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Abstrak−Penelitian ini bermaksud untuk menganalisis dan mengetahui faktor-faktor determinan keterikatan kerja berdasarkan peran 

penilaian kinerja, perilaku kepemimpinan dan perilaku inovatif. Pendekatan kuantitatif digunakan dalam penelitian ini dan penelitian 

deskriptif ini akan mengumpulkan berbagai informasi untuk menguji hipotesis. Jumlah sampel yang diambil menggunakan teknik 

purposive sampling, yaitu teknik pengambilan sampel berdasarkan pertimbangan tertentu. Dasar pertimbangan yang digunakan untuk 
menentukan jumlah sampel adalah pegawai tetap. Berdasarkan pertimbangan tersebut maka sampel yang diambil adalah 85 

karyawan. Data yang terkumpul akan diidentifikasi dengan bantuan aplikasi SPSS versi 26 dan alat analisis yang digunakan adalah 

analisis regresi linier berganda. Penelitian ini menyimpulkan bahwa keterikatan kerja dipengaruhi secara signifikan oleh penilaian 

kinerja, perilaku kepemimpinan dan perilaku inovatif. Melalui pemahaman yang lebih mendalam tentang bagaimana keterlibatan 
kerja, penilaian kinerja, perilaku kepemimpinan dan perilaku inovatif saling terkait, diharapkan organisasi dapat mengambil langkah-

langkah strategis untuk meningkatkan keterlibatan kerja karyawan, dan pada akhirnya meningkatkan kinerja secara keseluruhan. 

Penelitian ini berpotensi memberikan wawasan berharga bagi praktisi sumber daya manusia, manajer, dan pemangku kepentingan 

lainnya yang tertarik untuk mengoptimalkan efektivitas organisasi mereka. 

Kata Kunci: Penilaian Kinerja; Perilaku Kepemimpinan; Perilaku Inovatif; Keterlibatan Kerja 

Abstract−This study intends to analyze and determine the determinants of job attachment based on the role of performance 

appraisal, leadership behavior and innovative behavior. A quantitative approach is used in this research and this descriptive research 

will collect various information to test hypotheses. The number of samples taken using purposive sampling technique, which is a 
sampling technique based on certain considerations. The basis of consideration used in determining the number of samples is 

permanent employees. Based on these considerations, the sample taken was 85 employees. The data collected will be identified with 

the help of the SPSS version 26 application and the analysis tool used is multiple linear regression analysis. This study concludes that 

work engagement is significantly influenced by performance appraisal, leadership behavior and innovative behavior. Through a 
deeper understanding of how work engagement, performance appraisal, leadership behavior and innovative behavior are interrelated, 

it is hoped that organizations can take strategic steps to improve employee work engagement, and ultimately improve overall 

performance. This research has the potential to provide valuable insights for human resource practitioners, managers and other 

stakeholders interested in optimizing their organizational effectiveness. 
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1. PENDAHULUAN 

Dalam lingkungan bisnis yang kompetitif saat ini, produktivitas dan kinerja yang unggul menjadi prioritas bagi setiap 

organisasi. Salah satu faktor kunci yang telah diidentifikasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

dan organisasi adalah keterlibatan kerja. Keterlibatan kerja karyawan telah muncul sebagai subjek kinerja karyawan dan 

manajemen organisasi yang berpotensi penting (Endres & Mancheno-Smoak, 2008).  Karyawan yang terikat lebih 

cenderung bertahan dengan organisasi mereka saat ini dan tetap berkomitmen pada organisasi mereka. Crawford et al. 

(2014) menyatakan bahwa keterlibatan memiliki kekuatan prediktif yang lebih besar sebagai mediator dan merupakan 

sarana yang dapat menciptakan keunggulan kompetitif. Untuk itu menjadi penting bahwa organisasi saat ini lebih 

tertarik untuk berinvestasi dalam pengembangan sumber daya manusia untuk mencapai kinerja terbaik. Dalam hal ini 

keterlibatan kerja karyawan tetap menjadi fokus utama. Ini didefinisikan sebagai keadaan pikiran yang secara positif 

terkait dengan pekerjaan dan ditandai dengan semangat, dedikasi, dan penyerapan (Schaufeli et al., 2002). Ini 

menghubungkan karyawan secara mental dan emosional dengan pekerjaan mereka untuk menangani tuntutan pekerjaan 

dengan baik. Ini juga mendorong karyawan untuk berinovasi terhadap solusi untuk masalah organisasi. Ketika 

karyawan merasa terikat secara emosional dengan pekerjaan dan organisasi tempat mereka bekerja, mereka cenderung 

lebih berdidikasi, bersemangat dan berkontrubusi lebih  besar terhadap tujuan organisasi (Arifin, 2021, Gani, 2022; 

Retnowati, 2022). Namun, masalah keterlibatan kerja sering muncul dalam berbagai organisasi. Faktor seperti 

kurangnya dukungan manajemen, ketidakjelasan peran, kurangnya peluang pengembangan dan ketidakcocokan nilai-

nilai organisasi dapat menugurangi tingkat keterlibatan kerja (Darmawan, 2016). Dampaknya dapat berupa penuruan 

produktivitas, penigkatan tingkat turnover dan kurangnya motivasi karyawan (Mardikaningsih & Arifin, 2022). 

Faktanya, agar karyawan tetap terlibat, organisasi perlu membiarkan mereka terus berkembang dan tumbuh sepanjang 

karir mereka dengan memperhatikan determinan pembentuk keterlibatan kerja, yaitu melalui penilaian kinerja, perilaku 

kepemimpinan dan perilaku inovatif.  

Penilaian kinerja adalah salah satu praktik manajemen sumber daya manusia yang paling penting karena 

menghasilkan keputusan kritis yang integral dengan berbagai tindakan dan hasil sumber daya manusia (Jawahar, 2007). 

Implementasi sistem penilaian kinerja tetap menjadi salah satu tantangan terbesar pengembangan yang efektif (Taylor et 

al., 1995). Sementara sistem penilaian kienerja yang baik diharapkan dapat memberikan informasi berharga kepada 
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karyawan tentang kinerja dan kemajuannya di tempat kerja. Penilaian kinerja memiliki implikasi yang luas terhadap 

sikap dan perilaku dalam organisasi (Erdogan, 2002). Reaksi terhadap penilaian dan proses penilaian diyakini secara 

signifikan mempengaruhi efektivitas dan kelangsungan sistem penilaian secara keseluruhan. Mengingat pentingnya 

keterlibatan karyawan dalam organisasi, isu utama adalah bagaimana mempromosikan keterlibatan karyawan (Arifin & 

Irfan, 2022; Djazilan & Darmawan, 2020; Mardikaningsih & Hariani, 2020). Sedikit yang diketahui tentang dampak 

potensial keadilan penilaian kinerja pada keterlibatan karyawan (Irfan & Al Hakim, 2020; Mardikaningsih & 

Darmawan, 2022).  Keadilan  penilaian kinerja mengacu secara khusus pada keadilan sistem karir pada seluruh 

prosedur, termasuk penetapan standar kinerja, perilaku penilai terkait penilaian dalam periode penilaian kinerja, 

penentuan peringkat kinerja dan komunikasi peringkat kepada penerima.  

Selain itu, dalam dinamika organisasi modern, kepemimpinan telah terbukti memiliki peran krusial dalam 

membentuk budaya kerja, motivasi karyawan dan akhirnya kinerja keseluruhan organisasi. Salah satu aspek penting 

dari pengaruh kepemimpinan adalah bagaiaman perilaku para pemimpin dapat mempengaruhi tingkat keterlibatan kerja 

karyawan, yang mencerminkan ikatan emosional dan psikologis karyawan dengan pekerjaan dan organisasi (Razali, 

2006; Al Hakim & Hariani, 2021). Penting untuk diakui bahwa perilaku kepemimpinan tidak hanya mempengaruhi 

pelaksanaan tugas, tetapi juga berkontribusi pada perkembangan ikatan karyawan dengan pekerjaan mereka (Ernawati 

et al., 2020; Mardikaningsih & Munir, 2021). Gaya kepemimpinan yang mendukung, memperhatikan dan 

memberdayakan karyawan dapat menciptakan lingkungan dimana karyawan merasa dihargai, didengan dan termotivasi 

untuk berkinerja tinggi. Sebaliknya, perilaku kepemimpinan yang otoriter atau kruang mendukung dapat merusak ikatan 

emosional karyawan terhadap pekerjaan mereka.  Pemimpin memberikan keunggulan kompetitif bagi perusahaan 

(Ireland & Hitt, 1999). Akibatnya, organisasi berinvestasi dalam kursus kepemimpinan berdasarkan gagasan bahwa itu 

akan membantu para pemimpin untuk meningkatkan produktivitas karyawan mereka (Darmawan & Mardikaningsih, 

2021; Radjawane, 2022). Pemimpin dapat mempengaruhi keterlibatan kerja karyawan tidak hanya melalui perubahan 

kondisi kerja tetapi juga secara langsung melalui inspirasi, menghubungkan, dan memperkuat karyawan mereka. 

Beberapa konsep kepemimpinan lainnya telah dikembangkan juga, seperti kepemimpinan etis yang berfokus pada 

perilaku normatif (Brown et al., 2005), kepemimpinan yang melayani dengan fokus pada kebutuhan orang lain (Liden 

et al., 2014), dan kepemimpinan dengan fokus pada pemberdayaan karyawan (Tuckey et al., 2012). Kepemimpinan 

yang tepat akan mengarah pada tingkat keterikatan karyawan yang lebih tinggi yang dapat mendorong kinerja 

organisasi (Mardikaningsih, 2016; Hariani & Irfan, 2022). Hasil Vogelgesang et al. (2013) studi menunjukkan bahwa 

karyawan yang melihat perilaku pemimpin sebagai integritas dan transparan lebih terlibat dalam pekerjaan mereka. 

Pemimpin yang baik adalah yang memiliki fleksibilitas untuk menggunakan perilaku yang berbeda untuk setiap situasi. 

Misalnya, saat terjadi krisis, harus menonjolkan karisma dalam ketenangan dan mendorong upaya untuk menemukan 

masalah, harus mampu mengelola kesan dan menghadapi orang lain saat krisis teratasi (Njoku, 2013). Sudah menjadi 

rahasia umum bahwa pemimpin menentukan sifat lingkungan kerja, yang pada gilirannya menentukan sikap positif atau 

negatif karyawan terhadap pekerjaan. karena pemimpin yang efektif akan fokus pada mendorong dan mendukung 

pengikut untuk mendapatkan motivasi internal mereka untuk bekerja. Ini meningkatkan keterlibatan mereka dalam 

pekerjaan.  

Menurut De Jong dan Den Hartog (2010), Peran karyawan yang berpengaruh dalam menunjukkan perilaku 

inovatif melibatkan kemampuan mereka untuk melampaui rutinitas organisasi, mengidentifikasi dan menerapkan cara 

baru untuk melakukan tugas pekerjaan mereka, serta mengandalkan teknologi saat ini untuk menciptakan solusi yang 

lebih efisien dan efektif. Perilaku inovatif ini tidak hanya memperkaya lingkungan kerja, tetapi juga memiliki 

keterkaitan yang erat dengan tingkat job engagement atau keterlibatan kerja karyawan. Karyawan yang memelihara 

perilaku inovatif dapat dengan tepat dan cepat menafsirkan situasi kerja yang muncul dan memberikan ide-ide baru 

untuk meningkatkan produk dan layanan (Afsar et al., 2018). Dalam lingkungan kerja yang fleksibel, para generasi 

kerja angkatan muda menjaga kepercayaan diri yang tinggi dan lebih memilih otonomi kerja agar dapat menyelesaikan 

tugas mereka secara efektif (Kong et al., 2016). Mereka memainkan peran mendasar dalam memungkinkan organisasi 

berinovasi dan beradaptasi dengan lingkungan bisnis yang dinamis melalui membangun dan mempertahankan 

keunggulan kompetitif (Choi et al., 2016). 

Dari uraian sebelumnya, maka studi ini bermaksud untuk menganalisis dan mengetahui determinan keterlibatan 

kerja berdasarkan peran penilaian kinerja, perilaku kepemimpinan dan perilaku inovatif. 

2. METODE PENELITIAN  

Pendekatan kuantitatif digunakan di penelitian ini dan penelitian deskriptif ini akan dikumpulkan berbagai informasi 

untuk menguji hipotesis atau menjawab pertanyaan yang berhubungan dengan masalah penelitian. Pendekatan kausal 

dalam ini adalah untuk mengetahui pengaruh satu atau lebih variabel penilaian kinerja, perilaku kepemimpinan dan 

perilaku inovatif terhadap keterlibatan kerja. Jumlah sampel yang diambil menggunakan teknik sampling purposive 

sampling, yaitu teknik pengambilan sampel berdasarkan pertimbangan tertentu. Dasar pertimbangan yang digunakan 

dalam menentukan jumlah sampel adalah karyawan tetap. Berdasarkan pertimbangan tersebut, maka sampelnya 

berjumlah 85 karyawan.   

Penilaian kinerja terdiri dari peran pengawasan, tim kerja, tim penilaian karyawan, 360 feedback (kombinasi dari 

pimpinan, tim kerja, tim penilaian). Berdasarkan Flertcher (2001). Perilaku kepempimpinan berdasarkan Bass dan 
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Stogdill (1990) adalah mengedepankan kepentingan kelompok, kepribadiannya menjadi teladan (memiliki etika, 

motivasinya tinggi, menginspirasi, menghargai, kepedulian, jujur, berintegritas, keadilan); kesesuaian diantara 

perkataan dan tindakan.   

Perilaku inovatif dapat diartikan sebagai perilaku karyawan yang dirahkan terhadap perubahan cara kerja yang 

baru termasuk, prosedur, praktik, teknik yang diaplikasikan terhadap penyelesaian tuagas yang menjadi tanggung 

jawabnya (Spiegelaere et al., 2012). Indikatornya adalah kemampuan menemukan masalah, kemampuan terhadap 

penciptaan proses baru, termotivasi mencari dukungan, ide baru yang ada berani diterapkan (De Jong & Den Hartog 

(2010). 

Keterlibatan kerja terdiri dari keterlibatan afektif, keterlibatan intelektual; dan keterlibatan sosial. Ini 

berdasarkan Soane et al. (2012).  

Data yang terkumpul akan diidentifikasi dengan bantuan aplikasi SPSS versi 26 dan alat analisisnya adalah 

dengan analisis regresi linier berganda. 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berdasarkan jenis kelamin, laki-laki tampak mendominasi, yaitu sebanyak 32 orang atau 60,38%. Sebagian besar 

(41,51%) berumur 41-50 tahun. Sebagian besar responden berpendidikan S1, yang bermakna bahwa kesempatan untuk 

mengembangkan karir dalam organisasi sangat terbuka. 

Dasar yang dibutuhkan untuk dapat menjadi instrumen yang valid adalah dengan nilai korelasi diatas 0,30. 

Sesuai ketetapan yang ada, maka pengujian validitas berdasarkan variabel penilaian kinerja, perilaku kepemimpinan, 

perilaku inovatif dan keterlibatan kerja dapat terpenuhi. Dilanjutkan dengan penentuan lolos dari uji reliabilitas yang 

berdasarkan pada hasil Cronbach alpha diatas 0,60. Variabel penilaian kinerja memiliki nilai sebesar 0,889; variabel 

perilaku kepemimpinan dengan nilai sebesar 0,871; perilaku inovatif sebesar 0,744; dan variabel keterlibatan kerja 

nilainya adalah 0,823. Dengan nilai tersebut, maka semuanya termasuk reliabel.  

Uji normalitas bertujuan apakah dalam model regresi, variabel terikat dan variabel bebas keduanya memiliki 

distribusi normal atau tidak. Pada penelitian ini didapatkan hasil yang menunjukkan bahwa titik-titik mengikuti garis 

diagonal. Distribusi normal akan membentuk suatu garis lurus diagonal dan ploting data akan dibandingkan dengan 

garis normal. Dengan demikian dapat dikatakan distribusi data adalah normal. 

Heteroskedastisitas berfungsi untuk mengetahui ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan lain pada persamaan regresi. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa titik-titik pada scatterplot tersebar 

dan berada pada masing-masing bagian di sumbu Y. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya korelasi antar 

variabel independen, dapat diketahui dengan melihat koefisien korelasi parsial antara variabel bebas. Variabel yang 

menyebabkan multikolinearitas dapat dilihat dari nilai tolerance maupun VIF (Variance Inflation Factor). Hasil 

penelitian menunjukkan instrument penelitian terbebas dari multikolinearitas.  

Tabel 1. Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 19.713 4.342  4.540 .000   

X1 4.385 .727 .383 6.030 .000 .738 1.356 

X2 3.863 .771 .356 5.012 .000 .588 1.701 

X3 3.617 .680 .348 5.322 .000 .696 1.437 

Dari Tabel 1 dapat dilihat bahwa variabel bebas penilaian kinerja (X1), perilaku kepemimpinan (X2), da perilaku 

inovatif (X3) berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat keterikatan kerja (Y). Dari hasil perhitungan Tabel 1, 

maka persamaan regresi yang dihasilkan adalah (Y) = 19.713+ 4.385(X1) + 3.863(X2) + 3.617(X3). 

Untuk mengetahui apakah studi ini telah memilih variabel bebas yang tepat dalam memberikan pengaruh yang 

signifikan terhadap variabel terikatnya, maka dibutuhkan hasil signifikan yang harus dibawah 5%. Berdasarkan nilai 

signifikan dari penilaian kinerja, perilaku kepemimpinan adalah sama, yaitu sebesar 0,000 sehingga masih dibawah 0,05 

yang artinya memang signifikan dan hipotesisnya diterima. Begitu juga dengan perilaku inovatif. 

Tabel 2. ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 13914.930 3 4638.310 85.180 .000
b
 

Residual 4410.717 81 54.453   

Total 18325.647 84    

Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah penilaian kinerja, perilaku kepemimpinan dan perilaku inovatif secara 

simultan berpengaruh terhadap keterikatan kerja. Berdasarkan hasil pengujian data diperoleh bahwa nilai signifikansi F 
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adalah sebesar 0,000 (< 0,05). Dengan demikian, penilaian kinerja, perilaku kepemimpinan dan perilaku inovatif 

berpengaruh secara simultan pada keterlibatan kerja.  

Tabel 3. Model Summary
b
 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 

1 .871
a
 .759 .750 7.379 1.978 

Dilihat dari keterkaitan diantara variabel penilaian kinerja, perilaku kepemimpinan, perilaku inovatif dan 

keterlibatan kerja termasuk cukup kuat karena mencapai 87,1%. Selain itu, berdasarkan kontribusi dari variabel 

penilaian kinerja, perilaku kepemimpinan, dan perilaku inovatif terhadap keterlibatan kerja dapat mencapai 75,9%. 

Tersisa persentase sebesar 24,1% yang menunjukkan bahwa masih perlu ada keterlibatan dari variabel bebas yang 

lainnya. 

3.1 Penilaian Kinerja Terhadap Keterlibatan Kerja 

Hasil penelitian mengungkapkan bahwa terdapat peran yang diberikan dari penilaian kinerja terhadap keterlibatan kerja. 

Temuan terdahulu dari Gupta & Kumar (2012); Selvarasu & Sastry (2014) menyatakan hasil yang sama. Ini dapat 

dimaknai bahwa penilaian yang adil dan transparan dapat meningkatkan rasa percaya diri karyawan dan memotivasi 

mereka untuk berkinerja lebih baik. Melalui feedback yang konstruktif, manajer dapat membantu karyawan memahami 

harapan kerja dan mengidentifikasi area pengembangan. Ini dapat memperkuat ikatan karyawan dengan organisasi 

karena mereka merasa diperhatikan dan didukung. Namun sebaliknya, penilaian yang tidak akurat atau tidak adil dapat 

berdampak negatif pada keterikatan kerja. Karyawan mungkin measa tidak dihargai atau diperlakukan tidak adil, yang 

dapat mengurangi motivasi dan keterlibatan mereka. Oleh karena itu, penting bagi manajer untuk memastikan bahwa 

proses penilaian kinerja dilakukan dengan obyektif, menghormati kontribusi karyawan, dan memberikan kesempatan 

bagi karyawan untuk berbicara tentang pencapaian dan tantangan mereka. Ini dapat dimulai dengan pengukuran kinerja 

berbasis data yang berarti menggunakan data objektif untuk mengevaluasi pencapaian karyawan terhadap tujuan mereka 

akan memberikan dasar yang kuat untum memberikan umpan balik dan penghargaan yang pantas, memberikan umpan 

balik teratur yang bermaksud untuk membantu mereka memahami area dimana perlu perbaikan dan yang berhasil. Ini 

juga menunjukkan perhatian manajemen terhadap kontribusi mereka. Memonitor tingkat keterikatan karyawan secara 

berkala dapat membantu manajemen megidentifikasi area dimana perbaikan diperlukan dan merespon dengan langkah-

langkah yang sesuai. Dengan mengambil langkah-langkah ini, pihak manajemen dapat memperkuat keterlibatan kerja 

karyawan dan sekaligus meningkatkan kinerja mereka dalam organisasi. 

3.2 Perilaku Kepemimpinan Terhadap Keterlibatan Kerja 

Selain keterlibatan kerja, hasil dari perilaku kepemimpinan juga dapat berperan nyata terhadap keterlibatan kerja. 

Temuan terdahulu dari Hasil Shuck & Herd (2012); Vogelgesang et al. (2013) menyatakan hasil yang sama. Ini dapat 

dimaknai bahwa perilaku kepemimpinan memiliki dampak langsung pada keterlibatan kerja karyawan. Pemimpin yang 

memahami bagaimana perilaku mereka mempengaruhi keterikatan karyawan dapat mengambil langkah-langkah 

strategis untuk menciptakan iklim kerja yang mendukung, memotivasi, dan memperkuat keterikatan dalam organisasi 

(Jahroni et al., 2021; Lestari & Mardikaningsih, 2020). Dengan demikian memang membutuhkan beberapa tindakan 

konkret terkait perilaku kepemimpinan untuk meningkatkan keterlibatan kerja karyawan yang dapat dimulai dengan 

membangung hubungan yang kuat dimana pemimpin harus membangun hubungan positif dengan karyawan, 

mendengarkan mereka, dan menunjukkan empati (Hariani & Sigita, 2022; Irfan, 2022). Ini akan mengarah pada 

menciptakan rasa saling menghargai. Pemimpin memberikan umpan balik yang jujur dan konstruktif terkait kinerja 

karyawan, ini membantu karyawan memahami harapan dan area perbaikan, merasa diberdayakan untuk berkembang 

(Ernawati et al., 2022; Putra et al., 2022). Memfasilitasi kolaborasi dan partisipasi yang berarti pemimpin dapat 

mendorong karyawan untuk merasa memiliki dalam semua proses di organisasi. Pemimpin dapat menciptakan 

lingkungan dimana karyawan merasa nyaman untuk berbagi ide dan inovasi (Djazilan & Darmawan, 2022; Putra & 

Mardikaningsih, 2022). Untuk itu, dengan menerapkan perilaku kepemimpinan yang mendukung keterikatan kerja, 

pihak manajemen dapat menciptakan iklim kerja yang memotivasi, memperkuat hubungan dan mendorong karyawan 

untuk teribat secara aktif di organisasi (Mardikaningsih & Darmawan, 2012; Munir et al., 2022). 

3.3 Perilaku Inovatif Terhadap Keterlibatan Kerja 

Perilaku inovatif telah terbukti memiliki peran yang signifikan dalam membentuk tingkat keterlibatan kerja karyawan. 

Temuan ini didukung oleh sejumlah penelitian sebelumnya yang secara konsisten menunjukkan adanya hubungan 

positif antara perilaku inovatif dan tingkat keterlibatan kerja. Mansoor et al. (2020) menyelidiki dinamika ini dalam 

penelitiannya dan menemukan bahwa karyawan yang aktif dalam perilaku inovatif, seperti mencari solusi baru, 

mengusulkan perbaikan, atau berpartisipasi dalam proyek-proyek inovasi, cenderung memiliki tingkat keterlibatan kerja 

yang lebih tinggi. Mereka merasa lebih terhubung dengan tujuan dan visi organisasi, lebih antusias dalam menjalankan 

tugas-tugas mereka, dan merasa memiliki kontribusi yang berarti terhadap kesuksesan perusahaan (Putra & 

Mardikaningsih, 2020). Hasil serupa juga terdokumentasi dalam penelitian lain, seperti studi yang dilakukan oleh Arifin 

et al. (2021), Inam et al. (2021), dan Svensson et al. (2021). Penelitian-penelitian ini secara bersamaan menunjukkan 

bahwa perilaku inovatif yang diperlihatkan oleh karyawan berperan penting dalam menciptakan iklim kerja yang 
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bersemangat, kreatif, dan produktif. Hal ini disebabkan oleh beberapa faktor. Pertama, perilaku inovatif memungkinkan 

karyawan untuk merasa memiliki kendali dan otonomi lebih dalam pekerjaan mereka, yang dapat meningkatkan rasa 

pemahaman terhadap nilai yang mereka bawa ke organisasi (Ningwulan et al., 2012; Baskoro et al., 2021). Kedua, 

keterlibatan dalam inovasi dapat memberikan rasa pencapaian dan pengakuan, yang merupakan faktor penting dalam 

meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja (Darmawan, 2019). Ketiga, karyawan yang berpartisipasi dalam perilaku 

inovatif sering kali terlibat dalam pemecahan masalah dan eksperimen, yang memicu perkembangan keterampilan dan 

peningkatan self-efficacy. Secara keseluruhan, temuan-temuan ini mendukung pentingnya mendorong perilaku inovatif 

dalam lingkungan kerja sebagai salah satu strategi untuk meningkatkan keterlibatan kerja karyawan. Ini memberikan 

dasar yang kuat bagi organisasi untuk mempromosikan budaya inovasi yang inklusif dan mendukung, yang pada 

gilirannya dapat membantu meningkatkan kinerja dan keberlanjutan perusahaan. 

4. KESIMPULAN 

Studi ini menyimpulkan bahwa keterlibatan kerja dipengaruhi secara nyata oleh penilaian kinerja, perilaku 

kepemimpinan dan perilaku inovatif. Melalui pemahaman yang lebih mendalam tentang bagaimana keterikatan kerja, 

penilaian kinerja, perilaku kepemimpinan dan perilaku inovatif yang saling terkait, diharapkan bahwa organisasi dapat 

mengambil langkah-langkah strategis untuk meningkatkan keterlibatan kerja karyawan, dan sebagai akibatnya 

meningkatkan kinerja keseluruhan. Penelitian ini memiliki potensi untuk memberikan pandangan yang berharga bagi 

praktisi sumber daya manusia, manajer dan pemangku kepentingan lainnya yang tertarik dalam mengoptimalkan 

efektivitas organisasi mereka. Dalam penilaian kinerja yang berfokus pada keterlibatan kerja, penting bagi organisasi 

untuk tetap mengingat bahwa karyawan adalah aset berharga bagi  organisasi. Dengan memberikan perhatian kepada 

aspek-aspek seperti pengakuan, pengembangan, dan komunikasi yang terbuka, organisasi dapat membantu memperkuat 

keterlibatan kerja. Dari sisi manajemen, langkah-langkah ini juga menciptakan lingkungan kerja yang produktif, 

inovatif, dan berkelanjutan. Melalui pendekatan yang adil dan transparan dalam penilaian kinerja, organisasi 

membangun dasar yang kokoh untuk pertumbuhan bersama dan kesuksesan jangka pangka baik bagi karyawan maupun 

organisasi. Begitu juga dalam perjalanan menuju keterlibatan kerja yang kuat, peran kepemimpinan memiliki peranan 

krusial. Melalui perilaku yang inspiratif, penghargaan yang tulus, dan komunikasi yang terbuka, para pemimpin dapat 

membentuk lingkungan dimana karyawan merasa dihargai, diberdayakan dan termotivasi. Dengan memperhatikan 

kebutuhan dan aspirasi karyawan, serta memberikan peluang pengembangan dan keseimbangan, pemimpin 

menciptakan landasan bagi keterikatan yang mendalam dan berkelanjutan. Oleh karena itu, kesadaran dan komitmen 

para pemimpin terhadap perilaku positif adalah kunci untuk membangun tim yang berdedikasi dan berhasil serta 

organisasi yang makmur. 
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