikian perlu adanya peningkatan kapabilitas Profesionalisme kerja para pegawai

agar kinerja yang dilakukan sesuai yang diharapkan oleh pimpinan.

4.4.4 Pengaruh Pengalaman Karyawan terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis' keempat dalam penelitian ini,
pengalaman karyawan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal
ini diperkuat dengan semakin tinggi pengalaman karyawan yang didapatkan maka
akan menaikkan kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai hasil dari path
koefesien yang bernilai positif dan signifikan. Koefesien yang bertanda positif ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi pengalaman karyawan yang diperoleh maka
semakin naik kinerja karyawan. Hal ini diperkuat dengan hasil yang diperoleh dari
pernyataan dalam kuesioner bahwa sebagian banyak pengalaman karyawan maka

kinerja yang dihasilkan juga semakin baik.

Implikasi dari hasil ini adalah adanya pengalaman yang luas dari seorang
karyawan akan menambah rasa peka dalam bekerja baik itu dalam segi produksi,
pemecahan masalah, dan kerjasama dengan anggota timnya. Dengan kebiasaan

yang sudah biasa dilakukan tentunya akan menambah efisiensi proses kerja dan
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meningkatkan kinerjanya. Pengalaman kerja yang diperoleh seseorang membantu
mereka mendapatkan keterampilan dan pengetahuan khusus yang sesuai untuk
pekerjaan yang mereka lakukan. Orang-orang yang mengulangi jenis pekerjaan
tertentu dalam jangka waktu yang lama akan terbiasa dengan pekerjaan tersebut dan
akan menguasainya. Hal ini relevan dengan teori Simanjuntak (2005) bahwa
pengalaman kerja dapat memperdalam dan memperluas kemampuan kerja.
Semakin sering seseorang melakukan pekerjaan yang sama semakin terampil dan
semakin cepat dia menyelesaikan pekerjaan tersebut. Semakin banyak macam
pekerjaan yang dilakukan seseorang maka pengalaman kerjanya semakin kaya dan
luas, dan memungkinkan peningkatan kinerjanya. Jika pegawai memiliki banyak
pengalaman kerja, maka kemampuan yang dimiliki pegawai akan menjadi lebih
baik saat menjalankan pekerjaan, karyawan akan lebih termotivasi dalam bekerja
dan memiliki kinerja yang tinggi. Kinerja karyawan ini mengacu pada hasil kerja
dan sikap kerja dalam menyelesaikan pekerjaan (Aristarini, Kirya, dan Yulianthini,
2014). Hal ini juga sejalan dengan teori yang dinyatakan Mangkunegara (Ratulangi
dan Soegoto, 2016) bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

4.4.5 Pengaruh Perilaku Inovatif terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kelima dalam penelitian ini, perilaku
inovatif memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini diperkuat
dengan semakin tinggi perilaku inovatif yang didapatkan maka akan menaikkan
kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai hasil dari path koefesien yang

bernilai positif dan signifikan. Koefesien yang bertanda positif ini menunjukkan
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bahwa semakin tinggi perilaku inovatif yang diperoleh maka semakin naik kinerja
karyawan. Hal ini diperkuat dengan hasil yang diperoleh dari pernyataan dalam
kuesioner bahwa sebagian besar perilaku inovarif pekerja maka kinerja yang

dihasilkan juga semakin baik.

Implikasi dari hasil ini adalah ketika suatu karyawan memiliki perilaku
inovatif yang tinggi, memiliki ide dan gagasan baru, maka akan mampu
meningkatkan kinerjanya di perusahaan. Karena dengan perilaku inovatif maka
akan dapat membantu mempercepat pengembangan produk-produk baru dan
menambah daya saing perusahaan. Hal ini sejalan dengan pernyataan perilaku
inovatif mempunyai pengaruh positif kepada kinerja karyawan, sehingga dapat
disimpulkan bila perilaku inovatif semakin tinggi maka kinerja karyawan akan
semakin baik (Astuti ct al., 2019; Sujarwo & Wahjono, 2017). Perilaku inovatif dan
inovasi sendiri ialah berupa perubahan sosial, hanya bedanya di tekankan pada ciri
perubahannya. Sedangkan Inovasi penekanannya terletak di hal yang dilihat
sebagai suatu yang baru baik dari individu maupun masyarakat. Sedang, perilaku
inovatif penekanannya di sikapnya yang kreatif terhadap suatu yang berubah dari

sesuatu yang bersifat tradisional menjadi sesuatu yang modern.
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BABV

PENUTUP

Simpulan

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah pengaruh kapabilitas

profesional dan pengalaman karyawan terhadap peningkatan perilaku inovatif dan

kinerja karyawan. Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa kapabilitas profesional

dan pengalaman karyawan akan berpengaruh terhadap perilaku inovatif serta akan

meningkatkan kinerja karyawan.

1.

Secara lebih rinct, simpulan penelitian adalah sebagai berikut :

Kapabilitas profesional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
perilaku inovatif. Artinya semakin tinggi kapabilitas profesional dari satu
karyawan berupa ketrampilan dan kreativitas dalam pengelolaan peralatan
maka akan mampu meningkatkan inovasi yang dihasilkan.

Pengalaman karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
perilaku inovatif. Artinya pengalaman karyawan yang semakin luas maka
akan berpotensi untuk menambah inovasi dalam rangka pengembangan
produk.

Kapabilitas profesional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Artinya semakin tinggi kapabilitas yang dimiliki seorang
karyawan maka akan mampu menambah kinerjanya dari kualitas dan
kuantitas produk yang dihasilkan.

Pengalaman karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan. Artinya semakin luas pengalaman dari seorang karyawan
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maka akan menambah kinerjanya baik itu dalam segi produksi, pemecahan
masalah, dan kerjasama dengan anggotanya.

Perilaku inovatif memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Artinya adanya perilaku inovatif yang tinggi, memiliki ide dan
gagasan baru, maka akan mampu meningkatkan kinerjanya di perusahaan
karena inovasi yang dihasilkan akan menambah mutu produk dan daya
saing perusahaan.

Saran

Adapun saran yang dapat diberikan penulis dari penelitian ini untuk

penelitian berikutnya adalah sebagai berikut:

1))

2)

3)

4)

Perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawannya dapat dapat
memperhatikan  hasil temuan penelitian ini  yaitu dalam rangka
meningkatkan kinerja karyawannya maka perlu meningkatkan kapabilitas
profesional, pengalaman kerja, serta perilaku inovatif.

Perlu dilakukan penelitian lebih lanjut terhadap faktor-faktor selain
pengalaman kerja, kapabilitas. profesional, dan perilaku inovatif yang
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini belum memasukkan
variabel lain yang mungkin dapat mempengaruhi dan menyempurnakan
hasil penelitian ini.

Pada variabel kapabilitas profesional indikator terkecil yaitu tanggung
jawab yang bisa ditingkatkan lagi melalui pelatihan khusus agar perusahaan
menghasilkan kinerja karyawan yang maksimal.

Pada variabel pengalaman karyawan indikator terkecil yaitu tingkat

pengetahuan dan ketrampilan yang dimiliki, sebaiknya karyawan
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meningkatkan pengetahuan melalui kegiatan diklat atau seminar agar dapat
menunjang karyawan ketika bekerja berdasarkan pengalamannya.

Pada wvariabel perilaku inovatif indikator terkecil yaitu Generativity,
sebaiknya karyawan mampu untuk memunculkan gagasan dan konsep-
konsep untuk tujuan pengembangan melalui kegiatan pembelajaran
kelompok ataupun melakukan suatu proyek bersama anggota lain secara

reguler.

Keterbatasan Penelitian dan Agenda Penelitian Mendatang
Penyebaran kuesioner yang hanya terfokus pada 4 perusahaan saja. Untuk
kedepannya sebaiknya dilakukan pada beberapa perusahan lain, dll.
Pengisian kuesioner melalui google form relatif lama mendapat respon
reponden, untuk agenda kedepannya lebih baik juga ada kuesioner dalam
bentuk Aardfile atau langsung.

Penelitian masih bisa dikembangkan lagi untuk agenda penelitian
selanjutnya dengan melakukan pengembangan model dan penegasan
hubungan antar variabel serta memahami peran variabel moderasi perilaku

inovatif dalam sebuah penclitian.
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