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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh sistem kerja berkinerja tinggi
terhadap kinerja karyawan dan perilaku kerja inovatif, dengan kreativitas karyawan
sebagai variabel mediasi, pada life hospitality group Makassar. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif exploratory.Metode pengambilan sampel yang
digunakan adalah exhaustive sampling, dengan jumlah responden sebanyak 127
karyawan. Analisis data dilakukan menggunakan pendekatan Structural Equation
Modeling Partial Least Square (SEM-PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa sistem
kerja berkinerja tinggi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
perilaku kerja inovatif, dan kreativitas karyawan. Kreativitas karyawan juga terbukti
berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan perilaku kerja inovatif. Selain pengaruh
langsung, kreativitas berperan sebagai mediator komplementer yang memperkuat
pengaruh antara sistem kerja berkinerja tinggi dengan kinerja karyawan dan perilaku
kerja inovatif. Temuan ini memberikan kontribusi teoretis dalam pengembangan
kajian manajemen sumber daya manusia, khususnya terkait implementasi sistem
kerja berkinerja tinggi di sektor perhotelan Indonesia. Implikasi praktis dari penelitian
ini mengarahkan manajemen life hospitality group Makassar untuk menekankan
pentingnya strategi pengelolaan kerja yang mendorong kreativitas guna
meningkatkan kinerja dan inovasi karyawan.
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PENDAHULUAN

Industri pariwisata dan perhotelan berperan sebagai penggerak utama dalam kontribusi
terhadap produk domestik bruto (PDB) berbagai negara, menjadikannya sektor strategis dalam
pembangunan ekonomi nasional (Gunawan et al., 2024). Ketatnya persaingan di industri ini
mendorong pelaku usaha, khususnya di sektor perhotelan, untuk senantiasa berinovasi guna
meningkatkan kualitas layanan, terlebih di era digitalisasi dan disrupsi teknologi yang
berlangsung cepat (Sihombing & Suastini, 2023). Pada penelitian ini, peran manajerial menjadi
kunci dalam memastikan bahwa sumber daya manusia yang dimiliki memiliki kompetensi,
pengetahuan, dan keterampilan kreatif untuk beradaptasi dengan dinamika lingkungan kerja
yang terus berubah.

Life hospitality group Makassar, sebagai operator hotel yang mengelola enam properti
berbintang tiga dan empat sejak 2022, menghadapi tantangan serius dalam pengelolaan sumber
daya manusianya. Berdasarkan observasi dan wawancara kepada pihak manajemen didapatkan
bahwa meningkatnya angka turnover dan rendahnya kualitas kinerja karyawan menjadi indikator
adanya ketidakefisienan dalam manajemen tenaga kerja. Keluhan tamu yang terekam dalam
ulasan negatif pada platform pemesanan online seperti lambannya layanan, kurang responsifnya
staf terhadap permasalahan, hingga minimnya inisiatif untuk meningkatkan pengalaman
pelanggan, mencerminkan lemahnya perilaku kerja inovatif dan rendahnya solusi kreatif yang
ditunjukkan oleh karyawan.

Situasi ini menegaskan pentingnya investasi dalam pelatithan dan pengembangan
karyawan. Pelatihan yang efektif dapat membentuk sikap, etos kerja, serta perilaku tanggung
jawab yang berdampak pada peningkatan kinerja individu dan organisasi (Sari et al., 2020).
Dukungan organisasi, budaya kerja yang adaptif, serta praktik manajemen yang tepat terbukti
dapat menurunkan niat keluar kerja (turnover intention) sekaligus mendorong peningkatan kinerja
(Rubel ez al., 2020; Zhu et al., 2013). Pemberdayaan karyawan juga menjadi instrumen penting, di
mana otonomi dan tanggung jawab yang diberikan mampu meningkatkan keterlibatan dan
kontribusi dalam proses kerja(Guritno et al., 2024; Paais & Pattiruhu, 2020).

Penelitian Karatepe et al., (2020) menunjukkan bahwa iklim kerja yang mendukung
kreativitas dapat memicu munculnya perilaku kerja inovatif, yang pada akhirnya memperkuat
proses inovasi manajerial. Karyawan dengan tingkat kreativitas tinggi cenderung lebih aktif
secara intelektual dan berpotensi menghasilkan ide-ide baru yang berdampak pada perbaikan
organisasi (Shafi e al., 2020). Namun, keterlibatan karyawan dalam proses inovasi memerlukan
hubungan komunikasi yang terbuka dan dua arah antara manajer dan staf, agar ide-ide yang
muncul tidak terhambat oleh struktur birokrasi yang kaku (Gonzilez-Gonzalez & Garcia-
Almeida, 2021).

Kerangka manajemen sumber daya manusia, sistem kerja berkinerja tinggi merupakan
kumpulan praktik strategis yang saling terintegrasi, yang bertujuan untuk menciptakan
keunggulan kompetitif melalui peningkatan kemampuan, motivasi, dan peluang kerja bagi
(Dorta-Afonso et al., 2023; Dorta-afonso & Romero-dominguez, 2025). Sistem kerja berkinerja
tinggi tidak hanya terbukti berpengaruh terhadap peningkatan kinerja, tetapi juga memperkuat
perilaku kerja inovatif (Farrukh et al., 2022; Husin et al., 2021).
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Perilaku ini mencakup kemampuan karyawan dalam menciptakan serta menerapkan ide-
ide baru dalam konteks pekerjaan yang didukung oleh organisasi (Al Daboub et al., 2024; Nassani
et al., 2024). Penelitian sebelumnya mengungkapkan bahwa penerapan sistem kerja berkinerja
tinggi dapat menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi dan menghargai kontribusi
karyawan, sehingga berdampak positif terhadap kreativitas dan kinerja (Badru et al.,2024).

Namun demikian, terdapat temuan yang kontradiktif seperti yang dikemukakan oleh
Paramanandana & Kistyanto, (2021) serta Kusherawati & Syah, (2022), yang menunjukkan
bahwa hubungan antara Sistem kerja berkinerja tinggi, kreativitas, dan kinerja karyawan tidak
selalu bersifat signifikan atau positif. Temuan ini memperkuat urgensi dilakukannya penelitian
lebih lanjut, khususnya dalam konteks perhotelan di Indonesia. Tantangan tersebut menjadi
semakin relevan mengingat semakin tingginya ekspektasi pelanggan terhadap layanan hotel dan
meningkatnya intensitas kompetisi di sektor perhotelan di Kota Makassar.

Oleh karena itu, penting untuk mengkaji bagaimana sistem kerja berkinerja tinggi dapat
dioptimalkan guna meningkatkan kinerja dan perilaku inovatif karyawan. Penelitian ini
bertujuan untuk memberikan kontribusi konseptual dan praktis dalam ranah manajemen sumber
daya manusia, dengan menelaah peran mediasi kreativitas karyawan dalam hubungan antara
sistem kerja berkinerja tinggi dengan kinerja dan perilaku kerja inovatif. Mempertimbangkan
masih terbatasnya studi empiris yang secara spesifik menyoroti penerapan sistem kerja berkinerja
tinggi dalam industri perhotelan Indonesia, penelitian ini diharapkan dapat memperkaya literatur
akademik dan menjadi referensi strategis dalam pengelolaan sumber daya manusia yang adaptif,
kreatif, dan inovatif.

METODE

Menurut Sekaran & Bougie, (2016), populasi merujuk pada seluruh anggota kelompok
manusia, peristiwa, atau hal-hal menarik yang ingin diteliti oleh peneliti. Populasi dalam
penelitian ini adalah responden yang bekerja di Zfe hospitality group Makassar, dengan total 136
karyawan. Pengambilan sampel dilakukan dengan pertimbangan bahwa populasi yang ada
memiliki karakteristik yang sama. Penelitian ini menggunakan metode Sampling Non
Probabilitas. Jenis Non Probability Sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah
Exhaustive Sampling. Menurut Machali (2021), Exhaustive Sampling atau sampel jenuh adalah
teknik sampling ketika semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini sering
dilakukan ketika populasi relatif kecil. Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada
responden yang merupakan karyawan aktif di life hospitality group Makassar, jumlah kuesioner
yang terkumpul sebanyak 127 kuesioner.

Pernyataan kuesioner dalam penelitian ini diadaptasi dari berbagai sumber relevan pada
variabel sistem kerja berprestasi tinggi (X) yang diadaptasi dari penelitian Rubel ez al., (2020)
yang terdiri dari lima dimensi (15 pernyataan), variabel kinerja karyawan (Y1) yang diadaptasi
dari penelitian Nawangsih & Astria, (2025) yang terdiri dari empat dimensi (10 pernyataan),
variabel perilaku kerja inovatif (Y2) yang diadaptasi dari penelitian De Jong & Den Hartog,
(2010) yang terdiri dari empat dimensi (10 pernyataan), dan variabel kreativitas karyawan (M)
yang diadaptasi dari penelitian Syahmirza & Prawitowati, (2022) yang terdiri dari empat dimensi
(7 pernyataan). Responden menilai pernyataan berdasarkan skala Likert (1-5).

Kuesioner dalam penelitian ini disebarkan secara langsung kepada karyawan /ife
hospitality group Makassar menggunakan platform Google Form untuk memudahkan pengumpulan
data secara daring. Data yang terkumpul selanjutnya dianalisis menggunakan pendekatan
Structural Equation Modeling dengan metode Partial Least Square (PLS-SEM). Analisis PLS-SEM
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dilakukan melalui beberapa tahap yakni, yaitu evaluasi outer model, inner model, pengujian
hipotesis pengaruh langsung dan pengujian hipotesis tidak langsung.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil
1. Profil Responden

Sebanyak 127 karyawan [life hospitality group Makassar berpartisipasi sebagai responden
dalam penelitian ini. Komposisi berdasarkan jenis kelamin menunjukkan bahwa mayoritas
responden adalah laki-laki, yaitu sebanyak 93 orang (73,2%). Responden perempuan berjumlah
34 orang (26,8%). Usia responden umumnya berada pada kelompok usia produktif. Sebanyak 76
orang (59,8%) berada dalam rentang usia 21-30 tahun, sedangkan 30 orang (23,6%) termasuk
dalam kelompok usia 31-40 tahun.

Latar belakang pendidikan responden menunjukkan tingkat kualifikasi yang relatif tinggi.
Sebanyak 54 orang (42,5%) merupakan lulusan sarjana, 41 orang (32,3%) merupakan lulusan
diploma, dan 32 orang (25,2%) merupakan lulusan SMA. Kualifikasi pendidikan ini
mencerminkan bahwa mayoritas karyawan [ife hospitality group Makassar telah memiliki dasar
akademik yang memadai untuk melaksanakan tugas secara profesional di lingkungan kerja
perhotelan.

Masa kerja responden juga menunjukkan karakteristik tenaga kerja yang relatif baru.
Sebanyak 55 orang (43,3%) memiliki masa kerja kurang dari satu tahun. Sebanyak 41 orang
(32,3%) telah bekerja selama satu hingga dua tahun. Sebanyak 31 orang (24,4%) memiliki masa
kerja lebih dari tiga tahun. Pola ini mengindikasikan bahwa meskipun sebagian besar karyawan
life hospitality group Makassar tergolong baru, karyawan menyimpan potensi yang dapat
dikembangkan melalui strategi manajemen sumber daya manusia yang tepat.

Tabel 1. Profil Responden

Profil Responden | N | Persentase (%)
Jenis Kelamin

Laki-laki 93 73,2%
Perempuan 34 26,8%
Usia

<21 14 11,0%
21-30 76 59,8%
31-40 30 23,6%
> 40 7 5,5%
Pendidikan

SMA 32 25,2%
Diploma 41 32,3%
Sarjana 54 42.5%
Masa Kerja

<1 55 43,3%
1-2 41 32,3%
>1-2 31 24,4%
Departemen

Accounting 3 2.4%
Engineering 8 6.3%
F&B Service 12 9.4%
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F&B Product 9 7.1%
Front Office 27 21.3%
Housekeeping 43 33.9%
Human Resources 2 1.6%
IT 2 1.6%
Sales dan Marketing 3 2.4%
Security 18 14.2%

2. Hasil Analisis SEM-PLS

Penelitian ini menganalisis pengaruh sistem kerja berkinerja tinggi terhadap kinerja dan
perilaku kerja inovatif karyawan life hospitality group Makassar, dengan kreativitas karyawan
sebagai variabel mediasi. Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan metode Structural Equation
Modeling — Partial Least Square (SEM-PLS) dengan teknik bootstrapping melalui aplikasi SmartPLS
3.0. Hasil analisis mencakup pengaruh langsung (direct effect) dan pengaruh tidak langsung
(indirect effect) melalui peran mediasi kreativitas karyawan. Model penelitian ini dapat dilihat pada
gambar berikut.

Gambar 1. Hasil Bootstraping Model
Sumber : Data Diolah,2025

SKB2 1 0.442 (0.001)

SKB32 40000 0.655 (0.000)
—

{ 0.400 (0.001) 0.417 (0.000)
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Pengujian dalam penelitian ini meliputi uji common methode bias yang terdiri dari : uji
AVE, uji fornell-larcker criterion, uji composite reliability, r-square, uji kriteria goodness of fit (gof) dan
uji hipotesis langsung/ direct effect serta uji hipotesis pengaruh tidak langsung/indirect effect. Hasil
wi AVE ditampilkan pada tabel 2 berikut.

Tabel 2. Hasil Uji Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Average Variance Extracted (VAVE)
Kinerja Karyawan 0.543
Kreativitas Karyawan 0.618
Perilaku Kerja Inovatif 0.540
Sistem Kerja Berkinerja Tinggi 0.527

Tabel 2 menunjukkan hasil pengujian nilai Average Variance Extracted (AVE) untuk
masing-masing variabel dalam model penelitian, yang mencerminkan validitas konvergen dari
konstruk-konstruk yang digunakan. Berdasarkan hasil pada tabel 2, seluruh variabel memiliki
nilai AVE di atas 0,5, yang merupakan ambang batas minimum. Nilai AVE tertinggi pada
variabel kreativitas karyawan sebesar 0,618, diikuti oleh kinerja karyawan (0,543), perilaku kerja
inovatif (0,540), dan sistem kerja berkinerja tinggi (0,527). Selanjutnya adalah uji fornell-larcker
criterion sebagaimana yang ditampilkan pada tabel 3 berikut.

Tabel 3. Hasil Uji Fornell-Larcker Criterion

Variabel Kinerja Kreativitas Perilaku Kerja | Sistem Kerja
Karyawan Karyawan Inovatif Berkinerja Tinggi

Kinerja Karyawan 0.737

Kreativitas Karyawan 0.615 0.786

Perilaku Kerja Inovatif 0.683 0.679 0.735

Sistem Kerja Berkinerja Tinggi 0.656 0.655 0.673 0.726

Tabel 3 menujukkan hasil pengujian validitas diskriminan menggunakan pendekatan
Fornell-Larcker Criterion. Validitas diskriminan dikatakan terpenuhi apabila nilai akar kuadrat dari
Average Variance Extracted (AVE) pada setiap konstruk lebih tinggi dibandingkan korelasi antar
konstruk lainnya dalam kolom dan baris yang sama. Berdasarkan tabel 3 di atas, nilai akar
kuadrat AVE untuk masing-masing variabel yaitu kinerja karyawan (0,737), kreativitas karyawan
(0,786), perilaku kerja inovatif (0,735), dan sistem kerja berkinerja tinggi (0,726), semuanya lebih
tinggi dibandingkan korelasi mereka dengan konstruk lainnya. Oleh karena itu, masing-masing
konstruk dalam model penelitian ini memiliki validitas diskriminan yang baik, yang berarti
bahwa setiap variabel mengukur hal yang berbeda dan tidak terjadi tumpang tindih antar
konstruk. Selanjutnya adalah uji Composite Reliability yang ditampilkan pada tabel berikut.

Tabel 4. Hasil Uji Composite Reliability

Variabel Cronbach's Alpha Composite Reliability Keterangan
Kinerja Karyawan 0.906 0.922 Reliabel
Kreativitas Karyawan 0.896 0.919 Reliabel
Perilaku Kerja Inovatif 0.905 0.921 Reliabel
Sistem Kerja Berkinerja Tinggi 0.936 0.943 Reliabel
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Nilai reliabilitas yang baik ditunjukkan apabila Cronbach’s Alpha dan CR berada di atas
0,70. Berdasarkan hasil pada tabel 4 di atas, seluruh variabel yakni Kinerja Karyawan (a = 0,906;
CR = 0,922), kreativitas karyawan (a = 0,896; cr = 0,919), perilaku kerja inovatif (a = 0,905; cr =
0,921), dan sistem kerja berkinerja tinggi (a = 0,936; cr = 0,943) memiliki nilai di atas ambang

batas yang disarankan. Hal ini menunjukkan bahwa setiap konstruk dalam model ini reliabel.

Kemudian, hasil uji kriteria GoF dalam penelitian ini ditampilkan pada tabel berikut.

Tabel 5. Hasil Uji Kriteria Goodness of Fit (GoF)

Saturated model Estimated model
SRMR 0.082 0.086
d_ULS 6.027 6.707
d G 3.174 3.214
Chi-square 1877.489 1889.086
NFI 0.592 0.590

Tabel 5 menunjukkan hasil uji Goodness of Fit (GoF) untuk mengevaluasi sejauh mana
model struktural sesuai dengan data yang digunakan. Salah satu indikator utama, yaitu
Standardized Root Mean Square Residual (SRMR), menunjukkan nilai 0,086 pada estimated model,
yang berada di bawah ambang batas 0,10. Hal ini mengindikasikan bahwa model memiliki
tingkat kesesuaian yang dapat diterima. Uji yang terakhir yakni uji hipotesis baik pengaruh
langsung maupun tidak langsung. Adapun hasil analisis ini dijabarkan pada tabel berikut.

Tabel. 6 Hasil Uji Hipotesis

Variabel Original | T Statistics | P Values | Keterangan
Sample

Pengaruh Langsung

H1 | Sistem Kerja Berkinerja Tinggi = Kinerja | 0.442 3.183 0.001 Diterima
Karyawan

H2 | Sistem Kerja Berkinerja Tinggi => Perilaku | 0.400 3.173 0.001 Diterima
Kerja Inovatif

H3 | Sistem Kerja Berkinerja Tinggi = Kreativitas | 0.655 5.979 0.000 Diterima
Karyawan

H4 | Kreativitas Karyawan - Kinerja Karyawan 0.326 3.367 0.000 Diterima

H5 | Kreativitas Karyawan —> Perilaku Kerja | 0.417 3.767 0.000 Diterima
Inovatif

Pengaruh Tidak Langsung

H6 | Sistem Kerja Berkinerja Tinggi = Kreativitas | 0.213 2.914 0.002 Diterima
Karyawan = Kinerja Karyawan

H7 | Sistem Kerja _Berkinerja Tinggi = Kreativitas | 0.273 3.119 0.001 Diterima
Karyawan > Perilaku Kerja Inovatif

Tabel 6 di atas menyajikan hasil uji hipotesis yang meliputi pengaruh langsung dan tidak

langsung antar variabel dalam model penelitian. Berdasarkan hasil pengujian pengaruh langsung,
ditemukan bahwa sistem kerja berkinerja tinggi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan (§ = 0.442, p = 0.001), perilaku kerja inovatif (f = 0.400, p = 0.001), dan kreativitas
karyawan (§ = 0.655, p = 0.000). selanjutnya, kreativitas karyawan juga terbukti memberikan
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pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan ( = 0.326, p = 0.000) dan perilaku kerja inovatif
(B =0.417, p = 0.000). Adapun pada jalur pengaruh tidak langsung (mediasi), hasil menunjukkan
bahwa sistem kerja berkinerja tinggi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
mediasi kreativitas karyawan (B = 0.213, p = 0.002) dan sistem kerja berkinerja tinggi
berpengaruh signifikan terhadap perilaku kerja inovatif melalui kreativitas karyawan (h7; g =
0.273, p = 0.001). Seluruh hipotesis diterima karena memiliki nilai # statistics di atas 1.96 dan nilai
p values < 0.05, yang menunjukkan bahwa model hubungan antar variabel dalam penelitian ini
signifikan secara statistik dan didukung secara empiris. Temuan ini memperkuat posisi kreativitas
karyawan sebagai variabel mediasi yang penting dalam memperkuat hubungan antara sistem
kerja berkinerja tinggi, kinerja karyawan dan perilaku kerja inovatif.

PEMBAHASAN
1. Pengaruh Sistem Kerja Berkinerja Tinggi dengan Kinerja Karyawan

Hipotesis pertama dengan pernyataan Sistem kerja berkinerja tinggi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada karyawan /ife hospitality group Makassar pada
penelitian ini dapat diterima. Hasil analisis PLS Bootstrapping menunjukkan bahwa nilai koefisien
jalur pada pengaruh konstruk sistem kerja berkinerja tinggi terhadap kinerja karyawan bernilai
positif sebesar 0,442 yang mengindikasikan adanya pengaruh positif antar konstruk. Lebih jauh
lagi, hasil analisis berhasil membuktikan bahwa kedua konstruk memberikan pengaruh yang
signifikan, dimana diperolehnya nilai t-statistik sebesar 3,183 (> 1,65) dengan p-value sebesar
0,001 (< 0,05). Temuan penelitian ini berhasil memperkuat hasil studi yang dilakukan oleh
Khafid ez al., (2024); Rubel et al., (2020) yang menyatakan bahwa sistem kerja berkinerja tinggi
telah terbukti meningkatkan kinerja karyawan melalui peningkatan motivasi dan peluang untuk
berpartisipasi, sehingga berkontribusi pada efektivitas organisasi secara keseluruhan. Lebih
lanjut, Jovan dan Setiawan, (2022); Keltu, (2024) mengungkapkan bahwa pelatihan yang efektif
meningkatkan kinerja karyawan dengan melengkapi individu dengan keterampilan dan
pengetahuan yang diperlukan, sehingga meningkatkan produktivitas dan keterlibatan karyawan.
Selanjutnya, praktik organisasi seperti penilaian kinerja dan lingkungan kerja yang mendukung
berkontribusi positif terhadap kinerja karyawan dengan menyelaraskan tujuan individu dengan
tujuan organisasi (Aggarwal, 2024).

Pada Iife hospitality group Makassar, terbukti melalui penerapan sistem kerja berkinerja
tinggi berhasil menciptakan lingkungan kerja yang mendukung peningkatan kompetensi,
motivasi, dan peluang bagi karyawan untuk berkinerja karyawan yang optimal. Hal ini
memperkuat bahwa efektivitas sistem kerja berkinerja tinggi sangat bergantung pada keselarasan
antara strategi manajemen sumber daya manusia dengan kebutuhan dan karakteristik organisasi,
serta kesiapan sumber daya manusianya dalam mengadopsi sistem kerja yang menuntut standar
kinerja tinggi. Praktik kerja yang terintegrasi khususnya ketika perusahaan mampu memberikan
program pelatihan berkelanjutan, penilaian kinerja, kesempatan pengembangan Kkarir,
kompensasi yang adil serta partisipasi karyawan yang secara konsisten dapat berdampak pada
kinerja individu secara keseluruhan.

2. Pengaruh Sistem Kerja Berkinerja Tinggi dengan Perilaku Kerja Inovatif

Hipotesis kedua dengan pernyataan Sistem kerja berkinerja tinggi (X) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif (Y2) pada karyawan life hospitality group Makassar
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pada penelitian ini dapat diterima. Hasil analisis PLS Bootstrapping menunjukkan bahwa nilai
koefisien jalur pada pengaruh konstruk sistem kerja berkinerja tinggi terhadap perilaku kerja
inovatif bernilai positif sebesar 0,400 yang mengindikasikan adanya pengaruh positif antar
konstruk. Lebih jauh lagi, hasil analisis berhasil membuktikan bahwa kedua konstruk
memberikan pengaruh yang signifikan, dimana diperolehnya nilai ¢-statistik sebesar 3,173 (> 1,65)
dengan p-value sebesar 0,001 (< 0,05). Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa secara statistik,
sistem kerja berkinerja tinggi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja
inovatif. Terkait dengan hasil yang diperoleh, organisasi yang berhasil menerapkan praktik-
praktik kerja yang terstruktur dan saling mendukung akan mampu mendorong karyawan untuk
berpikir secara kreatif, selalu berusaha mencoba pendekatan baru, serta mencari solusi inovatif
dalam pekerjaan mereka.

Hal ini sejalan dengan hasil riset yang dilakukan oleh Husin ef al., (2021) menunjukkan
bahwa praktik sistem kerja berkinerja tinggi, seperti kepegawaian selektif, pelatihan ekstensif, dan
partisipasi karyawan, menciptakan lingkungan yang menumbuhkan kreativitas dan mendorong
karyawan untuk terlibat dalam kegiatan inovatif. Selanjutnya, penerapan sistem kerja berkinerja
tinggi terkait dengan peningkatan hasil karyawan, termasuk peningkatan motivasi untuk
berinovasi dan kemampuan untuk mengubah ide menjadi aplikasi praktis, sehingga
meningkatkan kinerja organisasi (Cani€ls dan Veld, 2019; Mrisho dan Gwaltu, 2023). Organisasi
yang secara efektif menerapkan sistem kerja berkinerja tinggi dapat mengharapkan untuk melihat
dorongan dalam kemampuan inovatif karyawan mereka. Lebih lanjut, Praktik sistem kerja
berkinerja tinggi, seperti kepegawaian selektif, pelatihan ekstensif, dan penilaian kinerja,
menciptakan lingkungan yang menumbuhkan motivasi dan inovasi karyawan (Bhatti ez al., 2021,
Farrukh et al., 2022). Sistem ini menyediakan sumber daya penting yang membantu karyawan
mengembangkan keterampilan dan kepercayaan diri mereka, yang sangat penting untuk terlibat
dalam perilaku kerja inovatif (Said dan Ardiyanti, 2024).

Temuan ini menguatkan pandangan bahwa pada /ife hospitality group Makassar melalui
penerapan sistem kerja yang terstruktur, komprehensif, dan saling mendukung mampu
menciptakan iklim kerja yang kondusif bagi tumbuhnya inovasi di kalangan karyawan. Praktik-
praktik utama dalam sistem kerja berkinerja tinggi, seperti penilaian, pelatthan yang
berkelanjutan, dan kesempatan dalam pengembangan karir serta sistem penilaian kinerja yang
objektif, diyakini mampu meningkatkan motivasi, kompetensi, karyawan dalam
mengembangkan dan mengimplementasikan ide-ide baru serta mencari solusi inovatif atas
tantangan pekerjaan sehari-hari.

3. Pengaruh Sistem Kerja Berkinerja Tinggi dengan Kreativitas Karyawan

Hipotesis ketiga dengan pernyataan Sistem kerja berkinerja tinggi (X) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kreativitas karyawan (M) pada karyawan /ife hospitality group Makassar
pada penelitian ini dapat diterima. Hasil analisis PLS Bootstrapping menunjukkan bahwa nilai
koefisien jalur pada pengaruh konstruk sistem kerja berkinerja tinggi terhadap kreativitas
karyawan bernilai positif sebesar 0,655 yang mengindikasikan adanya pengaruh positif antar
konstruk. Lebih jauh lagi, hasil analisis berhasil membuktikan bahwa kedua konstruk
memberikan pengaruh yang signifikan, dimana diperolehnya nilai ¢-statistik sebesar 5,979 (> 1,65)
dengan p-value sebesar 0,000 (< 0,05). Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa secara statistik,
sistem kerja berkinerja tinggi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kreativitas
karyawan. Hasil ini mengindikasikan bahwa praktik kerja yang terorganisir dan saling
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mendukung akan mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif sehingga dapat
mendorong karyawan berpikir kreatif dalam menciptakan gagasan baru. Selain itu, karyawan
akan merasa didukung baik secara struktural maupun secara psikologis untuk berpikir kreatif,
bereksperimen, dan mengembangkan solusi unik dalam menjalankan tugas-tugasnya.

Hasil pada penelitian ini mendukung hasil studi Said dan Ardiyanti, (2024) yang
mengungkapkan bahwa sistem kerja berkinerja tinggi secara efektif dapat menumbuhkan budaya
inovasi dalam organisasi untuk kemampuan beradaptasi dan kreativitas sangat penting untuk
kesuksesan. Lebih lanjut, Tang et al., (2017); Ximenes et al., (2019) pada studinya berpendapat
bahwa sistem kerja berkinerja tinggi adalah pendekatan manajemen sumber daya manusia
strategis yang dirancang untuk meningkatkan kreativitas dan kinerja karyawan dengan
mengintegrasikan berbagai praktik sumber daya manusia yang mempromosikan keterampilan,
motivasi, dan keterlibatan di antara karyawan. Implementasi sistem Kkerja berkinerja tinggi
menumbuhkan dukungan organisasi yang dirasakan, semakin meningkatkan kreativitas
karyawan (Tang et al., 2017).

Temuan ini menunjukkan bahwa praktik kerja pada /life hospitality group Makassar yang
terstruktur, saling mendukung dalam menghasilkan gagasan, memberikan solusi kepada sesama
karyawan serta pengembangan gagasan kerja karyawan yang diterapkan secara konsisten,
karyawan merasa lebih terdorong untuk berpikir secara rinci dan menciptakan solusi inovatif.
Aspek sumber daya manusia melalui kreativitas karyawan seyogyanya dapat terus konsisten
terlepas hotel dalam keaadaan /high season maupun low season (Rucika et al., 2021). Lingkungan
kerja yang kondusif berperan penting dalam menstimulasi kreativitas karena memberikan ruang
bagi eksperimen dan ekspresi gagasan. Implementasi sistem ini juga meningkatkan persepsi
karyawan life hospitality group Makassar terhadap organisasi. Oleh karena itu, dapat disimpulkan
bahwa penerapan sistem kerja berkinerja tinggi tidak hanya berdampak pada kinerja dan inovasi,
tetapi juga memainkan peran krusial dalam menumbuhkan kreativitas sebagai fondasi utama
bagi transformasi dan kemajuan organisasi.

4. Pengaruh Kreativitas Karyawan dengan Kinerja Karyawan

Hipotesis keempat dengan pernyataan Kreativitas karyawan (M) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y1) pada karyawan Jife hospitality group Makassar pada
penelitian ini dapat diterima. Hasil analisis PLS Bootstrapping menunjukkan bahwa nilai koefisien
jalur pada pengaruh konstruk kreativitas karyawan terhadap kinerja karyawan bernilai positif
sebesar 0,326 yang mengindikasikan adanya pengaruh positif antar konstruk. Lebih jauh lagi,
hasil analisis berhasil membuktikan bahwa kedua konstruk memberikan pengaruh yang
signifikan, dimana diperolehnya nilai #-statistik sebesar 3,367 (> 1,65) dengan p-value sebesar
0,000 (< 0,05). Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa secara statistik, Temuan penelitian ini
menunjukkan bahwa kreativitas karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan di /ife hospitality group Makassar.

Temuan penelitian ini memperkuat hasil studi Ijaz dan Nawaz, (2022); Ximenes et al.,
(2019), yang mengatakan bahwa kreativitas karyawan memiliki efek positif yang signifikan pada
kinerja karyawan, karena memungkinkan karyawan untuk membawa inovasi ke organisasi,
beradaptasi dengan perubahan kebutuhan pasar, dan memainkan peran aktif dalam mendorong
perubahan organisasi. Kreativitas karyawan memainkan peran penting dalam meningkatkan
kinerja karyawan dengan mendorong generasi ide dan solusi baru untuk masalah yang ada, yang
mengarah pada peningkatan kemampuan pemecahan masalah dan kinerja keseluruhan.
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Karyawan yang berkemampuan haik dalam menghasilkan gagasan baru, solusi kreatif, serta
pendekatan yang unik dalam menyelesaikan tugas akan menunjukkan tingkat kinerja yang lebih
tinggi. Pada konteks Zife hospitality group Makassar, kreativitas karyawan tidak hanya diapresiasi,
tetapi juga difasilitasi melalui praktik kerja yang mendukung gagasan atau ide dalam pelaksanaan
tugas. Hal ini menciptakan ruang bagi karyawan untuk mengembangkan solusi-solusi baru,
meningkatkan efisiensi kerja dalam pelaksanaan kerja. Kreativitas, dalam hal ini, berperan
sebagai katalisator dalam mengatasi tantangan operasional dan meningkatkan kualitas kerja yang
berdampak pada peningkatan kinerja individu maupun organisasi.

5. Pengaruh Kreativitas Karyawan dengan Perilaku Kerja Inovatif

Hipotesis kelima dengan pernyataan Kreativitas karyawan (M) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif (Y2) pada karyawan [ife hospitality group Makassar pada
penelitian ini dapat diterima. Hasil analisis PLS Bootstrapping menunjukkan bahwa nilai koefisien
jalur pada pengaruh konstruk kreativitas karyawan terhadap perilaku kerja inovatif bernilai
positif sebesar 0,417 yang mengindikasikan adanya pengaruh positif antar konstruk. Lebih jauh
lagi, hasil analisis berhasil membuktikan bahwa kedua konstruk memberikan pengaruh yang
signifikan, dimana diperolehnya nilai #-statistik sebesar 3,767 (> 1,65) dengan p-value sebesar
0,000 (< 0,05). Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa secara statistik, kreativitas karyawan
terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif life hospitality group
Makassar. Terkait dengan hasil yang diperoleh, karyawan /ife hospitality group Makassar yang
memiliki kemampuan untuk berpikir secara orisinal, menghasilkan ide-ide baru dam kreatif, serta
dapat mengeksplorasi pendekatan yang tidak konvensional, cenderung lebih aktif dalam
menerapkan ide-ide tersebut ke dalam tindakan nyata di tempat kerja.

Temuan pada penelitian ini terbukti mampu memperkuat hasil studi Ijaz dan Nawaz,
(2022); Ximenes et al., (2019) yang menunjukkan bahwa kreativitas karyawan memiliki efek
positif yang signifikan pada kinerja karyawan, karena memungkinkan karyawan untuk
membawa inovasi ke organisasi, beradaptasi dengan perubahan kebutuhan pasar, dan
memainkan peran aktif dalam mendorong perubahan organisasi. Hasil studi oleh Tang dan
Chang, (2010) mengungkapkan kreativitas karyawan tidak hanya berkontribusi pada kinerja
individu tetapi juga meningkatkan daya saing organisasi secara keseluruhan dan Oleh karena itu,
membina lingkungan yang mempromosikan Kkreativitas sangat penting bagi organisasi yang
bertujuan untuk meningkatkan perilaku kerja inovatif dan mencapai kesuksesan jangka panjang.
Kreativitas karyawan [life hospitality group Makassar memainkan peran penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan dengan mendorong generasi ide dan solusi baru untuk masalah
yang ada, yang mengarah pada peningkatan kemampuan pemecahan masalah.

Temuan ini memberikan bukti empiris bahwa karyawan life hospitality group Makassar
mampu menghasilkan ide-ide orisinal, berpikir secara tidak konvensional, dan memiliki
fleksibilitas kognitif yang tinggi, cenderung lebih proaktif dalam mengimplementasikan gagasan
tersebut untuk menciptakan perbaikan, efisiensi, maupun inovasi di tempat kerja. Oleh karena
itu, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung ekspresi kreatif dan memberikan ruang
untuk eksplorasi ide merupakan langkah penting bagi organisasi yang ingin membangun budaya
inovatif dan mencapai keberhasilan jangka panjang.
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6. Pengaruh Sistem Kerja Berkinerja Tinggi terhadap Kinerja Karyawan melalui Kreativitas
Karyawan

Hipotesis mediasi pertama yang diajukan pada studi ini menyatakan bahwa Sistem kerja
berkinerja tinggi (X) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y1) yang
dimediasi oleh kreativitas karyawan (M) pada karyawan life hospitality group Makassar. Hasil
pengujian hipotesis mediasi (indirect effect) melalui prosedur PLS bootstrapping berhasil
membuktikan bahwa konstruk kreativitas karyawan mampu berperan sebagai konstruk mediasi,
mengingat bahwa ditemukannya pengaruh yang signifikan. Hal ini dapat didukung dengan hasil
analisis hipotesis yang membuktikan bahwa diperolehnnya nilai z-statistik sebesar 2,914 (> 1.65)
dengan diperolehnya p-values sebesar 0,002 (< 0.05). Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa
secara statistik, pengaruh konstruk sistem kerja berkinerja tinggi terhadap kinerja karyawan dapat
dimediasi secara parsial komplementer oleh konstruk kreativitas karyawan.

Hasil pada penelitian ini mendukung temuan Ximenes et al., (2019) serta Mahdi et al.,
(2014) yang menunjukkan bahwa sistem kerja berkinerja tinggi secara signifikan mempengaruhi
kreativitas karyawan, yang pada gilirannya secara positif mempengaruhi kinerja karyawan secara
keseluruhan. Temuan penelitian ini mengisyaratkan bahwa penerapan praktik kerja yang
strategis seperti pelaksanaan program pelatihan yang berkelanjutan, pemberdayaan karyawan,
serta sistem penghargaan yang adil, tidak hanya berkontribusi langsung terhadap peningkatan
kinerja, tetapi juga mendorong terciptanya kreativitas di kalangan karyawan. Dengan kata lain,
kreativitas berperan penting dalam memperkuat pengaruh sistem kerja berkinerja tinggi terhadap
output kinerja yaitu mengoptimalkan efektivitas sistem kerja tersebut.

Pada konteks Jife hospitality group Makassar, praktik-praktik dalam sistem kerja berkinerja
tinggi seperti rekrutmen selektif, pelatihan yang berkelanjutan, sistem insentif berbasis kinerja,
dan pelibatan karyawan, berhasil menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
pengembangan kreativitas. Karyawan yang merasa dihargai dan didukung cenderung lebih
termotivasi untuk berpikir kreatif, menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target, serta
mengembangkan solusi-solusi terkait permasalahan yang dihadapi dalam bekerja yang
berdampak langsung terhadap peningkatan kinerja individu dan organisasi. Oleh karena itu,
kreativitas berperan sebagai mekanisme psikologis penting yang menjembatani antara strategi
manajemen sumber daya manusia berbasis sistem kerja berkinerja tinggi dan hasil akhir berupa
peningkatan kinerja. Temuan ini mempertegas bahwa dalam upaya meningkatkan kinerja
karyawan, organisasi tidak hanya perlu menerapkan sistem kerja yang efektif, tetapi juga
memastikan bahwa sistem tersebut mampu merangsang aspek-aspek kreativitas karyawan yang
berkontribusi terhadap keunggulan kompetitif dan keberlanjutan organisasi.

7. Pengaruh Sistem Kerja Berkinerja Tinggi terhadap Perilaku Kerja Inovatif melalui
Kreativitas Karyawan

Hipotesis mediasi kedua yang diajukan pada studi ini menyatakan bahwa Sistem kerja
berkinerja tinggi (X) berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif (Y2) yang
dimediasi oleh kreativitas karyawan (M) pada karyawan life hospitality group Makassar. Hasil
pengujian hipotesis mediasi (indirect effect) melalui prosedur PLS bootstrapping berhasil
membuktikan bahwa konstruk kreativitas karyawan mampu berperan sebagai konstruk mediasi,
mengingat bahwa ditemukannya pengaruh yang signifikan. Hal ini dapat didukung dengan hasil
analisis hipotesis yang membuktikan bahwa diperolehnnya nilai z-statistik sebesar 3,119 (> 1.65)
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dengan diperolehnya p-values sebesar 0,001 (< 0.05). Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa
secara statistik, pengaruh konstruk sistem kerja berkinerja tinggi terhadap prilaku kerja inovatif
dapat dimediasi secara parsial komplementer oleh konstruk kreativitas karyawan.

Hasil analisis mengindikasikan bahwa penerapan sistem kerja berkinerja tinggi tidak
hanya secara langsung mendorong munculnya perilaku kerja inovatif, tetapi juga secara tidak
langsung memperkuatnya melalui peningkatan kreativitas karyawan. Lingkungan kerja yang
mendukung pengembangan kompetensi, hingga penghargaan atas kontribusi individu sangatlah
penting dalam merangsang kreativitas, yang selanjutnya mendorong karyawan untuk bertindak
inovatif dalam menyelesaikan tugas atau menciptakan solusi baru di tempat kerja. Temuan
penelitian ini selaras dengan hasil studi Dewi ef al., (2022); Mahdi et al., (2014) yang menyatakan
bahwa sistem kerja berkinerja tinggi telah terbukti secara positif mempengaruhi kreativitas
karyawan dengan mempromosikan keterlibatan dan perilaku kerja inovatif, sehingga
meningkatkan produktivitas keseluruhan. Selain itu, Kreativitas karyawan sangat penting untuk
menghasilkan solusi inovatif dan meningkatkan kinerja organisasi.

Temuan ini menunjukkan bahwa praktik sistem kerja berkinerja tinggi pada /ife hospitality
group Makassar tidak hanya berkontribusi secara langsung terhadap inovasi di tempat kerja, tetapi
juga mendorong sesama karyawan dalam berantusias terhadap ide-ide inovatif serta mendukung
pengembangan kapasitas kreatif karyawan. Lingkungan kerja yang mendukung pengembangan
kompetensi, memberikan otonomi, serta menghargai kontribusi individu, terbukti dapat
merangsang kreativitas keterlibatan dalam mengimplementasikan ide baru.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis empiris, penelitian ini menyimpulkan bahwa sistem kerja
berkinerja tinggi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, perilaku
kerja inovatif, serta kreativitas karyawan pada life hospitality group Makassar. Praktik manajemen
sumber daya manusia yang terintegrasi seperti pelatihan dan pengembangan berkelanjutan,
penilaian kinerja, kesempatan dan pengembangan Kkarir, kompensasi dan partisipasi telah
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung peningkatan kompetensi dan produktivitas.
Kreativitas karyawan terbukti menjadi faktor penting yang tidak hanya mendorong peningkatan
kinerja, tetapi juga memperkuat untuk berperilaku inovatif. Selain berperan langsung, kreativitas
juga terbukti memediasi secara komplementer pengaruh antara sistem kerja berkinerja tinggi
dengan kinerja karyawan dan perilaku kerja inovatif, sehingga memperjelas peran strategisnya
dalam proses transformasi organisasi. Temuan ini menegaskan bahwa implementasi sistem kerja
berkinerja tinggi yang disertai upaya pengembangan kreativitas mampu menciptakan keunggulan
kompetitif melalui optimalisasi kinerja dan inovasi di lingkungan kerja perhotelan, khususnya
pada karyawan /ife hospitality group Makassar.
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