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 Abstract  

 

Although numerous studies have examined employee performance in the public sector, 

research simultaneously analyzing the effects of innovative behavior, employee 

engagement, and intellectual capital within the context of local tourism agencies remains 

limited. This study aimed to analyze the effects of innovative behavior, employee 

engagement, and intellectual capital on the performance of employees at Dinas Pariwisata 

Kota Padang. The study employed a quantitative approach with a survey design and 

involved all 72 employees as respondents, selected using a total sampling technique. Data 

were collected using a Likert-scale questionnaire and analyzed through multiple linear 

regression with the assistance of SPSS version 30. The results showed that innovative 

behavior had a positive but nonsignificant effect on employee performance, whereas 

employee engagement and intellectual capital had positive and significant effects on 

employee performance. Simultaneously, innovative behavior, employee engagement, and 
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intellectual capital had a significant effect on employee performance. These findings 

confirm that enhancing employee engagement and managing intellectual capital are 

important strategies for improving public-sector employee performance, whereas the 

implementation of innovative behavior requires organizational support to produce a 

more optimal impact. This study contributes to enriching the human resource 

management literature on factors influencing employee performance and provides 

practical implications for government agencies in designing more effective human 

resource management policies. Future research may examine the role of other factors, 

such as leadership and organizational culture, in improving employee performance. 

Keywords: Employee Engagement; Employee Performance; Human Resource 

Management; Intellectual Capital; Innovative Behavior 

 

Abstrak: Meskipun kajian mengenai kinerja pegawai sektor publik telah banyak dilakukan, penelitian 

yang secara simultan menganalisis pengaruh perilaku inovatif, keterlibatan pegawai, dan modal 

intelektual dalam konteks instansi pariwisata daerah masih terbatas. Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh perilaku inovatif, keterlibatan pegawai, dan modal intelektual terhadap kinerja 

pegawai Dinas Pariwisata Kota Padang. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain 

survei dan melibatkan seluruh 72 pegawai sebagai responden yang ditentukan melalui teknik sampling 

jenuh. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner berskala Likert dan dianalisis melalui regresi linear 

berganda dengan bantuan SPSS versi 30. Hasil penelitian menunjukkan bahwa perilaku inovatif 

berpengaruh positif, tetapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan keterlibatan pegawai 

dan modal intelektual berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Secara simultan, 

perilaku inovatif, keterlibatan pegawai, dan modal intelektual berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan keterlibatan pegawai dan pengelolaan modal 

intelektual merupakan strategi penting dalam meningkatkan kinerja pegawai sektor publik, sedangkan 

penerapan perilaku inovatif memerlukan dukungan organisasi agar dapat memberikan dampak yang 

lebih optimal. Penelitian ini berkontribusi dalam memperkaya kajian manajemen sumber daya manusia 

mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai serta memberikan implikasi praktis bagi 

instansi pemerintah dalam merancang kebijakan pengelolaan sumber daya manusia yang lebih efektif. 

Penelitian selanjutnya dapat mengkaji peran faktor lain, seperti kepemimpinan dan budaya organisasi, 

dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

Kata Kunci: Keterlibatan Pegawai; Kinerja Pegawai; Manajemen Sumber Daya Manusia; Modal 

Intelektual; Perilaku Inovatif 

 

 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor kunci dalam menentukan keberhasilan 

organisasi, baik di sektor swasta maupun pemerintahan (Destiana, 2023; Edward et al., 2024; 

Sangapan & Manurung, 2025). Dalam konteks organisasi modern, manajemen sumber daya 

manusia (MSDM) tidak lagi dipandang sekadar fungsi administratif, melainkan sebagai 

pendekatan strategis dalam mengelola aset intelektual organisasi untuk mencapai tujuan secara 

efektif dan berkelanjutan (Jailani, 2025). Perkembangan global dalam era digital dan persaingan 
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antar daerah menuntut organisasi publik, termasuk instansi pemerintah, untuk meningkatkan 

kualitas kinerja pegawai secara berkelanjutan (Maulidiya et al., 2025; Ramadhani & 

Kuswinarno, 2024; Sunaini & Satyadharma, 2025). Kinerja pegawai menjadi indikator utama 

dalam menilai efektivitas pelayanan publik dan keberhasilan program pembangunan daerah 

(Nugraha et al., 2020; Ramandita & Manggalou, 2025; Sarta et al., 2023).  

Dalam sektor pariwisata, peran SDM menjadi semakin penting karena karakteristiknya 

yang dinamis, kreatif, dan berbasis pelayanan. Dinas Pariwisata sebagai instansi pemerintah 

daerah memiliki tanggung jawab strategis dalam mengembangkan potensi wisata lokal, 

meningkatkan daya tarik destinasi, serta memperkuat citra daerah. Kinerja pegawai dalam 

instansi ini sangat menentukan keberhasilan program promosi, pengelolaan destinasi, serta 

kepuasan wisatawan. Oleh karena itu, peningkatan kinerja pegawai tidak hanya menjadi 

kebutuhan internal organisasi, tetapi juga menjadi tuntutan eksternal dalam menghadapi 

persaingan pariwisata yang semakin kompetitif . 

Berdasarkan perspektif teoritis, kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik 

internal maupun eksternal. Marwan et al. (2020) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil 

kerja yang dicapai individu berdasarkan kemampuan dan tanggung jawab yang diberikan. Selain 

itu, teori perilaku organisasi menekankan bahwa faktor psikologis dan sosial, seperti motivasi, 

keterlibatan kerja, serta kemampuan inovasi, memiliki peran penting dalam meningkatkan 

produktivitas pegawai. Dengan demikian, upaya peningkatan kinerja pegawai perlu dilakukan 

melalui pendekatan multidimensional yang mempertimbangkan berbagai aspek tersebut. 

Namun, fenomena yang terjadi di lapangan menunjukkan bahwa kinerja pegawai masih 

bervariasi. Di Dinas Pariwisata Kota Padang, terdapat perbedaan tingkat kedisiplinan, inisiatif, 

dan tanggung jawab antarpegawai yang berdampak pada efektivitas pelaksanaan program kerja. 

Sebagian pegawai mampu menunjukkan kinerja tinggi melalui inovasi dan penyelesaian tugas 

secara tepat waktu, sementara sebagian lainnya masih belum optimal dalam memberikan 

kontribusi maksimal terhadap organisasi. Kondisi ini menunjukkan adanya faktor-faktor 

tertentu yang memengaruhi kinerja pegawai dan perlu dikaji lebih mendalam . 

Penelitian sebelumnya telah mengkaji berbagai faktor yang memengaruhi kinerja 

pegawai. Indriyani & Fatimah (2023) menemukan bahwa perilaku inovatif berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Sementara itu, Jeffry & Handayani (2024) menunjukkan 

bahwa keterlibatan pegawai memiliki hubungan positif dengan peningkatan kinerja. Selain itu, 

Wijaya et al. (2024) menegaskan bahwa modal intelektual juga berkontribusi terhadap 
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efektivitas kerja individu. Meskipun demikian, sebagian besar penelitian tersebut masih 

mengkaji variabel secara parsial dan belum mengintegrasikan ketiga variabel tersebut dalam 

satu model penelitian yang komprehensif, khususnya dalam konteks instansi pemerintah 

daerah. 

Kesenjangan penelitian (research gap) terletak pada belum adanya kajian yang secara 

simultan menganalisis pengaruh perilaku inovatif, keterlibatan pegawai, dan modal intelektual 

terhadap kinerja pegawai dalam sektor pariwisata daerah. Padahal, ketiga variabel tersebut 

memiliki keterkaitan yang erat dalam membentuk kinerja individu. Perilaku inovatif 

mendorong kreativitas dan solusi baru, keterlibatan pegawai meningkatkan komitmen dan 

motivasi kerja, sedangkan modal intelektual memperkuat kapasitas pengetahuan dan 

keterampilan pegawai. Oleh karena itu, diperlukan penelitian yang mengintegrasikan ketiga 

variabel tersebut untuk memberikan pemahaman yang lebih holistik. 

Penelitian ini menawarkan kebaruan dengan menggabungkan tiga variabel utama, yaitu 

perilaku inovatif, keterlibatan pegawai, dan modal intelektual, dalam satu kerangka analisis 

untuk mengkaji pengaruhnya terhadap kinerja pegawai. Secara teoretis, penelitian ini 

didasarkan pada teori perilaku organisasi, teori keterlibatan kerja (employee engagement), serta 

konsep modal intelektual sebagai aset strategis organisasi. Integrasi ketiga teori ini diharapkan 

mampu memberikan kontribusi baru dalam pengembangan ilmu manajemen sumber daya 

manusia, khususnya dalam sektor publik. 

Secara empiris, fenomena di Dinas Pariwisata Kota Padang menunjukkan bahwa 

pegawai dengan tingkat inovasi, keterlibatan, dan modal intelektual yang tinggi cenderung 

memiliki kinerja yang lebih baik. Hal ini tercermin dari keberhasilan pelaksanaan program, 

pengembangan destinasi wisata, serta peningkatan kualitas pelayanan kepada masyarakat dan 

wisatawan. Selain itu, evaluasi kinerja pegawai juga menunjukkan bahwa aspek inovasi dan 

keterlibatan memiliki peran penting dalam mendukung pencapaian target organisasi . 

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini difokuskan pada analisis pengaruh perilaku 

inovatif, keterlibatan pegawai, dan modal intelektual terhadap kinerja pegawai di Dinas 

Pariwisata Kota Padang. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis 

sejauh mana ketiga variabel tersebut berpengaruh terhadap kinerja pegawai, baik secara parsial 

maupun simultan. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dan 

praktis dalam upaya peningkatan kinerja pegawai serta pengembangan sektor pariwisata daerah 

secara berkelanjutan. 
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METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan tujuan untuk menguji 

hubungan dan pengaruh antara variabel perilaku inovatif, keterlibatan pegawai, dan modal 

intelektual terhadap kinerja pegawai. Desain penelitian yang digunakan adalah penelitian kausal 

dengan pendekatan survei, yang memungkinkan peneliti mengukur pengaruh antarvariabel 

secara empiris melalui data numerik. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai 

Dinas Pariwisata Kota Padang yang berjumlah 72 orang, dengan teknik sampling jenuh 

(sensus) sehingga seluruh populasi dijadikan sampel penelitian. Karakteristik partisipan 

meliputi pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) dan pegawai honorer/kontrak yang terlibat 

langsung dalam kegiatan operasional dan pengembangan pariwisata daerah . 

Instrumen penelitian yang digunakan berupa kuesioner dengan skala Likert (1–5) 

untuk mengukur persepsi responden terhadap variabel penelitian, yang mencakup indikator 

perilaku inovatif, keterlibatan pegawai, modal intelektual, dan kinerja pegawai. Data 

dikumpulkan melalui survei lapangan dan penyebaran kuesioner secara langsung kepada 

responden, serta didukung oleh data sekunder dari dokumen dan laporan instansi terkait. 

Sebelum analisis, instrumen diuji validitas dan reliabilitasnya menggunakan korelasi Pearson 

dan koefisien Cronbach’s Alpha. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis regresi 

linear berganda untuk menguji pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen, 

yang didahului dengan uji asumsi klasik (normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas), 

serta pengujian hipotesis melalui uji t, uji F, dan koefisien determinasi (R²) guna memastikan 

ketepatan model dan signifikansi hubungan antarvariabel  

 

HASIL  

1. Hasil Uji Normalitas 

Uji normalistis ini bertujuan untuk menguji apakah model regresi, variabel pengganggu 

atau residual memiliki distribusi normal. Asumsi yang harus dipenuhi dalam model regresi 

adalah yang berdistribusi normal atau mendekati normal. Jika asumsi dilanggar maka uji 

statistik menjadi tidak valid untuk jumlah sampel kecil. 

Metode yang digunakan pada uji normalitas yaitu Kolmogorov-Smirnov dengan kriteria 

data berdistribusi normal jika nilai sig uji Kolmogorov-Smirnov ≥ 0,05 dan sebaliknya jika nilai sig 

uji Kolmogorov-Smirnov ≤ 0,05 maka data tidak berdistribusi normal. 
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Hasil uji normalitas menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov dapat dilihat dalam tabel 1 sebagai 

berikut: 

Tabel 1 Hasil Uji Normalitas 

 

 
Sumber: Lampiran Data Output SPSS Tahun 2025 

Dari tabel 1 diatas dapat dilihat nilai signifikan sebesar 0,200 yang mana ≥ 0,05. Hal 

ini menandakan bahwa data dalam penelitian ini di alokasikan normal maka peneliti dapat 

melanjutkan penelitian ke tahap selanjutnya. 

2. Hasil Uji Multikolinearitas 

Hasil uji multikolinearitas bertujuan untuk memastikan bahwa model regresi memiliki 

korelasi yang tinggi atau sempurna antara variabel independen yang digunakan. Pengujian 

dapat dilakukan dengan melihat nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF) pada model 

regresi. Jika nilai VIF lebih dari 10 dan nilai toleransi kurang dari 0,01 maka dinyatakan terjadi 

multikolinearitas. Uji multikolinearitas dapat dilihat sebagai berikut: 

Tabel 2. Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsᵃ 

 Model 
Collinearity 
Tolerance 

Statistics 
VIF 

1 (Constant)   

 Perilaku Inovatif .238 4.210 

 Keterlibatan Pegawai .739 1.354 

 Modal Intelektual .261 3.838 

Sumber: Lampiran Data Output SPSS Tahun 2025 

Dari tabel 2 diatas dapat dilihat hasil output didapatkan bahwa nilai Tolerance pada 

perilaku inovatif yaitu 0,238 > dari 0,10 dan nilai VIF yaitu 4,210 < 10, selanjutnya pada 

variabel keterlibatan pegawai didapatkan nilai Tolerance yaitu 0,739 > 0,10 dan nilai VIF yaitu 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 72 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 5.27928506 

Most Extreme Differences Absolute .092 

Positive .092 

Negative -.057 

Test Statistic .092 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 
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1,354 < 10, dan nilai Tolerance pada modal intelektual yaitu 0,261 > 0,10 dan nilai VIF yaitu 

3,838 < 10. 

Dari uraian tersebut menunjukkan tidak terjadi multikolinearitas. Maka dapat diartikan 

juga tidak terdapat multikolinearitas dalam model regresi dan menyimpulkan bahwa semua uji 

asumsi klasik terpenuhi. 

3. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji model regresi memiliki 

ketidaksamaan varians dari satu residual pengamatan ke pengamatan lainnya. 

Heteroskedastisitas muncul karena adanya varian pada variabel model regresi yang tidak sama. 

Pengujian heteroskedastisitas dapat dengan melihat grafik scatterplot antara SRESID dan 

ZPRED yaitu ada atau tidaknya pola tertentu. Dasar pengambilan keputusannya adalah sebagai 

berikut: 

1. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada 

sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 

 
Gambar 1 Scatterplot 

Sumber: Lampiran data Output SPSS Tahun 2025 

Berdasarkan gambar 1 terlihat bahwa tidak menunjukkan suatu pola tertentu, terlihat 

bahwa titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka dapat dianggap 

bahwasanya tidak terdapat heteroskedastisitas. 

Untuk memperkuat uji Scatterplot dapat dilakukan dengan uji lain yaitu dengan uji 

glejser. Dasar pengambilan untuk uji glejser adalah dengan meregresi nilai absolute residual 

terhadap variabel-variabel independen, dengan kriteria pengambilan keputusan. Jika significant 

value untuk setiap variabel independen taraf signifikan ≤ 5%, maka terjadi heteroskedastisitas. 
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Hasil uji heteroskedastisitas menggunakan uji glejser dapat dilihat dalam tabel 4.13 

sebagai berikut: 

Tabel 3 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 
a. Dependent Variabel: ABRESID 

Sumber: Lampiran data Output SPSS Tahun 2025 

Berdasarkan data yang ditampilkan pada tabel 3, diperoleh hasil perhitungan nilai 

signifikan dari variabel perilaku inovatif (0,872), keterlibatan pegawai (0,057), dan modal 

intelektual (0,102) terbukti bahwa setiap variabel memiliki nilai signifikansi yang lebih tinggi 

dari 0,05 artinya tidak terjadi heteroskedastisitas. Dengan demikian peneliti dapat melanjutkan 

ke penelitian selanjutnya. 

4. Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda adalah model regresi linear dengan satu variabel 

kontinu beserta k (dua atau lebih) variabel independen. Hasil analisis regresi linear berganda 

dapat dilihat dalam tabel 4 sebagai berikut: 

Tabel 4 Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsᵃ 

Model 
Unstandardized Coefficients 

B           Std. Error 
Standardized 

Coefficients Beta 
t Sig. 

1 (Constant) 33.564 2.270  14.789 .000 

 Perilaku Inovatif .053 .082 .069 .645 .521 

 Keterlibatan Pegawai 1.171 .189 1.140 6.199 .000 

 Modal Intelektual .959 .123 1.818 7.768 .000 

Sumber: Lampiran Data Output SPSS Tahun 2025 

 

Dapat dilihat dari table 4 diatas, maka dapat diketahui bahwa hasil dari persamaan 

regresi sebagai berikut: 

Y= a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 

Y = 33,564 + 0,053(X₁) + 1,171(X₂) + 0,959(X₃) + e 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.123 1.223  1.736 .087 

PRILAKU_INOVATIF .007 .044 .037 .162 .872 

KETERLIBATAN_PEGAWAI .204 .102 .795 2.009 .057 

MODAL_INTELEKTUAL .110 .067 .835 1.658 .102 
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Interpretasi persamaan diatas: 

1. Nilai konstanta sebesar 33,564 artinya jika tidak ada variabel bebas yaitu Perilaku Inovatif 

(X1), Keterlibatan Pegawai (X2) dan Modal Intelektual (X3) maka nilai koefisien dari Kinerja 

Pegawai (Y) adalah 33,564. 

2. Nilai koefisien Perilaku Inovatif (X1) sebesar 0,053 hal ini menunjukkan bahwa apabila 

perilaku inovatif meningkat sebesar satu-satuan maka kinerja pegawai akan meningkat sebesar 

0,053 dengan asumsi variabel lain tetap. 

3. Nilai koefisien Keterlibatan Pegawai (X2) sebesar 1,171 hal ini menunjukkan bahwa apabila 

keterlibatan pegawai meningkat sebesar satu-satuan maka kinerja pegawai akan meningkat 

sebesar 1,171 dengan asumsi variabel lain tetap. 

4. Nilai koefisien Modal Intelektual (X3) sebesar 0,959 hal ini menunjukkan bahwa apabila 

modal intelektual meningkat sebesar satu-satuan maka kinerja pegawai akan meningkat sebesar 

0,959 dengan asumsi variabel lain tetap. 

 

5. Hasil Uji Hipotesis 

a. Hasil Uji Parsial (Uji t) 

Uji-t adalah metode statistik untuk menguji perbedaan rata-rata antara dua kelompok 

data. Dalam konteks jurnal, uji-t sering digunakan untuk menguji hipotesis tentang perbedaan 

rata-rata populasi berdasarkan data sampel. Tujuannya adalah untuk menentukan apakah 

perbedaan yang terlihat antara rata-rata sampel tersebut signifikan secara statistik, atau hanya 

kebetulan saja. Dasar pengambilan keputusan jika t-hitung ≤ t-tabel pada α ≥ 0,05 maka Ho 

diterima dan Ha ditolak. Apabila H0 diterima, maka hal ini menunjukan bahwa variabel bebas 

tidak mempunyai pengaruh yang signifikan dengan variabel terikat. 

 

Tabel 5 Hasil Uji Parsial (t) 

Coefficientsᵃ 

Model 
Unstandardized Coefficients 

B             Std. Error 
Standardized 

Coefficients Beta 
t Sig. 

1 (Constant) 33.564 2.270  14.789 .000 

 Perilaku Inovatif .053 .082 .069 .645 .521 

 Keterlibatan Pegawai 1.171 .189 1.140 6.199 .000 

 Modal Intelektual .959 .123 1.818 7.768 .000 

Sumber: Data diolah SPSS Tahun 2025 

Dilihat dari tabel 5 diatas, variabel perilaku inovatif mempunyai nilai t-hitung 0,645 < 

t-tabel 1,995 dan tingkat signifikan sebesar 0,521 > 0,05. Dilihat dari hasil tersebut, maka dapat 
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disimpulkan bahwa variabel perilaku inovatif mempunyai pengaruh positif tetapi tidak 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Variabel keterlibatan pegawai mempunyai nilai t-hitung 6,199 > t-tabel 1,995 dan 

tingkat signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Dilihat dari hasil tersebut, maka dapat disimpulkan 

bahwa variabel keterlibatan pegawai mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

Variabel modal intelektual mempunyai nilai t-hitung 7,768 > t-tabel 1,995 dan tingkat 

signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Dilihat dari hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa 

variabel modal intelektual mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

 

b. Hasil Uji Simultan (Uji F) 

Menurut Azhari et al (2023) uji simultan dilakukan untuk menunjukkan besar pengaruh 

semua variabel independen secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Dasar 

pengambilan keputusan jika F-hitung ≤ F-tabel, α ≥ 0,05 Ini berarti dua atau lebih variabel 

bebas secara simultan (bersama-sama) tidak berpengaruh secara signifikan terhadap variabel 

tidak bebas (terikat). Hasil uji simultan (F) dapat dilihat dalam tabel 6 sebagai berikut: 

Tabel 6 Hasil Uji Simultan (F) 

ANOVAᵃ 

Model  Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1474.249 3 491.416 90.135 .000ᵇ 

 Residual 370.737 68 5.452   

 Total 1844.986 71    

a. Dependent Variabel: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Modal Intelektual (X3), Keterlibatan Pegawai (X2), Perilaku Inovatif (X1) 

Sumber: Data diolah SPSS Tahun 2025 

Berdasarkan tabel 6 diatas, uji hipotesis secara simultan (uji F) menunjukkan bahwa 

variabel perilaku inovatif, keterlibatan pegawai, dan modal intelektual berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini dikarenakan nilai F-hitung 90,135 > F-tabel 2,74 

dan nilai signifikan 0,000 < 0.05, hal ini berarti perilaku inovatif, keterlibatan pegawai, dan 

modal intelektual sama-sama berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

c. Koefisien Determinasi (R²) 

Koefisien determinasi (R²) pada intinya mengukur kemampuan model dalam 

menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah nol dan satu. 

Semakin besar nilai (R²) atau mendekati satu semakin baik hasil regresi tersebut karena variabel 
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independen secara keseluruhan mampu menjelaskan variabel dependen dan sebaliknya 

koefisien korelasi (Sugiyono, 2019). Hasil koefisien determinasi (R²) dapat dilihat dalam tabel 

7 sebagai berikut: 

Tabel 7 Hasil Koefisien Determinasi (R²) 

 
a. Predictors: (Constant), Modal Intelektual, Keterlibatan Pegawai, Perilaku Inovatif 

b. Dependent Variabel: Kinerja Pegawai 

Sumber: Data diolah SPSS Tahun 2025 

Berdasarkan tabel 7 diatas terdapat nilai Adjusted R Square sebesar 0,790 dapat 

disimpulkan bahwa variabel perilaku inovatif, keterlibatan pegawai, dan modal intelektual 

mampu menjelaskan kinerja pegawai sebesar 79% sedangkan sisanya 21% dipengaruhi oleh 

faktor lainnya seperti kepuasan kerja ataupun motivasi kerja yang tidak diteliti dalam penelitian 

ini. 

 

PEMBAHASAN 

1. Pengaruh Perilaku Inovatif Terhadap Kinerja Pegawai 

Dari hasil penelitian diatas menunjukkan bahwa variabel perilaku inovatif mempunyai 

nilai t-hitung 0,645 < t-tabel 1,995 dan tingkat signifikan sebesar 0,521 > 0,05. Memperhatikan 

hasil uji t ini, maka hipotesis 1 yang menyatakan bahwa perilaku inovatif mempunyai pengaruh 

positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pariwisata Kota Padang tidak 

dapat diterima. 

Berdasarkan hasil analisa dapat disimpulkan bahwa ketika pegawai memiliki ide kreatif 

atau mencoba cara baru, tetapi belum cukup kuat untuk membuat kinerja pegawai menjadi 

lebih baik secara nyata. Bisa jadi faktor pendukung lain seperti kurangnya dukungan dari atasan 

atau minimnya ruang untuk mencoba ide baru yang membuat inovasi itu hanya sebatas 

rencana, belum menjadi tindakan nyata yang bisa berpengaruh langsung ke hasil kerja. 

Secara teoritis, hasil ini menunjukkan bahwa perilaku inovatif belum sepenuhnya 

terinternalisasi dalam sistem kerja organisasi. Dalam perspektif teori perilaku organisasi, 

inovasi individu membutuhkan dukungan lingkungan kerja, seperti kepemimpinan yang 

suportif dan budaya organisasi yang terbuka terhadap perubahan agar dapat berkontribusi 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .894a .799 .790 2.335 
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terhadap kinerja. Tanpa adanya sistem yang mendukung implementasi ide, inovasi hanya 

berhenti pada tahap konseptual. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Aini & Raharja (2023) 

yang menemukan bahwa perilaku inovatif berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Tetapi, berbanding terbalik dengan penelitian yang dilakukan oleh Tico et al 

(2023) yang menunjukkan bahwa variabel perilaku inovatif berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Perbedaan hasil ini mengindikasikan adanya faktor kontekstual, seperti karakteristik 

organisasi sektor publik yang cenderung birokratis sehingga membatasi ruang inovasi pegawai. 

Oleh karena itu, diperlukan kebijakan organisasi yang mampu mendorong implementasi 

inovasi agar berdampak nyata terhadap peningkatan kinerja 

2. Pengaruh Keterlibatan Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil uji-t variabel keterlibatan pegawai mempunyai nilai t-hitung 6,199 > t-tabel 1,995 

dan tingkat signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Memperhatikan hasil uji t ini, maka hipotesis 2 

yang menyatakan bahwa keterlibatan pegawai mempunyai pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai di Dinas Pariwisata Kota Padang dapat diterima. 

Berdasarkan hasil analisa tersebut dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi tingkat 

keterlibatan pegawai dalam pekerjaan, maka semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. Pegawai 

yang merasa terlibat cenderung memiliki komitmen yang kuat, semangat kerja yang tinggi, serta 

tanggung jawab yang besar terhadap tugasnya, sehingga pegawai lebih terdorong untuk bekerja 

secara optimal. Keterlibatan juga menciptakan rasa memiliki terhadap pekerjaan, yang pada 

akhirnya mendorong pegawai untuk memberikan hasil terbaik demi kemajuan organisasi. 

Secara teoritis, temuan ini sejalan dengan konsep employee engagement yang 

menyatakan bahwa keterlibatan emosional dan kognitif pegawai terhadap pekerjaan akan 

meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja. Pegawai yang engaged tidak hanya bekerja 

untuk memenuhi kewajiban, tetapi juga berkontribusi secara aktif dalam mencapai tujuan 

organisasi. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rifai et al (2024) yang 

menunjukkan bahwa variabel keterlibatan pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

Implikasi dari temuan ini adalah pentingnya organisasi menciptakan lingkungan kerja 

yang partisipatif, memberikan ruang bagi pegawai untuk terlibat dalam pengambilan 



Wulandari Septianingsih & Mellyna Eka Yan Fitri 

Volume 6, Issue 5, 2026 5563 

keputusan, serta membangun komunikasi yang efektif guna meningkatkan rasa keterikatan 

pegawai terhadap organisasi. 

3. Pengaruh Modal Intelektual Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil uji-t dari variabel modal intelektual mempunyai nilai t-hitung 7,768 > t-tabel 

1,995 dan tingkat signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Memperhatikan hasil uji-t test ini, maka 

hipotesis 3 yang menyatakan bahwa modal intelektual mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pariwisata Kota Padang dapat diterima. 

Hal ini menunjukkan bahwa modal intelektual mencakup berbagai aspek penting, 

seperti pengetahuan dan keterampilan pegawai (human capital), proses dan sistem organisasi 

(structural capital) dan relasi eksternal seperti kemitraan atau jaringan kerja (relational capital). 

Ketika ketiga aspek ini dikelola dengan baik, maka pegawai akan memiliki keunggulan dalm 

berpikir strategis, mengambil keputusan yang lebih baik, dan menyelesaikan tugas secara efisien 

dan inovatif. Modal intelektual juga mendorong budaya berbagi pengetahuan antar pegawai, 

meningkatkan kemampuan adaptasi terhadap perubahan, serta memperkuat daya saing 

organisasi. 

Secara teoritis, temuan ini mendukung konsep intellectual capital yang menyatakan 

bahwa aset tidak berwujud merupakan sumber utama keunggulan kompetitif organisasi. 

Pengetahuan, pengalaman, dan kemampuan pegawai menjadi faktor kunci dalam 

meningkatkan efektivitas kerja, terutama dalam organisasi berbasis pelayanan seperti sektor 

pariwisata. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Priatna & Kurniawan, 

n.d. (2023) yang menunjukkan bahwa variabel modal intelektual berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Dengan demikian, implikasi praktis dari penelitian ini adalah perlunya organisasi 

meningkatkan investasi pada pengembangan SDM melalui pelatihan, peningkatan kompetensi, 

serta pengelolaan pengetahuan (knowledge management) agar modal intelektual dapat 

dimanfaatkan secara optimal dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh perilaku inovatif, keterlibatan 

pegawai, dan modal intelektual terhadap kinerja pegawai di Dinas Pariwisata Kota Padang. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa perilaku inovatif memiliki pengaruh positif namun tidak 

signifikan terhadap kinerja pegawai, yang mengindikasikan bahwa inovasi belum sepenuhnya 
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terimplementasi secara efektif dalam meningkatkan hasil kerja. Sebaliknya, keterlibatan 

pegawai dan modal intelektual terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai, yang berarti semakin tinggi tingkat keterlibatan serta kualitas pengetahuan, 

keterampilan, dan kemampuan pegawai, maka semakin optimal pula kinerja yang dihasilkan. 

Selain itu, secara simultan ketiga variabel tersebut berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai, yang menegaskan bahwa peningkatan kinerja tidak hanya dipengaruhi oleh satu 

faktor, melainkan oleh kombinasi berbagai aspek perilaku dan kapasitas individu dalam 

organisasi. 

Penelitian ini memberikan kontribusi dalam pengembangan ilmu manajemen sumber 

daya manusia, khususnya dalam konteks sektor publik, dengan mengintegrasikan variabel 

perilaku inovatif, keterlibatan pegawai, dan modal intelektual dalam satu model analisis yang 

komprehensif. Secara praktis, hasil penelitian ini menegaskan pentingnya organisasi dalam 

meningkatkan keterlibatan pegawai dan pengelolaan modal intelektual sebagai strategi utama 

dalam meningkatkan kinerja. Adapun rekomendasi untuk penelitian selanjutnya adalah 

menggunakan pendekatan longitudinal untuk melihat perubahan kinerja dari waktu ke waktu, 

memperluas objek penelitian pada instansi atau sektor lain guna meningkatkan generalisasi 

hasil, serta mengkaji variabel lain seperti kepemimpinan, budaya organisasi, atau dukungan 

organisasi sebagai faktor yang berpotensi memperkuat pengaruh perilaku inovatif terhadap 

kinerja pegawai. 
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