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ABSTRACT

The purpose of this research was to explore the relationship between high-performance work systems,
employee creativity, employee performance, entrepreneurial leadership, and work well-being as they
applied to factory employees in Indonesia during the COVID-19 pandemic. In this study, we used the
purposive sampling method as a data collection technique for respondents. For data collection, using
Google Forms as a means of distributing questionnaires and distributing them online. This research was
conducted on 110 respondents who worked in the operator part of the automotive factory for 2 years or
more than 2 years. The research model was tested using SmartPLS and the Structural Equation Model
(SEM) technique. This study reveals that high-performance work structures increase employee creativity
and well-being but not performance. A high-performance work environment can also improve employee
performance through employee innovation. Entrepreneurial leadership can increase employee
innovation and performance, but not high-performance work systems. Work well-being also affects
creativity.

Keywords: High-Performance Work System, Employee Creativity, Employee Performance,
Entrepreneurial Leadership, dan Work Well-Being

ABSTRAK

Tujuan dalam penelitian ini dilakukan untuk mengeksplorasi adanya hubungan antara high-performance
work system, employee creativity, employee performance, entrepreneurial leadership, dan work well-
being yang diterapkan pada karyawan pabrik di Indonesia selama pandemi covid-19 berlangsung. Dalam
penelitian ini menggunakan metode purposive sampling sebagai teknik pengumpulan data responden.
Untuk pengumpulan data menggunakan media google form sebagai sarana menyebar kuesioner dan
dibagikan secara online. Penelitian ini dilakukan pada 110 responden yang bekerja di pabrik otomotif
bagian operator selama 2 tahun atau lebih dari 2 tahun. Model penelitian diuji menggunakan SmartPLS
dan teknik Structural Equation Model (SEM). Penelitian ini mengungkapkan bahwa struktur kerja
berkinerja tinggi meningkatkan kreativitas dan kesejahteraan karyawan tetapi bukan kinerja. Lingkungan
kerja berkinerja tinggi juga dapat meningkatkan kinerja karyawan melalui inovasi karyawan.
Kepemimpinan wirausaha dapat meningkatkan inovasi dan kinerja karyawan, tetapi bukan sistem kerja
berkinerja tinggi. Kesejahteraan kerja juga memengaruhi kreativitas.

Kata Kunci: High-Performance Work System, Employee Creativity, Employee Performance,
Entrepreneurial Leadership, dan Work Well-Being

1. Pendahuluan

Pemenuhan kebutuhan industri manufaktur dalam menghadapi persaingan yang
semakin ketat diperlukan persiapan dengan adanya sumber daya manusia yang baik (Irawati &
Carollina, 2017). Bagian operator mesin harus berupaya untuk bekerja dalam multikultural
keterampilan yang harus dimiliki oleh operator untuk membantu mengembangkan ide baru
dalam menganalisis masalah dan membangun komunikasi interpersonal dengan rekan sesama
kerja (Nugraha et al., 2020). Kreativitas dan inovasi menjadi salah satu faktor dalam membantu
bagian operator untuk mengembangkan keterampilan (lbrahim & Haron, 2016). Dengan
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employee creativity memungkinkan untuk membuka diri terhadap berbagai hal dengan cara
yang baru untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan dan mengurangi niat mengundurkan
diri (Miao & Cao, 2019). Employee creativity berkontribusi untuk meningkatkan keterlibatan
karyawan dalam memecahkan masalah dengan mengembangkan strategi baru untuk
memperoleh keunggulan kompetitif (Francis et al., 2018). Singh (2021) berpendapat bahwa
saat ini perusahaan diharuskan untuk mengembangkan employee creativity dalam
menciptakan keunggulan saat menghadapi persaingan bisnis yang ketat dengan
memperhatikan gaya kepemimpinan, pengetahuan, keterampilan dan kemampuan yang
dimiliki oleh karyawannya.

Sistem kerja berkinerja tinggi (HPWS) dapat meningkatkan kreativitas dan
pengetahuan karyawan (Miao & Cao, 2019). Shin, Jeong, & Bae (2018) juga mencatat bahwa
HPWS dapat memotivasi pekerja untuk berkembang. Banyak penelitian menunjukkan bahwa
sistem kerja berkinerja tinggi (HPWS) meningkatkan kreativitas karyawan (misalnya, Riana,
Aristana, Rihayana, Wiagustini, & Abbas, 2020; Al-Ajlouni, 2021). Menurut Pranogyo et al.
(2021), sistem kerja berkinerja tinggi (HPWS) meningkatkan kinerja karyawan dengan
meningkatkan kualitas dan peluang kerja sehingga orang dapat menjadi sumber daya yang
kompetitif untuk membantu kesuksesan organisasi.

Serupa dengan pernyataan sebelumnya, high-performance work system (HPWS)
termasuk ke dalam salah satu faktor penting yang dapat mempengaruhi hasil dari employee
performance (Li, Naz, Khan, Kusi, & Murad, 2019). Ini sesuai dengan yang dikatakan Harpan &
Draghici (2014), employee performance yang baik diperlukan untuk membantu proses
pembaharuan strategi untuk mengembangkan sumber daya manusia (SDM) pada suatu
organisasi. Dengan adanya high-performance work system (HPWS) dalam strategi sumber daya
manusia (SDM), perusahaan dapat mengembangakan kompetensi serta keahlian yang tersedia
untuk meningkatkan kualitas dan produktivitas kinerja karyawannya (Akhtar, Nawax,
Mahmood, & Shahid, 2016). Studi sebelumnya telah mengklaim bahwa employee performance
dapat meningkat seiring dengan diterapkannya high-performance work system (HPWS) (e.g.,
Akhtar et al., 2016; Sutanto & Kurniawan, 2016; Imran, Shabbir, & Mahmod, 2020).

Employee creativity menjadi salah satu faktor penting untuk setiap organisasi dalam
membantu menghadapi perubahan lingkungan yang dinamis ini (Ahmed & Sigamony, 2020).
Kreativitas sebagai keterampilan atau bakat untuk menciptakan hal baru untuk memberikan
keunggulan kompetitif bagi karyawan dengan meningkatnya kinerjanya (Sartika et al., 2019).
(Kurniawan & Nugroho, 2021) menjelaskan bahwa dengan adanya employee creativity
berkontribusi dalam memecahkan masalah dengan memberikan rekomendasi atau
memberikan beberapa metode baru untuk menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu.
Dengan demikian employee creativity memiliki hubungan positif terhadap peningkatan
employee performance. Beberapa penelitian sebelumnya telah membuktikan bahwa adanya
pengaruh positif employee creativity terhadap employee performance (Hassan et al., 2013;
Wibowo, 2013; Ismail et al., 2019; Tan & Wu, 2021).

Selain itu, Huang, Ahlstrom, Lee, Chen, & Hsieh (2015) menemukan bahwa high-
performance work system (HPWS) juga memiliki pengaruh pada work well-being, dimana
sistem human resource merupakan kunci dari praktik organisasi untuk meningkatkan persepsi
karyawan mengenai kesejahteraan kerja. Selanjutnya, Miao & Cao (2019) mengemukakan
adanya pengaruh work well-being terhadap employee creativity secara psikologis. Pernyataan
ini sesuai dengan studi sebelumnya yang membuktikan pengaruh positif work well-being pada
employee creativity (e.g., Staw et al., 1994; Larsen & Ketelaar, 1989). Setelah itu, Ximenes,
Supartha, Dewi & Sintaasih (2019) menemukan bahwa pengaruh employee creativity dan high-
performance work system (HPWS) dapat diperkuat oleh enterpreneurial leadership terhadap
employee performance. Dalam penelitiannya, enterpreneurial leadership turut memainkan
peranan penting saat menentukan tingkat employee performance.
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Penelitian sebelumnya menggunakan karyawan perusahaan yang menghasilkan
employee creativity sebagai objek penelitiannya (e.g., Sourchi & Jiangiao, 2015; Huang et al.,
2015; Miao & Cao, 2019; Ximenes et al., 2019), namun demikian, masih jarang penelitian yang
terdapat variabel employee creativity dengan menggunakan objek penelitian employee non
creativity yaitu karyawan pabrik bagian operator pada sektor industri otomotif sebagai objek
penelitian yang biasanya bagian operator sulit untuk mengembangkan ide baru karena selama
bekerja hanya menyesuaikan SOP. Selain itu penelitian ini dilakukan pada situasi pandemi
Covid-19, dengan mempertimbangkan salah satu aspek yang mempengaruhi employee
creativity dan employee performance yaitu high-performance work system. Dimana high-
performance work system memberikan kontribusi dalam meningkatkan employee creativity
serta employee performance selama pandemi Covid-19 berlangsung.

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka tujuan yang ingin kami capai adalah untuk
mengkonfirmasi adanya hubungan high-performance work system (HPWS), employee
creativity, employee performance, enterpreneurial leadership, dan work well-being. Selain itu,
apakah keterkaitan variabel-variabel tersebut dapat diterapkan pada karyawan pabrik yang
tersebar di Indonesia selama pandemi COVID-19 berlangsung, khususnya pada bagian
operator.

2. Tinjauan Pustaka
High-Performance Work System (HPWS)

Manajemen sumber daya manusia menggunakan sistem kerja kinerja tinggi (HPWS)
untuk mengajar dan memotivasi karyawan untuk mengungguli pesaing, menurut Do (2016).
HPWS dapat membantu orang meningkatkan pengetahuan, kemampuan, dan prestasi kerja
(Husin & Gungkang, 2017). HPWS juga dapat digunakan untuk merekrut dan memilih kandidat
yang sesuai (K. M., Saifalislam et al., 2014). Ximenes dkk. (2019) menyarankan penerapan
sistem kerja kinerja tinggi (HPWS) dalam kegiatan pengembangan sumber daya manusia yang
direncanakan organisasi. HPWS juga dapat dicapai melalui pelatihan staf untuk meningkatkan
kinerja perusahaan (Chai & Xiao, 2018). Arefin dkk. (2019) mendefinisikan sistem kerja kinerja
tinggi (HPWS) sebagai sistem yang memotivasi dan mengembangkan individu untuk
meningkatkan kinerja perusahaan. Keahlian dan insentif perusahaan mendorong kinerja dan
komitmen karyawan dalam sistem kerja berkinerja tinggi (HPWS) (Xiaomei, 2013).

Employee Creativity (EC)

Employee creativity adalah kemampuan karyawan untuk menciptakan suatu hal baru
dalam memecahkan masalah yang terjadi (Mahdi et al.,, 2015). Tang & Chang (2010)
menyatakan bahwa employee creativity berperan dalam proses pemikiran kreatif karyawan
untuk mengatasi permasalahan dan mengembangkan program yang telah direncanakan oleh
organisasi. Employee creativity juga dapat didefinisikan sebagai kegiatan yang dilakukan
seseorang untuk mengembangkan ide lama menjadi ide baru (Wenjing, Wei, & Shuliang 2013).
Pendapat lainnya mengungkapkan jika employee creativity bukan hanya digunakan untuk
memperbarui ide yang telah ada, namu juga bisa mengembangkan manfaat yang dihasilkan
dari ide tersebut (Ximenes et al., 2019). Selanjutnya, Rogers & Sophia (2014) berpendapat
bahwa employee creativity adalah tindakan karyawan dalam menciptakan ide baru untuk
mengatasi perubahan dan menghasilkan keunggulan saat menghadapi persaingan, kreativitas
tersebut dapat terbentuk dari pengalaman atau pendidikan yang dimiliki oleh karyawan
tersebut (Lee & Tan, 2012). Sejalan dengannya, Ximenes et al. (2019) menjelaskan bahwa
berpikir secara kreatif merupakan suatu hal penting yang harus dimiliki karyawan agar dapat
meningkatkan kinerja organisasi, daya saing organisasi, dan keberlangsungan hidup dari
organisasi tersebut.
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Entrepreneurial Leadership (EL)

Entrepreneurial Leadership adalah karakter dari seorang pemimpin yang memiliki jiwa
kewirausahaan untuk memimpin suatu organisasi guna kemajuan dalam bisnis (Mamun,
Ibrahim, Yusoff, & Fazal, 2018). Peran pemimpin sangat penting untuk internal maupun
eksternal perusahaan (Ridlwan, Purwandari, & Syah, 2021). Dengan enterpreneurial leadership,
pemimpin dapat memberikan kontribusi pada organisasi dalam memanfaatkan peluang yang
ada pada lingkungan saat ini (Aishah, Ahmad, & Thurasamy, 2020). Sedangkan, Rahim, Abidin,
Mohtar, & Ramli (2015); Riana et al., (2020) menjelaskan bahwa entrepreneurial leadership
merupakan gaya kepemimpinan yang diciptakan oleh seorang pemimpin untuk medorong
karyawannya dalam mencapai tujuan yang diharapkan. Pendapat lainnya, mendefinisikan
bahwa entrepreneurial leadership sebagai pengusaha yang memiliki jiwa kewirausahaan untuk
menciptakan hal yang baru dalam mencari ide untuk dipergunakan dalam proses kegiatan
perusahaan (Lockett, Koryaj, Mole, Hayton, Ucbasaran, & Hodgkinson, 2015). Selanjutnya,
Anju & Mathew (2017) menjelaskan jika entrepreneurial leadership adalah seorang pemimpin
yang melaksanakan dan mengembangkan visi dan misi untuk meningkatkan keunggulan
perusahaan dalam bersaing dengan memanfaatkan peluang yang ada. Selain itu,
enterpreneurial leadership dapat memberikan motivasi positif ataupun negatif pada
karyawannya (Jatmika & Andarwati, 2017).

Employee Performance (EP)

Employee performance dapat diartikan sebagai hasil dan prestasi yang dicapai
karyawan dalam melaksanakan tanggung jawabnya (Anitha, 2014). Dahkoul (2018)
menyatakan bahwa employe performance berperan penting dalam keberhasilan suatu
organisasi ataupun perusahaan. Employee performance dapat dibentuk dari adanya employee
engagement serta komitmen tinggi yang dimiliki karyawan pada organisasinya (Wahyuni,
Purwandari, & Syah, 2019). Shahzadi, Javed, Pirzada, Nasreen, dan Khanam (2014) mengatakan
bahwa kinerja karyawan dapat dinilai dari perilaku kerja mereka. Kinerja karyawan—kualitas,
kuantitas, ketepatan waktu, kehadiran, moral, serta efisiensi dan efektivitas—mempengaruhi
produktivitas organisasi (Dahkoul, 2018).

Work-Well Being (WB)

Andrews & McKennell (1980) mendefinisikan work well-being sebagai sudut pandang
individu yang cenderung mencari kebahagiaan agar mendapatkan kepuasan pada
pekerjaannya yang dapat diekspresikan secara emosional saat mereka bekerja. Work well-
being pada karyawan dapat membantu mereka untuk meningkatkan potensi atau kemampuan
yang ada pada dirinya saat bekerja dan pengembangan pribadi mereka (Keyes, 1998; Ryan &
Deci, 2000). Selanjutnya, Miao & Cao (2019) menjelaskan bahwa terdapat tiga perspektif
berdasarkan dua pandangan tersebut diantaranya adalah subjective well-being perspective,
psychological well-being perspective, dan integrated well-being perspective. Subjective well-
being perspective mengacu pada pendekatan positif yang berdampak pada kebahagiaan
karyawan dengan adanya keseimbangan dari pengaruh positif dan pengaruh negatif, sehingga
dapat menciptakan kepuasan pada karyawan tersebut (Andrews & McKennell, 1980).

Kesejahteraan psikologis meningkatkan potensi karyawan. Metode ini meliputi
otonomi, penguasaan lingkungan, pengembangan diri, hubungan konstruktif, tujuan hidup,
dan penerimaan diri (Ryff & Keyes, 1995). Pendekatan kesejahteraan terintegrasi
menggabungkan kesejahteraan subjektif dan psikologis (Miao & Cao, 2019). Menurut Grant,
Christianson, dan Price (2007), sudut pandang kesejahteraan terpadu mendefinisikan
kesejahteraan kerja sebagai pengalaman individu dan bagaimana kemajuan mereka di tempat
kerja. Kesejahteraan kerja dapat membantu pekerja bersaing dengan bisnis yang sangat
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kompetitif, menurut Ryff & Keyes (1995). Jadi, perusahaan harus meningkatkan kesejahteraan
pekerja (Miao & Cao, 2019).

3. Metode Penelitian

Penelitian deduktif dengan menggunakan purposive sampling mengumpulkan data
responden. Peneliti mendistribusikan survei di WhatsApp dan Telegram menggunakan Google
Forms untuk mengumpulkan data penelitian. Ketika jawaban responden dikuantifikasi menjadi
angka untuk mengukur jawaban mereka (Syah et al., 2021). Kami akan menggunakan skala
Likert (1-4) untuk mengomunikasikan pernyataan kuesioner (sangat tidak setuju hingga sangat
setuju). Ximenes dkk. (2019) digunakan untuk menilai Sistem Kerja Kinerja Tinggi (13
pernyataan), Kreativitas Pegawai (13 pernyataan), dan Kinerja Pegawai (5 pernyataan). Aisyah
dkk. (2020) variabel kepemimpinan kewirausahaan delapan pernyataan juga digunakan. Kami
menggunakan Zheng et al. (2015) enam pernyataan variabel kesejahteraan kerja. Lampiran 2
dan 3 menunjukkan 45 pernyataan dalam kuesioner ini.

Penelitian ini melibatkan operator pabrik mobil yang telah bekerja minimal dua tahun.
Indonesia akan melakukan investigasi ini pada Desember 2021. Peneliti menggunakan SPSS
dan SmartPLS untuk menilai validitas dan reliabilitas setiap pernyataan kuesioner. Peneliti
menggunakan analisis model persamaan struktural (SEM) untuk menetapkan signifikansi dan
hubungan variabel. Penelitian ini menggunakan analisis faktor reduksi dimensi SPSS untuk
menguiji validitas Kaiser-Msyer-Olkin measure of sampling (KMO) dan nilai MSA. Nilai KMO di
atas 0,5 dapat diterima, sedangkan nilai MSA korelasi anti-gambar harus 0,5. (Hair et al., 2020).
Jika alpha Cronbach > 0,5, maka temuan uji reliabilitas dapat dipercaya (Hair et al., 2020).
Kecuali untuk pernyataan HPWS1 dan HPWS11 dalam variabel sistem kerja kinerja tinggi,
pernyataan EC9 dalam kreativitas karyawan, dan pernyataan EL8 dalam kepemimpinan
wirausaha, sebagian besar temuan pemrosesan data SPSS sah. Penelitian ini akan
menggunakan 41 pertanyaan yang sah sebagai kuesioner.

4. Hasil dan Pemabahasan

Distribusi online menggunakan Google form menghasilkan 110 tanggapan yang
memenuhi persyaratan. Di antara data tersebut, 29 pekerja pabrik Astra Honda, 34 karyawan
pabrik Yamaha, dan 47 responden diambil. Kemudian, 31 responden (28%), 79 responden
(72%), dan 31 responden (28%). Lampiran 4 mencakup demografi responden. Menurut Hair et
al. (2020), penelitian yang valid dan dapat diterima harus menilai validitas konstruk dengan
batas pemuatan faktor minimal 0,70 untuk setiap indikator variabel dan nilai AVE minimal
0,50. Penelitian ini mengukur validitas dan reliabilitas konstruk. Pengukuran validitas konstruk
pada penelitian ini terdapat 22 indikator pernyataan dan semua variabel yang dinyatakan valid
(hal tersebut dapat dilihat pada lampiran). Sedangkan, mengenai uji reliabiltas konstruk dapat
dikatakan dapat memenuhi syarat dengan nilai Composite Realibility (CR) yaitu minimum 0,70
dan nilai Cronbach Alpha (CA) yaitu minimum 0,60 (Hair et al., 2020). Pada penelitian ini,
seluruh variabel telah memenuhi syarat dengan menunjukkan nilai CR diatas 0,70 dan
Cronbach Alpha diatas 0,60. Hasil perhitungan CR dan Cronbach Alpha pada employee
creativity (CR= 0,888; CA= 0,853), entrepreneurial leadership (CR= 0,900; CA= 0,851), employee
performance (CR = 0,885; CA= 0,804), high-performance work system (CR= 0,866; CA= 0,807),
dan work-well being (CR= 0,844; CA=0,724).

Penelitian ini juga menggunakan nilai R square untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Hasil analisis penelitian ini: Pada
temuan pertama, HPWS dan WB berpengaruh terhadap kreativitas karyawan (EC) dengan R
square sebesar 0,519. Jadi, faktor sistem kerja kinerja tinggi (HPWS) dan kesejahteraan kerja
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(WB) mempengaruhi 51,9% kreativitas karyawan (EC), sedangkan variabel lain menjelaskan
48,1%.

Sistem kerja kinerja tinggi (HPWS), kreativitas karyawan (EC), dan kepemimpinan
wirausaha memoderasi variabel kinerja karyawan (EP) yang memiliki nilai R-squared 0,55. Hal
ini menunjukkan bahwa HPWS, EC, dan kepemimpinan kewirausahaan menjelaskan 55% dari
varian Kinerja Karyawan (EP), sedangkan faktor lainnya menjelaskan 45% sisanya. Selanjutnya,
hasil ketiga yaitu variabel Work-Well Being (WB) memiliki nilai R Square sebesar 0,348 Hal
tersebut dapat diartikan bahwa 34,8% varian Work-Well Being (WB) dapat dijelaskan oleh
variabel High-Performance Work System (HPWS), sedangkan sisanya 65,2% dapat dijelaskan
oleh variabel lain yang tidak terdapat pada penelitian ini.
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Gambar 1. Model Struktural (sumber diolah oleh peneliti)
Berdasarkan gambar diatas, dapat diperoleh hasil untuk pengujian hipotesis model
struktural dengan menggunakan bootstrapping, sebagai berikut:
Tabel 1. Uji Hipotesis Model Penelitian

Hipotesis T Statistic P Value Keterangan

H1 High-performance work 5.383 0.000 Data
system (HPWS) berpengaruh mendukung
positif pada employee hipotesa
creativity (EC)

H2  High-performance work 0.856 0.393 Data tidak
system (HPWS) berpengaruh mendukung
positif pada employee hipotesa
Performance (EP)

H3 Employee  creativity  (EC) 2.690 0.007 Data
berpengaruh  positif  pada mendukung
employee performance (EP) hipotesa

H4  Employee  creativity  (EC)
memediasi hubungan high- Data
performance work system 2.518 0.012 mendukung
(HPWS) dan employee hipotesa
performance (EP)

H5  Entrepreneurial leadership (EL) 1.170 0.242 Data tidak
memoderasi hubungan high- mendukung
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Hipotesis T Statistic P Value Keterangan
performance work system hipotesa
(HPWS) terhadap employee
performance (EP)

H6  Entrepreneurial Leadership 2.055 0.040 Data
(EL) memoderasi hubungan mendukung
employee  creativity  (EC) hipotesa
dengan employee
performance (EP)

H7  High-performance work 4.450 0.000 Data
system (HPWS) berpengaruh mendukung
positif pada work well-being hipotesa
(WB)

H8  Work well-being (WB) 2.747 0.006 Data
berpengaruh  positif  pada mendukung
employee creativity (EC) hipotesa

Tabel 3 menunjukkan hasil uji signifikansi. T-statistik > 1,96 dan P < 0,05 menunjukkan
pengaruh yang signifikan. Tabel 3 menolak H2 dan H5. Variabel sistem kerja kinerja tinggi
berpengaruh langsung terhadap kreativitas karyawan dengan T-statistik sebesar 5,383 (>1,96)
dan nilai P sebesar 0,000. (0,05). Sistem kerja berkinerja tinggi berpengaruh langsung terhadap
kinerja karyawan dengan T-statistic sebesar 0,856 (1,96), nilai P sebesar 0,393 (>0,05), dan
employee inventiveness sebesar 2,690 (>1,96) dan 0,007 (>0,05). (0,05). Pengaruh tidak
langsung terhadap kreativitas karyawan yang memediasi hubungan antara lingkungan kerja
berkinerja tinggi dengan kinerja karyawan memiliki T-statistik sebesar 2,518 (>1,96) dan nilai P
sebesar 0,012. (0,05). Kepemimpinan wirausaha memiliki skor 1,170 (1,96) dan nilai P 0,242
(>0,05) untuk menentukan apakah struktur kerja berkinerja tinggi memoderasi kinerja
karyawan. Kepemimpinan kewirausahaan memoderasi pengaruh inovasi staf terhadap kinerja
dengan T-statistik 2,055 (>1,96) dan nilai P 0,040. (0,05). Sistem kerja berkinerja tinggi
berpengaruh langsung terhadap kesejahteraan kerja dengan T-statistik 4,450 (>1,96), P
sebesar 0,000 (0,05), dan kreativitas karyawan dengan T-statistik 2,747 (>1,96), nilai P sebesar
0,006. (0,05).

Penelitian ini mengkaji HPWS, kreativitas karyawan, kinerja, kepemimpinan
kewirausahaan, dan kesejahteraan kerja. di kalangan pekerja otomotif selama COVID-19.
Penelitian ini menunjukkan bahwa sistem kerja berkinerja tinggi mempengaruhi kreativitas
karyawan. Menerapkan sistem kerja berkinerja tinggi dengan memberikan pelatihan dan
pemberdayaan yang tepat, memberikan informasi tentang pekerjaan, memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk berkontribusi dalam pengambilan keputusan, dan
mendorong karyawan untuk berkomunikasi dengan rekan kerja untuk bertukar informasi dan
membangun kerja tim membantu karyawan menghasilkan lebih inovatif bekerja dan
memotivasi mereka untuk bekerja lebih keras. Menurut Ximenes et al. (2019), Riana dkk.
(2020), Al-Ajlouni (2021), dan Anggiani & Anita (2021), menerapkan struktur kerja berkinerja
tinggi dapat membantu pekerja menciptakan ide-ide inovatif. Struktur kerja berkinerja tinggi
memengaruhi persepsi dan pengalaman kerja karyawan, yang mendorong kreativitas (Miao &
Cao, 2019).

Penelitian ini tidak dapat menetapkan bahwa sistem kerja berkinerja tinggi
meningkatkan kinerja karyawan. Sistem kerja berkinerja tinggi dapat meningkatkan
produktivitas staf. Dalam penelitian ini, sistem kerja kinerja tinggi otomotif tidak dapat
meningkatkan kinerja karyawan. Temuan ini bertentangan dengan Pranogyo et al. (2021), yang
menemukan bahwa sistem kerja berkinerja tinggi meningkatkan kinerja karyawan. Karena
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dengan adanya wabah COVID-19, sistem kerja berkinerja tinggi seperti pelatihan,
pengembangan, dan pemberdayaan sulit untuk diadopsi, sehingga pekerja tidak dapat
memenuhi persyaratan kualitas perusahaan. Menurut Paramanandana dan Kistyanto (2021),
sistem kerja berkinerja tinggi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan selama pandemi
COVID-19, yang menghambat praktik SDM seperti pelatihan, pengembangan, dan keterlibatan
karyawan. COVID-19. Selama epidemi, sulit bagi organisasi untuk mengembangkan lingkungan
di mana para pekerja dapat berkomunikasi dan berbagi pengetahuan tentang kewajiban
mereka untuk memenuhi pekerjaan mereka. Namun, pandemi COVID-19 membutuhkan
individu untuk menghindari interaksi (Maulidina & Frianto, 2021). Ini menghambat transmisi
informasi dan memengaruhi kinerja staf dalam menyelesaikan tugas sesuai jadwal.

Penelitian ini menunjukkan bahwa inovasi staf meningkatkan kinerja. Kreativitas
karyawan adalah seberapa besar mereka mencari pengetahuan atau ide segar untuk
memecahkan masalah pekerjaan. Kreativitas membantu karyawan mencapai tujuan organisasi
dengan menghasilkan hal-hal baru (Kurniawati & Siahaan, 2021). Menurut penelitian
sebelumnya, daya cipta karyawan memengaruhi kinerja (Ximenes et al., 2019; Sartika et al.,
2019; Tan & Wu, 2021). Hal ini menggambarkan bahwa operator pabrik membutuhkan
kreativitas karyawan untuk mengembangkan solusi baru terhadap masalah dengan
menyarankan cara baru atau item baru untuk meningkatkan kualitas produk mobil. Oleh
karena itu mengadopsi ide-ide baru membutuhkan jadwal sehingga staf dapat mulai dan
selesai tepat waktu. Penelitian ini menunjukkan bahwa sistem kerja berkinerja tinggi
meningkatkan kreativitas karyawan. Penemuan karyawan juga meningkatkan kinerja.
Keempat, struktur kerja berkinerja tinggi secara tidak langsung memengaruhi kreativitas
karyawan melalui kinerja. Akibatnya, daya cipta karyawan memediasi penyelidikan kami.
Variabel sistem kerja kinerja tinggi mempengaruhi kinerja karyawan tanpa dimediasi oleh daya
cipta karyawan.

Dalam penelitian ini tidak dapat membuktikan bahwa entrepreneurial leadership
memperkuat dalam hubungan antara high-performance work system dengan employee
performance. Peran pemimpin memberikan berbagai cara dan memberikan solusi yang tepat
untuk menerapkan sistem SDM yang tepat untuk meningkatkan employee performance.
Namun, pada penelitian ini untuk meningkatkan hubungan high-performance work system
terhadap employee performance tidak dapat dipastikan dengan entrepreneurial leadership. Hal
ini mungkin disebabkan karena peran pemimpin yang kurang maksimal dalam memberikan
arahan yang tepat untuk penerapan high-performance work system yang berdampak
menurunnya employee performance. Hal ini sejalan dengan penelitian Hasmin (2017)
menyatakan bahwa peran entrepreneurial leadership sulit digunakan sebagai pendorong
karyawan dalam melaksanakan tugas dan fungsi secara maksimal yang mendukung employee
performance. Terlebih dengan kemuculan situasi pandemi Covid-19 ini, yang memungkinkan
peran leadership tidak efektif dalam mendukung dalam penerapan praktik high-performance
work system seperti pelatihan, pengembangan, partisipasi karyawan, serta pemberian
informasi mengenai masalah bisnis yang sedikit terhambat untuk diberikan selama pandemi
Covid-19, sehingga pemimpin tidak berani untuk bertindak mengambil resiko dengan begitu
employee performance mengalami penurunan yang dikarenakan terhambatnya informasi yang
diberikan yang menyebabkan karyawan tidak dapat memulai dan menyelesaikan pekerjaannya
dengan tepat waktu.

Selanjutnya, penelitian ini terbukti bahwa entrepreneurial leadership dapat
memperkuat hubungan antara employee creativity dengan employee performance. Peran
entrepreneurial leadership menjadi pendorong pemimpin untuk berpikir kreatif dalam
melakukan pekerjaannya, sehingga juga menghasilkan peningkatan terhadap employee
performance. Sejalan dengan beberapa penelitian sebelumnya telah membuktikan bahwa
entrepreneurial leadership memoderasi hubungan employee creativity dengan employee
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performance (Ximenes et al., 2019; Shafi et al., 2020; Riana et al., 2020). Melalui
entrepreneurial leadership memberikan kemampuan terhadap pemimpin dalam memotivasi
karyawannya dimana kemampuan pemimpin dalam menghasilkan ide baru, berani bertindak
mengambil resiko, serta mendorong karyawan dengan menunjukkan semangatnya untuk
merangsang karyawan agar dapat mengembangkan kreativitasnya. Selain itu, Kemampuan
yang dimiliki pemimpin juga dapat meningkatkan employee performance dengan memotivasi
kepada anggotanya (Syah et al. 2020). Dengan demikian, sikap pemimpin menjadi peran
penting untuk medukung arah strategi baru dalam mencari sebuah solusi dalam mendorong
employee performance dengan membangun employee creativity, sehingga pemimpin dapat
memobilisasi untuk beradatapsi terhadap perubahan lingkungan yang kompleks. untuk
pemecahan masalah yang ada dalam perubahan lingkungan yang kompleks ini.

Sistem kerja berkinerja tinggi meningkatkan kesejahteraan kerja, menurut penelitian
selanjutnya. Sistem kerja berkinerja tinggi yang solid membuat orang merasa nyaman dan
senang dalam pekerjaannya. Menurut Huang dkk. (2015), praktik sistem kerja berkinerja tinggi
di perusahaan menghasilkan lingkungan kerja yang menyenangkan yang membantu orang
beradaptasi dan menangani pekerjaan mereka serta memahami perasaan sejahtera yang
tinggi. Penerapan high-performance work system dengan memberikan imbalan atau reward,
serta memberikan promosi untuk jenjang karir karyawan dapat membangkitkan semangat
karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Pemberian imbalan atau reward maupun
promosii jenjang karir merupakan feedback atas jasa karyawan pada hasil dari aktivitas yang
dilakukan (Sidabutar, Syah, & Anindita, 2016). Dengan demikian, perlu diberikan yang tepat,
sesuai dan jelas untuk mengurangi kelelahan emosional, kecemasan, dan stres dibawah
tekanan pekerjaan. Beberapa penelitian sebelumnya juga menjelaskan bahwa penerapan high-
performance work system yang tepat sangat diperlukan untuk meningkatkan kesejahteraan
karyawan, sehingga karyawan tidak merasa tertekan selama bekerja (e.g Zhang et al,. 2015;
Miao & Cao, 2019; Cao et al., 2020).

Kemudian, penelitian ini telah membuktikan bahwa adanya pengaruh positif work
well-being terhadap employee creativity. Hal ini sejalan dengan pernyataan Singh (2021)
bahwa kesejahteraan mengarah pada pemikiran bebas yang memungkinkan untuk
memanfaatkan akan menghasilkan ide-ide baru dalam meningkatkan peluang kreatif. Hal
dapat disimpulkan bahwa employee creativity memiliki hubungan yang kuat dengan respon
emosional karyawan. Penelitian sebelumnya mengamati bahwa adanya faktor penentu
kesejahteraan kerja dapat mempengaruhi kreativitas diantaranya kesehatan dan kebahagian
karyawan, merasa senang, pengaruh keberhasilan atau kegagalan karyawan yang disebabkan
oleh faktor lain, stres kerja, serta kepuasan yang dirasakan karyawan (Qaisar & Malik, 2015;
Blcker et al., 2018; Ogenyi, 2018). Dengan adanya Work well- being karyawan dapat
merangsang kreativitas dengan mendorong emosional dan perilaku karyawan. Semakin
karyawan merasa bahagia semakin karyawan memiliki kesejahteraan yang tinggi dengan
begitu karyawan merasa puas dan nyaman dengan pekerjaan saat ini, sehingga karyawan
terstimulasi untuk menciptakan hal yang baru dalam meningkatkan pekerjaannya untuk
menerapkannya selama bekerja.

5. Penutup

Penelitian ini menemukan bahwa sistem kerja berkinerja tinggi meningkatkan
kreativitas karyawan. Kinerja karyawan tidak terpengaruh oleh sistem kerja berkinerja tinggi.
Penelitian ini juga menunjukkan bahwa kreativitas karyawan mempengaruhi kinerja karyawan,
memediasi hubungan antara sistem kerja kinerja tinggi dan kinerja. Kepemimpinan wirausaha
dapat mengontrol hubungan antara kreativitas dan kinerja karyawan, tetapi tidak antara
struktur kerja berkinerja tinggi dan kinerja karyawan. Penelitian ini juga menunjukkan bahwa
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sistem kerja berkinerja tinggi meningkatkan kesejahteraan kerja pekerja manufaktur, yang
dapat meningkatkan kreativitas. Pada penelitian ini responden memilih kriteria yang kurang
tepat untuk dijadikan obyek penelitian yaitu karyawan yang bekerja pada bagian operator,
karena pada penelitian ini terdapat variabel tingkat kreativitas karyawan, sedangkan karyawan
operator tidak kreatif karena mereka harus mematuhi SOP perusahaan, sehingga penelitian ini
perlu diperbaiki. Kedua, penelitian ini berfokus pada bisnis otomotif. Oleh karena itu,
penelitian ini belum diverifikasi untuk mencocokkan hasil dari industri lain.

Akhirnya, penelitian ini mengkaji struktur kerja berkinerja tinggi dan kreativitas,
kinerja, dan kesejahteraan karyawan. Menurut penelitian (Maung, 2020), sistem kerja
berkinerja tinggi memengaruhi kebahagiaan kerja, sehingga faktor tambahan harus
dimasukkan ke penelitian selanjutnya. Konsekuensi manajemen juga penting. Awalnya, sistem
SDM dari sistem kerja berkinerja tinggi harus memberikan pelatihan, pertumbuhan,
penghargaan, dan jalur karir yang jelas untuk memotivasi karyawan meningkatkan kinerja.
Kedua, sistem kerja berkinerja tinggi juga harus mampu mendorong kreativitas karyawan
melalui pelatihan, mempromosikan pekerjaan yang disukai, menyampaikan pengetahuan
bisnis, menciptakan kontak dengan rekan kerja, dan melibatkan karyawan dalam pengambilan
keputusan untuk membantu mereka berpikir kreatif. dengan memiliki dan menasihati
pemecahan masalah. Terakhir, konsep segar untuk menjual barang membutuhkan pemimpin
yang inovatif. Pemimpin juga dapat menginspirasi pekerja dengan komentar yang baik. Oleh
karena itu, supervisor harus meningkatkan moral dengan membangun lingkungan kerja yang
menyenangkan untuk membantu pekerja menyelesaikan tugasnya tepat waktu.
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