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ABSTRAK

Sistem pengelolaan sumber daya manusia yang merupakan kunci keberhasilan perusahaan untuk
mencapai tujuannya. Perusahaan dalam menjalankan usahanya memerlukan karyawan yang
mempunyai inovasi yang baik bagi kemajuan perusahaan yang dipengaruhi oleh kepemimpinan
dalam kelompok kerja serta sistem belajar karyawan, dengan memiliki inovasi yang baik karyawan
akan lebih efesien dalam bekerja dan membantu perusahaan mencapai tujuannya. Penelitian ini
bertujuan untuk: mengetahui pengaruh Empowering Leadership terhadap Individual Innovative
Behaviour, perngaruh Work Group Cohesiveness terhadap Individual Innovative Behaviour pada
karyawan sektor jasa. Penelitian ini menggunakan data primer yang didapat dari hasil kuisioner
secara langsung kepada karyawan sektor jasa. Hasilnya, terdapat beberapa temuan dalam penelitian
ini, yaitu peran kepemimpinan pemberdayaan (empowering leadership) justru tidak memiliki
pengaruh, berbeda dengan variabel lainnya seperti work group cohesiveness, individual learning
orientation yang justru memiliki pengaruh dalam menumbuhkan individual innovative behaviour

Kata kunci : KemepimpinanPemberdayaan, Kekompakan Grup, Orientasi Belajar
Individu, Perilaku Inovatif Individu

ABSTRACT

The human resource management system is the key to the company's success in achieving its goals.
Companies in running their business need employees who have good innovation for the progress of
the company which is influenced by leadership in work groups and employee learning systems, by
having good innovation employees will be more efficient at work and help the company achieve its
goals. This study aims to: determine the effect of Empowering Leadership on Individual Innovative
Behavior, the effect of Work Group Cohesiveness on Individual Innovative Behavior in service
sector employees. This study uses primary data obtained from the results of the questionnaire
directly to service sector employees. As a result, there are several findings in this study, namely that
the role of empowering leadership actually has no influence, in contrast to other variables such as
work group cohesiveness, individual learning orientation which actually have an influence in
fostering individual innovative behavior.

Keyword : Empowering Leadership, Group Cohesiveness, Individual Learning
Orientation, Individual Innovative Behavior
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1. PENDAHULUAN

Saat ini memberdayakan karyawan
menjadi salah satu kunci utama dalam
menghadapi  persaingan global.  Setiap
perusahaan membutuhkan karyawan yang
memiliki Individual Innovative Behaviour
(perilaku inovatif individu) yang dimana
karyawan tersebut harus memiliki ide-ide
cemerlang dan mandiri sehingga perusahaan
mempunyai keunggulan kompetitif melalui
sumber  daya  manusianya. Untuk
meningkatkan perilaku inovatif mereka,
individu juga harus memiliki pengaruh sosial
dan legitimasi, yang merupakan sumber daya
penting karena lebih mudah bagi mereka
yang dipandang berpengaruh dan sah untuk
meyakinkan para pembuat keputusan
organisasi tentang nilai dan dampak dari ide-
ide baru mereka (Perry-Smith & Mannucci,
2017). Studi terbaru menunjukkan bahwa
meskipun minat dalam inovasi di tingkat
perusahaan (lsaksen, S., & Tidd, 2007),
masih ada sedikit fokus pada tingkat individu
(Montani et al., 2014). Tinjauan sistematis
baru-baru ini oleh (Bos-Nehles et al., 2017)
berpendapat bahwa terdapat keterbatasan
pengetahuan tentang bagaimana organisasi
modern dapat mendorong inovasi individu,
khususnya di sektor jasa. Ini adalah masalah
kritis karena pegawai sektor jasa saat ini
sedang mengalami pergeseran dalam kondisi
kerja kontekstual mereka, serta dalam peran
kerja baru yang memengaruhi individu secara
berbeda (Bason, 2018). Ini panggilan untuk
penyelidikan empiris bagaimana faktor-
faktor seperti kepemimpinan - khususnya,
memberdayakan kepemimpinan -
mempengaruhi, mendorong dan
memfasilitasi  perilaku  karyawan yang
inovatif. Tinjauan terbaru lainnya oleh
(Lukes & Stephan, 2017) tentang keadaan
perilaku inovatif menyerukan pemahaman
yang lebih dalam tentang faktor-faktor yang
mendorong inovasi individu di tempat kerja.
Meskipun (Thurlings et al., 2015) berfokus
pada penjelasan perilaku inovatif oleh guru,
mereka juga menyerukan lebih banyak studi
cross-sectional  untuk  mengeksplorasi
kompleksitas dan sifat berbeda dari perilaku
inovatif individu di tempat kerja. (Mulgan &
Albury, 2003) mengakui bahwa kebutuhan
dan harapan publik terus berkembang;
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dengan demikian, pegawai publik berada di
bawah tekanan untuk menjadi inovatif dan
efisien dalam menyelesaikan tantangan di
tempat kerja. Tantangan bagi organisasi
sektor jasa adalah mereka sering beroperasi
di bawah tekanan persaingan yang
menghambat inovasi individu (Bysted &
Jespersen, 2014); (Hartley, 2005). Sarjana
yang telah mempelajari pengaruh perilaku
inovatif telah menemukan bahwa hal itu
mungkin tertahan oleh hambatan di sektor
jasa (Borins, 2002);(Fernandez &
Moldogaziev, 2013);(Damanpour et al.,
2009). Hambatan ini dibangun oleh
“lingkungan politik yang tidak memiliki
tekanan kompetitif dan  tuntutan untuk
peningkatan kinerja yang terlihat di
perusahaan swasta” (Bos-Nehles et al.,
2017). Rintangan seperti itu menghambat —
dan dalam kasus terburuk, berkurang —
pengembangan inovasi individu melalui
pemberdayaan dan pemberdayaan
kepemimpinan. Organisasi jenis ini sering
menghadapi  kendala seperti kurangnya
tujuan terkait nirlaba, kontrol politik tingkat
tinggi, dan berbagai intervensi sosial dan
politik (Suseno et al., 2019). Tujuan dari
makalah ini adalah untuk mengatasi
kesenjangan pengetahuan yang diidentifikasi
oleh (Shanker et al., 2017) dan (Bos-Nehles
et al.,, 2017) mengenai faktor-faktor yang
mendorong perilaku inovatif individu di
sektor jasa. Untuk mencapai tujuan ini,
penelitian ini mengkaji perilaku seperti itu
oleh individu dalam organisasi sektor jasa
dalam kaitannya dengan tiga faktor berikut:
(1) kepemimpinan yang memberdayakan, (2)
kekompakan kelompok kerja, dan 3)
orientasi belajar individu. Secara khusus,
nilai pengujian hubungan ini di sektor jasa
adalah karyawan sering menggunakan
sumber daya yang tersedia untuk berinovasi
(Bysted & Jespersen, 2014).

2. LANDASAN TEORI

Individual Innovative Behaviour

Menurut penelitian yang dilakukan oleh
(Korzilius et al., 2017), karyawan diharapkan
memiliki perilaku inovatif agar perusahaan
dapat efektif dan berkelanjutan. Perilaku
inovatif karyawan di tempat kerja juga
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berkontribusi pada kinerja perusahaan yang
optimal. Untuk mencapai perilaku inovatif
yang sukses, diperlukan visi dan pemahaman
bersama di antara inovator dan orang lain yang
memiliki keterampilan dan kompetensi yang
relevan, seperti yang diungkapkan oleh
(Perry-Smith & Mannucci, 2017). Hal ini
diharapkan dapat memfasilitasi terbentuknya
visi dan pemahaman bersama sebagai faktor
penting yang memengaruhi perilaku inovatif.
Inovasi mengacu pada perubahan positif
dalam metode atau teknologi yang bermanfaat
dan berdasarkan pada cara-cara yang sudah
ada sebelumnya. Ada dua jenis inovasi, yaitu
inovasi proses dan inovasi produk. Inovasi
proses melibatkan perubahan dalam cara
produksi dilakukan yang berdampak pada
output, sedangkan inovasi produk berfokus
pada perubahan dalam produk itu sendiri,
memiliki definisi sebaliknya. (Bateman &
Snell, 2016).

Empowering Leadership

Menurut penelitian yang dilakukan oleh
(Zhu et al., 2019), empowering leadership
merujuk pada praktik kepemimpinan yang
melibatkan berbagi kekuasaan dan
memberikan otonomi kepada pengikut dalam
pengambilan keputusan. Dengan adanya
empowering leadership, karyawan akan
didorong untuk aktif berpartisipasi dalam
pengambilan keputusan dan berani berinovasi.
(Rao Jada et al., 2019) juga menjelaskan
bahwa pemimpin perlu mengubah dan
mengadopsi gaya kepemimpinan yang baru,
yang berbeda dari konsep kepemimpinan
sebelumnya, untuk menerapkan empowering
leadership.

Work Group Cohesiveness

Menurut beberapa penelitian, seperti yang
dilakukan oleh (Lvina et al., 2018), (Wech et
al., 1998), dan (Mullen & Copper, 1994),
kelompok kerja yang memiliki kekompakan
adalah tingkat afiliasi antara anggota
kelompok yang memiliki komitmen untuk
bekerja sama dalam menyelesaikan tugas yang
diberikan. Penelitian yang dilakukan oleh
(Lvina et al., 2018) mengungkapkan bahwa
ketika daya tarik sosial antara anggota
kelompok semakin kuat, mereka cenderung
mengembangkan rasa kebanggaan kolektif
yang mendorong kemajuan kelompok.
Kelompok kerja yang kohesif dapat
didefinisikan sebagai sekelompok individu
dalam tim yang memiliki interaksi yang
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teratur dan merasa yakin akan kemampuan
kelompok mereka untuk secara kreatif
memecahkan masalah. Sebagai alternatif
untuk memahami kekompakan kelompok
kerja di tingkat organisasi.

Individual Learning Orientation

Berdasarkan penelitian yang dilakukan
oleh (Raju et al., 2011), (Chen et al., 2009),
dan (Calisir et al., 2013), ditemukan
kesepakatan bahwa orientasi pembelajaran
individu berpengaruh terhadap inovasi. Ketika
organisasi memiliki orientasi pembelajaran,
kemampuan organisasi untuk berinovasi dapat
tercipta. (Atitumpong & Badir, 2018) juga
menyatakan bahwa adanya pertukaran
pengetahuan antara anggota dan orientasi
pembelajaran karyawan berkaitan positif
dengan perilaku kerja inovatif karyawan.
Hubungan ini diperantara oleh efikasi diri
yang kreatif. Penelitian sebelumnya oleh
Huang et al. (2017a) menjelaskan bahwa
orientasi pembelajaran dan pertukaran
informasi  saling terkait dalam proses
pengembangan produk baru untuk
mengurangi risiko. Teori yang dikemukakan
oleh Suliyanto & Rahab (2011) dan Huang et
al. (2017a) menyatakan bahwa organisasi
pembelajaran  tidak  secara  langsung
meningkatkan kinerja  bisnis,  tetapi
membutuhkan variabel lain sebagai mediator.
Menurut Hult et al. (2004) dan Huang et al.
(2017b), organisasi pembelajaran biasanya
termanifestasi dalam budaya perusahaan dan
dapat terjadi melalui mediasi faktor-faktor lain
yang berhubungan dengan kinerja bisnis.

Hubungan  Empowering  Leadership
dengan Individual Innovative Behaviour

Berdasarkan hasil penelitian dari Kurt
(2019), perubahan sifat pekerjaan di
perusahaan telah membuat pentingnya
karyawan yang dapat beradaptasi dengan
cepat, bersifat proaktif, dan inovatif di tempat
kerja. Empowering leadership adalah proses di
mana pemimpin mempengaruhi bawahannya
melalui  berbagi aturan, motivasi, dan
dukungan dalam  pengembangan serta
pengalaman  mereka  sendiri.  Melalui
memberdayakan kepemimpinan, individu
diberdayakan untuk mengambil tindakan
independen dan cenderung menunjukkan
perilaku inovatif (Subair & Oriogu, 2016),
(Chang & Larson, 2016), dan (Zhu et al.,
2019).Karyawan memiliki kecenderungan
untuk berinvestasi dalam kegiatan yang
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menantang yang dapat membantu
meningkatkan situasi kerja (Atitumpong &
Badir, 2018). Oleh Kkarena itu, melalui
empowering leadership, perilaku inovatif
karyawan cenderung meningkat karena
kebutuhan dasar karyawan terpenuhi

H1: Terdapat pengaruh Empowering
Leadership terhadap Individual Innovative
Behaviour

Hubungan Work Group Cohesiveness
dengan Individual Innovative Behaviour

Berdasarkan penelitian yang dilakukan
oleh Beal et al. (2003) serta Chiocchio &
Essiembre  (2009), ditemukan  bahwa
kekompakan kelompok memiliki pengaruh
pada variabel tingkat kelompok seperti konflik
kelompok dan Kinerja kelompok. Selain itu,
penelitian oleh Liu et al. (2017) bahwa mereka
telah menggunakan pendekatan multi-level
yang memeriksa efek keterpaduan kelompok
pada variabel tingkat individu, seperti efikasi
diri pekerjaan. Dalam penelitian tersebut,
dijelaskan bahwa ada eksplorasi terhadap efek
keterpaduan kelompok terhadap penerimaan
individu.

H2: Terdapat pengaruh Work Group
Cohesiveness terhadap Individual Innovative
Behaviour

Hubungan Individual Learning
Orientation dengan Individual Innovative
Behaviour

Berdasarkan penelitian yang dilakukan
olen Huber (1991), Sinkula (1994), dan
Tajeddini et al. (2017), pembelajaran
dianggap sebagai keyakinan dan nilai-nilai
yang mengarah pada pengembangan,
pengetahuan, wawasan, dan kesadaran.
Menurut Atitumpong & Badir (2018), terdapat
hubungan  positif ~ antara  pertukaran
pengetahuan antar anggota dan orientasi
pembelajaran karyawan dengan Perilaku
Inovatif Individu (IWB). Dengan adanya
orientasi  pembelajaran  dalam  suatu
organisasi, kemampuan organisasi untuk
berinovasi dapat tercipta.

H3: Terdapat pengaruh Individual
Learning Orientation terhadap Individual
Innovative Behaviour

Kerangka Penelitian

Mengacu pada hubungan antar variabel di
atas, maka dapat dipaparkan kerangka
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penelitian dalam penelitian ini:

Gambar 1: Kerangka Penelitian

3. METODOLOGI

Metode dalam penelitian ini menggunakan
pendekatan  kuantitaif, Populasi dalam
penelitan ini merupakan para individu yang
memiliki pekerjaan, sampel yang di ambil
menggunakan teknik purposive sampling
dengan ketentuan bahwa sampel yang diambil
memiliki pekerjaan di sektor jasa. Indikator
yang digunakan dalam penelitian ini mulai

dari kepemimpinan pemberdayaan
(Empowering Leadership) yaitu: kepercayaan,
dorongan, mendengarkan.  Selanjutnya

Variabel kekompakan tim kerja (Work Group
Cohesiveness) memiliki indikator: kominikasi
terbuka, kebabasan, toleransi. Diteriskan
kembali dengan variabel perilaku
pembelajaran individu (Individual learning
orientation): belajar hal baru, pemanfaatan
waktu. Variabel terakhir, yaitu Perilaku
inovatif individu (Individual Innovative
behaviour) : Mencoba hal baru, memberikan
ide, menerapkan ide.List pertanyaan dibuat
dalam bentuk kuesioner dengan bobot skala
likert 1-5. Dengan proporsi nilai 1
menandakan Sangat tidak setuju, nilai 2 yang
artinya tidak setuju, nilai 3 yang berarti Netral,
nilai 4 yaitu Setuju, dan nilai 5 berarti sangat
setuju. Data yang terkumpul berjumlah 102
responden yang kemudian dilanjutkan dengan
pengujian statistik menggunakan SMART
PLS 3. Dalam analisa lebih lanjut
menggunakan SMART PLS 3, data akan di uji
inner model dan outer model untuk menguji
keabsahan data dalam penelitian.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Penyajian Data

Berdasarkan hasil pengambilan data,
terdapat karyawan sebanyak sebanyak 102
responden dengan tingkat pengembalian
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adalah 100%. Komposisi data terkumpul
terdapat 42 wanita (42%) dan 60 pria (60%)
yang bekerja pada sektor jasa
4.2 Analisis Data dan interprestasi data
4.2.1 Analisis Uji Reliabilitas dan
Validitas

Berikut ini adalah data dari uji reliabilitas
yang diperoleh dengan cara menganalisi data
hasil penelitian. Uji reliabitilas bermaksud
untuk mengetahui seberapa jauh alat
pengukuran yang dibuat dapat diandalkan.

-

: '
.

Gambar 2: Outer Model
Sumber : Hasil Pengolahan dari
data Primer dengan SmartPLS 3.0

4.2.1.1 uji  Vvaliditas
(Convergent Validity)
Tabel 1: Outer Loading
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Sumber: data hasil olahan Smart PLS 3.0

Dari tabel 1 terlihat bahwa nilai Outer
Loading dari setiap indikator dari variabel
Empowering Leadership, Individual
Innovative Behaviour, Individual Learning
Orientation, dan Work Group Cohesiveness
memiliki nilai loading factor diatas 0,7
artinya seluruh indikator dalam pengujian ini
dinyatakan valid.

Uji Validitas Diskriminan (Discriminant
Validity)
Tabel 2: Cross Loading
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PREszenmnd:

Sumber: data hasil olahan Smart PLS 3.0

Dari tabel 2 terlihat bahwa nilai Cross
Loading untuk setiap konstruk yang dituju
memiliki ~ nilai  yang lebih  besar
dibandingkan nilai konstruk lainnya. Maka
hal tersebut dapat menunjukkan bahwa
setiap indikator yang digunakan disetiap
variabel dinyatakan valid.

Tabel 3: Average Variance Extracted
(AVE)

Verobut Nate vt Variane |

| Diwhssskgave) |
L WOWDRWG LRADERSHE O | am
9 b |
IS TR tulmmvmmug nate
| WORE RO CONTSIVEME 55 (X7) £rs !

Sumber: data hasil olahan Smart PLS 3.0

Dari tabel 3 terlihat bahwa nilai Average
Variance Extracted (AVE) yang digunakan
untuk variabel diatas dinyatakan valid
karena nilai Average Variance Extracted
(AVE) diatas 0,5.

Uji Reliabilitas (Composite Reliabillty)

Outer model selain di ukur dengan
menilai Converget Validity dan
Discriminant Validity juga dapat dilakukan
dengan melihat reliabilitas konstrak atau
variabel laten yang diukur dengan nilai
Composite Reliability. Menurut Ghozali
(2018:45) uji reliabilitas adalah alat untuk
mengukur suatu kuesioner yang merupakan
indikator dari variabel atau konstruk.

Tabel 4
Composite Reliabillty

Yeriabel [ ]
CAPOWERING LEATERSRIP XY) | |
R T T
‘ TS THIAL LEARNMG DRERTATION (X4 aw]
WOSK GIOW COVE SIVONT'SS 068 |

Sumber: data hasil olahan Smart PLS 3.0

(3

Dari tabel 4 terlihat bahwa nilai
Composite Reliabillty menunjukan bahwa
seluruh variabel yang digunakan pada
penelitian ini konstrak karena berada diatas
nilai 0,7maka dapat dinyatakan reliabel
karena setiap indikator dari masing-masing

Vol 6 No 3 (2023): IKRAITH-EKONOMIKA Vol 6 No 3 November 2023

129



P-ISSN : 2654-4946
E-ISSN : 2654-7538

4.3

43.1

4.3.2

130

variabel memiliki reliabilitas yang baik dan
tepat.

Pengujian Inner Model (Model
Struktural)
Analisis  Variant (R?)
Determinasi

atau  Uji

Tabel 5: R-Square

R Squmre

0276

[ Bdpented B Squaes |

*4 .'.v-.v-.-te-i.‘ ! =

INNOVATIVE
Sumber: data hasil olahan Smart PLS 3.0
Dari tabel 5 terlihat bahwa nilai R-square
digunakan untuk melihat pengaruh variabel
Empowering Leadership, Work Group
Cohesiveness, Individual Learning
Orientation terhadap Individual Innovative
Behaviour.

Berdasarkan tabel 4.7 diketahui bahwa
besarnya pengaruh variabel Individual
Innovative Behaviour sebesar 0,276 atau
27,6% dan sisanya sebesar 72,4 %
diterangkan oleh kontsrak lainnya diluar
yang diteliti dalam penelitian ini.

Analisis Uji Hipotesis

Berdasarkan data yang sudah dilakukan
dari hasil pengujian Outer Model dan Inner
Model maka berikutnya dilakukan pengujian
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Tabel.6
Path Coefficients

o e T

B Tkl b ) Rt G |

nwman
pomRam | | :
R emn .

Sumber : data hasil olahan Smart PLS 3.0

Dari tabel 6 dapat dijelaskan bahwa T
statistic yang memiliki pengaruh terbesar
ditunjukan  pada pengaruh  variabel
Individual Learning Orientation yang
memiliki nilai 4,275. Kemudian pengaruh
terbesar kedua ditunjukan pada variabel
Work Group Cohesiveness yang memiliki
nilai 2,945. Kemudian yang ketiga yaitu
pengaruh terkecil ditunjukan pada variabel
Empowering Leadership yang memiliki nilai
0,550.

Berdasarkan hasil uraian tersebut maka
dapat disimpulkan bahwa keseluruhan
model dalam variabel ini memiliki nilai Path
Coefficients yang positif. Hal ini dapat
diketahui karena semakin besar nilai Path
Coefficients maka semakin kuat juga

pengaruh  atau hubungan  variabel
independen dan variabel dependen.
Maka dapat disimpulkan  bahwa

perusahaan yang baik akan memberikan
karyawannya untuk terus belajar agar
menghasilkan karyawan yang berprestasi.

hipotesis. Hipotesis menjelaskan bahwa Namun dalam penelitian ini menunjukkan
sebagai jawaban sementara terhadap bahwa belum tentu karyawan yang terus
rumusan masalah penelitian. Menurut belajar akan berprestasi.
Sugiyono (2017:159) menjelaskan bahwa Tabel 7 ) )
kebenaran dari hipotesis harus dibuktikan — Kesimpulan H|;|)_|ot¢|3|s —
H Ipotesis asl eterangan
melalui data yang terkumPUI' a4ay H1 Empowering Koef. Beta | H;=ditolak
Menurut Ghozali  (2018:179) Leadership = 0,069.
menjelaskan bahwa uji parsial (t test) untuk berpengaruh T-Statistics
mengetahui pengaruh langsung dan tidak terhadap =0,550
; P Individual P-value =
langsung terhadap setiap variabelnya karena Innovative 0.583
masing-masing variabel terdapat variabel Behaviour ’
independen dan variabel dependen. H2 |  Indvidual Koef. Beta | H,=diterima
Hasil dari uji hipotesis pada penelitian jni Learning =0413
dapat dilakukan dengan melihat hasil dari|p- Orientation T-Statistics
lues <0,05 atau t-statistics <1,96 berpengaruf S 4275
V% i ' ’ oY e terhadap P-value =
Hipotesis dapat dikatakan diterima apabila Individual 0,000
p-value <0,05 dengan tingkat siginifikan Innovative
50. Behaviour
. P b H3 Work  Group | Koef. Beta | H;=diterima
Dalam penelitian ini juga memiljki Cohesiveness = 0.248
pengaruh langsung dan tidak langsung berpengaruh T-Statistics
terhadap setiap variabelnya karena masing- terhadap =2,945
masing  variabel  terdapat  variabel :ggg‘cggi g'(‘)’gé“e =
independen dan variabel dependen. Behaviour '

Hasil dari pengolahan hipotesis dapat
dilihat pada tabel Path Coefficients yang
berada pada bootstrapping di Smart PLS.
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4.4

Sumber: data hasil olahan Smart PLS 3.0

Pembahasan
1. Empowering Leadership tidak

berpengaruh terhadap Individual
Innovative Behaviour

Pada tabel 7 menunjukan bahwa t-
statistik antara Empowering Leadership
dengan Individual Innovative Behaviour
lebih kecil dari 1,98 yaitu 0,550 (0,550 <
1,98). Hal ini berarti ada hubungan yang
tidak signifikan pada model
Empowering Leadership tidak memiliki
hubungan atau pengaruh terhadap
Individual Innovative Behaviour. Hasil
penelitian ini berbeda dengan hasil
penelitian Amankwaa et al., (2019) yang
menyatakan ada bahwa para pemimpin
memainkan peran utama dalam
merangsang perilaku inovatif.

Cohesiveness
Individual

2. Work Group
berpengaruh terhadap
Innovative Behaviour
Nilai t-statistik antara Work Group
Cohesiveness dengan Individual
Innovative Behaviour lebih besar dari
1,98 yaitu 2,945 (2,945 > 1,98). Hal ini
berarti  hubungan antar  variabel
memiliki hubungan yang signifikan.
Pada model Work Group Cohesiveness
memiliki hubungan atau pengaruh yang
kuat terhadap Individual Innovative
Behaviour. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian Lvina et al.,
(2018) yang menjelaskan  bahwa
kekompakan adalah faktor kunci yang
dapat secara positif mempengaruhi
kinerja kelompok.

3. Individual Learning Orientation
berpengaruh terhadap Individual
Innovative Behaviour

Nilai t-statistik yang ditunjukan antara
Individual Learning Orientation dengan

P-ISSN : 2654-4946
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Individual Innovative Behaviour lebih
besar dari 1,98 yaitu 4,275 (4,275 >
1,98). Hal ini berarti hubungan antar

variabel memiliki hubungan yang
signifikan. Pada model Individual
Learning Orientation memiliki
hubungan atau pengaruh yang kuat
terhadap Individual Innovative
Behaviour. Hasil penelitian ini

mendukung (Tajeddini et al., 2017) yang
menjelaskan  bahwa  pembelajaran
dianggap sebagai keyakinan dan nilai-
nilai yang mengarah pada
pengembangan pengetahuan, wawasan
dan kesadaran

5. KESIMPULAN

Penelitian  ini  bertujuan  untuk
mengivestigasi empowering leadership,
work group cohesiveness, individual
learning orientation terhadap individual
innovative behaviour, hasil yang di dapat
bahwa hipotesis 1 ditolak, yang berarti
empowering leadership tidak berpengaruh
signifikan, sedangkan penelitian dari
Amankwaa et al. (2019) justru mendapat
hasil yang siginifkan, melihat hal ini
tentunya di butuhkan kesadaran bahwa
empowering leadership yang dilakukan
tidak terasa pada sisi karyawan, terutama
pasca pandemik. Para karyawan merasa
hubungan yang mulai renggang dari para
atasannya. Hasil selanjutnya dari pengujian
hipotesis 2, mendapatkan bahwa individual
learning oerientation berpengaruh terhadap
Individual Innovative Behaviour, hasil
penelitian ini mendukung penelitian (Lvina
et al., 2018) kekompakan tim dari staff
cukup tinggi antar satu dan yang lain nya.
Hasil terakhir dari hipotesis ketiga,
mendapati bahwa Work Group
Cohesiveness berpengaruh terhadap
Individual Innovative Behaviour dan hal ini
pun juga sesuai dengan penelitian dari
(Tajeddini et al., 2017), dari sini dapat
dilihat bahwa pada hakikatnya setiap
karyawan memiliki orientasi belajar yang
cukup.
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Saran dari  penelitian ini  dapat
menekankan  kembali pada variabel
empowering leadership, penelitian

sebelumnya oleh Amankwaa et al. (2019)
mendapatkan hasil yang signifikan pada
sampel yang berbeda, sedangkan dalam
penelitian ini justru tidak mendapatkan hasil
pengaruh, hal ini dirasakan oleh para
kayrawan setelah pasca pandemik, mereka
jarang berhubungan dan jarang bersama
dengan atasannya. Untuk kedepannya dapat
menambah sampel di area yang lebih luas
dan mulai masuk ke beberapa sampel pada
level menegah. Saran yang kedua bagi
peneliti selanjutnya dapat menambah pada
ruang digital, pada saat ini kondisi kerja
sudah mulai ke arah luring dan digital
sehingga untuk menumbuhkan perlilaku
inovatif setiap individu butuh di dorong dari
berbagai sisi.
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