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Abstrak 

Untuk dapat mempertahankan bisnisnya, pelaku UMKM berupaya menciptakan berbagai 
inovasi. Hal ini harus didukung oleh perilaku inovatif wirausahawa tersebut. Penelitian ini 
bertujuan untuk mengetahui bagaimana perilaku inovatif wirausahawan  di Kota Pontianak 
dalam menghadapi pandemi Covid 19. Pengumpulan data menggunakan kuesioner yang 
diberikan kepada 100 orang wirausahawan. Teknik analisis data menggunakan statistik 
deskriptif. Hasil penelitian menyimpulkan bahwa ketiga indikator perilaku inovatif 
wirausahawan di kota Pontianak berada dalam kategori baik. 

Kata Kunci: Inovatif; UMKM; Wirausahawan 
 

PENDAHULUAN 

Pandemi Covid 19 telah berdampak pada perubahan tatanan kehidupan sosial 

serta menurunnya kinerja ekonomi bagi sebagian besar negara di dunia. Banyaknya 

masyarakat yang terpapar virus Covid 19 dan adanya pembatasan kegiatan 

masyarakat guna mencegah meluasnya virus tersebut telah mengakibatkan 

banyaknya bisnis yang terhambat, bahkan gulung tikar. 

Sektor Usaha mikro kecil dan menengah (UMKM), yang memiliki peran 

penting dalam perekonomian nasional karena banyaknya pekerja yang terlibat 

langsung. Apalagi jumlah UMKM di Indonesia mencapai 64,19 juta, dengan komposisi 

Usaha Mikro dan Kecil (UMK) sangat dominan yakni 64,13 juta (99,92%) dari 

keseluruhan sektor usaha. UMKM merupakan sektor usaha yang paling cepat 

merasakan imbas negatif dari pandemi Covid 19 ini. Daya beli masyarakat yang 

menurun karena pembatasan aktivitas sosial menjadi penyebab utama menurunnya 

UMKM. Modal yang relatif tidak besar membuat UMKM sulit untuk bertahan ketika 

usahanya sepi pelanggan (Bahtiar, 2021). 

Penurunan kinerja UMKM akan berdampak besar pada perekonomian 

nasional, mengingat banyak sumber daya manusia yang terlibat sebagai pengusaha 

maupun pekerja. Oleh karena itu pelaku UMKM berupaya keras mempertahankan 

usahanya. Mempertahankan usaha di masa pandemi Covid 19 memerlukan inovasi 

untuk dapat menyesuaikan dengan kondisi yang berlaku. Untuk mengembangkan 

inovasi diperlukan perilaku inovatif wirausahawan itu sendiri (Agustina, 2020). 

Tercatat sebanyak 30.506 UMKM yang ada di Kota Pontianak, yang berusaha 

di berbagai sektor. Psra pelaku UMKM tersebut tentunya sangat terdampak oleh 

pandemi covid 19. Apalagi beberapa waktu yang lalu kota Pontianak dihadapkan 
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dengan gelombang covid 19 yang tinggi dan masuk dalam kategori Pemberlakuan 

Pembatasan Kegiatan Masyarakat (PPKM) level 4, yang artinya kegiatan masyarakat 

sangat dibatasi, yang tentu saja berdampak pada UMKM. 

Untuk dapat mempertahankan bisnisnya, pelaku UMKM di Kota Pontianak 

berupaya menciptakan berbagai inovasi, misalnya mempermudah pelayanan daring 

bagi konsumen, menciptakan produk-produk yang dibutuhkan di masa pandemi, 

melakukan pemasaran daring, serta berbagai inovasi lain yang sesuai dengan situasi 

saat ini. Perilaku inovatif sangat diperlukan dalam mengembangkan inovasi, antara 

lain berupaya mencari informasi untuk menciptakan sesuatu yang baru dalam 

bisnisnya, menginformasikan ide-ide bisnis kepada co-owner dan karyawan yang 

terlibat, serta berupaya supaya ide-ide yang ditemukan dapat diaplikasikan. 

 

KAJIAN LITERATUR 

Perilaku inovatif didefinisikan sebagai keseluruhan tindakan individu yang 

mengarah pada pemunculan, pengenalan, dan penerapan dari sesuatu yang baru dan 

menguntungkan pada seluruh tingkat organisasi. Sesuatu yang baru dan 

menguntungkan meliputi  pengembangan  ide  produk  baru  atau  teknologi-

teknologi,  perubahan  dalam prosedur administratif yang bertujuan untuk 

meningkatkan relasi kerja atau penerapan dari ide-ide baru atau teknologi-teknologi 

untuk proses kerja yang secara signifikan meningkatkan efisiensi dan efektivitas 

mereka (Kleysen & Street, 2001). Menurut (Jong & Hartog, 2007). Perilaku inovatif 

dapat didefinisikan sebagai semua tindakan individu yang diarahkan pada generasi, 

pengenalan dan penerapan baru yang bermanfaat pada setiap tingkat organisasi. 

Sedangkan menurut Scott & Bruce, (1994) perilaku inovatif yaitu sebagai intensi 

untuk memunculkan, meningkatkan dan menerapkan ide-ide baru dalam tugasnya, 

kelompok kerjanya atau organisasinya. 

Menurut Jong & Hartog, (2007) perilaku inovatif dalam melakukan proses 

inovasi dapat dibagi menjadi 4 tahap. Tahap pertama adalah melihat peluang. 

Melihat peluang bagi sumber daya manusia untuk mengidentifikasi berbagai 

peluang/kesempatan yang ada. Peluang dapat berawal dari ketidak kongruenan dan 

diskontinuitas yang terjadi karena  adanya  ketidaksesuaian  dengan  pola  yang  

diharapkan  misalnya  timbulnya masalah pada pola kerja yang sudah berlangsung, 

adanya kebutuhan konsumen yang belum terpenuhi, atau adanya indikasi trends 

yang sedang berubah. Tahap kedua adalah mengeluarkan ide. Dalam fase ini, 

karyawan mengeluarkan konsep baru dengan tujuan untuk perbaikan. Hal ini 

meliputi mengeluarkan ide sesuatu yang baru atau memperbaharui pelayanan, 

pertemuan dengan klien dan teknologi pendukung. Kunci dalam mengeluarkan ide 

adalah mengombinasikan dan mereorganisasikan informasi dan konsep yang telah 

ada sebelumnya untuk memecahkan masalah dan atau meningkatkan kinerja. Tahap 

ketiga adalah memperjuangkan. Maksudnya disini untuk mengembangkan dan 

mengimplementasikan ide, karyawan harus memiliki perilaku yang mengacu pada 

hasil. Perilaku Inovasi Konvergen meliputi usaha menjadi juara dan bekerja keras. 

Seorang yang berperilaku juara mengeluarkan seluruh usahanya pada ide kreatif. 
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Usaha menjadi juara meliputi membujuk dan mempengaruhi karyawan dan juga 

menekan dan bernegosiasi. Untuk mengimplementasikan inovasi sering dibutuhkan 

koalisi, mendapatkan kekuatan dengan menjual ide kepada rekan yang berpotensi. 

Tahap keempat adalah aplikasi. Dalam fase ini meliputi perilaku karyawan yang 

ditujukan  untuk  membangun,  menguji  dan  memasarkan  pelayanan  baru. Hal 

ini berkaitan dengan membuat inovasi dalam bentuk proses kerja yang baru ataupun 

dalam proses rutin yang biasa dilakukan. 

Janssen (2000) menambahkan bahwa perilaku inovatif ini merupakan 

perilaku kompleks yang terdiri dari tiga tahap, yaitu idea generation, idea promotion, 

idea realization. Tahap pertama, yaitu Idea Generation, dimana Inovasi individu 

dimulai dengan adanya kesadaran dari individu untuk melihat dan mengenali akan 

adanya peluang baru dari suatu permasalahan yang muncul (Kanter, dalam Janssen 

2000). Janssen (2000) menambahkan bahwa persepsi mengenai permasalahan dalam 

pekerjaan, merasakan adanya keganjilan, atau munculnya tren merupakan pencetus 

atau dorongan dalam menghasilkan ide-ide baru. Kemudian dari peluang tersebut, 

individu akan mulai untuk memproduksi atau membuat suatu ide baru yang 

bermanfaat dalam berbagai domain pekerjaan. Tahap kedua adalah Idea Promotion. 

Dalam tahapan ini, individu mencari dukungan untuk ide yang ia bawa serta berusaha 

untuk membangun sebuah koalisi untuk mendukung ide inovasi tersebut. Ketika 

individu telah menghasilkan suatu gagasan, ia harus terlibat dalam aktivitas sosial 

untuk memperoleh rekan, penyokong dan pendukung ide di sekitarnya (Janssen, 

2000). Kanter (1988) juga menjelaskan bahwa individu harus dapat membangun 

kekuasaan (power) dengan mengajukan gagasan inovasi kepada aliansi yang 

berpotensi. Hal ini penting dilakukan karena sebagian besar gagasan bersifat tidak 

pasti, bisa saja memerlukan biaya lebih untuk mengembangkan dan 

mengimplementasikan inovasi serta memunculkan reaksi penolakan terhadap 

perubahan. Selain itu, keberhasilan dari suatu inovasi sangat bergantung pada jumlah 

dan jenis dari kekuatan orang-orang yang mendukung ide-ide tersebut. Sebaliknya, 

kegagalan dari inovasi biasanya disebabkan oleh dukungan yang tidak pasti dan 

sumber daya yang tidak memadai selama tahapan awal pembangunan ide. Janssen 

(2000). Tahap ketiga adalah Idea Realization. Pada tahap ini individu melengkapi 

idenya dengan membuat suatu produk atau prototype atau model dari ide inovasi 

tersebut yang dapat dialami langsung dan diterapkan dalam suatu pekerjaan, 

kelompok kerja, ataupun organisasi secara keseluruhan, sehingga nantinya ide 

tersebut dapat disebarkan, diproduksi secara massal, ataupun digunakan secara 

produktif Janssen (2000). Proses inovasi ini melibatkan kerja sama kelompok untuk 

menyelesaikan ide tersebut dengan mengubahnya menjadi objek konkret dan nyata 

(secara fisik atau intelektual) yang dapat di transfer kepada orang lain. Inovasi yang 

sederhana umumnya dapat diimplementasikan oleh individu atau karyawan itu 

sendiri, sedangkan inovasi yang lebih kompleks biasanya memerlukan kerjasama 

kelompok yang memiliki anggota dengan berbagai variasi pengetahuan, kompetensi 

dan peran kerja (Janssen, 2000). 



 

210 | Proceeding Seminar Bisnis Seri V 2021 
 

George & Zhou, (2001) menyatakan tentang karakter dari individu yang 

memiliki perilaku inovatif adalah: 1) Mencari tahu teknologi baru, proses, teknik dan 

ide-ide baru, 2) Menghasilkan ide-ide kreatif, 3) Memajukan dan memperjuangkan 

ide-ide ke orang lain, 4) Meneliti dan menyediakan sumber daya yang diperlukan 

untuk mewujudkan ide- ide baru, 5) Mengembangkan rencana dan jadwal yang 

matang untuk mewujudkan ide baru tersebut, dan 6) Kreatif. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Metode penelitian yang 

digunakan adalah statistik deskriptif, yaitu memaparkan jawaban responden 

terhadap kuesioner yang telah diberikan. Kuesioner mengacu pada penciptaan ide, 

promosi ide dan realisasi ide (Janssen, 2004). Item-item pertanyaan dikembangkan 

dari Skala Scott dan Bruce (1994) untuk perilaku inovatif individu di tempat kerja 

yang disesuaikan dengan kondisi wirausahawan di masa pandemi. 

Pertanyaan yang diberikan adalah: idea generation: menciptakan ide baru 

dalam bisnisnya untuk menghadapi pandemi Covid 19; mencari metode, teknik atau 

instrumen kerja baru untuk mengaplikasikan ide baru tersebut; memberikan solusi 

untuk masalah bisnis yang dihadapi disebabkan pandemi Covid 19. Idea Promotion: 

meminta dukungan untuk ide-ide inovatif kepada co-owner dan karyawan; 

memperoleh persetujuan untuk ide-ide inovatif; membuat anggota organisasi penting 

antusias untuk ide-ide inovatif yang disampaikan.  Idea realization: mengubah ide-ide 

inovatif menjadi aplikasi yang berguna; memperkenalkan ide-ide inovatif ke dalam 

lingkungan kerja secara sistematis; dan mengevaluasi kegunaan ide-ide inovatif.  

Kuesioner diberikan kepada 100 orang pelaku UMKM  di Kota Pontianak, Propinsi 

Kalimantan Barat. 

Rentang pengklasifikasian untuk menganalisa jawaban reponden dipaparkan 

dalam tabel 1. 

 

Tabel 1. Kriteria Pengklasifikasian Perilaku Inovatif 

Variabel 
Jumlah Skor Jumlah 

Klasifikas
i 

Rentang Pengklasifikasian Tertinggi Terendah 

Perilaku 
Inovatif 

 
 

500 

 
 

100 

 
 

5 

Sangat tidak baik (100–
180) 
Tidak baik (181–260) 
Kurang baik (261–340) 
Baik  (341–420) 
Sangat Baik (421–500) 

Sumber: data olahan, 2021 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Untuk mengetahui kevalidan item pertanyaan yang digunakan dalam 

pelaksanaan penelitian, maka digunakan uji validitas. Adapun hasil uji validitas 

adalah sebagai berikut: 
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Tabel 2. Hasil Uji Validitas Pertanyaan Kuesioner Penelitian 

Variabel Indikator Corrected Item-

Total 
Correlation 

Standar Keterangan 

Perilaku 

Inovatif 

Pertanyaan 1 0,7457 0,3610 Valid 

Pertanyaan 2 0,7092 0,3610 Valid 

Pertanyaan 3 0,6735 0,3610 Valid 

Pertanyaan 4 0,6923 0,3610 Valid 

Pertanyaan 5 0,6349 0,3610 Valid 

Pertanyaan 6 0,6332 0,3610 Valid 

Pertanyaan 7 0,8204 0,3610 Valid 

Pertanyaan 8 0,6243 0,3610 Valid 

Pertanyaan 9 0,6312 0,3610 Valid 

Sumber: data olahan, 2021 
 

Reliabilitas diukur dari koefisien korelasi antara percobaan pertama dan 

kedua. Bila koefisien Alpha Cronbach’s > 0,6 maka instrument tersebut dikatakan 

reliable (Ghozali, 2013). Dari pengujian yang dilakukan dengan SPSS, diperoleh hasil 

pengujian reliabilitas untuk pertanyaan kuesioner Perilaku Inovatif diperoleh hasil 

alpha cronbach’s 0,816, yang artinya kuesioner tersebut reliable. 

Tanggapan responden mengenai perilaku inovatif disampaikan pada tabel 3. 

 

Tabel 3. Perilaku Inovatif  Wirausahawan 

Indikator No Pernyataan 
Frekuensi Jumlah 

X 
Jumlah 

F 
Kriteria 

SS S KS TS STS 

Idea 
Generation 

1 Saya 
menciptakan 
ide baru 
dalam bisnis 
untuk 
menghadapi 
pandemi 
Covid 19 

30 66 2 2 0 424 100 Sangat 
Baik 

2 Saya mencari 
metode, 
teknik atau 
instrumen 
kerja baru 
untuk 
mengaplikasi
kan ide baru 
tersebut 

20 69 5 6 0 403 100 Baik 

3 Saya 
memberikan 
solusi untuk 
masalah 
bisnis yang 

29 64 3 4 0 418 100 Baik 
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Indikator No Pernyataan 
Frekuensi Jumlah 

X 
Jumlah 

F 
Kriteria 

SS S KS TS STS 

dihadapi 
disebabkan 
pandemi 
Covid 19 

Rata-rata 415  Baik 
Idea 

Promotion 
4 Saya 

meminta 
dukungan 
untuk ide-ide 
inovatif 
kepada co-
owner dan 
karyawan 
saya. 

22 71 4 3 0 412 100 Baik 

5 Saya 
memperoleh 
persetujuan 
dari co-
owner dan 
karyawan 
untuk ide-ide 
yang saya 
ciptakan. 

22 70 5 3 0 411 100 Baik 

6 Saya 
membuat 
karyawan 
dan investor 
antusias 
untuk ide-ide 
inovatif yang 
saya 
sampaikan. 

25 68 4 3 0 415 100 Baik 

Rata-Rata  412,67  Baik 

Idea 
Realization 

7 Saya 
mengubah 
ide-ide 
inovatif 
menjadi 
aplikasi 
dalam bisnis 
saya. 

31 65 2 2 0 425 100 Sangat 
Baik 

8 Saya 
memperkena
lkan ide-ide 
inovatif 
kepada 
konsumen/ 
klien saya 
secara 
sistematis 

25 70 3 2 0 418 100 Baik 
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Indikator No Pernyataan 
Frekuensi Jumlah 

X 
Jumlah 

F 
Kriteria 

SS S KS TS STS 

9 Saya selalu 
mengevaluas
i 
keberhasilan 
ide inovatif 
yang telah 
diaplikasikan 
dalam bisnis 
saya. 

26 68 4 2 0 418 100 Baik 

Rata-rata 420,33  Baik 

Sumber: data olahan, 2021 

 

Dari jawaban responden dapat diketahui pernyataan yang memperoleh bobot 

tertinggi adalah item ke 7 (tujuh) yaitu “Saya mengubah ide-ide inovatif menjadi 

aplikasi dalam bisnis saya”. Wirausahawan merasa bahwa yang terpenting dalam 

proses inovasi bisnis adalah mengaplikasikan ide-ide menjadi nyata, menjadi 

aktivitas bisnis yang dapat dijalankan oleh perusahaan. Pernyataan yang memperoleh 

bobot terendah adalah item ke 2 (dua), yaitu “Saya mencari metode, teknik atau 

instrumen kerja baru untuk mengaplikasikan ide baru tersebut”. Wirausahawan 

menganggap bahwa jika inovasi sudah disampaikan kepada tim kerja, metode, teknik 

dan instrumen kerja baru otomatis akan tercipta untuk mendukung aplikasi ide 

tersebut. Indikator idea generation, idea promotion, dan idea realization masing-

masing berada dalam kriteria baik. 

Wirausahawan terus berupaya menciptakan inovasi dalam rangka 

mempertahankan bisnisnya di masa pandemi Covid 19. Untuk menciptakan inovasi 

tentu saja perilaku inovatif sangat diperlukan. Pada fase idea generation, 

wirausahawan berupaya menciptakan ide-ide baru bagi bisnisnya. Ide baru bisa 

ditemukan dengan melihat peluang yang ada. Peluang muncul dari berbagai sebab, 

misalnya adanya masalah pada pola kerja yang sudah berlangsung, adanya kebutuhan 

konsumen yang belum terpenuhi atau adanya indikasi trend yang sedang berubah 

(Jong & Hartog, 2007). idea generation wirausahawan mengeluarkan konsep baru 

dengan tujuan menambah unsur pendukung ide tersebut. Hal ini meliputi 

mengeluarkan ide sesuatu yang baru atau memperbaharui pelayanan, pertemuan 

dengan klien dan teknologi pendukung. Kunci dalam mengeluarkan ide adalah 

mengkombinasikan dan mengorganisasikan informasi dan konsep yang telah ada 

sebelumnya untuk memecahkan masalah atau meningkatkan kinerja (Jong & Hartog, 

2007). dalam fase ini wirausahawan membutuhkan dukungan berbagai pihak, 

terutama investor dan karyawan. Keputusan investor juga menentukan apakah ide 

tersebut akan diaplikasikan. Demikian pula dukungan karyawan sangat penting 

karena karyawan sebagai pihak yang mengaplikasikannya. Pada fase idea  

realization,wirausahawan mengimplementasika ide-ide inovatif melalui aplikasi 

bisnis mereka. Pada tahap ini inovasi diperkenalkan kepada konsumen dengan 

berbagai teknik promosi. Selain itu aplikasi bisnis yang sudah dikonsumsi harus terus 
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dievaluasi untuk menilai keberhasilannya dan menemukan kekurangan-kekurangan 

yang mungkin saja menjadi sumber inovasi lainnya. 

 

KESIMPULAN 

Perilaku inovatif sangat diperlukan untuk mempertahankan bisnis di masa 

pandemi Covid 19. Perilaku inovatif merupakan perilaku kompleks yang terdiri dari 

tiga tahap, yaitu idea generation, idea promotion, idea realization. Ketiga indikator 

perilaku inovatif wirausahawan di kota Pontianak berada dalam kategori baik, yang 

artinya wirausahawan sudah berupaya menumbuhkan perilaku inovatif dalam 

menjalankan usahanya. Inovasi yang mereka lakukan cukup dapat mempertahankan 

bisnis yang ada.  

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, antara lain lingkup penelitian 

yang relatif sempit, hanya di dalam kota Pontianak. Selain itu penelitian yang 

dilakukan saat Pemberlakuan Pembatasan Kegiatan Masyarakat (PPKM) 

menyebabkan terbatasnya wawancara yang dapat dilakukan kepada subjek 

penelitian sehingga tidak dapat menggali lebih dalam faktor-faktor terkait perilaku 

inovatif wirausahawan. Untuk penelitian selanjutnya diharapkan dapat menggali 

variabel-variabel yang memengaruhi perilaku inovatif wirausahawan dan meneliti 

variabel-variabel yang dapat dipengaruhi oleh perilaku inovatif tersebut. 
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	Menurut Rivai (2009) motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu.  Sukses dalam memotivasi bawahan akan lebih sulit lagi karena adanya tantangan diversitas...
	KAJIAN LITERATUR
	Kepemimpinan (leadership) adalah aktivitas untuk mempengaruhi orang-orang agar diarahkan mencapai tujuan organisasi (Terry dalam Miftah Thoha, 2002). Cook & Hunsaker (2001) mengungkapkan bahwa, pokok utama dari teori ini adalah bagaimana pemimpin dapa...
	Menurut Robbins (2008) terdapat empat macam gaya kepemimpinan yaitu Gaya kepemimpinan kharismatik yaitu kepemimpinan yang memicu para pengikutnya dengan memperlihatkan kemampuan heroik atau luar biasa ketika mereka mengamati perilaku tertentu pemimpin...
	Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang (Colquitt, 2018). Dalam kutipan Moh. As’ad yang terdapat pada buku Psikologi Industri (2000), Joseph Tiffin mendefinisi...
	Motivasi adalah proses yang menyebabkan intensitas (intensity), arah (direction), dan usaha terus-menerus (persistence) individu menuju pencapaian tujuan (Robbins, 2003). Menurut James L. Gibson (1997), motivasi merupakan kekuatan yang mendorong seseo...
	Teori motivasi yang digunakan sebagai landasan teori dalam penelitian ini adalah teori motivasi kepuasan yang dikemukakan oleh Abraham Maslow yaitu teori Hierarki Kebutuhan. Hierarki Kebutuhan manusia menurut Maslow yaitu physiological needs (kebutuha...
	HIPOTESIS PENELITIAN
	Berdasarkan landasan teori dan hasil penelitian terdahulu maka, disusun tiga hipotesis sebagai berikut: 1. Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 2. Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap Motivasi, 3. Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap...
	METODE PENELITIAN
	Berdasarkan tinjauan literatur sebelumnya, penelitian ini menggambarkan kerangka kerja konseptual yang ditunjukan pada gambar 1, berikut ini:
	Gambar 1. Kerangka konseptual
	Lokasi penelitian ini dilakukan pada kantor PT. Bank Kalbar di seluruh cabang di Kalimantan Barat. Jenis penelitian ini adalah kuantitatif dengan pendekatan asosiatif yaitu penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antar dua variabel. Dengan...
	Teknik pengambilan sampel penelitian ini dengan cara Non Probability Sampling yaitu Quota Sampling dikarenakan jumlah populasi tidak diketahui. Sugiyono (2010) menyatakan bahwa sampling kuota adalah teknik untuk menentukan sampel dari populasi yang me...
	HASIL DAN PEMBAHASAN
	Berdasarkan hasil kuesioner yang telah disebarkan kepada 55 responden yang dalam hal ini adalah pegawai PT. Bank Kalbar disajikan dalam tabel berikut ini:
	Tabel 1. Karakteristik Responden
	Sumber: Data Olahan, 2021
	Jenis kelamin disini menggambarkan responden pegawai baik berjenis kelamin laki-laki maupun perempuan yang terdiri dari: (72,73%) sebanyak 40 orang berjenis kelamin laki-laki, dan (27,27%) sebanyak 15 orang berjenis kelamin perempuan.
	Usia responden pegawai terdiri dari: (47,27%) berusia dibawah 30 tahun, (49,09%) berusia antara 31-40 tahun, dan (3,64%) berusia antara 41-50 tahun. Dengan demikian dapat dilihat bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini berusia antara 31-40 tahu...
	Status perkawinan responden pegawai terdiri dari: (34,55%) dengan jumlah 19 orang berstatus belum kawin dan (65,45%) dengan jumlah 36 orang responden berstatus kawin.
	Lama bekerja responden terdiri dari: (34,55%) lama bekerja kurang dari 5 tahun (40,00%) lama bekerja antara 5-9,99 tahun, (23,64%) lama bekerja 10-14,9 tahun, dan sisanya (1,82%) lama bekerjanya lebih dari 15 tahun.
	Pendidikan terakhir responden terdiri dari: (12,73%) berpendidikan Diploma/ D3, (81,82%) responden berpendidikan terakhir Sarjana/S1/D4, (5,45%) responden berpendidikan terakhir Pasca Sarjana.
	Kantor cabang merupakan tempat dimana pegawai melakukan aktivitas pekerjaan perbankannya sehari–hari. Responden yang bekerja di KCU Pontianak sebanyak 5 orang responden (9,1%), responden yang bekerja di KC Ngabang sebanyak 10 orang (18,2%), responden ...
	Uji validitas digunakan untuk mengukur layak atau tidaknya suatu kuesioner. Tingkat signifikansi korelasi variabel sebesar 0,05. Data dikatakan valid apabila r hitung > r tabel, dimana n = 55 tingkat nilai signifikansi 0,05 sehingga diperoleh r tabel ...
	Tabel 2. Hasil Uji Validitas
	Sumber: Data Olahan, 2021 (1)
	Berdasarkan Tabel 2 di atas, diketahui bahwa semua item pertanyaan r hitung > r tabel sehingga dinyatakan valid dan dapat digunakan karena mampu memberi dukungan dalam mengungkap masing-masing variabel.
	Uji Reliabilitas dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh hasil pengukuran tetap  konsisten, apabila pengukuran dilakukan dua kali atau lebih terhadap gejala atau yang sama dengan menggunakan alat pengukur yang sama.
	Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas
	Sumber: Data Olahan, 2021 (2)
	Berdasarkan Tabel 3 di atas diketahui bahwa setiap variabel gaya kepemimpinan, kepuasan kerja, dan motivasi dalam penelitian ini memiliki nilai Cronbach Alpha > 0,60. Data ini menunjukkan bahwa keseluruhan variabel dalam penelitian ini adalah realibel.
	Menurut Ghozali (2012), uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal.
	Tabel 4. Hasil Uji Normalitas Y
	Sumber: Data Olahan, 2021 (3)
	Berdasarkan Tabel 4 di atas dapat dilihat nilai Asymp.sig. (2-tailed) lebih besar dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi berdistribusi normal.
	Menurut Priyatno (2010) uji linieritas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel mempunyai hubungan yang linier atau tidak secara signifikan.
	Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas
	Sumber: Data Olahan, 2021 (4)
	Berdasarkan Tabel 5 dapat dilihat bahwa semua variabel yang diuji memiliki nilai Deviation from Linearity lebih dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel tidak terdapat perbedaan kelinearan. Dengan demikian, asumsi linieritas terpenuhi.
	Analisis regresi linear berganda adalah analisis untuk mengukur besarnya pengaruh antara dua atau lebih variabel independen terhadap satu variabel dependen. Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakaan SPSS, didapatkan persamaan berikut:
	𝒁=𝟗,𝟑𝟖𝟐+𝟏,𝟓𝟓𝟗𝑿  (1)
	Persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut: Nilai koefisien jalur Gaya Kepemimpinan (X) terhadap Kepuasan Kerja (Z) artinya jika variabel Gaya Kepemimpinan (X) bernilai tetap, maka Kepuasan Kerja nilainya adalah 9,382 dan jika variabel...
	𝒀=𝟖,𝟗𝟎𝟖+𝟏,𝟐𝟓𝟏𝑿  (2)
	Persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut: Nilai koefisien jalur Gaya Kepemimpinan (X) terhadap Motivasi (Y) artinya jika variabel Gaya Kepemimpinan (X) bernilai tetap, maka Motivasi (Y) nilainya adalah 8,908 dan jika variabel Gaya Ke...
	𝒀=𝟖,𝟔𝟔𝟎+𝟎,𝟔𝟑𝟕𝒁  (3)
	Persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut: Nilai koefisien jalur Kepuasan Kerja (Z) terhadap Motivasi (Y) artinya jika variabel Kepuasan Kerja (Z) bernilai tetap, maka Motivasi (Y) nilainya adalah 8,660 dan jika variabel Kepuasan Kerj...
	Uji t untuk mengetahui arah hubungan antara variabel bebas terhadap variabel terikat, apakah masing-masing variabel berhubungan positif atau negatif dan untuk memprediksi nilai dari variabel terikat apabila nilai variabel bebas mengalami kenaikan atau...
	Tabel 6. Hasil Uji t
	Sumber: Data Olahan, 2021 (5)
	Pembuktian hipotesis : Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja.
	Dengan menggunakan t tabel (df = 53) sebesar 2,006, pada tabel 6 dapat dilihat bahwa variabel gaya kepemimpinan memiliki t hitung 5,804 yang lebih besar dari t tabel dan signifikansi 0,000 < 0,005 terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa var...
	Pembuktian hipotesis: Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Motivasi.
	Dengan menggunakan t tabel (df = 53) sebesar 2,006, pada tabel 6 dapat dilihat bahwa variabel gaya kepemimpinan memiliki t hitung 6,918 yang lebih besar dari t tabel dan signifikansi 0,000 < 0,005 terhadap motivasi. Hal ini menunjukkan bahwa variabel ...
	Pembuktian hipotesis: Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Motivasi.
	Dengan menggunakan t tabel (df = 53) sebesar 2,006, pada tabel 6 dapat dilihat bahwa variabel kepuasan kerja memiliki t hitung 13,297 yang lebih besar dari t tabel dan signifikansi 0,000 < 0,005 terhadap motivasi. Hal ini menunjukkan bahwa variabel ke...
	Menurut Ghozali (2012), koefisien determinasi pada dasarnya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen.
	Tabel 7. Hasil Uji Determinasi
	Sumber: Data Olahan, 2021 (6)
	Berdasarkan data pada Tabel 7, dapat diperoleh informasi bahwa nilai R Square adalah sebesar 0,389 atau 38,9% yang berarti bahwa variabel gaya kepemimpinan dalam menjelaskan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 38,9% sedangkan sisanya 61...
	Nilai R Square yang kedua sebesar 0,474 atau 47,4% yang berarti bahwa variabel gaya kepemimpinan dalam menjelaskan pengaruhnya terhadap motivasi adalah sebesar 47,4% sedangkan sisanya 52,6% dijelaskan oleh variabel lain diluar model penelitian.
	Nilai R Square yang ketiga sebesar 0,769 atau 76,9% yang berarti bahwa variabel kepuasan kerja dalam menjelaskan pengaruhnya terhadap motivasi adalah sebesar 76,9% sedangkan sisanya 23,1% dijelaskan oleh variabel lain diluar model penelitian.
	Analisis uji-T menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan dengan kepuasan kerja karyawan. Hasil ini menguatkan penelitian Nugroho & Suwarti (2005) menyatakan gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan pengaruhny...
	Penelitian ini juga mengidentifikasikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan dan motivasi. Hasil ini menguatkan penelitian Handoko (2005) dan Wulandari (2021) yang menyatakan ada pengaruh besar gaya kepemimpinan terhadap mo...
	Hasil penelitian ini juga menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja dan motivasi. Pengaruh ini sangat besar karena ditandai dengan hasil perhitungan R square sebesar 76,9%, kepuasan kerja merupakan variabel yang mempen...
	KESIMPULAN
	Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja memberikan dampak positif terhadap motivasi. Dari hasil statistik Gaya Kepemimpinan, indikator yang menjadi nilai terbesar adalah pemimpin selalu menjaga hubungan baik den...
	Berdasarkan dari hasil penelitian beberapa masukan dapat diberikan terkait data statistik gaya kepemimpinan yang menunjukkan nilai terendah pada indikator pemimpin memberikan perintah untuk menyelesaikan pekerjaan kepada karyawan. Ini berarti penilaia...
	Penelitian ini dilakukan pada satu bank, dapat dikembangkan kepada industri lainnya untuk dapat menjelaskan kebenaran fenomena pengaruh gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja terhadap motivasi kerja karyawan.
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	Dalam studinya, Thunnissen et al. (2013) mengklasifikasikan efek manajemen bakat pada kinerja organisasi berdasarkan perspektif peneliti menjadi dua kelompok, yang pertama mengklaim bahwa manajemen bakat memiliki efek positif tidak langsung pada kiner...
	Banyak penelitian juga sudah menunjukkan pentingnya peran manajemen bakat dalam meningkatkan keterlibatan karyawan yang berkontribusi pada kesuksesan organisasi. Salah satunya adalah Deshpande (2015) yang dalam penelitiannya menemukan bahwa penerapan ...
	Demikian pula dampak keterlibatan karyawan terhadap kinerja organisasi juga sudah banyak diteliti sebelumnya, misalnya oleh Rayton dan Yalabik (2014) yang menemukan bahwa keterlibatan karyawan dianggap sebagai prediktor efektif kinerja organisasi dan ...
	Dari uraian di atas, maka peneliti menarik beberapa hipotesis, yaitu:
	H1. Manajemen bakat memiliki pengaruh yang signifikan terhadap keterlibatan karyawan
	H2. Manajemen bakat memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja PT. Bank Kalbar
	H3. Keterlibatan karyawan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja PT. Bank Kalbar
	H4. Keterlibatan karyawan memediasi pengaruh manajemen bakat terhadap kinerja PT. Bank Kalbar
	Dari hipotesis yang sudah ditarik, maka kerangka konseptual pada penelitian ini tampak sebagaimana pada gambar 1.
	Gambar 1. Kerangka konseptual.
	Sumber: data yang diolah, 2021.
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