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ABSTRAK

PENGARUH HUMAN CAPITAL MANAGEMENT TERHADAP KINERJA
KARYAWAN DAN PERILAKU INOVATIF

Oleh
SOPAN SOPIAN ATIK

Pelaksanaan Human Capital Management yang baik dalam organisasi pemerintah
akan menumbuhkan keunggulan kompetitif, mendorong inovasi dan kinerja
karyawan, yang lebih jauh akan berpengaruh pada produktivitas dan pelayanan
publik. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Human Capital
Management dengan kinerja karyawan dan perilaku inovatif. Objek penelitian ini
adalah karyawan Dinas Energi dan Sumber Daya Mineral Provins Lampung.
Andisis data menggunakan Regress Sederhana (Smple Regresion). Hasil
penelitian mendukung seluruh hipotesis. Penelitian ini  membuktikan bahwa
Human Capital Management (Leadership Practices, Employee Engagement,
Knowledge Accessibility, Workforce Optimization, Learning Capacity) dapat
meningkatkan kinerja karyawan dan perilaku inovatif karyawan. Saran
berdasarkan hasil penelitian yaitu agar pimpinan lebih meningkatkan komunikasi
dengan karyawan secara terbuka dan efektif, pengaturan kerja yang lebih baik
dengan beban kerja yang seimbang. Selain itu pimpinan agar melakukan
penyaringan ide-ide dengan baik, menyediakan anggaran bagi implementasi
inovas yang dihasilkan karyawan.

Katakunci: Human Capital Management, kinerja karyawan, perilaku inovatif



ABSTRACT

THE EFFECT OF HUMAN CAPITAL MANAGEMENT ON
EMPLOYEE PERFORMANCE AND INNOVATIVE BEHAVIOR

By
SOPAN SOPIAN ATIK

The good implementation of Human Capital Management in government
organizations will foster competitive advantage, encourage innovation and
employee performance, which will further affect productivity and public services.
This study aims to determine the effect of Human Capital Management on
employee performance and innovative behavior. The object of this research is the
employees of the Energy and Mineral Resources Office of Lampung Province.
Data analysis using Smple Regresion. The results of study support all
hypotheses. This research proves that Human Capital Management (
Leadership Practices, Employee Engagement, Knowledge Accessibility,
Wor kforce Optimization, Learning Capacity ) can improve employee performance
and innovative behavior of employees. Suggestions based on the results of the
study are so that the leadership can improve communication with employees
openly and effectively, better work arrangements with the balance workload. In
addition, leadership must do a good screening of ideas, provided a budget for the
implementation of innovations produced by employees .

Keywords. Human Capital Management, employee performance, innovative
behavior.
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[. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Tercapainya tujuan organisas tidak terlepas dari peran berbagai komponen
didalamnya. Bersama dengan ketersediaan modal, sumber daya alam, faktor
modal manusia (human capital) merupakan aset yang sangat penting dalam suatu
organisas yang dapat menggerakkan aset-aset lainnya. Namun untuk bisa
mendapatkan manfaat dari aset human capital, aset ini perlu dikelola dengan cara
yang tepat dan sgaan dengan strategi organisasi. Dengan pengelolaan human
capital yang tepat, maka organisasi akan mendapatkan peningkatan kinerja
organisas serta memiliki daya saing yang kompetitif. Kinerja organisas

merupakan kemajuan dari suatu organisasi secara keseluruhan (Drucker, 2003).

Organisas jika tidak mempunyal Human Capital Management (HCM) yang
baik, akan mengalami kesulitan dan tidak mampu berkompetisi dalam masyarakat
yang semakin kompetitif. HCM mamanfaatkan aset yang berharga (karyawan)
untuk meningkatkan kinerja organisasi dan menumbuhkan keunggulan kompetitif,
memfokuskan pada isu-isu yang strategis, memotivasi dan menginspirasi bakat
terbaik, HCM memobilisasi setiap aspek operasional untuk mencapal satu tujuan

yaitu kesuksesan organisasi yang berkelanjutan (Finn, 2002).
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Human Resource Management (HRM) memperlakukan orang sebagai sumber
daya organisasi, istilah HRM menunjukkan persediaan yang tersedia yang dapat
digunakan untuk mendukung atau membantu dalam tugas tertentu, dan sumber
daya muncul sebagai biaya dalam praktik akutans tradisional, sedangkan HCM
adalah cara mengelola orang yang mengarah untuk mendapatkan kualitas yang
optimal pada human capital dan akan berharga apabila ditambah dengan investasi
yang tepat (Fitz-Enz, 2009). HCM memperlakukan manusia sebagai aset
sedangkan HRM memperlakukan manusia sebagai biaya (Mayo, 2001). Burud &
Tumolo (2004) berpendapat faktor human capital menentukan keberhasilan
organisasi, maka perlu ditingkatkan intelectual capital ( talent, knowledge dan
skill ) dan relationship capital ( hubungan dengan pelanggan, rekan kerja, vendor

dan stake holder lainnya).

Ketersediaan human capital yang kompeten juga dibutuhkan dalam organisasi
pemerintah, pembentukan pemerintah adalah untuk mengatur, mengelola dan
melayani masyarakat sehingga Pegawai Negeri Sipil merupakan bagian dari
Aparatur Sipil Negara (ASN) yang memiliki fungsi, tugas dan peran memberikan
pelayanan kepada masyarakat. Permasal ahan aktual pada organisasi pemerintahan
yang sering mengemuka disektor pelayanan publik adalah pelayanan kepada
masyarakat yang tidak maksimal, lambat dan cenderung mempersulit sehingga
kinerja organisasi masuk dalam katagori rendah sampai dengan sedang dalam hal
pelayanan publik, sangat sedikit sekali yang masuk dalam katagori tinggi, hal ini

disebabkan oleh pengelolaan human capital yang tidak tepat.
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Penelitian yang dilakukan oleh Bassi dan McMurrer memberikan bukti bahwa
pengembalian positif atas investas Human Capital Management, mengacu pada
keterampilan karyawan, yang mendorong inovas dan meningkatkan
produktivitas, profitabilitas dan kinerja (Bassi & McMurrer,2007). Studi mereka
menunjukkan bahwa mengelola modal manusia secara efektif melalui metrik

organisas dapat mengoptimalkan modal struktural.

Kinerja karyawan adalah proses kinerja dimana keterlibatan perilaku dengan hasil
yang diharapkan (Borman & Motowidlo,1993). Pradhan & Jena (2017)
menyatakan bahwa untuk meningkatkan kinerja karyawan, para manager dan
praktisi perilaku organisasi perlu menciptakan dan memelihara lingkungan kerja
yang lebih baik dengan memperhatikan tiga faktor yaitu task performance,
adaptive performance dan contextual performance. Tiga kerangka kerja yang
ditentukan ini menawarkan pemahaman inklusif tentang sifat dan seluk beluk
kinerja karyawan dan dalam perspektif terapan diharapkan dapat memberikan
wawasan untuk merancang kebijakan khusus organisasi untuk meningkatkan

Kinerja karyawan.

Perilaku inovatif adalah semua perilaku individu yang diarahkan untuk
menghasilkan, memperkenalkan dan mengaplikasikan hal-hal baru yang
bermanfaat dalam berbagai level organisasi ( De Jong & Hartog, 2003). Hansen
dan Birkinshaw (2007) menyatakan bahwa untuk meningkatkan perilaku inovatif,
pimpinan perlu melihat proses transformasi ide ke output komersial sebagai airan

yang terintegrasi seperti nilai rantai untuk mengubah bahan baku menjadi barang
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jadi. Tiga fase rantai nilai inovas terdiri dari tiga fase yaitu fase pertama dalam
menghasilkan ide yang dapat terjadi didalam unit, diseluruh unit, atau diluar
perusahaan. fase kedua adalah untuk mengubah ide, memilih ide untuk
pengembangan menjadi produk dan praktik tersebut. fase ketiga untuk

menyebarluaskan produk dan praktik tersebut.

Penelitian mengenai Human Capital Management dalam kaitannya dengan kinerja
karyawan telah banyak ditemui dalam literatur ilmiah. Menurut Bontis dan
Serenko (2007); Nadoushan et. a., (2013), Human Capita Management
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, Jamal & Saif (2011) ; Odong et. a.,
(2014) menyatakan Human Capital Management berpengaruh signifikan

terhadap kinerja organisasi.

Penelitian mengenai Human Capital Management dalam kaitannya dengan
perilaku inovatif karyawan juga telah banyak ditemui dalam literatur ilmiah,
Labrenz (2014), Human Resources praktis dapat meningkatkan perilaku inovatif,
Javeed et.al., (2018) menyatakan bahwa human capital berpengaruh positif dan
signifikan terhadap perilaku inovatif karyawan. Menurut Ornek & Avyas (2015) ;
Khorakian et. a., (2016) menyatakan bahwa intellectual capital ( human capital

dan structural capital ) berpengaruh penting terhadap perilaku inovatif karyawan.

Dinas Energi dan Sumber Daya Mineral (ESDM) Provinsi Lampung, mengemban
tugas sebaga sdlah satu Organisass Perangkat Daerah (OPD) yang

menyelenggarakan sebagian urusan pemerintahan provinsi di bidang energi dan
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sumber daya mineral, berdasarkan asas otonomi yang menjadi kewenangannya,
tugas dekonsentrasi dan pembantuan serta tugas lainnya sesuai dengan kebijakan
yang ditetapkan oleh Gubernur berdasarkan peraturan perundang-undangan yang

berlaku.

Pengelolaan human capital yang telah dilakukan pada Dinas Energi dan Sumber
Daya Mineral Provins Lampung diantaranya komunikasi yang efektif antara
pimpinan dengan karyawan, pengawasan yang efektif, pembentukan tim-tim
kerja yang melibatkan sebagian besar karyawan sesual tugas dan fungsinya,
Ketersediaan informasi dan berbagi informasi dan pengetahuan  melaui

http:///www.esdm.lampungprov.go.id dan papan informasi, karyawan bekerja

sesua tugas dan fungsinya, rekruitmen karyawan berdasarkan keahlian yang
dibutuhkan, pelatihan dan pengembangan karyawan melalui diklat kepemimpinan,
diklat teknis dan bimbingan teknis sebagaimana diatur dalam Peraturan Menteri
Dalam Negeri Nomor 52 tahun 2011 Tentang Standar Operational Prosedur di
Lingkungan Pemerintah Provins dan Kabupaten / Kota dan Peraturan Gubernur
Lampung Nomor 69 Tahun 2018 tentang Budaya Kerja Aparatur Sipil Negara di

Lingkungan Pemerintah Provinsi Lampung.

Upaya peningkatan kinerja karyawan juga telah dilakukan dengan membuat
analisis jabatan pada setigp karyawan yang memuat rincian tugas dan kegiatan
yang dinilai tigp bulan melalui aplikasi e-Kinerja yang merupakan tool untuk
mempermudah PNS dalam mencatat hasil kegiatan masing-masing PNS sesuai

tugas pokok dan fungs masing-masing serta mempermudah bagi pejabat
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struktural dalam proses monitoring, evaluas dan pengawasan kinerja serta
penilaian perilaku kerja staff atau bawahannya, sehingga saat ini setiap karyawan
mempunyai sasaran kinerja dan output yang harus dicapai, yang diharapkan dapat
mendorong perilaku inovatif karyawan dalam menyelesaikan permasalahan yang

dihadapinya.

Kinerja karyawan pada Dinas ESDM pada Tahun 2018, Nilai Prestasi Kerjanya
masuk dalam katagori cukup — baik ( 70 — 85 ), unsur yang dinilai adalah
Pencapaian Sasaran Kerja PNS (SKP) dan Perilaku Kerja. Nilai Prestasi Kerja
yang dicapai oleh sebagian besar karyawan Dinas ESDM tersebut belum masuk
dalam katagori baik — sangat baik ( 86 - > 90 ), sehingga perlu dilakukan upaya-
upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan dan perilaku inovatif melalui

pencapai an sasaran kerja dan perilaku kerja.

Penilaian terhadap standar pelayanan publik pada Dinas ESDM Provins
Lampung pada Tahun 2018 dilakukan oleh Ombudsman Republik Indonesia
cabang Lampung masuk dalam katagori sedang dengan nilai 51 - 80 ( zona
kuning ). Pengawasan dan penilaian oleh Ombudsman terhadap tata kelola
pemerintahan yang bersih, efektif, demokratis dan terpercaya, memperkuat dan
membangun transparansi dan akuntabilitas kinerja pemerintah, serta aksesibilitas
dan kualitas pelayanan publik yang diberikan sebagai hak yang harus dipenuhi

kepada masyarakat.
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Latar belakang tersebut diatas mendasari penulis untuk mengetahui pengaruh
Human Capital Management terhadap kinerja karyawan dan perilaku inovatif
pada Dinas Energi dan Sumber Daya Mineral Provins Lampung. Untuk itu
penulis melakukan penelitian dengan judul “ Pengaruh Human Capital

Management terhadap kinerja karyawan dan perilaku inovatif *

1.2. Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang dan identifikas permasalahan dapat dirumuskan

sebagai berikut :

1. Bagaimana pengaruh Human Capital Management terhadap kinerja
karyawan di Dinas Energi dan Sumber Daya Minera Provins

Lampung ?

2. Bagaimana pengaruh Human Capital Management terhadap perilaku
inovatif karyawan di Dinas Energi dan Sumber Daya Minera Provinsi

Lampung ?

1.3. Batasan Masalah

Penelitian ini dibatas pada lingkup mengenai  pengaruh Human Capital
Management terhadap kinerja karyawan dan perilaku inovatif pada Dinas Energi
dan Sumber Daya Minera (ESDM) Provins Lampung, meskipun terdapat

variabel lain yang dapat berpengaruh terhadap Human Capital Management .



14.

15.

Maksud dan Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui pengaruh Human Capital Management terhadap
kinerja karyawan di Dinas Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi

Lampung.

2. Untuk mengetahui pengaruh Human Capital Management terhadap

perilaku inovatif karyawan di Dinas Energi dan Sumber Daya Mineral

Provinsi Lampung.

Manfaat Pendlitian

Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini, bagi lingkup Dinas ESDM

Provinsi Lampung adalah :

1. Memberikan informasi akan pentingnya Human Capital Management
untuk mencapai tujuan organisasi.

2. Sebagai masukan yang berguna dalam mengupayakan peningkatan
kinerja organisasi melalui kinerja karyawan dan perilaku inovatif

karyawan.



[I. LANDASAN TEORI

2.1. Human Capital Management

Theodore Schultz mendapatkan hadiah Nobel bidang ekonomi pada Tahun 1979,
yang memprakarsai istilah  moda manusia (human capital).  Schultz
mengusulkan difinis human capital sebagal atribut untuk mendapatkan kualitas
dari suatu populas manusia akan berharga apabila ditambah dengan investas
yang tepat (Fitz-Enz, 2009). human capital selalu mengalami perubahan secara
terus menerus sebaga pusat pengembangan keahlian dan pengetahuan karyawan
dalam sebuah organisasi melalui pendidikan dan pengalaman yang diindikasikan
melalui kapasitas produktif seseorang (Marr, 2008). Dalam konsep organisasi,
human capital adalah komponen penting dari efektivitas organisasi, inovasi dan

kinerjaekonomi (Lim et al., 2009).

Human capital adalah tentang orang-orang dan ide —ide serta kemampuan mereka
yang dimanfaatkan untuk memenuhi tujuan organisasi dalam memenuhi produk
dan layanannya, menggunakan kecerdasan karyawannya untuk menentukan
bagaimana organisasi merespon lingkungan yang kompetitif (Daniel et al., 2001).
Prinsip ini menegaskan bahwa manusia agar mengerahkan kemampuan, motivas
dan keahliannya agar human capital mempunyai nilai ekonomi. Human capital
merupakan nilai total sumber daya manusia dari suatu organisasi (Mathis &

Jacson, 2012). Nilai total sumber daya manusia tersebut melibatkan semua staf
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dalam organisasi dan kemampuan mereka untuk menyel esaikan pekerjaan mereka

sehingga berhasil (Wang & Shieh,2008).

Human Capital Management adalah kemampuan untuk menghasilkan kekayaan
melalui pemanfaatan aset tidak berwujud ( pengetahuan, keterampilan, dan
kemampuan ) dan dapat membangun nilai yang lebih besar bagi organisasi dari
pada aset berwujudnya (Galbreath, 2005). Human Capital Management
memberikan kemampuan untuk mengoptimalkan moda struktural  untuk
menciptakan nilai melalui interaksi mereka dengan rekan kerja dan pemangku
kepentingan eksternal (Upton, 1995). Human Capital Management adalah
sebuah proses creating value (menciptakan nilai) melalui membangun kapabilitas,
penguatan arah strategi, mengutamakan peluang istimewa untuk mewujudkan
keunggulan daya saing organisasi, dan melalui pengukuran dalam human capital
merupakan faktor kunci untuk meningkatkan nilai tambah (Ingham, 2007).
Fitz-Enz (2009) mengungkapkan dorongan untuk mengukur human capital ini
merefleksikan perubahan peran mangemen sumber daya manusia dari peran

administratif menjadi partner bisnis yang strategis.

Upaya menciptakan nilai (creating value), pengelolaan manajemen sumber daya
manusia merupakan katalisator yang mengaktifkan intagible capital, inert of
tangible capita dan material equipment dalam rangka memperbaiki efektivitas
operasional (Fitz-Enz, 2009). Creating value adalah upaya penciptaan nilai
melalui  membangun kapabilitas, penguatan arah strategi bisnis dan

mengutamakan peluang istimewa untuk mewujudkan keunggulan daya saing
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organisas (Ingham, 2007). Burud & Tumolo (2004) mengemukakan faktor
manusia menentukan keberhasilan organisasi dengan meningkatkan intelectual
capital ( talent, knowledge dan skill ) dan relationship capital (hubungan dengan
pelanggan, vendor dan stakeholder ). Dalam membangun sebuah sistem strategi
human capital untuk mencapai keunggulan kompetitif tergantung pada empat
fungs yaitu : efektifitas tim eksekutif, kinerja pemimpin, mengalahkan pesaing
dan kinerja karyawan ( Hall, 2008). Chen et.al.(2004) membagi human capital
dalam tiga indikator yaitu kompetensi karyawan , kreativitas karyawan dan

perilaku karyawan.

Bass & McMurrer (2007) memberikan bukti bahwa pengembalian positif atas
investasi human capital, mengacu pada keterampilan karyawan, yang mendorong
inovasi dan meningkatkan volume penjualan menuju peningkatan substansial
dalam produktivitas, profitabilitas dan kinerja pasar saham. Studi mereka
menunjukkan bahwa mengelola human capital secara efektif melalui metrik
organisas dapat mengoptimalkan modal struktural. Persepektif Human Capital
Management (HCM) vyang ditawarkan oleh Bassi dan McMurrer, selama
dekade terakhir telah bekerja dengan rekan-rekan dari seluruh dunia dari berbagai
disiplin ilmu untuk mengukur HCM dan menggunakan langkah-langkah yang
dihasilkan untuk memprediksi kinerja masa depan dan hasil organisasi baik
keuangan maupun non keuangan . Hasil Metrik HCM  dapat menjadi katalisator
untuk perubahan, memberikan matarantai penting yang hilang untuk menciptakan
dan mempertahankan keunggulan kompetitif bagi organisas yang beroperas

dalam ekonomi global yang semakin intensif ( Bassi & McMurrer, 2006 ).
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Penelitian ini, menggunakan pendekatan Human Capital Management

sebagaimana yang dikemukakan oleh Bassi dan McMurrer.

2.2. KinerjaKaryawan

Kinerja karyawan adalah proses kinerja dimana keterlibatan perilaku dengan hasil
yang diharapkan ( Pradhan & Jena, 2017). Perilaku disini menunjukkan tindakan
untuk menyelesaikan suatu pekerjaan, sedangkan aspek hasil menyatakan tentang
konsekuensi dari perilaku pekerjaan individu (Campbell, 1990). Keterlibatan
perilaku dan hasil yang diharapkan pada tempat kerja terkait satu sama lain

(Borman & Motowidlo, 1993).

Mathis & Jackson (2012) berpendapat bahwa kinerja pegawa adalah yang
mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada organisas,
yang antara lain termasuk: kuantitas output, kualitas output, jangka waktu output,
kehadiran di tempat kerja dan sikap kooperatif. Ditambahkan oleh Foster &
Seeker (2011), bahwa kinerja seorang pegawai dipengaruhi oleh pengetahuan,
keterampilan, motivasi dan kepercayaan diri. Menurut Gibson et a., (1997)
bahwa kinerja adalah tingkat keberhasilan dalam melaksanakan tugas dan
kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dikaitkan dengan
peran individu dalam organisasi, kinerja adalah serangkaian perilaku atau kegiatan
individu yang sesuai dengan keinginan organisasi tempat bekerja (Arnold et d.,
1986). Kinerja karyawan yang terkait dengan pekerjaan mereka telah menjadi
perhatian utama bagi organisasi dan peneliti, selama beberapa dekade organisas

dan pendliti telah mencari beragam cara untuk meningkatkan kinerja karyawan,
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Kinerja didifinisikan sebagai variabel yang memiliki banyak dimensi dan berbeda

komponen dan elemen sesuai dengan pekerjaannya (McCloy et.al., 1994).

Definisi lain dijelaskan bahwa kinerja karyawan adalah suatu pekerjaan yang

dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya yang

dibebankan kepadanya. Dijelaskan pula oleh Sulistyani dan Rosidah (2013)

bahwa indikator dari kinerja karyawan adalah sebagai berikut :

1

Ketaatan ialah kesanggupan seorang karyawan untuk menaati segala
peraturan perundangan dan kedinasan yang berlaku.

Prestass kerja iadlah hasil kerja yang dicapai seorang karyawan dalam
melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya, yang dipengaruhi oleh
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan.

Kesetiaan/loyalitas, ialah kesanggupan untuk mentaati, melaksanakan dan
mengamalkan sesuatu yang ditaati dengan penuh kesadaran dan tanggung
jawab.

Tanggung jawab ialah kesanggupan seorang karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan tepat waktu,
serta berani memikul resiko atas keputusan yang telah diambil.

Kgujuran ialah ketulusan hati seorang karyawan dalam melaksanakan tugas
dan kemampuan untuk tidak menyalahgunakan wewenang yang diberikan.
Kerjasama ialah kemampuan seorang karyawan untuk bekerjasama dengan
orang lain dalam menyel esaikan tugas yang diberikan sehingga mencapai daya

gunadan hasil guna secara optimal.
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7. Prakarsa ialah kemampuan seorang karyawan untuk mengambil keputusan

atau mel aksanakan tindakan yang diperlukan dalam pel aksanaan tugas.

Kinerja dalam bentuk task performance terdiri dari perilaku yang mencakup
tanggungjawab pekerjaan, yang membutuhkan kemampuan kognitif, pengetahuan
teknis atau prinsip-prinsip yang diperlukan, keterampilan, kebiasaan (habit)
(Concay, 1999). Dalam kontek organisasi task performance adalah pemahaman
antara manger dan bawahannya untuk menyelesaikan tugas yang diberikan.
Kemampuan individu untuk menyesuaikan diri dan memberikan dukungan yang
diperlukan untuk pekerjaan dalam situasi kerja yang dinamis disebut sebagai

adaptive performance (Hesket & Neal, 1999).

Komponen non-pekerjaan seperti Organizational Citizenship Behaviour (OCB)
atau contextual performance yang merujuk pada tindakan sukarela karyawan.
Contextual performance adalah sgenis perilaku prososia yang ditunjukkan oleh
individu dalam pengaturan kerja. Borman & Motowidlo (1993) mendifinisikan
sebagai perilaku yang dicapai oleh anggota organisasi, yang diarahkan pada
individu, kelompok atau organisasi yang berinteraksi dengan anggota saat
melakukan kegiatannya, akhirnya perilaku tersebut dilakukan dengan tujuan
mendorong perbaikan individu, kelompok atau organisasi. Pendlitian ini
menggunakan bentuk kinerja karyawan yang terdiri dari tiga faktor yaitu task
performance, adaptive performance dan contextual performance (Pradan &

Jena, 2017).
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2.3. Perilaku Inovatif

Perilaku Inovatif sangat berkaitan dengan inovasi. Inovas dan perilaku inovatif
merupakan perubahan sosial. Perbedaanya hanya pada penekanan ciri dari
perubahan tersebut. Inovasi menekankan ciri adanya sesuatu yang diamati
sebagai hal yang baru bagi individu atau masyarakat. Sedangkan perilaku inovatif
menekankan pada adanya sikap kreatif agar terjadi proses perubahan sikap dari
tradisional ke modern, atau dari sikap yang belum maju ke sikap yang sudah maju.
Inovasi fokus pada proses dan outcome sedangkan perilaku inovatif fokus pada
kontribusi karyawan dalam proses inovasi ( De Jong & Hartog, 2007; Janssen,
2005). Seperti halnya inovasi, prilaku inovatif dibagi dalam dua fase yaitu fase

idea generation dan fase implementasi (De Jong & Hartog, 2007).

De Jong & Hartog (2003) mengemukakan bahwa perilaku inovatif adalah semua
perilaku individu yang diarahkan untuk menghasilkan, memperkenalkan dan
mengaplikasikan hal-hal baru yang bermanfaat dalam berbagai level organisasi.
Beberapa peneliti menyebutnya sebagai shop —floor innovation, bahwa perilaku
inovatif adalah implementasi yang berhasil dari ide-ide kreatif. Scott & Bruce
(1994) mengemukakan bahwa perilaku inovatif terdiri dari tiga tahapan yaitu
menghasilkan ide ( producing the idea), penggabungan ide-ide (coalition idea)

dan implementasi ide (implementation of idea).

Penelitian yang dilakukan oleh Hansen &  Birkinshaw (2007), untuk
mengoperasionalisasikan perilaku inovatif dengan menghubungkan perilaku

inovatif dengan tiga fase dalam proses inovasi ( idea generation, idea
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conversion dan idea diffusion). Dalam prosesinovasi, individu mempunyai ide-
ide baru, berdasarkan proses berfikir imgjinatif dan didukung oleh motivas
internal yang tinggi. Namun demikian, seringkali proses inovasi berhenti dalam
tataran menghasilkan ide kreatif sgja dan hal ini tidak dapat dikatagorikan dalam
perilaku inovatif. Untuk penelitian ini, menggunakan fase proses inovas yaitu
idea generation, idea conversion dan idea diffusion (Hansen & Birkinshaw,

2007).

2.4. Indikator Variabe

Penentuan indikator variabel penelitian dilakukan untuk memudahkan pengukuran
maupun pengamatan data selama penelitian. Indikator variabel dalam penelitian
ini  terdiri dari Human Capital Management, kinerja karyawan dan perilaku

inovatif.

24.1 Indikator Human Capital Management

Kerangka kerja yang digunakan oleh Bassi dan McMurrer untuk mengenali
pendorong utama kinerja organisas (baik didalam maupun diseluruh organisasi)
bersandar pada satu dekade penelitian. Bass dan McMurrer menunjukkan bahwa
temuan penting yang muncul dari penelitian mereka adalah dengan sedikit
pengecualian, matrik HRM konvesional ( waktu rata-rata untuk mengisi posisi
yang lowong, tingkat turn over karyawan, total jam pelatihan yang diberikan )

tidak dapat diprediksi. Dengan kata lain langkah-langkah yang mudah
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dikuantifikasi yang biasanya digunakan oleh para profesional HRM tidak dapat

menangkap penggerak kinerjaorganisasi ( Bassi & McMurrer, 2006).

Lebih lanjut Bassi dan McMurrer menjelaskan bahwa mereka menemukan
generas berikutnya untuk mengukur HCM yang memprediksi kinerja organisasi
diperlukan metode untuk mengukur secara akurat aspek-aspek yang penting dari
kualitas managjemen dan pengembangan karyawan. Cara terbaik yang mereka
temukan adalah dengan menggunakan survey karyawan yang dirancang dengan
cermat. Pertanyaan-pertanyaan survei dirancang untuk menilai sgjauh mana
praktik terbaik terkait orang-orang tertentu, yang diidentifikas secara umum
dalam literatur penelitian sebagai faktor penting dari keberhasilan organisasi,
apakah terjadi atau tidak dalam lingkungan mereka. Secara kolektif, pertanyaan
survel ini memungkinkan mereka untuk mengukur HCM  secara keseluruhan

dalam suatu organisasi.

Penelitian empiris telah difokuskan terutama pada hubungan antara matrik HCM
(baik secaraindividu atau kelompok) dan kinerja organisasi selanjutnya. Langkah-
langkah yang terkait dengan keberhasilan organisasi ditahun berikutnya adalah
yang benar-benar prediktif ( dan orang-orang yang peningkatannya harus menjadi

prioritastinggi untuk organisasi ) ( Bassi & McMurrer, 2006 ).

Temuan empiris utama mereka dibidang ini diringkas secara singkat pada

Tabel 2.1. dibawahini :
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Tabe 2.1. Faktor Pendorong Human Capital Management

Praktik
HCM

Komunikasi

Managemen
berkomunikasi
secaraterbuka
dan efektif.

Inklusivitas

Managemen
berkolaborasi
dengan karyawan
dengan meminta
masukan.

Keahlian
pengawasan
Manager
menghilangkan
hambatan,
menyediakan
umpan balik, dan
menginspirasi
kepercayan diri
karyawan.

Keahlian
Eksekutif

Senior Eksekutif
menghilangkan
hambatan,
menyediakan
umpan balik, dan
menginspirasi
kepercayan diri
karyawan.

Sstem
Pengembangan
Kepemimpinan
dan sistim transisi
yang efektif

Rencana Kerja

Pekerjaan diatur
dengan baik dan
memanfaatkan
keterampilan
karyawan.

Komitmen ke
Karyawan

Bekerja dengan
aman, penga-
kuan terhadap
karyawan dan
kemajuan kar-
yawan dijamin.

Waktu

Beban kerjayang
diberikan
memungkinkan
karyawan
melakukan
pekerjaan dengan
baik dan dapat
menyei mbangkan
antara pekerjaan
dan
kehidupannya

Sstem

Evaluasi secara
kontinu tehadap
partisipasi
karyawan

Sumber : Bass & McMurrer, 2007

Ketersediaan

Tersedianya
infomas  dan
pelatihan terkait
pekerjaan.

Kolaborasi dan
KerjaTim

Mengaktifkan
dan mendorong
KerjaTim.

Berbagi
Informasi
Memberikan
contoh yang
baik serta
memperbaiki /
meningkatkan-
nya

Sstem

Evaluasi secara
kontinyu
tehadap
partisipasi
karyawan

Proses

Proses Kerja
didifinisikan
dengan baik
serta pelatihan
yang efektif.

Kondisi

Kondis kerja
mendukung
untuk
mencapai
kinerja yang
tinggi.

Akuntabilitas

Penghargaan
terhadap
pencapaian
kinerjayang
tinggi

Rekruitmen

Karyawan
dipilih
berdasarkan
keahliannya,
bagi karyawan
baru harus
meyel esaikan
orientasi
secara
menyeluruh

Sstem
Sistim
Manajemen
Kinerja
Karyawan
yang efektif

Inovasi

lde-ide baru
disambut
dengan baik.

Pelatihan

Pelatihan adalah
kegunaannya
untuk
menduung
tujuan
organisasi.

Pengembangan

Memiliki rencana
pengembangan
karir untuk
karyawan

Nilai dan
dukungan
Para pemimpin
menunjukkan
kebawahannya
bahwa
pembelajaran
itu bernilai /
berharga

Sstem

Sistim
Manajemen
Pembelgjaran
mengotomati-
sasikan pada
aspek pelatihan.
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Human Capital Management dapat dibagi menjadi lima katagori utama, masing-
masing kelompok dapat diukur secara terpisah dan masing-masing akan
mendorong kinerja organisasi. Leadership Practice, Employee Engagement,
Knowledge Accessibility , Workforce Optimization dan Learning Capacity,
masing-masing kelompok pendorong human capital ini dapat dibagi menjadi
beberapa subkatagori tambahan, yang masing-masing berisi sgjumlah item praktik
terbaik individual. Biasanya, organisasi manapun dapat menetapkan skor HCM
secara keseluruhan serta skor dimasing dari lima katagori pendorong human

capital (Bassi & McMurrer, 2006).

Bass & McMurrer (2006) menyatakan bahwa faktor pendorong ini dapat
digunakan untuk mempredikas varias dalam kinerja keuangan dalam berbagai
organisasi. Paktor penggerak yang sama dapat juga digunakan untuk memprediksi
berbaga hasil non-keuangan. Meskipun paktor penggerak human capital ini ada
dalam satu kesatuan yang menjelaskan kinerja organisasi, paktor pendorong ini
tidak semuanya sama penting diseluruh organisas atau bahkan dalam satu

organisasi.

Dengan menggunakan statistik memungkinkan untuk menelusuri  faktor
pendorong human capital untuk mengidentifikasi faktor-faktor spesifik yang
merupakan pendorong paling penting dari kinerja organisasi. Faktor spesifik ini
adalah apa yang dibutuhkan organisass untuk membuat keputusan yang

diprioritaskan, didorong dengan data untuk meningkatkan kinerja organisas
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melalui Human Capital Management yang lebih efektif (Bassi & McMurrer,

2006).

Bass dan McMurrer menyoroti kemungkinan untuk mengukur kualitas
kepemimpinan (dan Mangemen) dan mengidentifikasi ini menjadi salah satu
faktor human capital yang penting untuk mendorong kinerja. Faktor-faktor
khusus yang terkait dengan penggerak “Leadership Practice ” secara rutin
muncul sebagai penentu paling penting dari kinerja organisasi (keuangan dan non-
keuangan) (Bass & McMurrer, 2006). Kuesioner yang digunakan untuk

penelitian diadaptasi dari toolkit yang dikembangkan oleh Bassi dan McMurrer.

2.4.2. Indikator Kkinerjakaryawan

Pradhan & Jena (2017) menyatakan bahwa untuk meningkatkan kinerja
karyawan, para manager dan praktisi perilaku organisasi perlu menciptakan dan
memelihara lingkungan kerja yang lebih baik dengan memperhatikan tiga
faktor yaitu task performance, adaptive performance dan contextual
performance. Tigakerangkakerja yang ditentukan ini menawarkan pemahaman
inklusif tentang sifat dan seluk beluk kinerja karyawan dan dalam perspektif
terapan diharapkan dapat memberikan wawasan untuk merancang kebijakan
khusus organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan. Berikut ini adalah

kegiatan dan tantangan yang terkait dengan masing-masing.
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1. Task performance

Task performance terdiri dari perilaku eksplisit dari pekerjaan  yang
mencakup tanggung jawab pekerjaan yang ditugaskan sebagai bagian dari
deskripsi pekerjaan, Task performance lebih banyak membutuhkan
kemampuan kognitif, pengetahuan teknis yang diperlukan atau prinsip-prinsip
untuk menyelesaikan tugas, task skill ( penerapan pengetahuan teknis untuk
menyelesaikan tugas secara penuh tanpa pengawasan mesin), task habits
( kemampuan bawaan untuk menanggapi pekerjaan yang ditugaskan baik

memfasilitasi atau menghambat kinerja) (Conway, 1999).

2. Adaptive performance

Adaftive performance adalah kemampuan individu untuk menyesuaikan diri
dan menyediakan dukungan yang diperlukan untuk pekerjaan dalam situas
kerja yang dinamis (Hesketh & Neal, 1999 dalam Pradan & Jena, 2017).
Kinerja adaftif yang efektif mensyaratkan kemampuan karyawan untuk secara
efisien keadaan kerja yang fluktuatif (Baard et. al., 2014 dalam Pradan &
Jena, 2017 ) sebagal contoh transformasi teknologi, evolusi pekerjaan baru
sebagai bagian dari inovas teknologi membutuhkan karyawan untuk terlibat
dalam pembelgaran dan menyesuaikan diri dengan perubahan secara efisien

(Griffin et.al., 2010 dalam Pradan & Jena, 2017).

3. Contextual performance
Contextual performance adalah sgjenis perilaku prososia yang ditunjukan

oleh individu dalam pengaturan kerja, perilaku seperti ini diharapkan dari
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seorang karyawan tetapi tidak disebutkan secara terbuka dalam uraian tugas.
Jenis harapan yang tidak disebutkan ini disebut perilaku prososial atau

perilaku peran ekstra.

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh human capital
dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi. Indikator dari variabel
kinerja karyawan dalam penelitian ini terdiri dari aspek task performance,

adaptive performance, dan contextual performance (Pradhan & Jena, 2017).

2.4.3. Indikator perilaku inovatif

Hansen & Birkinshaw (2007) menyatakan bahwa untuk meningkatkan inovasi,
eksekutif perlu melihat proses transformasi ide ke output komersial sebagai aliran
yang terintegrasi seperti nilai rantai untuk mengubah bahan baku menjadi
barang jadi. Tigafaserantai nilai inovasi, fase pertama (Idea Generation) dalam
menghasilkan ide yang dapat terjadi didalam unit, diseluruh unit, atau diluar
perusahaan. Fase kedua ( Idea Conversion) adalah untuk mengubah ide, memilih
ide untuk pengembangan menjadi produk dan praktik tersebut. Fase ketiga (Idea
Difussion) untuk menyebarluaskan produk dan praktik tersebut. Berikut ini

adal ah kegiatan dan tantangan yang terkait dengan masing-masing.

» Fase pertama (ldea Generation)

Eksekutif memahami bahwa inovas dimulai dengan ide yang baik, tetapi

darimana konsep ini berasal ?, mangjer secara dlami pertama-tama mencari
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didalam kelompok fungsional atau unit bisnis mereka sendiri sebagai pemicu
kreativitas, mereka biasanya menemukan pemahaman yang baik dari apa
yang mereka capai. Mereka menemukan wawasan yang lebih besar,
diekploitasi ketika bagian dari ide datang secara bersama secara khusus,
ketika individu-individu diseluruh unit melakukan bertukar pikir (brainstorm)
atau ketika perusahaan memanfaatkan mitra ekternal untuk mendapatkan ide.
Kolaborasi lintas unit yang menggabungkan wawasan dan pengetahuan dari
berbagai bagian perusahaan yang sama untuk mengembangkan produk dan
bisnis baru tidak mudah dicapai. Struktur organisasi yang terdesentralisas
dan penyebaran geografis menyulitkan orang untuk bekerja lintas unit.
Perusahaan juga perlu menilai apakah mereka cukup mendapatkan ide bagus
dari luar perusahaan atau bahkan diluar industri yaitu masuk ke wawasan dan
pengetahuan pelanggan, pengguna akhir, pesaing, pengusaha independen,
investor, pemasok, universitas dan ilmuan. Banyak perusahan melakukan ini
dengan buruk, menghasilkan peluang yang hilang dan produktivitas inovas

yang rendah (Hansen & Birkinshaw, 2007).

Fase kedua (I dea Conversion)

Menghasilkan banyak ide yang bagus adalah satu hal; bagaimana manaemen
menangani (atau salah dalam penanganan) adalah masalah lain. Konsep-
konsep baru tidak akan berkembang tanpa mekanisme penyaringan dan
pendanaan yang baik, sebaliknya hanya akan membuat masalah diseluruh
organisasi. Dibanyak perusahaan anggaran ketat, pemikiran konvensional

dan kriteria pendanaan yang ketat akan menjadi penghambat sebagian besar
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ide baru, perusahaan lain memiliki masalah sebaliknya, manger tidak
menerapkan menyaring ide dengan cukup ketat, organisasi surplus dengan
proyek-proyek baru dengan kualitas yang berbeda-beda ( seringkali kurang
dana dan kurang pegawai ) dan tidak ada konsep yang jelas bagaimana ide
tersebut masuk kedalam strategi inti perusahaan. Konsep-konsep yang telah
dipilih untuk pengembangan lebih lanjut sering tidak mencapai tujuan, karena
mereka semakin sibuk melakukan hal-hal lain atau gagal menggali potensi

mereka

» Faseketiga (Idea Diffusion)

Konsep yang telah diambil, diperiksa, didanai dan dikembangkan bukan
hanya menerima pembelian dari pelanggan tapi harus harus mendapatkan
konstituen yang relevan untuk mendukung dan menyebarkan produk, bisnis
dan praktik baru diselurun lokasi dan pelanggan yang diinginkan. Di
perusahaan besar dengan banyak anak perusahaan, diffusi seperti ini sangat

menantang.

Hansen dan Birkinshaw membuat ketiga langkah mangjemen inovas kedalam
aliran yang terintegrasi yaitu kerangka kerja rantai nilai inovasi seperti Tabel 2.2.

dibawah ini :
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Tabe 2.2. Rantai nilai inovas : aliran yang terintegrasi

In- Kolabarasi Eksternal Seleksi Pengemba- | Diffusion
House Silang ngan
Berkreasi | Berkolaborasi | Berkolabora | Penyari- Perpindahan | Penyeba-
dalam dengan unit si dengan ngan dan dari ide ram ide ke
satu unit | lainnya pihak diluar | pendanaan | yang seluruh
organisasi awal pertama organisasi
Perta- Apakah Apakah Apakah kita | Apakah Apakah Apakah
nyaan orang- membuat ide | mendapatka | kita kita dapat kita dapat
kunci orang di yang bagus ncukupide | melaku- membentuk | menyebar-
unit kami | dengan yang bagus | kan ide untuk kanideide
membuat | bekerjasama | dari luar penya- produk, yang
ide dengan organisasi ? | ringan bisnis dan dikem-
sendiri ? | seluruh unit padaide- | praktik bangkan di
di organisasi idebaru? | terbak ? seluruh
? organisasi
?
Kunci Jumlah Jumlah ide Jumlahide | Persentase | Persentase | Persentase
indikator | ide berkualitas berkuditas | ideyang ide yang penetrasi
kinerja berkuali- | yangdihasil- | yang diambil diambil pasar yang
tasyang kan pada dihasil-kan | dari yang diingin-
dihasil- selurut unit dari luar seluruh mengarah kan,
kan organisasi organisasi ide yang ke kelompok
dalam yang pendapatan | pelanggan,
satu unit muncul dan waktu waktu
yang yang di-
diperlukan perlukan
untuk untuk
penjualan penetrasi.
pertama
Sumber : Hansen & Birkinshaw, 2007.

Perilaku inovatif merupakan semua perilaku individu

yang diarahkan untuk

menghasilkan dan mengimplementasikan hal-hal ‘baru’ yang bermanfaat dalam

berbagal level organisasi. Indikator dari variabel

penelitian ini terdiri dari

Diffusion (Hansen & Birkinshaw, 2007).

perilaku inovatif dalam

aspek ldea Generation, Idea Conversion, dan Idea
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25. Penditian terdahulu

Penelitian mengenai Human Capital management telah banyak diangkat
sebagai objek penelitian. Dalam melakukan penelitian, penulis mengacu pada
penelitian-penelitian ilmiah yang telah dilakukan. Penelitian yang penulis

analisis meliputi jurnal ilmiah dan kajian ilmiah.

Penelitian mengenai Human Capital Management dalam kaitannya dengan kinerja
karyawan telah banyak ditemui dalam literatur ilmiah. Menurut Bontis dan
Serenko (2007); Nadoushan et. a., (2013), Human Capital Management
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, Jamal & Saif (2011) ; Odong et. a.,
(2014) menyatakan Human Capital Management berpengaruh signifikan

terhadap kinerja organisasi.

Penelitian mengenai Human Capital Management dalam kaitannya dengan
perilaku inovatif karyawan juga telah banyak ditemui dalam literatur ilmiah,
Labrenz (2014), Human Resources praktis dapat meningkatkan perilaku inovatif,
Javeed et.dl., (2018) menyatakan bahwa human capital berpengaruh positif dan
signifikan terhadap perilaku inovatif karyawan. Menurut Ornek & Avyas (2015) ;
Khorakian et. al., (2016) menyatakan bahwa intellectual capital ( human capital
dan structural capital ) berpengaruh penting terhadap perilaku inovatif karyawan.
Secara ringkas, hasil pendlitian terdahulu dapat disgikan dalam Tabel 2.3.

sebagai berikut:
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Tabe 2.3. Hasil pen€litian terdahulu HCM terhadap kinerja karyawan

Peneliti , Tahun Sampel dan Teknik
NO- | pendlitian dan Judul pAndist Hasil
Sumber

1. | Nick Bontis& The Moderating role | Karyawan Human Capital
Alexander Serenko. | of Human Capital perusahaan sektor Management
2007 Management financial sevice di berpengaruh
Journal of Knowledge | Practices on North America. terhadap
Management, Vol. 11 | employee Andisis of (Partial | kemampuan
No. 32007, Emerald | capabilities. Least Square) karyawan
Group Publishing.

2. | Wessef Jamal & Impact of Human Perusshaan industri | Human Capital
M. Igbal Saif Capital Management | Farmasi di Pakistan | Management *)
2011. on Organizational AndlisisR ) berpengaruh positif

nalisis Regresi ST
Europan Journal of Performance. ™ dan S|gn|f|_kan_
Economic, Finance *) Variabel HCM | terhadap kinerja
and Administrative diambil dari Bassi | organisasi
Sciences Issue 34, dan McMurrer,
2011 2007

3. | Nadoushan, et.al . The Relationship Employee of Kargj Human Capital
2013 between Human municipality (8h Management *)
Elixir International gr?%?;ﬂl\(/)l}?:gmt domain) ?;rhpa%na%a[(lijge?jo:“f
Journal 56 (2013). Analisis Regresi dan

Performance Fuzzy TOPSIS karyawan
technique

4. | Odong A.E, Were Effect of Human Mortgages Bank Human Capital
A. & Omoalo, J. Capital Mangement | Ltd, Kenya Management *)
2014 on Organizational . . berpengaruh positif

Performancein Analisis Regres dan signifikan
European Journal Of . . S
BUSSINGS Kenya ) anabe_l HCM terhadap I_<| nerja
Management,Vol. 2 diambil dari Bassi | organisasi
Issue 1, 2014 dan McMurrer,
2007

5. | NenuWilson & The Role of Human | Literatur Review ; Human Capital
Sebastian R. Capital Management | 70 scientific papers. | Management
Mampilly. 2014 Practicese in Praktis
IOSR Journal of Bisiness Calculating Learning | Study objective 1 : meningkatkan
and Management Vol. | orientation with HCM in kinerja bisnis dan
16 Issue 7. 2014 Performance ; A organzation dari menambah kinerja
|ssue 6. Syste- matic Bassi dan karyawan.

Literature Review

McMurrer, 2007




28

Tabel 2.4. Hasl pendlitian terdahulu HCM terhadap perilaku inovatif

Peneliti, Tahun Sam i -
e pel dan Teknik Hasil
No. Penelitian dan Judul Aelies
Sumber
1 Soren Labrenz., The Influence of Literatur review Line manager
" | 2014 HR-Practices on articlesfields of melalui HR
Innovative innovation, HRM, Practices yang
University of Twente Behavior and the Line manager berkualitas dapat
Faculty of moderating effect of | bahaviour. meningkatkan
Management and line manager perilaku inovatif .
Governance, bahavior
Netherland.2014 '
2. | Samah Souleh., The Impact of Scientific Resarch Human Capital
2014 Human Capital Center in Algeria Management
Management berpengaruh positif
International Journal On Innovativeness dan signifikan
of Businessand of research Center: | Analisis Regresi terhadap inovasi
Management, Volume | The case of
I (4) 2014 Scientific Resarch
Center in Algeria
3. | Ali Sahin Ornek & The Relationship Perusahaan Industri Intellectual Capital
Siyret Ayas, Between Intellectual | Jasa di Turki ( Human Capital
2015 Capital, : . dan Structural
. disampaikan pada ,
Innovative work «\World Confrence Capital )
Procedia Social and Behavior and Technol berpengaruh penting
Behavioral Sciences Business on Tecnnology, terhadap perilaku
195. 2015 Innovation and . :
) £ Peformance . inovatif karyawan.
Elsevier , CrossMark. . Enterpreneurship,
) - Reflection. "
www.sciencedirect.com 2015
4. | MariaJaveed et.al, Effect of Novel Karyawan Human Capital
2018 Dimension of Universitas di berpengaruh positif
Human Capital on Pakistan dan signifikan
31stIBIMA Innovative Work terhadap perilaku
Confrence,Milan Behavior. Analisis Regresi inovatif karyawan.
Italy,2018
Web Of Scince -
Scopus
5. | AlirezaKhorakian Investigating the Karyawan Intellectual Capital
et.al, Effect of Intellectual | Departemen ( Human Capital,
2016 Capital on Pertahanan di Iran Sruktural Capital )
Innovative Behavior berpengaruh
Innovation through theroleof | Anadlisis Structural terhadap perilaku

Management Journal,
Volume6 Issue 1,
2017

Knowledge Sharing
asamediator .

Equation Modeling
(SEM)

inovatif karyawan.
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Hasil penelitian tersebut pada Tabel 2.3 dan 2.4 diatas mengenai hubungan dan
pengaruh antara human capital dengan kinerja karyawan dan perilaku inovatif
dan menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut berkorelas positif. Pada
penelitian ini penulis hanya menggunakan 1 (satu) variabel independent ( Human
Capital Management ) dan 2 (dua) variabel dependen yaitu kinerja karyawan dan
perilaku inovatif dan objek penelitiannya pada karyawan organisas
pemerintah. Dengan demikian penelitian ini akan mengukur lebih lanjut korelas
Human Capital Management dengan kinerja karyawan dan perilaku inovatif

karyawan pada Dinas Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi Lampung.

2.6. Kerangka Pikir
Kinerja Karyawan (Y1)

- Task Performance
- Adaptive Performance
- Contextual Performance

Sumber : R.K.Pradhan & L.K.Jena (2017)

Human Capital M anagement (X)
- Leadership Practices
- Employee Engagement
- Knowledge Accessibility
- Workfor ceOptimization
- Learning Capacity

Sumber : Bassi & McMurrer (2007)
Perilaku Inovatif (Y,)
- ldea Generation
- ldea Conversion
- ldea Diffusion

Sumber : Hansen & Birkinshaw (2007)

Gambar 2.1. Kerangka Pikir
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2.7. Hipotesis Pendlitian

Hipotesis penelitian berdasarkan latar belakang masalah, rumusan masalah dan
tujuan penelitian diatas, dengan melalui kerangka berpikir dan landasan teori

yang ada, maka penulis membentuk hipotesis penelitian sebagai berikut :

2.7.1. Pengaruh Human Capital Management terhadap kinerja karyawan

Kinerja karyawan akan meningkat apabila para pimpinan dalam suatu organisasi
menciptakan dan memelihara lingkungan kerja yang lebih bak, untuk
mewujudkannya diperlukan Human Capital Management yang efektif (Pradhan
& Jena, 2017). Human Capital Management dalam kegiatan organisasi sehari-
hari membutuhkan kepemimpinan dan mangemen organisass melaui
pemanfaatan aset tidak berwujud yaitu knowledge, skills, capabilities karyawan
yang memberikan kemampuan untuk menciptakan dan mendorong produktivitas,
profitabilitas dan kinerja (Gabreath, 2005). Berdasarkan hasil pendlitian
terdahulu dan kerangka pikir, penulis menduga apabila Human Capital
Management diterapkan dengan baik dalam lingkup Dinas Energi dan Sumber
Daya Mineral Provinsi Lampung, maka akan meningkatkan kinerja karyawan,
sebaliknya apabila Human Capital Management tidak diterapkan dengan baik,
maka kinerja karyawan tidak meningkat bahkan akan menurun. Maka Hipotesis

yang pertama dapat ditulis sebagai berikut :
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H1 : Human Capital Management berpengaruh positif terhadap

kinerja karyawan .

2.7.2. Pengaruh Human Capital Management terhadap perilaku inovatif

karyawan

Perilaku inovatif karyawan adalah semua perilaku individu yang diarahkan untuk
menghasilkan, memperkenalkan dan mengaplikasikan hal-ha baru (ide kreatif)
yang bermanfaat dalam berbagai level organisasi. Bassi & McMurrer (2007)
memberikan bukti bahwa pengembalian positif atas investass human capital
dalam suatu organisas mengacu pada keterampilan karyawan akan mendorong
perilaku inovatif melalui proses inovasi. Pimpinan perlu melihat proses
transformasi ide ke output komersial sebagai aliran yang terintegrasi, melalui fase
menghasilkan ide, fase mengubah ide, memilih ide dan fase menyebarluaskan ide
(produk) dan praktik tersebut. Berdasarkan hasil penelitian terdahulu dan
kerangka pikir, penulis menduga apabila Human Capital Management
diterapkan dengan baik dalam lingkup Dinas Energi dan Sumber Daya Minera
Provins Lampung, maka akan meningkatkan perilaku inovatif karyawan,
sebaliknya apabila Human Capital Management tidak diterapkan dengan baik,
maka perilaku inovatif karyawan tidak akan muncul. Maka hipotesis yang kedua

dapat ditulis sebagai berikut :

H2 Human Capital Management berpengaruh positif terhadap

perilaku inovatif karyawan.



[11. METODE PENELITIAN

3.1. Desain Pendlitian

Penelitian ini bersifat asosiatif kausal dengan menggunakan pendekatan
kuantitatif. Penelitian asosiatif kausal adalah penelitian yang bertujuan untuk
menguji pengaruh antara dua variabel atau lebih, yaitu mencari sebab akibat
antara variabel independen dan variabel dependen. Dalam penelitian ini, penulis
menguji ada atau tidaknya pengaruh Human Capital Management terhadap
kinerja karyawan dan perilaku inovatif di lingkup Dinas Energi dan Sumber
Daya Mineral Provins Lampung. Teknik pengambilan data yang dilakukan
adalah dengan angket/kuesioner berupa pertanyaan yang diberikan kepada

responden untuk diisi sesuai dengan keadaan yang sesungguhnya.

3.2. Jenisdan Sumber Data

Jenis dan sumber data dalam melakukan penelitian ini diperoleh baik dalam

bentuk data primer maupun data sekunder.

3.2.1 Dataprimer

Data primer yaitu data penelitian yang diperoleh langsung dari sumber adli (tidak

melalui sumber perantara) dan data dikumpulkan secara khusus untuk menjawab
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pertanyaan penelitian yang sesuai dengan keinginan peneliti (Fuad Mas’ud, 2004).

Data primer ini khusus dikumpulkan untuk kebutuhan riset yang sedang berjalan.

Jenis data yang digunakan sebagal dasar pengujian hipotesis adalah data primer
yang diperoleh dari pegawai di lingkup Dinas Energi dan Sumber Daya Minerd
Provinsi Lampung sebagal responden dengan instrumen utama berupa angket

(Kuesioner).

3.2.2 Data sekunder

Data sekunder adalah data yang merupakan sumber data penelitian secara tidak
langsung, melalui perantara (diperoleh dan dicatat oleh pihak lain) (Fuad Mas’ud,
2004. Data sekunder umumnya berupa bukti, catatan atau laporan historis yang
telah tersusun dalam arsip (data dokumenter) baik yang dipublikasikan maupun

yang tidak dipublikasikan.

Data sekunder dalam penelitian ini meliputi biodata pegawai di lingkup Dinas
Energi dan Sumber Daya Mineral Provins Lampung yang ada dalam arsip basis

data

3.3. Populasi dan Sampel Pendlitian

Arikunto dalam Ranu (2012) menyebutkan bahwa populasi adalah keseluruhan
subyek penelitian. Sampel merupakan subset atau subkelompok populas
(Sekaran, 2006). Populasi daam penelitian ini adalah seluruh pegawa yang

berada di lingkup Dinas Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi Lampung.
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Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah Probability Sampling dengan
Smple Random Sampling. Probability Sampling adalah teknik pengambilan
sampel dimana semua elemen mempunya peluang yang sama untuk terpilih
menjadi sampel, dan Smple Random Sampling merupakan cara pengambilan
sampel dari anggota populasi dengan menggunakan acak tanpa memperhatikan
strata (tingkatan) dalam anggota populasi tersebut (Riduan & Kuncoro, 2008).
Menurut Hair et a., (2010) mengemukakan bahwa ukuran sampel yang sesuai
berkisar 100 — 200 responden. Adapun data para pegawai di lingkup Dinas Energi
dan Sumber Daya Minera Provinsi Lampung di luar Kepala Dinas dirinci dalam

Tabel 3.1. sebagai berikut:

Tabel 3.1. Jumlah populasi pendlitian padalingkup Kantor Dinas Energi
dan Sumber Daya Mineral Provinsi Lampung Tahun 2019

ESDM UPTD | UPTD | UPTD | UPTD | UPTD

Prov.Lpg | Wil.1 | Wil.11 | wiLiii | wil.1v | wil.y | Jumlah

No. | Keterangan

1 Sekretaris/
Kepaa 5 1 1 1 1 1 10
Bidang/ Ka
UPTD
2 Kepaa
Seksi/ 15 3 3 3 3 3 30
Kepala Sub
Bagian
3 Jabatan
Fungsional 25 - - - - - 25
khusus/
I nspektur
4 Jabatan
Fungsional 85 1 1 1 1 1 80
Umum

TOTAL 130 5 5 5 5 5 155

Jumlah populasi penelitian pada Tabel 3.1. di atas bersumber dari Bagian

Kepegawaian Dinas Energi dan Sumber Daya Mineral Provins Lampung diluar
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Kepala Dinas dan peneliti, terdapat 10 orang pejabat eselon |1l (Pegabat
Administrator), 30 orang pegabat eselon 1V (Pegabat Pengawas), 25 orang
Inspektur (Jabatan Fungsional Khusus ) dan 85 Staf ( Jabatan Fungsional
Umum). Dari data di atas, maka keseluruhan populasi penelitian sebanyak 155
orang pegawa dan jumlah sampel yang akan dijadikan responden dihitung

dengan mengunakan rumus Slovin (Umar, 2007) :

N
n= ——

(1+N(8)°)
Dimana:
n = Jumlah Sampel
N = Jumlah Populasi
e = Prosentasetingkat kesalahan yang ditoleransi adalah 5%

155 155
n= = = 111,71 =112 karyawan

(1+155(0,05)%)  1,3875

Sampel penelitian sebanyak 112 karyawan dari jumlah keseluruhan populasi
penelitian diambil dari tiap bagian atau bidang dengan rincian seperti pada Tabel

3.2. berikut :

Tabel 3.2. Jumlah sampel penelitian padatiap Bidang /Bagian pada Dinas
Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi Lampung

No Jumiah Sekre- | Geologi Ketenaga- | Mineral Fungsi-
tariat dan Air | Energi litrikan dan UPTD onal Total
tanah Batubara khusus
1 Poglj')asi 31 18 20 18 18 25 25 155
2 Sa(m)pel 23 13 14 13 13 18 18 112
n

n= (N/155) x 112



36

3.4. Variabe Pendlitian

Macam-macam variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:

1. Variabe independen adalah variabel yang mempengaruhi atau yang
menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel dependen (Sugiyono,

2012).

2. Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi

sebab akibat adanya variabel dependen (Sugiyono, 2012).

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu:

1. Variabel independen  : Human Capital Management (X).
Pengukuran variabel independen Human Capital Management (X) dalam
penelitian ini akan menggunakan 60 item pertanyaan pada skala Likert 1

sampai dengan 5 ( sumber kuesioner : Bassi & McMurrer (2007) ).

2. Variabel dependen : KinerjaKaryawan (Y1) dan Perilaku Inovatif (Y5).
Pengukuran variabel dependen Kinerja Karyawan (Y;) dalam pendlitian
ini akan menggunakan 24 item pertanyaan pada skala Likert 1 sampai
dengan 5 ( sumber kuesioner : R.K. Pradhan & L.K. Jena(2017) ), dan
Pengukuran variabel dependen Perilaku Inovatif (Y,) menggunakan 12
item pertanyaan pada skala Likert 1 sampai dengan 5 ( sumber kuesioner :

Hansen & Birkinshaw (2007) ).
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3.5. Operasionalisasi Variabel

Operasionalisasi variabel dalam penelitian berdasarkan teori dan pemaparan yang
telah disebutkan sebelumnya dapat disgjikan dalam bentuk Tabel 3.3. sebagai

berikut:

Tabel 3.3. Operasionalisas Variabel

Variabd Definisi Operasional Indikator Skala

Human Capital Caramengelola orang - Leadership Practices Likert
Management (X) yang mengarah untuk - Employee Engagement
( Sumber : Bassi & mendapatkan kualitas - Knowledge Accessihility
McMurrer 2007 ) yang optimal dan - Workforce Optimization
memberikan kemampuan | - Learning Capacity
untuk pemanfaatan aset
tidak berwujud serta
dapat membangun nilai
yang lebih besar bagi
organisas dari pada aset
berwujudnya.
Kinerjakaryawan Tindakan yang - Task Performance Likert
D) ditunjukkan seseorang - Adaptive Performance
( Sumber : RK. untuk menyelesaikan - Contextual Performance
Pradhan & L.K. suatu pekerjaan sesuai
Jena 2017) dengan hasil yang
diharapkan .
Perilaku inovatif perilaku yang selalu - ldea Generation Likert
(Y2) memperbaharui, - ldea Conversion
( Sumber : Hansen membuat ide dapat - ldea Diffusion
& Birkinshaw 2007 ) | dipraktikkan serta
disebarkan ke seluruh
organisasi/instansi.

Pengumpulan data akan dilakukan dengan menyebarkan kuesioner yang berisi

pertanyaan dengan berdasarkan indikator masing-masing variabel di atas.
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3.6 Metode Pengumpulan Data

M etode pengumpulan data dalam penelitian ini meliputi beberapa teknik, yaitu:

1. Metode Angket

Daam penelitian ini, metode pengumpulan data primer dilakukan dengan
menggunakan metode angket.  Pertanyaan dalam angket dibuat dengan
menggunakan skala Likert dalam interval 1 -5 ( 1: sangat tidak setuju, 2 :
tidak setuju, 3 : netral, 4 : setuju, 5 : sangat setuju ).  Kategori pertanyaan
dengan jawaban sangat tidak setuju dengan nilai 1 (satu) sampai dengan sangat

setuju dengan nilai 5 (lima).

1 2 3 4 5
Sangat Tidak Setuju  Tidak Setuju ~ Netral Setuju Sangat Setuju

Teknik distribusi angket dilakukan secara langsung, sekaligus menjelaskan

maksud dan keterkaitan antar variabel penelitian.

2. Observas dan Diskus

Metode lain yang dilakukan guna mendukung hasil penelitian adalah dengan
melakukan pengamatan langsung pada objek penelitian secara acak, dan
melakukan diskusi dengan karyawan pada tiap bidang atau bagian untuk

mendapatkan kondisi yang mendukung permasalahan dalam penelitian ini.
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3.7. AnalisisData

Analisis data merupakan alat yang di pergunakan dalam memecahkan masalah.

Dalam penulisan ini digunakan metode analisis data sebagal berikut:

37.1. Uji Validitas

Uji validitas dilakukan terhadap kuesioner untuk mengukur apakah pernyataan
atau pertanyaan yang digjukan dalam kuesioner mempunya kesamaan atau
ketepatan dalam pengukuran. Valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan
untuk mengukur apa yang seharusnya diukur (Sugiyono, 2004). Menurut Ghozali
(2011) bahwa pengambilan keputusannya bahwa setiap indikator valid apabila
nilai r piwung l€bIN besar atau sama dengan r ape. Untuk menentukan nilai r niwng,
dibantu dengan program SPSS yang dinyatakan dengan nilai Coorrected Item
Total Correlation. Kategori pengujian, apabila rhiung > rae, Maka item soal

tersebut dinyatakan valid, demikian pula sebaliknya.

Penulis menyebarkan kuesioner kepada 30 orang responden di luar populas
penelitian. Pengujian validitas kuesioner menggunakan korelasi  Product
Moment Pearson. Nilai r tabel untuk kuesioner yang diperoleh dengan tingkat
kepercayaan 95% atau taraf signifikans 5% dan disebarkan kepada 30 orang

responden besarnya ripg padan(30) = 0,361.

Hasil uji validitas item pernyataan tentang Human Capital Management

ditampilkan dalam Lampiran 6, nilai Corrected-ltem Total Correlation untuk
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setiap pernyataan ternyata lebih besar dari 0,361. Hal ini berarti bahwa pernyataan

Human Capital Management yang diujicobakan memiliki validitas.

Hasil uji vaiditas pernyataan kinerja karyawan diperoleh hasil sebagaimana

terlihat pada Tabel 3.4. dibawahini :

Tabel 3.4. Hasll uji validitas pernyataan kinerja karyawan

Item Pernyataan I hitung I tabel Kondisi Keterangan
Pernyataan_1 0,406 0,361 Mhitung > Ttabel Valid
Per nyataan_Z 0,874 0,361 Ihitung = tabe valid
Pernyataan 3 0,874 0,361 Mitung > Ttabel Valid
Pernyataan_4 0,401 0,361 Mhitung > ltabel Valid
Pernyataan 5 0,429 0,361 Mitung > Ttabel valid
Pernyataan_6 0,436 0,361 Mhitung > Ttabel Valid
Pernyataan 7 0,847 0,361 Mitung > T'tabel Vvalid
Pernyataan_8 0,747 0,361 Mhitung > Ttabel Valid
Pernyataan 9 0,616 0,361 Mitung > T'tabel Vvalid
Pernyataan_10 0,387 0,361 Mitung > T'tabel Vvalid
Pernyataan_11 0,843 0,361 Mhitung > Ttabel Valid
Pernyataan 12 0,631 0,361 Mitung > T'tabel Vvalid
Pernyataan_13 0,606 0,361 Mhitung > Ttabel Valid
Pernyataan_14 0,556 0,361 Mitung > Ttabel Vvalid
Pernyataan_15 0,880 0,361 Mhitung > Ttabel Valid
Pernyataan_16 0,489 0,361 Mhitung > Ttabel Valid
Pernyataan 17 0,616 0,361 Mitung > T'tabel valid
Pernyataan_18 0,631 0,361 Mhitung > Ttabel Valid
Pernyataan 19 0,880 0,361 Mitung > Ttabel valid
Pernyataan_20 0,616 0,361 Mhitung > Ttabel Valid
Pernyataan 21 0,616 0,361 Mitung > T'tabel Vvalid
Pernyataan_22 0,631 0,361 Mhitung > Ttabel Valid
Pernyataan_23 0,880 0,361 Mhitung > Ttabel Valid
Pernyataan_24 0,616 0,361 Mitung > T'tabel valid

Sumber : Data Diolah, 2019.
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Tabel 3.4. di atas terlihat bahwa nilai Corrected-Item Total Correéation untuk
setiap pernyataan ternyata lebih besar dari 0,361. Dengan demikian disimpulkan

bahwa pernyataan yang diujicobakan memiliki validitas.

Hasil uji validitas pernyataan perilaku inovatif diperoleh hasil sebagaimana

terlihat pada Tabel 3.5. dibawahini :

Tabe 3.5. Hasll uji validitas pernyataan perilaku inovatif

Item Pernyataan I hitung I tabel Kondisi Keterangan
Pernyataan_1 0,511 0,361 Mhitung > Ttabel Valid
Per nyataan_Z 0,794 0,361 Ihitung = tabe valid
Pernyataan 3 0,533 0,361 Mitung > Ttabel Valid
Pernyataan_4 0,692 0,361 Mhitung > ltabel Valid
Pernyataan 5 0,794 0,361 Mitung > Ttabel valid
Pernyataan_6 0,797 0,361 Mhitung > Ttabel Valid
Pernyataan 7 0,758 0,361 Mitung > T'tabel Vvalid
Pernyataan_8 0,505 0,361 Mhitung > Ttabel Valid
Pernyataan 9 0,797 0,361 Mitung > T'tabel Vvalid
Per nyataan_lO 0,797 0,361 Ihitung = tabe valid
Pernyataan_11 0,692 0,361 Mhitung > Ttabel Valid
Pernyataan 12 0,758 0,361 Mitung > T'tabel valid

Sumber : Data Diolah, 2019.

Tabel 3.5. di atas terlihat bahwa nilai Corrected-Item Total Correlation untuk
setiagp pernyataan ternyata lebih besar dari 0,361. Dengan demikian disimpulkan

bahwa pernyataan yang diujicobakan memiliki validitas.

3.7.2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah dergat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang

ditunjukkan oleh instrumen pengukuran (Umar, 2000). Uji ini dilakukan terhadap
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kuesioner untuk mengukur apakah pernyataan atau pertanyaan yang digjukan
dalam kuesioner bersifat stabil atau konsisten dari waktu ke waktu. Pengujian
reliabilitas menggunakan uji statistik Cronbach Alpha (a). Proses penghitungan
dilakukan dengan bantuan program SPSS 22.0 (Satistical Product and Service
Solutions). Menurut kriteria Nunnally dalam (Ghozali, 2011), suatu konstruk atau
variabel dikatakan memenuhi unsur reliabilitas jika memenuhi nilai Cronbach

Alpha> 0.70.

Hasil pengolahan data melalui program SPSS diperoleh nilai koefisien ry; seperti

terlihat pada Tabel 3.6. di bawah ini :

Tabel 3.6. Hasll uji reliabilitas

Variabel Koefisien Alfa Keterangan
Human Capital Management 0,978 Reliabel
Kinerja karyawan 0,949 Reliabel
Perilaku inovatif 0,923 Reliabel

Sumber : Data Diolah, 2019.

Tabel 3.6. di atas terlihat bahwa keseluruhan nilai r1; lebih besar dari 0,7, dengan
demikian dapat dikatakan bahwa kuesioner dalam penelitian ini reliabel, yang
mengandung arti bahwa kuisioner tersebut akan selalu menghasilkan data yang
sama dalam waktu yang berbeda, walaupun responden juga berbeda. Atau dengan
kata lain, kuisioner tersebut dapat diandalkan dan dipercaya untuk mengumpulkan

data
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3.7.3. Uji Normalitas Data

Uji normalitas di gunakan untuk menentukan penggunaan statisik uji parametrik
dan non-parametrik. Uji P-Plot apabila menunjukkan data berdistribusi normal,
sedangkan apabila data menunjukkan berdistribusi tidak normal, maka
menggunakan uji non-parametrik. Uji normalitas menggunakan test of normality
Kolmogorov—Smirnov pada perangkat SPSS. Cara mengetahui signifikan atau
tidak signifikan hasil uji normalitas adalah dengan memperhatikan bilangan pada
kolom signifikansi (Sig). Untuk Jika signifikansi (nilai sig) pada output > 0,05,
maka data dari populasi berdistribus norma namun jika signifikans yang di
peroleh < 0,05, maka data bukan populas yang berdistribus  normal.

Setelah seluruh instrumen penelitian ini dinyatakan valid dan reliabel.

3.8. Analisis Statistik

3.8.1. AnalisisRegres

Andisis yang dilakukan dalam penelitian ini dengan variabel independen (X)
hanya ada satu, maka analisis yang dilakukan adalah regresi sederhana (simple
regresion) (Hair et.a.,2010). Analisis regres dilakukan untuk menunjukkan
besar pengaruh antara variabel independen Human Capital Management (X)
dengan variabel dependen kinerja karyawan (Y1) dan perilaku inovatif (Y2).

Dalam penelitian ini perhitungan statistik menggunakan persamaan berikut :
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@



Keterangan :
Y1 = Kinerjakaryawan

Y, = Perilaku inovatif

X = Human Capital Management

a = Konstanta

™
11

Koefisien Regres.

o
I

Error term

Hasil pengumpulan data akan dihimpun setiap variabel sebaga suatu nilai dari
setigp responden dan dapat dihitung melalui program SPSS 22.0 ( Statistical
Program for Social Science ) dengan tingkat signifikansi 5% ( a =0,05). Statistik
uji yang digunakan untuk menguji hipotesis koefisien regresi adalah uji
signifikansi parameter individual (Uji statistik t) pada taraf signifikan 5% (0,05)

dengan dergjat kebebasan (dk) = n- 2.

3.8.2. AnalissUji Hipotesis

Anadisis uji hipotesis digunakan untuk menguji pengarun Human Capital
Management terhadap kinerja karyawan dan perilaku inovatif. Langkah-langkah

pengujian yaitu :

Formulasi Ho dan Ha:

Ho = Human Capital Management yang dipersepsikan tidak mempunyai pengaruh

yang signifikan terhadap kinerja karyawan dan perilaku inovatif.
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Ha = Human Capital Management yang dipersepsikan mempunyai pengaruh yang

signifikan terhadap kinerja karyawan dan perilaku inovatif.

Dengan kriteria:
Ho di dukung Hatidak didukung bila t- hiwng < t- tabe

Ho tidak di dukung dan Hadidukung bila t- hiwng > t- tabe



V. SIMPULAN, SARAN DAN KETERBATASAN PENELITIAN

5.1 Simpulan

Simpulan yang dapat diambil berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan adalah

bahwa penelitian ini mendukung hipotesis yang digjukan yaitu :

1. Human Capital Management berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
pada Dinas Energi dan Sumber Daya Minera Provinsi Lampung, dengan
kata lain semakin baik penerapan Human Capital Management, maka akan
mampu meningkatkan kinerja karyawan pada Dinas Energi dan Sumber
Daya Mineral Provins Lampung. Begitu pula dengan sebaliknya apabila
Human Capital Management tidak diterapkan dengan baik, maka kinerja

karyawan tidak akan meningkat.

2. Human Capital Management berpengaruh positif terhadap perilaku inovatif
karyawan pada Dinas Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi Lampung,
dengan kata lain semakin baik penerapan Human Capital Management,
maka akan mampu meningkatkan perilaku inovatif karyawan pada Dinas
Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi Lampung. Begitu pula dengan
sebaliknya apabila Human Capital Management tidak diterapkan dengan
baik, maka akan berkurang atau tidak meningkatkan perilaku inovatif

karyawan.
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5.2 Saran
Saran penelitian berdasarkan hasil kesimpulan diatas yaitu sebagai berikut :

1. Human Capital Management pada indikator leadership practices di Dinas
Energi dan Sumber Daya Mineral Provins Lampung yang perlu mendapat
perhatian adal ah terkait penyampaian informasi secara jujur tentang pekerjaan
oleh pimpinan kepada karyawan, untuk permasalahan ini sebaiknya Kepala
Dinas Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi Lampung beserta unsur
pimpinan dibawahnya lebih meningkatkan komunikasi secara terbuka dan
efektif melalui rapat dan diskusi dengan meminta masukan karyawan,
menghilangkan hambatan yang ada seperti prasangka, kepentingan dan
motivasi terpendam, menyediakan umpan balik dan menginspiras

kepercayan diri karyawan.

2. Kinerja karyawan pada indikator task performance di Dinas Energi dan
Sumber Daya Minera Provins Lampung yang perlu mendapat perhatian
adalah terkait karyawan mampu menyelesaikan tugas tanpa terlalu banyak
pengawasan dari pimpinan, untuk permasalahan ini hendaknya unsur
pimpinan pada Dinas Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi Lampung
agar lebih meningkatkan pengaturan kerja yang baik dengan memanfaatkan
keterampilan karyawan, memberikan beban kerja yang seimbang,
menciptakan kondisi kerja yang aman, pengakuan terhadap karyawan serta

berkomitmen terhadap kemajuan karyawan.
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3. Perilaku inovatif pada indikator idea conversion yang perlu mendapat
perhatian untuk menghasilkan perilaku inovatif karyawan, terkait kesediaan
organisas untuk memberikan dana pada implementasi inovasi yang
dihasilkan oleh karyawan, untuk permasalahan ini, Pemerintah Daerah
Provins Lampung melalui Dinas Energi dan Sumber Daya Minera,
hendaknya menambahkan anggaran tersendiri bagi implementasi inovasi yang
dihasilkan oleh karyawan, menerima dan melakukan penyaringan ide-ide
baru dengan baik, memberikan pelatihan serta pengembangan karir untuk

karyawan, sehingga nantinya akan meningkatkan perilaku inovatif karyawan.

5.3 Keterbatasan penelitian

Penelitian ini mempunyai keterbatasan penelitian, antaralain sebagai berikut :

1. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan dan perilaku inovatif
dalam penelitian ini hanya satu variabel yaitu Human Capital Management,
sedangkan masih banyak faktor lain yang memperngaruhi kinerja karyawan

dan perilaku inovatif.

2. Pendlitian ini hanya menganalisis hubungan Human Capital Management
dengan kinerja karyawan dan perilaku inovatif karyawan, tidak menganalisis
hubungan antara Human Capital Management dengan kinerja organisasi dan

inovasi organisasi.
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