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ABSTRACT

Human Resources (HR) performance is a factor that can affect the achievement of an
organization's goals to face global competitive challenges. In this case, individual competence
and innovative behavior are necessary factors to influence HR performance. Competence
describes a person's ability to carry out his or her obligations, while innovative behavior reflects
an individual's capacity to discover new ideas and implement them to provide added value. The
purpose of this study is to examine the effects produced by the competence and creativity that
an individual has to produce good output. on human resource performance, as well as exploring
significant relationships between these variables. This study was carried out at the West
Kotawaringin Regency Inspectorate with a quantitative approach and used the entire employee
population within the West Kotawaringin Regency Inspectorate as respondents. Data analysis
was carried out using PLS-SEM (Partial Least Square-Structural Equation Modeling). The
findings of the study show that innovative competencies and behaviors positively and
significantly affect HR performance. It was also found that competence can influence
innovative behavior with significant results.

Keywords: Competence, Innovative Behavior, Human Resources Performance



ABSTRAK

Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) adalah faktor yang dapat mempengaruhi tercapainya
tujuan sebuah organisasi untuk menghadapi tantangan persaingan global. Dalam hal ini,
kompetensi individu dan perilaku inovatif menjadi faktor yang diperlukan untuk memengaruhi
performa SDM. Kompetensi menggambarkan kemampuan seseorang dalam melaksanakan
kewajibannya, sementara perilaku inovatif mencerminkan kapasitas individu dalam
menemukan ide-ide baru dan mengimplementasikannya untuk memberikan nilai tambah.
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengkaji efek yang dihasilkan kompetensi dan
kreatifitas yang dimiliki seorang individu untuk menghasilkan output yang baik. terhadap
kinerja SDM, serta mengeksplorasi hubungan signifikan di antara variabel-variabel tersebut.
Studi ini dilaksanakan di Inspektorat Kabupaten Kotawaringin Barat dengan pendekatan
kuantitatif dan menggunakan seluruh populasi pegawai di lingkungan Inspektorat Kabupaten
Kotawaringin Barat sebagai responden. Analisis data dilakukan menggunakan PLS-SEM
(Partial Least Square-Structural Equation Modeling). Temuan penelitian menunjukkan bahwa
kompetensi dan perilaku inovatif secara positif dan signifikan memengaruhi kinerja SDM.
Diperoleh juga bahwa kompetensi dapat mempengaruhi perilaku inovatif dengan hasil yang
signifikan.

Kata Kunci: Kompetensi, Perilaku Inovatif, Kinerja Sumber Daya Manusia
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1.1.

BAB |

PENDAHULUAN

Latar Belakang Masalah

Dalam menghadapi kompetisi yang semakin sengit dan kemajuan teknologi
yang terus berlanjut, setiap perusahaan diharuskan untuk membangun kelompok yang
dapat beroperasi dengan efisien. Beragam tantangan yang muncul menuntut
kemampuan beradaptasi. Salah satu strategi untuk menghadapi dinamika perubahan
untuk meningkatkan kinerja adalah melalui inovasi. Inovasi sendiri mengacu pada
perubahan menuju perbaikan yang lebih baik.

Menurut “Peraturan Bupati Kotawaringin Barat Nomor 8 Tahun 2023, kinerja
didefinisikan sebagai hasil (output) dari suatu kegiatan atau program yang telah atau
akan dicapai, yang berkaitan dengan penggunaan anggaran serta memiliki ukuran
kuantitas dan kualitas tertentu.” Pengukuran kinerja dilakukan menggunakan indikator
kinerja. Indikator ini. menjadi dasar penetapan target kinerja pegawai yang dituangkan
dalam Sasaran Kinerja Pegawai (SKP).

Pengelolaan sumber daya manusia melalui penilaian kinerja ASN dalam
organisasi memegang peranan penting. Penilaian Kinerja berfungsi untuk mengevaluasi
sejauh mana pegawai telah melaksanakan tugasnya dengan baik. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa keberhasilan seorang ASN dalam melaksanakan tugasnya
tidak hanya berkontribusi pada pencapaian kinerja organisasi secara keseluruhan, tetapi
juga berperan dalam pengembangan pegawai melalui hasil evaluasi kinerja yang akurat.
Namun, tantangan dalam pelaksanaan penilaian kinerja masih sering muncul akibat
beberapa faktor, seperti ketidakjelasan konsep kinerja, kurangnya pemahaman pegawai
terhadap standar yang ditetapkan, transisi ke sistem berbasis teknologi, ketidaktahuan
dalam penggunaan aplikasi penilaian kinerja yang baru, serta keterbatasan kompetensi
sumber daya manusia yang terlibat dalam proses tersebut.

Kompetensi merupakan aspek krusial yang dimiliki oleh individu dengan
keahlian unggul, yang membedakannya dari individu dengan kemampuan standar atau
biasa. Kotler dan Armstrong (2016) mengungkapkan bahwa kompetensi mencakup
pengetahuan, keterampilan, dan kualitas individu. Kompetensi juga dapat memengaruhi

fluktuasi kinerja karyawan. Menurut Wibowo (2017), "kompetensi adalah kemampuan



untuk melaksanakan atau menjalankan suatu pekerjaan atau tugas yang didasari oleh
keterampilan dan pengetahuan, serta didukung oleh sikap kerja yang dibutuhkan dalam
pekerjaan tersebut.”

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat hubungan yang positif dan signifikan
antara kompetensi profesional guru dengan perilaku inovatif mereka di Sekolah
Menengah Kejuruan Negeri di Kabupaten Pohuwato. Perilaku inovatif ini
mencerminkan upaya dalam menciptakan serta menerapkan gagasan baru yang
berkontribusi pada kemajuan dan perkembangan organisasi. Sebagai elemen kunci
dalam suatu institusi, tenaga pendidik diharapkan mampu berperilaku inovatif agar
tugas yang mereka emban dapat terselesaikan dengan lebih efektif dan efisien. Individu
yang memiliki kecenderungan untuk berperilaku inovatif umumnya menunjukkan
kinerja yang lebih unggul dalam melaksanakan tanggung jawab mereka (Hadi et al.,
2020). Astuti et al. (2019) mengungkapkan bahwa “perilaku inovatif merupakan
perubahan sosial yang berfokus pada sikap kreatif guna mendorong perubahan sikap.
Individu dengan perilaku inovatif adalah mereka yang terbiasa berpikir kritis dan
berusaha menciptakan perubahan di lingkungan sekitarnya.”

Penelitian yang dilakukan oleh “Hadi et al. (2020), Hutabarat et al. (2019),
Dewi et al. (2017), Yuliana et al. (2020), Nabawi et al. (2019), dan Saputra (2018)
dalam Widyantari dan Cipto (2021) menunjukkan bahwa perilaku inovatif memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja.” Di sisi lain, riset yang berbeda
menunjukkan bahwa perilaku inovatif tidak memiliki pengaruh yang berarti dan
cenderung berdampak negatif terhadap pencapaian kinerja (Widyantari dan Cipto,
2021).

Menurut Keputusan Bupati Kotawaringin Barat Nomor 100.3.3.2/26/Bapp-
11/2023, tujuan untuk "Meningkatkan birokrasi yang akuntabel, kapabel, dan pelayanan
publik yang prima” memiliki indikator sasaran berupa Nilai Akuntabilitas Instansi
Pemerintah (AKIP), dengan target mencapai nilai A pada tahun 2024. Namun,
berdasarkan evaluasi dari Kementerian Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi
Birokrasi, nilai AKIP Kabupaten Kotawaringin Barat pada tahun 2023 tercatat sebesar
63,99 dengan predikat B. Nilai ini memang mengalami peningkatan dibandingkan
tahun sebelumnya yang tercatat 63,49, tetapi masih belum mencapai target yang
ditetapkan. Hal ini menimbulkan pertanyaan tentang faktor yang mempengaruhi
kenaikan nilai AKIP Kabupaten Kotawaringin Barat, apakah disebabkan oleh kinerja

pegawai, kompetensi, atau adanya perubahan dalam penggunaan teknologi informasi
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1.2.

pada Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di wilayah Kabupaten Kotawaringin Barat.
Berikut adalah rekapitulasi hasil evaluasi SAKIP pada OPD di Kabupaten
Kotawaringin Barat selama tiga tahun terakhir

Tabel 1.1. Nilai AKIP Perangkat Daerah pada Pemerintah Kabupaten Kotawaringin
Barat periode 2021-2023.

Skala Nilai Interpretasi OPD
Kategori | Rentang 2021 2022 2023
AA 90-100 | Sangat memuaskan - - -
A 80-90 | Memuaskan 6 5 8
BB 70-80 | Sangat Baik 15 11 9
B 60-70 | Baik 10 6 12
CC 50-60 | Cukup 3 11 7
C 30-50 | Kurang 2 4 1
D 0-30 | Sangat kurang 2 1 -

Sumber data: Inspektorat (Data diolah)

Tabel 1.1. di atas menunjukkan bahwa sampai dengan tahun 2023 jumlah OPD
yang mendapat nilai A dan B semakin meningkat akan tetapi masih terdapat organisasi
perangkat daerah yang memperoleh nilai C dan CC sehingga perlu diketahui cara
peningkatan Kinerja - mengingat nilai AKIP perangkat daerah berpengaruh terhadap
nilai AKIP Kabupaten. Berdasarkan kondisi tersebut, penulis akan mengangkat topik
yang diharapkan nantinya dapat menjadi rujukan peningkatan nilai AKIP pada masing-
masing perangkat daerah dituangkan dalam “ Pengaruh Kompetensi dan Perilaku

Inovatif Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia”.

Perumusan Masalah

Berdasarkan perbedaan pandangan dalam studi dan fenomena gap yang ada,
rumusan masalah dalam penelitian ini adalah, "Bagaimana kompetensi dan perilaku
inovatif dapat berkontribusi dalam peningkatan kinerja?"" Adapun pertanyaan penelitian
(research question) dalam studi ini adalah sebagai berikut:
1. Apakah kompetensi akan memberikan dampak pada perilaku inovatif;
2. Apakah kompetensi akan memberikan dampak pada kinerja sumber daya manusia;

dan

3. Apakah perilaku inovatif akan memberikan dampak pada kinerja sumber daya

manusia



1.3.

1.4.

Tujuan Penelitian

1.
2.

Menggambarkan dan menganalisa kompetensi akan menentukan perilaku inovatif;
Menggambarkan dan menganalisa kompetensi akan menentukan kinerja sumber
daya manusia; dan

Menggambarkan dan menganalisa perilaku inovatif akan menentukan kinerja

sumber daya manusia.

Manfaat Penelitian
1. Manfaat Akademik

Dari segi akademis, penelitian ini diharapkan dapat berkontribusi pada
pengembangan sumber daya manusia; khususnya dalam aspek peningkatan kinerja,
dengan menyoroti pentingnya penguatan kompetensi dan perilaku inovatif.
Manfaat Praktis

Temuan dari penelitian ini dapat digunakan sebagai acuan atau bahan
pertimbangan dalam menentukan kebijakan, terutama dalam upaya meningkatkan

kinerja dengan cara mengembangkan kompetensi serta perilaku inovatif.



BAB II

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Kinerja Sumber Daya Manusia

Mangkunegara (2009) menyatakan kinerja adalah hasil kerja seseorang yang
dinilai berdasarkan kualitas dan kuantitas atas pelaksanaan tugas dan kewajibannya.
Menurut Siagian (2008), kinerja diartikan sebagai sebuah pemahaman umum yang
mencerminkan produktivitas kerja, unir dari entitas, atau hasil kerja dengan mengacu
pada ketentuan yang dimiliki. Peraturan Bupati Kotawaringin Barat Nomor 8 Tahun
2023 menyatakan “Kinerja adalah hasil (output) dari kegiatan atau program yang telah
atau akan dicapal, terkait dengan penggunaan anggaran, dengan tingkat kuantitas dan
kualitas yang dapat diukur.” Magnier-Watanabe et al. (2020) menyatakan bahwa
“kinerja sumber daya manusia adalah hasil yang dicapai melalui pelaksanaan tugas dan
aktivitas yang dilakukan.” Berdasarkan definisi tersebut, kinerja dapat diartikan sebagai
pencapaian kerja individu yang dinilai dari segi kualitas maupun kuantitas dalam
menyelesaikan tugas serta tanggung jawab yang telah diberikan.

Menurut (Robbins, 2006) “Kinerja karyawan dapat dievaluasi melalui lima
indikator utama, yaitu: (1) kualitas, (2) kuantitas, (3) ketepatan waktu, (4) efektivitas,
dan (5) kemandirian.” Selain itu, menurut Magnier-Watanabe et al. (2020), “kinerja
karyawan diukur berdasarkan kemampuan untuk menyelesaikan tugas dengan baik,
sesuai standar, dalam jumlah banyak, tanpa kesalahan, dan dengan cepat.” Sementara
itu, berdasarkan Peraturan Menteri PAN dan RB Nomor 6 Tahun 2022, indikator
kinerja individu mencakup aspek kuantitas, kualitas, waktu, dan biaya, di mana
keberhasilannya dinilai melalui pendekatan kualitatif maupun kuantitatif.

Selain itu, terdapat faktor lain yang turut berkontribusi terhadap kinerja.
Kepuasan dalam bekerja, yang tercermin dari rasa nyaman yang dirasakan oleh
karyawan, memiliki peranan krusial dalam meningkatkan produktivitas mereka
(Astrama et al., 2019). Semakin tinggi tingkat kebahagiaan kerja yang dirasakan oleh
karyawan, semakin besar pula pengaruhnya terhadap peningkatan Kinerja
(Schwartzstein et al., 2019). Kerjasama yang solid menciptakan energi positif, yang
menjadi faktor penting dalam kepuasan kerja dan dapat berdampak pada kinerja
individu (Hadi et al., 2020 dalam Alviani). Selain itu, teamwork juga berpengaruh
terhadap peningkatan kinerja (Parta dan Mahayasa, 2021 dalam Alviani). Dorongan



2.2.

dalam bekerja memberikan pengaruh yang positif dan cukup berarti terhadap performa
karyawan (Ma’ruf dan Chair, 2020 dalam Alviani).

Kompetensi

Kompetensi merujuk pada karakteristik inti yang melekat pada seseorang dan
berperan langsung dalam menentukan kinerja yang optimal dalam suatu pekerjaan atau
kondisi tertentu (Darmaileny et al., 2022). Kompetensi juga melibatkan kemampuan
untuk menyelesaikan tugas dengan mengandalkan keterampilan, pengetahuan, dan
sikap kerja yang tepat. Selain itu, kompetensi sering kali dianggap sebagai kualitas atau
standar yang harus dicapai dalam hasil kerja. Menurut “Stump, Ratliff et al. (2010),
Lester (2014), dan Mangkunegara (2015), kompetensi adalah faktor esensial yang
membedakan individu dengan kemampuan luar biasa dari mereka yang memiliki
kemampuan rata-rata.” Berdasarkan berbagai pengertian yang telah dikemukakan,
kompetensi dapat disimpulkan sebagai sekumpulan karakteristik, keterampilan, serta
kapasitas yang didukung oleh pengetahuan, yang dibutuhkan guna mencapai hasil kerja
yang optimal.

Kompetensi dapat diukur melalui respons individu, situasi kerja, dan umpan
balik (Gangsaringsih, 2022). Menurut Leggat (2007), pengukuran kompetensi
mencakup aspek pengetahuan, keterampilan, karakteristik, dan motivasi.

Menurut penelitian Gangsaringsih (2022), “kompetensi memiliki pengaruh
terhadap kinerja pekerjaan karyawan di PT Gading Bumi Sentosa.” Hasil penelitian
Lumanauw (2022) juga menunjukkan “bahwa kompetensi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan di CV. Bumi Kencana Jaya.”

Kompetensi memiliki dampak terhadap kinerja, baik secara langsung
maupun melalui pengaruh tidak langsung, di mana perilaku inovatif berfungsi sebagai
faktor perantara. Berdasarkan penelitian Olys Harun dan rekan-rekan (2021),
ditemukan bahwa “kompetensi profesional guru memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap perilaku inovatif guru di Sekolah Menengah Kejuruan Negeri di
Kabupaten Pohuwato.”

Bjornali & Storen (2012) mengidentifikasi sejumlah kompetensi penting
yang mempengaruhi perilaku inovatif, antara lain komunikasi, jejaring, pertukaran
informasi, profesionalisme, dan kreativitas. Sementara itu, Podmetina et al. (2018)

menemukan bahwa kompetensi yang berpengaruh terhadap perilaku inovatif (open



2.3.

innovation) meliputi keterampilan kewirausahaan, manajemen, kepemimpinan,

pemecahan masalah, dan kerjasama.

Merujuk pada uraian di atas, hipotesis yang dapat dirumuskan adalah sebagai
berikut:
H1: Kompetensi memiliki dampak terhadap perilaku inovatif

H2: Kompetensi memiliki dampak terhadap kinerja sumber daya manusia.

Perilaku Inovatif

Perilaku inovatif merupakan suatu bentuk perubahan sosial yang
menekankan pentingnya sikap kreatif dalam mendorong transformasi (Astuti et al.,
2019). Scott dan Bruce (1994) “menggambarkan perilaku inovatif sebagai pembaruan
yang disengaja, termasuk promosi dan realisasi ide-ide baru dalam pekerjaan yang
dilakukan, baik oleh individu, kelompok, atau perusahaan.” Janssen (2000)
“mendefinisikan perilaku inovatif sebagai proses menciptakan, memperkenalkan, dan
menerapkan ide baru secara terencana dalam pekerjaan, kelompok, atau organisasi
untuk meningkatkan kinerja dan memberikan manfaat bagi pihak terkait.” Dari
berbagai definisi yang ada, dapat disimpulkan bahwa perilaku inovatif merujuk pada
usaha yang disengaja untuk menerapkan ide-ide kreatif dan baru dalam pekerjaan
dengan tujuan untuk meningkatkan kinerja.

Menurut “De Jong dan Den Hartog (2007), terdapat empat indikator perilaku
inovatif dalam pekerjaan, yaitu: (1) eksplorasi ide (karyawan dapat mengidentifikasi
peluang atau masalah); (2) pengembangan ide (karyawan mampu menciptakan dan
mengusulkan ide inovasi untuk proses baru); (3) pendukung ide (karyawan didorong
untuk mencari dukungan dalam mewujudkan ide inovasi yang telah mereka ciptakan);
dan (4) implementasi ide (karyawan memiliki keberanian untuk menerapkan ide baru
ke dalam proses kerja yang biasa dilakukan).”

Kreativitas merupakan langkah pertama dalam rangkaian perilaku inovatif
yang penting untuk menghasilkan gagasan-gagasan baru (Jong & Hartog, 2019). Prieto
dan Perez-Santana (2014) mengidentifikasi bahwa komponen individu yang
mempengaruhi perilaku inovatif di tingkat individu meliputi motivasi, kemampuan, dan
peluang, sementara komponen yang mempengaruhi perilaku inovatif di tingkat

organisasi adalah dukungan dari manajemen dan rekan kerja. Podmetina et al. (2018)



menemukan bahwa kompetensi penting yang memengaruhi perilaku inovatif meliputi
keterampilan kewirausahaan, manajemen, kepemimpinan, pemecahan masalah, dan
kerjasama.

Hasil penelitian Yasa dkk (2021) menunjukkan bahwa “variabel perilaku
inovatif memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.” Ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi perilaku inovatif, maka kinerja karyawan akan semakin baik. Dari
penjelasan tersebut, hipotesis yang dapat diajukan adalah:

H3. Perilaku inovatif memiliki dampak terhadap kinerja sumber daya manusia.

2.4. Model Empirik Penelitian
Berdasarkan tinjauan pustaka yang telah dijelaskan, model empiris dalam
penelitian ini dapat digambarkan dalam Gambar 2.4.1. Gambar tersebut menunjukkan
hubungan antara variabel-variabel yang diteliti, yakni kompetensi, perilaku inovatif, dan
kinerja. Model ini menggambarkan bahwa kompetensi berperan penting dalam
meningkatkan perilaku inovatif karyawan, yang pada gilirannya berkontribusi terhadap
peningkatan Kinerja individu dalam organisasi.

Kompetensi (X1)

Kinerja Sumber
Daya Manusia

(Y2)

Perilaku Inovatif

(Y1)

Gambar 2.4.1 Kerangka Empiris Penelitian



BAB IlII

METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Penelitian ini termasuk dalam kategori penelitian penjelasan (explanatory
research). Menurut Sugiyono (2018), desain penelitian survei (explanatory) bertujuan
untuk mengumpulkan data dari lingkungan alami dengan cara menyebarkan kuesioner.
Penelitian explanatory ini bertujuan untuk menjelaskan hubungan antara berbagai variabel
yang diteliti. Fokus utama dari penelitian ini adalah untuk menguji hubungan antar variabel
melalui pengujian hipotesis. Dengan melakukan uji hipotesis, penelitian ini berusaha
memberikan wawasan yang lebih dalam mengenai bagaimana kompetensi, perilaku
inovatif, dan kinerja saling berinteraksi dan mempengaruhi satu sama lain dalam konteks
organisasi. Variabel yang diteliti dalam penelitian ini meliputi kompetensi, perilaku

inovatif, dan kinerja.

3.2. Variabel dan indikator
Variabel dan indikator dalam penelitian ini mencakup kompetensi, perilaku
inovatif, dan kinerja. Berikut adalah penjelasan mengenai indikator-indikator yang
digunakan dalam penelitian ini:
Tabel 3.1. Variabel dan Indikator Penelitian

No. Variabel Indikator Sumber

1 Kompetensi 1. Pengetahuan Leggat
Kompetensi merupakan | 2. Skill (2007)
sekumpulan karakteristik, | 3. Motivasi

kemampuan, dan kualitas yang
didukung oleh keterampilan dan
pengetahuan, yang diperlukan untuk
mencapai kinerja yang maksimal

2 Perilaku inovatif 1. ldea exploration De Jong dan
Perilaku inovatif adalah upaya | 2. Idea generation Den Hartog
penerapan ide kreatif dan inovatif | 3. Idea championing (2010)
secara sengaja dalam pekerjaan | 4. ldea implementation
untuk meningkatkan kinerja

3 Kinerja 1. Kualitas Handoko
Kinerja adalah output atau hasil | 2. Kuantitas (2016)
kerja individu yang dapat diukur | 3. Ketepatan waktu dalam




3.3.

3.4.

3.5.

3.6.

berdasarkan kualitas dan kuantitas Susilawati
dalam menjalankan tugas serta dkk (2023)
tanggung jawabnya

Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner yang menerapkan

skala pengukuran interval, dengan ketentuan skor yang ditetapkan sebagai berikut:

| Sangattidaksetuju | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 |[Sangatsetuju |

Sumber Data

Penelitian ini menggunakan dua jenis data, yaitu data primer dan data sekunder.
Menurut Sugiyono (2019), “data primer adalah data yang diperoleh langsung dari
sumbernya oleh peneliti. Dalam konteks penelitian ini, data primer mencakup informasi
mengenai kompetensi, perilaku inovatif, dan kinerja.” Sementara itu, data sekunder berasal
dari pihak ketiga. Untuk penelitian ini, data sekunder mencakup jumlah tenaga kerja yang
berjumlah 55 orang serta informasi tentang identitas pegawai yang bekerja di Inspektorat

Kabupaten Kotawaringin Barat.

Metode Pengumpulan Data
Dalam penelitian ini, data dikumpulkan menggunakan kuesioner yang dibagikan
kepada pegawai Inspektorat Kabupaten Kotawaringin Barat. Pengisian kuesioner

dilakukan secara online melalui Google Form.

Populasi

Populasi dapat diartikan sebagai seluruh objek atau kelompok yang memiliki
karakteristik atau sifat yang serupa (Gangsaringsih et al., 2022). Menurut Ghozali (2016),
populasi juga dapat diartikan sebagai sekelompok individu di suatu lokasi atau peristiwa
yang menjadi fokus perhatian peneliti untuk tujuan penelitian. Penelitian ini dilakukan di
Inspektorat Kabupaten Kotawaringin Barat, dengan populasi yang mencakup semua
tenaga kerja yang bekerja di instansi tersebut pada tahun 2024. Dalam penelitian ini,

pemilihan responden dilakukan dengan menggunakan metode sensus.

Teknis Analisis Data

Dalam penelitian ini, analisis data dilakukan menggunakan metode PLS (Partial
Least Square) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS versi 4. Berikut adalah hasil dari
analisis yang didapatkan:
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3.6.1. Analisis model pengukuran (Outer Model)

Analisis model luar adalah proses evaluasi yang dilakukan untuk menguji

pengukuran pada setiap variabel laten dalam penelitian, serta pada indikator-indikator

yang mewakili masing-masing variabel tersebut. Tujuan dari analisis ini adalah untuk

memastikan bahwa instrumen yang digunakan dalam pengukuran adalah valid dan

dapat diandalkan, sehingga dapat diterima sebagai alat ukur yang sah. Pengujian model

luar dilakukan dengan mempertimbangkan beberapa indikator berikut:

a.

Convergent Validity

“Convergent validity digunakan untuk menguji dan menilai validitas indikator
pada variabel pengukuran, yang dinilai berdasarkan nilai outer loading masing-
masing indikator dalam penelitian. Sebuah variabel dianggap valid jika nilai outer
loading-nya lebih besar dari 0,70. Namun, pada penelitian awal, nilai outer loading
antara 0,50 hingga 0,60 masih dapat diterima, sedangkan nilai di bawah 0,50
sebaiknya dikeluarkan dari analisis (Ghozali & Latan, 2015)”

Discriminant Validity

“Discriminant validity diuji dengan memperhatikan nilai cross loading, yang
seharusnya lebih dari 0,70, atau dengan membandingkan nilai square root of
average variance extracted (AVE) dari setiap konstruk atau variabel dengan
korelasi antar konstruk atau variabel lainnya dalam model penelitian. Jika nilai akar
kuadrat AVE lebih besar dibandingkan korelasi atau hubungan antar seluruh
konstruk atau variabel laten lainnya, maka dapat disimpulkan bahwa discriminant
validity sudah terpenuhi dengan baik (Ghozali & Latan, 2015).”

Composite Reliability

“Composite realibility digunakan untuk mengevaluasi reliabilitas suatu konstruk,
di mana nilai yang dianggap baik harus lebih dari 0,70. Composite realibility
mengukur tingkat konsistensi internal dari indikator-indikator yang membentuk
suatu variabel laten dengan menampilkan indikator massa. Nilai Composite
realibility dianggap memadai jika mencapai batas minimum 0,70. Selain itu,
Cronbach's Alpha juga dapat digunakan untuk menguji reliabilitas, dengan nilai
yang disyaratkan lebih dari 0,70 untuk setiap konstruk. Namun, pengukuran
menggunakan Cronbach's Alpha sering dianggap cenderung underestimate dalam
menilai reliabilitas (Ghozali & Latan, 2015)”
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3.6.2. Analisis Model Struktur (Inner Model)

Untuk menguji dan memastikan bahwa struktur model yang digunakan dalam

penelitian bersifat kuat dan tepat, pengujian dilakukan melalui analisis inner model atau

analisis struktur model.

a.

Koefisien Determinasi (R?)

“Untuk menilai sejauh mana variabel independen dapat menjelaskan variabel
dependen, digunakan koefisien determinasi berganda (R?). Nilai R? mengukur
sejauh mana variabel independen yang diteliti memberikan kontribusi terhadap
variasi pada variabel dependen. Semakin besar nilai R? (mendekati satu), semakin
besar kontribusi variabel independen terhadap variabel dependen, yang
menunjukkan bahwa model yang digunakan semakin kuat dalam menjelaskan
variasi variabel dependen. Sebaliknya, jika nilai R? semakin kecil (mendekati nol),
kontribusi variabel independen terhadap variabel dependen semakin kecil, yang
menunjukkan bahwa model tersebut semakin lemah dalam menjelaskan variasi
variabel dependen. Secara umum, nilai R berkisar antara 0 hingga 1 (0
< R? £ 1). Nilai R2 dikelompokkan dalam tiga kategori: kuat (R2= 0,75),
moderat (0,50 < R? < 0,75), dan lemah (0,25 < R2 < 0,50) dalam
memprediksi model (Sarstedt et al., 2017).”

Predictive Relevance (Q?)

“Evaluasi inner model menggunakan PLS juga dapat dilakukan dengan mengukur
nilai Q-square. Q% mengukur seberapa baik model dalam menghasilkan nilai
observasi dan estimasi parameter. Jika nilai Q2 > 0, hal ini menunjukkan bahwa
model memiliki predictive relevance, sementara jika nilai Q2 <0, model dianggap

kurang memiliki predictive relevance (Ghozali & Latan, 2015).”
Uji Hipotesis (uji-t)

“Uji hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan uji t-statistik
melalui metode bootstrapping. Analisis ini membandingkan nilai t-hitung
(observasi) dengan t-tabel pada tingkat signifikansi o= 0,05. Dalam penelitian ini,
nilai t-tabel yang digunakan adalah 2,010. Hipotesis akan diterima jika nilai t-
statistik lebih besar dari 2,010 dan p-value < 0,05 (0,000 < 0,05).”
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Deskripsi Karakteristik Responden
Populasi dalam penelitian ini terdiri dari seluruh pegawai yang bekerja di
Inspektorat Kabupaten Kotawaringin Barat, yang jumlahnya mencapai 55 orang.
Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner secara digital langsung
kepada responden melalui Google Form di instansi tersebut. Proses penyebaran kuesioner
berlangsung dari tanggal 29 Agustus hingga 4 September 2024. Dari total 55 kuesioner
yang disebarkan, sebanyak 49 responden (89%) memberikan jawaban yang valid dan dapat

digunakan untuk analisis data.

Tabel 4.1. Data Diskripsi Sampel

Uraian Frekiuens Persentase
Jenis Kelamin :
Pria 34 69.39%
Wanita 15 30.61%
Total 49 100.00%
Usia :
20-30 13 26.53%
31-40 14 28.57%
41-50 15 30.61%
>50 7 14.29%
Total 49 100.00%
Tingkat Pendidikan :
SMP 0 0.00%
SMA 7 14.29%
DIl 4 8.16%
S1 29 59.18%
S2 9 18.37%

S3 0 0.00%



Total 49 100.00%

Masa Kerja :

0 - 5 tahun 16 32.65%
6 - 10 tahun 5 10.20%
11 - 20 tahun 18 36.73%
> 20 tahun 10 20.41%
Total 49 100.00%

Tabel 4.1 menyajikan informasi tentang jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan,
dan masa kerja responden. Berdasarkan jenis kelamin, jumlah responden laki-laki lebih
banyak dibandingkan perempuan, dengan selisih mencapai 38,78%. Dominasi ini terjadi
karena mayoritas sumber daya manusia di Inspektorat adalah laki-laki, yaitu sebanyak 34
orang (61,82%). Di sisi lain, dalam hal usia, sebagian besar responden berada dalam
rentang usia 41 hingga 50 tahun, yang mencakup 30,61% dari total responden

Dari tingkat pendidikan mayoritas responden merupakan lulusan Strata 1 (S1). Hal
ini dikarenakan penerimaan sumber daya manusia di Inspektorat selama kurun waktu
terakhir mempunyai kualifikasi-S1 untuk menduduki jabatan fungsional tertentu.

Sebagian besar responden memiliki pengalaman kerja antara 11 hingga 20 tahun,
yang menunjukkan bahwa mayoritas pegawai di Inspektorat telah mengabdi dalam jangka
waktu yang cukup lama. Kondisi ini dipengaruhi oleh peran mereka sebagai pejabat
fungsional tertentu, seperti auditor dan Pengawas Penyelenggaraan Urusan Pemerintahan
Daerah (PPUPD). Kedua jabatan tersebut secara khusus hanya terdapat di Inspektorat

Kabupaten Kotawaringin Barat pada tingkat daerah.

4.2. Deskripsi Variabel

Penelitian ini menganalisis data dengan menggunakan metode indeks. Respon
yang diperoleh melalui kuesioner diukur menggunakan skala Likert dengan interval 1
hingga 5, di mana angka 1 menunjukkan "sangat tidak setuju” dan angka 5 menunjukkan
"sangat setuju.” Hasil kuesioner kemudian dianalisis dengan menghitung frekuensi serta
nilai rata-rata (indeks) untuk setiap pernyataan pada indikator yang ada dalam masing-
masing variabel. Tingkat kecenderungan jawaban responden terhadap setiap variabel
ditentukan berdasarkan nilai rata-rata (indeks), yang kemudian dikategorikan dalam
kelompok tertentu menggunakan rentang skor sesuai dengan metode three box

(Ferdinand, 2014), dengan rincian sebagai berikut:
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4.2.1.

“Batas atas rentang skor : (%F*5)/5 = (49*5)/5 =49
Batas bawah rentang skor : (%F*1)/5 = (49*1)/5=9.8”
Berdasarkan perhitungan di atas, nilai yang dihasilkan berada dalam rentang skor 9,8
hingga 49, dengan total rentang sebesar 39,2. Dengan menerapkan metode three box,
rentang skor 39,2 dibagi menjadi tiga bagian yang sama, menghasilkan interval sebesar
13,07 untuk setiap kategori. Rentang ini kemudian digunakan untuk menentukan indeks
kategori sebagai berikut:
9,8 —22,87 : Rendah
22,88 — 35,54 : Sedang
35,5549 : Tinggi
Penilaian dalam penelitian ini menggunakan skor tertinggi 5 dan skor terendah 1.
Oleh karena itu, indeks jawaban responden dihitung dengan menggunakan rumus
perhitungan berikut:
Nilai Indeks = [(%F1*1) + (%F2*2) + (%F3*3) + (%F4*4) + (%F5*5)] / 5
Keterangan:
“F1 : Frekueansi respon dengan jawaban 1
F2 : Frekueansi respon dengan jawaban 2
F3 : Frekueansi respon dengan jawaban 3
F4 : Frekueansi respon dengan jawaban 4

F5 : Frekueansi respon dengan jawaban 5”

Variabel Kompetensi

Kompetensi merujuk pada karakteristik, kemampuan, dan kualitas individu
yang dilengkapi dengan keterampilan serta pengetahuan untuk mencapai kinerja yang
optimal. Data hasil tanggapan responden terkait variabel kompetensi disajikan dalam
Tabel 4.2 sebagai berikut :
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Tabel 4.2. Data Hasil Deskripsi Kompetensi

Kategor
N Skor Jumlah Indeks _
Indikator '
1 2 3 4 5
1 0 5 22 21 49
Kompetensi
1 10
1 1 0 15 88 . 209
41.9 Tinggi
1 0 4 23 21 49
Kompetensi
2 10
2 1 0 12 92 210
5
1 0 5 25 18 49
Kompetensi
3 10
3 JUNe TH i 90 206
41.7 Tinggi
] SRR |G/ S W 49
Kompetensi
4 12
4 BN Wy 211
0
. Kompetensi VA el 49
5 184 318 ©88% 90 201
o e T gl 49 42,3 Tinggi
Kompetensi
6 )
6 DL BOR~ 20 222
5
Jumlah 125,9 o
Tinggi
Rata-rata 41.97

Sumber : Data primer yang telah diolah, 2024

Berdasarkan Tabel 4.2, nilai rata-rata untuk variabel kompetensi adalah 41,97, yang
masuk dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa responden memandang
kompetensi sebagai faktor yang sangat penting dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawab mereka sebagai pegawai. Indeks tertinggi, sebesar 42,3, ditemukan pada indikator
kompetensi ke-3, yang menyatakan bahwa setiap sumber daya manusia memerlukan
motivasi untuk bekerja dengan tepat waktu pada setiap pekerjaan yang diperintahkan dan
memiliki keinginan untuk membantu organisasi mencapai tujuannya. Sementara itu,

indeks terendah, sebesar 41,7, terdapat pada indikator kompetensi ke-2, yang
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menyebutkan bahwa pegawai Inspektorat memiliki keterampilan yang baik untuk

mendukung pekerjaan yang diberikan dan mempunyai kemampuan untuk berkomunikasi

dengan baik kepada setiap orang.

4.2.2. Variabel Perilaku Inovatif

Perilaku inovatif merujuk pada upaya untuk menerapkan ide-ide kreatif dan

inovatif secara sengaja dalam pelaksanaan pekerjaan. Hasil tanggapan responden

mengenai variabel kinerja sumber daya manusia disajikan dalam Tabel 4.3 berikut ini:

Tabel 4.3. Data Hasil Deskripsi Perilaku Inovatif

Kategor
Skor Jumlah Indeks )
Indikator i
1 2 - 4 5
1 4 16 17 11 49
1 PI1 36 Tinggi
1 8 A8~ 2168 R 85 180
1 2 6 217719 49
2 Pl 2 40.4 Tinggi
1 4 18 8495 202
1 0 1 17 30 49
3 Pl 3 15 44.4 Tinggi
1 0 3 68 222
0
2 2 20 17 8 49
4 Pl 4 34.8 Sedang
2 4 60 68 40 174
Jumlah 155.6 o
Tinggi
Rata-rata 38.90

Sumber : Data primer yang telah diolah, 2024

Berdasarkan Tabel 4.3, rata-rata nilai variabel perilaku inovatif adalah 38,90, yang masuk

dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa menurut responden, perilaku inovatif

perlu dikembangkan dan diterapkan untuk mendukung pelaksanaan tugas dan tanggung

jawab sebagai pegawai. Indeks tertinggi, sebesar 44,4, ditemukan pada indikator 3, yang

menyatakan bahwa pegawai bersedia menerima dan mengadopsi ide-ide baru. Sementara

indeks terendah, sebesar 34,8 terdapat pada indikator 4, yang menyebutkan bahwa

sumber daya manusia memperjuangkan ide-ide baru dengan gigih agar dapat diterapkan..
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4.2.3. Variabel Kinerja Sumber Daya Manusia
Kinerja sumber daya manusia mengacu pada proses dan hasil dari tindakan
setiap individu dalam menerapkan ide-ide yang sejalan dengan nilai-nilai yang
diharapkan oleh institusi. Data mengenai tanggapan responden terkait variabel kinerja

sumber daya manusia disajikan dalam Tabel 4.4 sebagai berikut:

Tabel 4.4. Data Hasil Deskripsi Kinerja Sumber Daya Manusia

Kategor
Skor Jumlah  Indeks )
No Indikator [
1 2 3 4 5
1 0 4 22 22 49
1 K1 1 42.2 Tinggi
1 0 88 110 211
2
1 0 7/ B8 21 49
2 K2 1 42 Tinggi
1 0 . 92 105 210
1 0 = 28 19 49
3 K3 1 41.2 Tinggi
1 0 92 95 206
8
Jumlah 125.4 o
Tinggi
Rata-rata 41.80

Sumber : Data primer yang telah diolah, 2024

Berdasarkan Tabel 4.4, nilai rata-rata untuk variabel kinerja sumber daya manusia adalah
41,80, yang tergolong dalam kategori tinggi. Hal ini mengindikasikan bahwa responden
menilai kinerja sumber daya manusia sudah sesuai dengan standar yang ditetapkan,
mencapai target, dan diselesaikan dalam batas waktu yang telah ditentukan. Indeks
tertinggi, sebesar 42,2, ditemukan pada indikator 1, yang menyatakan bahwa pekerjaan
sudah sesuai dengan standar. Sementara itu, indeks terendah, sebesar 41,2, terdapat pada
indikator 3, yang menunjukkan bahwa sumber daya manusia berhasil mencapai target

tepat waktu.
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4.3. Hasil Analisis Data dan Pembahasan

4.3.1. Hasil Analisis SEM-PLS
Penelitian ini menggunakan SmartPLS 4.0 untuk melakukan uji hipotesis.

Berikut adalah skema model yang akan diterapkan dalam proses pengujian. :

Kom 1
Kom 2
K1
P
T~— 0873
0.492 _—
Kompete si —0.919—p K2
0.893
A
Kom 6 inerja SDM K3

PI1

Perilaku Inovatif

Pl4

Gambar 4.3.1.1. Outer Model
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13.397
Kom 6 7.082
Kinerja SDM K3
PI1 - 3.108
11.226
PI2
1533
533
b3 4——4013 ——
8339
el
Pl4 Perilaku Inovatif
Gambar 4.3.1.2.. Inner Model
Kom 1
Kom 2 \
- 0905 (17257)
0.892 (15.204) ~__
Kom3 < gs0 (14.154) 1
0.876 (12.098) —
4 - . 4
Kom 4 0730 (5027~ 0.492 (3.236) 0.873 (14.199)
‘_ - - .
Com s 0752(4292)  KompeteNsi — 0919 (21885 % K2
S
0.893 (13.397)
Kom 6 0.781 (7.082) A
Kinerja SDM K3
AL - 0.428 (3.108)
o 0.801 (11.226)

-
0.817 (11.533) N

40755 (4013) —
0.746 (8.339)

P13

Pl4 Perilaku Inovatif

Gambar 4.3.1.3. Full Model

Berdasarkan gambar di atas, diketahui bahwa penelitian ini mempunyai

persamaan model regresi sebagai berikut:

20



Model 1 Kinerja Sumber Daya Manusia = 0492 Kompetensi + 0,248 Perilaku Inovatif
Model 2 Perilaku Inovatif = 0,781 Komptensi

4.3.1.1 Analisa Model Pengukuran (Outer Model)
1. Convergent Validity

“Convergent validity bertujuan untuk mengukur sejauh mana indikator-indikator
dapat valid mengukur variabel yang dimaksud, yang dapat dilihat dari nilai outer loading setiap
indikator variabel yang digunakan. Sebuah variabel dianggap memiliki validitas yang baik jika
nilai outer loading-nya lebih besar dari 0,70.” Nilai outer loading untuk setiap indikator dapat
dilihat pada Tabel 4.5 berikut:

Tabel 4.5. Nilai Outer loading

Variabel Indikator Outer Loading
Kom 1 0.905
Kom 2 0.892
Kompetensi - p-830
Kom 4 0.876
Kom 5 0.730
Kom 6 0.752
PI1 0.801
. . : Pl 2 0.817
Perilaku inovatif PI3 0.755
Pl 4 0.746
Kinerja Sumber K1 0.873
Daya Manusia K2 0.919
K3 0.893

Sumber: Hasil olah data SmartPLS Versi 4.0, 2024

Berdasarkan data pada Tabel 4.5, diketahui bahwa “seluruh indikator variabel yang ada
memiliki nilai outer loading lebih dari 0,7, dan tidak ada indikator yang memiliki nilai outer
loading kurang dari 0,7.” Ini menunjukkan bahwa semua indikator yang digunakan dapat

dianggap sesuai dan valid untuk dianalisis lebih lanjut.
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Untuk memastikan validitas yang baik pada semua variabel yang digunakan, nilai
Average Variance Extracted (AVE) setiap variabel dalam penelitian harus lebih dari 0,5, yang
merupakan standar untuk memperoleh convergent validity (Sarstedt et al., 2017). Berdasarkan
informasi yang disajikan dalam Tabel 4.6, nilai AVE untuk variabel kompetensi, perilaku
inovatif, dan kinerja sumber daya manusia semuanya berada di atas 0,5. Hal ini menunjukkan
bahwa seluruh variabel yang digunakan dalam penelitian ini memiliki validitas yang baik,
sesuai dengan yang tercantum pada Tabel 4.6 berikut:

Tabel 4.6. Nilai Average Variant Extracted (AVE)

Variabel AVE Akar AVE
Kinerja Sumber Daya Manusia 0.801 0,895
Kompetensi 0.709 0,842
Perilaku inovatif 0.609 0,781

Sumber: Hasil olah data SmartPLS Versi 4.0, 2024

2. Discriminant Validity

“Pengukuran discriminant validity dapat dilakukan dengan dua cara, yaitu dengan
membandingkan nilai akar kuadrat AVE dengan nilai Latent Variable Covariances, serta
mengukur nilai cross loading-nya. Tujuan dari pengukuran discriminant validity adalah untuk
menguji atau mengetahui sejauh mana hubungan antar konstruk dalam model penelitian.”
Menurut (Wong, 2013) “validitas suatu model dapat dinyatakan baik apabila nilai akar kuadrat
dari Average Variance Extracted (AVE) untuk semua konstruk dalam model tersebut lebih
besar daripada nilai korelasi antara konstruk yang bersangkutan dan konstruk lainnya dalam
penelitian yang dilakukan.”

Tabel 4.7. Nilai Discrimainat Validity (Fornell-Larcker)

) Kinerja Sumber Kompetens ] ] ]
Variabel ) ) Perilaku inovatif
Daya Manusia I

Kinerja Sumber Daya

_ 0.895
Manusia
Kompetensi 0.827 0.842
Perilaku inovatif 0.813 0.781 0.781

Sumber: Hasil olah data SmartPLS Versi 4.0, 2024

Melalui analisis nilai validitas diskriminan yang disajikan dalam Tabel 4.7, dapat dilihat bahwa

semua nilai menunjukkan angka yang lebih tinggi dibandingkan dengan hubungan antar
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variabel lainnya. Ini menandakan bahwa baik validitas konstruk maupun validitas diskriminan
untuk semua variabel laten dalam penelitian ini telah berhasil dicapai dengan baik.

Validitas diskriminan dapat dievaluasi melalui analisis nilai cross loading, di mana
setiap indikator harus memiliki nilai cross loading yang lebih besar dari 0,7. Selain itu, validitas
ini juga dapat diperiksa dengan membandingkan nilai cross loading setiap konstruk dengan
korelasi antar konstruk dalam model tersebut. Jika nilai cross loading dari setiap konstruk lebih
tinggi dibandingkan dengan nilai cross loading konstruk lain yang relevan, maka dapat
disimpulkan bahwa validitas diskriminan sudah terpenuhi dengan baik (Ghozali & Latan,
2015). Rincian nilai cross loading untuk setiap indikator dapat ditemukan pada Tabel 4.8
berikut:

Tabel 4.8. Nilai Cross loading

Variabel
Indikator
Kinerja SDM Kompetensi  Perilaku inovatif
K1 0.873 0.779 0.754
K2 0.919 0.754 0.746
K3 0.893 0.680 0.676
Kom 1 0.763 0.905 0.670
Kom 2 0.736 0.892 0.712
Kom 3 0.741 0.880 0.668
Kom 4 0.712 0.875 0.627
Kom 5 0.479 0.730 0.572
Kom 6 0.701 0.752 0.684
PI1 0.642 0.704 0.801
Pl 2 0.718 0.625 0.817
PI 3 0.607 0.588 0.755
Pl 4 0.559 0.503 0.746

Sumber: Hasil olah data SmartPLS Versi 4.0, 2024
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Merujuk pada informasi yang terdapat dalam Tabel 4.8, terlihat bahwa “semua indikator
konstruk untuk kompetensi, perilaku inovatif, dan kinerja menunjukkan nilai cross loading
yang lebih tinggi dibandingkan dengan konstruk lainnya. Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa semua indikator yang digunakan dalam penelitian ini memiliki validitas diskriminan

yang baik.”

3. Composite Realiability

“Composite Reliability bertujuan untuk menilai reliabilitas konstruk yang digunakan
dalam penelitian, dengan nilai composite reliability yang dianggap baik jika lebih dari 0,70
(Ghozali & Latan, 2015).” Salah satu cara untuk menilai reliabilitas adalah dengan
mengevaluasi nilai Cronbach’s alpha, di mana nilai yang menunjukkan reliabilitas yang baik
adalah lebih dari 0,7 untuk setiap konstruk yang ada. Rincian mengenai nilai composite

reliability untuk masing-masing variabel dapat dilihat pada Tabel 4.9 berikut:

Tabel 4.9. Nilai Composite reliability

Variabel Composite Reliability
Kinerja Sumber Daya Manusia 0.878
Kompetensi 0.923
Perilaku inovatif 0.793

Sumber: Hasil olah data Smart PLS Versi 4.0, 2024

Berdasarkan Tabel 4.9, dapat disimpulkan bahwa “seluruh variabel yang digunakan dalam
penelitian ini memiliki nilai composite reliability lebih dari 0,7. Hasil ini menunjukkan bahwa
semua variabel telah memenuhi standar composite reliability, yang berarti bahwa semua
variabel memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi.”

Selanjutnya, berdasarkan Tabel 4.10, diketahui bahwa “nilai Cronbach’s alpha untuk
seluruh variabel dalam penelitian ini lebih dari 0,7. Hasil ini menunjukkan bahwa semua
variabel memenuhi persyaratan Cronbach’s alpha, yang berarti bahwa semua variabel
memiliki tingkat reliabilitas yang sangat baik.” Data nilai Cronbach’s alpha dapat dilihat pada
Tabel 4.10 berikut:

Tabel 4.10. Nilai Cronbach Alpa

Variabel Cronbach’s Alpha
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Kinerja Sumber Daya Manusia 0.876
Kompetensi 0.916
Perilaku inovatif 0.786

Sumber: Hasil olah data SmartPLS Versi 4.0, 2024

4.3.1.2. Analisa Model Struktur (Inner Model)
1. Koefisien Determinasi (R?)

“R-square (R?) digunakan untuk mengukur sejauh mana variabel independen
(eksogen) mempengaruhi variabel dependen (endogen). Nilai R-square dikategorikan ke dalam
tiga kelompok: kategori kuat jika nilai R-square 2 0,75, kategori sedang jika nilai
R—-square 2 0,50 dan < 0,75, serta kategori lemah jika nilai R-square 2
0,25 dan < 0,50 dalam memprediksi model (Sarstedt et al., 2017).”
Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan SmartPLS, nilai R-square

(R?) yang diperoleh disajikan dalam Tabel 4.11 berikut.:

Tabel 4.11. Nilai Koefisien Determinasi (R- square)

Variabel R Square
Kinerja Sumber Daya Manusia 0.755
Perilaku Inovatif 0.610

Sumber: Hasil olah data SmartPLS Versi 4.0, 2024

Berdasarkan Tabel 4.11, “nilai R-square (R?) untuk variabel kinerja sumber daya manusia dan
perilaku inovatif masing-masing tercatat sebesar 0,755 dan 0,610. Hal ini menunjukkan bahwa
kedua variabel tersebut memiliki kekuatan prediksi yang cukup baik, dengan kinerja sumber
daya manusia termasuk dalam kategori prediksi yang kuat, sementara perilaku inovatif berada
pada kategori sedang. Variabel kompetensi dan perilaku inovatif, yang bertindak sebagai
variabel eksogen, mempengaruhi variabel endogen, yaitu kinerja, dengan kontribusi sebesar
75,5%. Sisanya, yaitu 24,5%, dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak dibahas dalam penelitian
ini. Di sisi lain, kompetensi sebagai variabel eksogen mempengaruhi perilaku inovatif, yang
merupakan variabel endogen, sebesar 61%, sementara 39% sisanya dipengaruhi oleh faktor

lain yang tidak tercakup dalam model penelitian ini.”
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2. Predictive Relevance (Q?)

“Nilai g-square digunakan untuk mengukur atau memprediksi kekuatan konstruk
variabel endogen dalam model penelitian. Jika nilai Q2 > 0, ini menunjukkan bahwa model
memiliki predictive relevance, sementara jika nilai Q2 < 0, model dianggap kurang memiliki
predictive relevance (Ghozali dan Latan, 2015).” Nilai g-square dapat dilihat pada Tabel 4.12
berikut:

Tabel 4.12. Nilai Predictive Relevance (g-square)

Variabel Q-square
Kinerja 0.542
Perilaku inovatif 0.297

Sumber: Hasil olah data SmartPLS Versi 4.0, 2024

Mengacu pada Tabel 4.12, nilai g-square (Q?) untuk variabel kompetensi dan perilaku inovatif
tercatat masing-masing sebesar 0,542 dan 0,297, yang lebih tinggi dari 0. Ini mengindikasikan
bahwa kekuatan konstruk untuk kedua variabel tersebut memiliki kemampuan prediktif yang
cukup signifikan.

3. Uji Hipotesis (uji-t)

Pengujian hipotesis dapat dilakukan melalui uji t-statistik dengan menggunakan
prosedur bootstrapping. Tingkat signifikansi yang digunakan adalah “5% atau 0,05. Pada
tingkat signifikansi 5%, nilai t-tabel yang diperoleh adalah 2,010. Dengan demikian, kriteria
hipotesis diterima jika nilai t-statistik lebih besar dari 2,010 dan p-value < 0,05.” Data
hasil uji hipotesis dapat dilihat pada Tabel 4.13 beriku:

Tabel 4.13. Nilai Uji Hipotesis (T- statistics dan P-values)

Hipotesi Original o _
Pengaruh T-Statistics P-Values Hasil
S sample
Kompetensi (X1) -> o
) ] ) Diterim
H1 Perilaku inovatif 0,781 7,082 0,000
a
(Y1)

26



Kompetensi (X1) ->

I Diterim
H2 Kinerja Sumber 0,492 3,236 0,001
a
Daya Manusia (Y2)
Perilaku inovatif o
Diterim
H3 (Y1) -> Sumber 0,428 3,108 0,002
a
Daya Manusia (Y2)

Sumber: Hasil olah data SmartPLS Versi 4.0, 2024

Hipotesis pertama (H1) diajukan untuk menguji apakah kompetensi berpengaruh
terhadap perilaku inovatif. Hasil pengujian hipotesis ini menunjukkan bahwa nilai original
sample sebesar 0,781, yang mengindikasikan bahwa ‘“kompetensi berpengaruh terhadap
perilaku inovatif. Selain itu, nilai t-statistik yang diperoleh adalah 7,082, yang lebih besar dari
2,010 (t-tabel), dan p-value sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku inovatif,
sehingga hipotesis pertama diterima.”

Hipotesis kedua (H2) diajukan untuk menguji apakah kompetensi berpengaruh
terhadap kinerja. Hasil pengujian menunjukkan bahwa “nilai original sample sebesar 0,492,
yang berarti kompetensi berpengaruh terhadap kinerja sumber daya manusia. Selain itu, nilai
t-statistik yang diperoleh adalah 3,236, yang lebih besar dari 2,010 (t-tabel), dan p-value
sebesar 0,001 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja sumber daya manusia,
sehingga hipotesis kedua diterima.”

Hipotesis ketiga (H3) diajukan untuk menguji apakah perilaku inovatif mempengaruhi
kinerja sumber daya manusia. Hasil pengujian menunjukkan bahwa “nilai original sample
sebesar 0,428, yang menunjukkan bahwa perilaku inovatif berpengaruh terhadap kinerja
sumber daya manusia. Selain itu, nilai t-statistik yang diperoleh adalah 3,108, yang lebih besar
dari t-tabel 2,010, dan p-value sebesar 0,002 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa perilaku inovatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
sumber daya manusia, yang berarti hipotesis ketiga diterima.”

Berdasarkan hasil pengujian SmartPLS untuk Analisis Model Struktur (Inner Model),
diperoleh nilai Indirect Effect sebagai berikut:

Tabel 4.14. Hasil Indirect Effect Inner Model
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Pengaruh Sampel Asli Rata-rata Standar T statistik Nilai P (P

(o) sampel (M) deviasi (|O/STDEV)) value)
(STDEV)
Kompetensi - 0,335 0,335 0,123 2,717 0,007
> Perilaku
Inovatif ->
Kinerja SDM

Sumber: Hasil olah data SmartPLS Versi 4.0, 2024

Uji efek tidak langsung bertujuan untuk mengidentifikasi apakah konstruk atau
variabel eksogen memengaruhi variabel endogen secara tidak langsung melalui variabel
perantara yang bersifat endogen. Berdasarkan informasi yang terdapat dalam Tabel 4.14, hasil
analisis menunjukkan bahwa pengaruh kompetensi terhadap kinerja Sumber Daya Manusia
melalui perilaku inovatif memiliki nilai original sample sebesar 0,335 dan p-value 0,007 (<
0,05). Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa efek tidak langsung ini signifikan, yang
menunjukkan bahwa perilaku inovatif berfungsi sebagai variabel intervening.

4.3.2. Pembahasan

4.3.2.1. Analisis Pengaruh Kompetensi (X1) terhadap Perilaku inovatif (Y1)

Variabel kompetensi- berpengaruh terhadap perilaku inovatif. Kompetensi, sebagai
salah satu variabel independen, memberikan dampak langsung yang positif dan signifikan
terhadap perilaku pegawai di Inspektorat Kabupaten Kotawaringin Barat.

Hasil hipotesis ini didukung oleh jawaban responden dalam kuesioner, yang
menyatakan bahwa pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki oleh pegawai mendukung
terciptanya perilaku inovatif di lingkungan Inspektorat. Keinginan pegawai untuk membantu
mencapai tujuan organisasi juga mendorong terciptanya upaya atau inovasi baru yang perlu
dilakukan oleh pegawai

Hasil hipotesis pertama ini sejalan dengan temuan penelitian oleh Olys Harun dkk
(2021), yang menunjukkan bahwa “kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap perilaku inovatif. Semakin tinggi kompetensi yang dimiliki, semakin tinggi pula

perilaku inovatif yang ditunjukkan.”
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4.3.2.2. Analisis Pengaruh Kompetensi (X1) terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia

(Y2)

Kompetensi memiliki pengaruh yang besar terhadap kinerja sumber daya manusia.
Dalam konteks lingkungan kerja di Inspektorat Kabupaten Kotawaringin Barat, kompetensi
dianggap sebagai salah satu faktor yang berdiri sendiri, yang secara langsung mempengaruhi
kinerja sumber daya manusia dengan dampak yang signifikan.

Tanggapan dari responden dalam kuesioner menguatkan hipotesis ini, yang
menunjukkan bahwa pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki dapat berkontribusi pada
peningkatan kinerja sumber daya manusia. Selain itu, motivasi untuk bekerja tepat waktu dan
keinginan untuk membantu organisasi mencapai tujuan sangat mendukung pelaksanaan tugas
dan tanggung jawab pegawai.

Hasil hipotesis kedua ini sejalan dengan temuan penelitian Gangsaringsih (2022),
yang menjelaskan “adanya pengaruh positif dan signifikan antara kompetensi dan kinerja

sumber daya manusia.”

4.3.2.3. Analisis Pengaruh Perilaku inovatif (Y1) terhadap Kinerja Sumber Daya
Manusia (Y2)

Variabel perilaku inovatif memiliki pengaruh terhadap kinerja sumber daya manusia.
Sebagai salah satu variabel independen, perilaku inovatif memberikan dampak positif yang
signifikan secara langsung terhadap kinerja sumber daya manusia di Inspektorat Kabupaten
Kotawaringin Barat.

Hasil hipotesis ini didukung oleh jawaban responden dalam kuesioner, di mana
responden menyatakan bahwa perilaku inovatif, seperti menyampaikan ide-ide baru, senang
mencoba hal baru, bersedia mengadopsi ide baru, dan menerapkannya, sangat mendukung
kinerja pegawai di lingkungan Inspektorat Kabupaten Kotawaringin Barat.

Temuan ini sejalan dengan penelitian Yasa dkk (2021), yang menunjukkan bahwa
“perilaku inovatif memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya

manusi.”

4.3.2.4. Analisis Hasil Pengaruh Tidak Langsung Kompetensi (X1) yang dimediasi
Perilaku Inovatif (Y1) terhadap Kinerja Sumber Daya manusia (Y2)
Analisis pengaruh tidak langsung dilakukan untuk menguji hipotesis yang mengaitkan
pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen yang terjadi melalui peran variabel

intervening atau mediator.
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Variabel perilaku inovatif memiliki pengaruh sebagai mediasi pada variabel eksogen
(kompetensi) terhadap variabel endogen (kinerja sumber daya manusia). Penelitian ini
menunjukkan bahwa selain berpemgaruh secara langsung, kompetensi juga berpengaruh tidak
langsung terhadap kinerja sumber daya manusia melalui perilaku inovatif. Artinya kompetensi
yang dibarengi dengan perilaku inovatif mampu memberikan dampak secara positif (0,335)
dan signifikan (0.007) terhadap kinerja sumber daya manusia dilingkungan Inspektorat

Kabupaten Kotawaringin Barat.
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5.1.

BAB V
PENUTUP

Kesimpulan

Beberapa kesimpulan yang dapat diambil dari pembahasan di atas adalah sebagali

berikut:

1.

5.2.

Kompetensi sumber daya manusia berperan penting dengan memberikan pengaruh positif
dan signifikan terhadap perilaku inovatif di Inspektorat Kabupaten Kotawaringin Barat.
Tingkat kompetensi yang lebih tinggi akan mendorong perilaku inovatif yang lebih baik.
Kompetensi sumber daya manusia berkontribusi secara positif dan signifikan terhadap
peningkatan Kkinerja di Inspektorat Kabupaten Kotawaringin Barat. Semakin tinggi
kompetensi yang dimiliki, semakin besar pula pencapaian kinerja yang diperoleh.
Perilaku inovatif memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja sumber daya
manusia di Inspektorat Kabupaten Kotawaringin Barat.

Kompetensi, yang dipengaruhi oleh perilaku inovatif, memberikan dampak positif dan

signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia.

Implikasi Praktis
Saran yang dapat diambil untuk memperbaiki kinerja sumber daya manusia adalah:

. Berdasarkan penelitian ini, kompetensi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan

terhadap perilaku inovatif dan kinerja sumber daya manusia. Berdasarkan olah data
diketahui bahwa indikator keterampilan yang dimiliki oleh sumber daya manusia dengan
nilai indeks paling rendah yaitu 41,7. Implikasi praktisnya adalah agar sumber daya
manusia dapat menambah ketrampilan dengan mengikuti pelatihan atau magang sehingga
keterampilan meningkat.

Perilaku inovatif memiliki pengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja sumber
daya manusia. Berdasarkan olah data indikator perilaku inovatif dengan nilai indeks
terendah adalah memperjuangkan ide-ide baru agar dapat diterapkan (nilai 34,8) dan
kesempatan untuk mengemukakan ide-ide baru (nilai 36). Berdasarkan kondisi ini maka
hendaknya setiap sumber daya manusia diberi kesempatan untuk mengemukakan ide-ide
baru dalam melakukan tugas dan kewajiban dan diharapkan sumber daya manusia
didukung oleh pimpinan untuk memperjuangkan ide-ide yang dimiliki agar dapat

diterapkan untuk mencapai kinerja yang maksimal.



5.3. Keterbatasan Penelitian

1.

Keterbatasan penelitian ini adalah:
Nilai R-square atas pengaruh kompetensi terhadap perilaku inovatif mempunyai nilai
0,610 (kategori moderate). Kompetensi sebagai variabel eksogen memprediksi pengaruh
terhadap variabel endogen, yaitu perilaku inovatif, sebesar 61%, sementara 39% sisanya
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak tercakup dalam variabel penelitian ini, seperti
kepuasan kerja, keterikatan karyawan, kepemimpinan, dan budaya organisasi.
Penelitian ini dilakukan pada skala kecil sehingga perlu dilakukan pada skala yang lebih

luas.

. Saran untuk penelitian mendatang

Perlu penelitian yang menggunakan variabel-variabel lain sehingga dapat meningkatkan
perilaku inovatif seperti kepuasan kinerja, keterikatan kerja, kepemimpinan, budaya
organisasi

Keterbatasan dalam jumlah responden yang digunakan dalam penelitian ini menjadi salah
satu hambatan. Oleh karena itu, untuk penelitian selanjutnya, disarankan untuk
memperluas jumlah responden dengan mencakup ruang lingkup yang lebih luas, seperti
tingkat kabupaten atau provinsi. Penelitian berikutnya juga sebaiknya meningkatkan
ukuran sampel agar hasil penelitian lebih dapat mewakili atau menggambarkan

karakteristik populasi yang diteliti.
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