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Abstrak 

Paradigma high performance telah berkembang menjadi tema dominan dalam disiplin 

manajemen sumber daya manusia (MSDM). Dengan munculnya paradigma strategic 

human resource management (SHRM), telah mendorong sejumlah besar penelitian SDM 

meneliti mengenai konsep yang dikenal sebagai high-performance work system (HPWS). 

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh career-enhancing strategies dan 

organizational innovation climate terhadap kinerja karyawan dengan peran mediasi 

employee engagement pada BUMDES di Kabupaten Jember. Populasi penelitian adalah 

karyawan BUMDES di Kabupaten Jember dengan jumlah sampel ditentukan sebanyak 100 

orang. Variabel independen dalam penelitian ini adalah career-enhancing strategies (X1) 

dan organizational innovation climate (X2). Variabel intervening adalah employee 

engagement (Z). Variabel dependen adalah kinerja karyawan (Y). Analisis data diolah 

dengan menggunakan analisis SEM-PLS dengan bantuan software SmartPLS. Hasil 

penelitian diharapkan dapat menjadi masukan bagi Universitas Muhammadiyah Jember 

dalam kaitannya dengan evaluasi dan penilaian mengenai kondisi kinerja sumber daya 

manusia di BUMDES di Kabupaten Jember khususnya dalam kaitannya dengan career-

enhancing strategies, organizational innovation climate, dan employee engagement. Hasil 

penelitian menyatakan bahwa career-enhancing strategies dan organizational innovation 

climate berpengaruh employee engagement. Organizational innovation climate dan 

employee engagement berpengaruh kinerja karyawan, sedangkan career-enhancing 

strategies tidak berpengaruh kinerja karyawan. Organizational innovation climate 

berpengaruh kinerja karyawan melalui employee engagement, sedangkan career-

enhancing strategies tidak berpengaruh kinerja karyawan melalui employee engagement. 

Kata kunci: BUMDes; Career-Enhancing Strategies; Organizational Innovation 

Climate; Employee Engagement; Kinerja Karyawan 

Abstract 

The high-performance paradigm has evolved into a dominant theme within the discipline 

of human resource management (HRM). With the emergence of the strategic human 

resource management (SHRM) paradigm, it has spurred a large amount of HR research 

on the concept known as high-performance work systems (HPWS). This study aims to 

analyze the effect of career advancement strategies and organizational innovation climate 

on employee performance with the mediating role of employee engagement in BUMDES 

in Jember Regency. The study population was BUMDES employees in Jember Regency 

with a sample size of 100 people. The independent variables in this study are career 

advancement strategies (X1) and organizational innovation climate (X2). The intervention 

variable is employee engagement (Z). The dependent variable is employee performance 
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(Y). Data analysis was processed using SEM-PLS with SmartPLS software. The expected 

research results can be input for the University of Muhammadiyah Jember in relation to 

the evaluation and assessment of the condition of human resource performance in 

BUMDES in Jember Regency, especially in relation to career advancement strategies, 

organizational innovation climate, and employee engagement. The results of the study 

stated that career advancement strategies and organizational innovation climate 

significant effect on employee engagement. Organizational innovation climate and 

employee engagement significant effect on employee performance, while career 

advancement strategies have insignificant effect on employee performance. 

Organizational innovation climate significant effect on employee performance through 

employee engagement, while career advancement strategies have insignificant effect on 

employee performance through employee engagement. 

Keywords:  BUMDes; Career-Enhancing Strategies; Organizational Innovation 

Climate; Employee Engagemen; Work Performance 

 

PENDAHULUAN 

Paradigma high performance telah berkembang menjadi tema dominan dalam 

disiplin manajemen sumber daya manusia (MSDM) (Dessler, 2020). Dengan munculnya 

paradigma strategic human resource management (SHRM), telah mendorong sejumlah 

besar penelitian SDM meneliti mengenai konsep yang dikenal sebagai high-performance 

work system (HPWS) yang merupakan serangkaian potensi atau sistem kebijakan dan 

praktik sumber daya manusia untuk mempengaruhi kinerja perusahaan. HPWS 

dikonseptualisasikan sebagai penggabungan praktik SDM dengan mempertimbangkan 

interaksi sistematis yang mengarah pada keuntungan aditif atau multiplikatif yang lebih 

tinggi dibandingkan komponen SDM individual (Torrington et al., 2020). HPWS 

merepresentasikan serangkaian kebijakan dan praktik manajemen sumber daya manusia 

yang bersama-sama menghasilkan kinerja karyawan yang optimal (Edgar et al., 2021). 

Kinerja karyawan bersifat dinamis dan dapat berdampak besar pada kinerja 

keseluruhan organisasi dan keberlanjutannya. Tujuan utama penilaian kinerja adalah 

mengembangkan metode dan kebijakan untuk terus meningkatkan kinerja karyawan 

(Zainal, 2019). Manajemen kinerja karyawan merupakan hal yang sangat penting dalam 

pengelolaan sumber daya manusia. Mathis et al. (2019) mendefinisikan kinerja karyawan 

sebagai produktivitas dan output karyawan yang merepresentasikan efektivitas organisasi.  

Upaya peningkatan kinerja perusahaan berarti perusahaan membutuhkan kinerja 

karyawan yang optimal dan pencapaian kinerja karyawan yang optimal membutuhkan 

peran keterlibatan karyawan. Mathis et al. (2019) mendefinisikan employee engagement 

sebagai karyawan yang berinvestasi secara mental dan emosional dalam pekerjaan dan 

berkontribusi terhadap kesuksesan perusahaan. Employee engagement sebagai keterlibatan 

melalui faktor kognitif, emosional, dan perilaku yang terkait dengan peran pribadi, dan 

mengklasifikasikannya menjadi dua variabel bawahan berupa keterlibatan kerja dan 

keterlibatan organisasi. Melalui employee engagement, karyawan akan memiliki kekuatan 

yang ditandai dengan energi dan ketahanan mental yang tinggi, kemauan bekerja yang 

tulus, serta gigih dalam menghadapi kesulitan saat bekerja. Karyawan pun akan merasa 

menyatu dengan pekerjaannya dan hal tersebut dapat meningkatkan kinerjanya (Fatoni et 

al., 2018).  

Dalam beberapa dekade terakhir, terjadi pergeseran dari pandangan tradisional 

tentang karir, yang linear dan stabil, menuju pola karir baru (misalnya karir tanpa batas 

dan terus berubah). Hal ini tidak dapat dilepaskan dari lingkungan kompetitif yang berubah 
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dengan cepat, kemajuan teknologi dan meningkatnya keragaman tenaga kerja. Career-

Enhancing Strategies (CES) didefinisikan sebagai perilaku yang dapat dimanfaatkan oleh 

individu untuk mengurangi waktu yang dibutuhkan dan ketidakpastian seputar pencapaian 

tujuan karir yang penting (McDonald & Hite, 2023). CES adalah perilaku nyata yang 

menjadi tanggung jawab individu ketika mengelola kariernya, dan individu 

menerapkannya untuk mencapai tujuan kariernya di tempat kerja (Zhou et al., 2016). 

Career-Enhancing Strategies (CES) mewakili kecenderungan seseorang untuk 

berinvestasi pada sumber daya manusianya, dan hal ini dapat memperbesar peluang dan 

peluang kerja. Hal ini karena individu yang memiliki sumber daya manusia yang tinggi 

cenderung memiliki pengetahuan, keterampilan, sikap, dan kompetensi yang diperlukan 

atau dibutuhkan yang memungkinkan individu bekerja secara produktif dan memenuhi 

ekspektasi kinerja. 

Organisasi saat ini termasuk BUMDES menghadapi persaingan yang luas, 

lingkungan teknologi dan bisnis yang terus berubah. BUMDES tidak hanya bersaing 

dengan BUMDES lain, tetapi juga dengan perusahaan besar dan usaha mikro yang sudah 

ada, terutama di era digital dengan maraknya toko online. Selain itu, teknologi terus 

berkembang, menuntut BUMDES harus adaptif terhadap perubahan ini, misalnya dengan 

memanfaatkan platform online, meningkatkan layanan digital, dan menyediakan produk 

inovatif. Di sisi SDM, BUMDES memiliki keterbatasan, pertama, banyak pengelola 

BUMDES yang tidak memiliki pengalaman atau pelatihan yang memadai dalam 

mengelola bisnis, sehingga kurangnya SDM yang kompeten. Kedua, keterbatasan dalam 

beradaptasi dengan teknologi, dimana BUMDES seringkali kesulitan untuk memanfaatkan 

teknologi baru, seperti e-commerce atau aplikasi digital, untuk meningkatkan efisiensi dan 

daya saing. Untuk menghadapi tantangan ini, perusahaan berupaya memastikan adanya 

iklim organisasi yang menumbuhkan inovasi yang tepat. Pengetahuan karyawan sangat 

penting jika organisasi ingin berinovasi dan mengembangkan keunggulan kompetitif. Oleh 

karena itu penting untuk mengetahui bagaimana menciptakan iklim organisasi yang 

menumbuhkan inovasi di kalangan karyawan (Rajapathirana & Hui, 2018). Shanker et al. 

(2017) mencatat bahwa pengelolaan iklim organisasi yang mendukung inovasi merupakan 

tantangan utama bagi pihak manajemen yang memimpin dan mengelola organisasi. 

Organizational innovation climate dimaknai lingkungan yang memelihara inovasi di 

dalam sebuah organisasi. Iklim inovasi organisasi dapat memengaruhi perilaku inovatif 

karyawan. Organizational innovation climate sangat penting bagi organisasi yang 

memanfaatkan inovasi untuk menciptakan keunggulan kompetitif dan meningkatkan 

kinerja. (Jung & Yoon, 2018) mengemukakan bahwa tingkat keterlibatan karyawan yang 

tinggi dalam inovasi menyebabkan upaya diskresi karyawan yang, pada gilirannya, 

menghasilkan kinerja yang lebih baik.. 

Penelitian ini berusaha menganalisis untuk mengkaji pengaruh career-enhancing 

strategies dan organizational innovation climate terhadap kinerja karyawan dengan peran 

mediasi employee engagement pada BUMDES di Kabupaten Jember.  

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif eksplanatori karena bertujuan untuk 

menjelaskan fenomena data serta menjelaskan hubungan atau pengaruh antar variabel yang 

diteliti dan analisis datanya berjenis kuantitatif. Selanjutnya, penelitian ini juga dapat 

dikatakan sebagai penelitian kausalitas/sebab akibat (Sekaran & Bougie, 2020). 
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Tabel 1 Identifikasi Variabel Penelitian Pengukuran 

No Variabel Indikator Skala 

1 Career-

enhancing 

strategies (X1)  

a. Enhancing employability 

b. Networking 

c. Mentoring 

d. Career planning  

Skala 

Likert (1 – 

5) 

2 Organizational 

innovation 

climate (X2) 

a. BUMDES menyediakan waktu dan sumber 

daya bagi karyawan untuk bereksperimen 

dengan ide/solusi inovatif. 

b. Karyawan bekerja secara tim dan terdapat 

komunikasi yang terbuka  

c. Karyawan menghadapi pekerjaan yang 

merangsang kreativitas.  

d. Karyawan diakui dan diberi penghargaan atas 

kreativitas dan ide inovatif. 

Skala Likert 

(1 – 5) 

3 Employee 

Engagement 

(Z) 

a. Kontribusi dalam organisasi  

b. Fasilitas dan peralatan yang memadai  

c. Apresiasi dari perusahaan 

d. Pekerjaan yang memberikan harapan untuk 

kebutuhan masa depan 

e. Ketersediaan waktu untuk mengambil cuti 

tahunan yang dibayar  

f. Komitmen yang baik dari pimpinan 

manajemen 

Skala Likert 

(1 – 5) 

4 Kinerja 

Karyawan (Y) 

a. Kualitas kerja   

b. Kuantitas pekerjaan   

c. Ketepatan Waktu  

d. Kemampuan kerjasama  

e. Kemampuan melaksanakan pekerjaan  

Skala Likert 

(1 – 5) 

 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan BUMDes di Kabupaten 

Jember yang diwakili oleh pengurus. Berdasarkan data BUMDes di Kabupaten Jember 

tercatat sebanyak 309 unit. Ukuran sampel ditentukan dengan menggunakan Rumus Slovin 

sebagai berikut: 

n = 
𝑁

1+𝑁(𝑒)2
 

Keterangan: 

n  =  Ukuran sampel/jumlah responden 

N  =  Ukuran populasi 

e =  Presentase kelonggaran ketelitian kesalahan pengambilan sampel yang masih bisa 

ditolerir; e=0,1 

 

Mengacu pada rumus tersebut, maka sampel yang diambil sebanyak 75 orang. 

Pengambilan sampel dilakukan secara accidental sampling. 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan Structural Equation 

Modelling (SEM) dengan alat statistik Smart Partial Least Square (SmartPLS). Structural 

Equation Modelling (SEM) merupakan pendekatan terintegrasi antara analisis faktor, 

model structural dan analisis path (Ghozali, 2020). 
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HASIL 

Statistik Deskriptif Responden 

Responden penelitian adalah karyawan BUMDes di Kabupaten Jember yang 

ditentukan sebanyak 75 orang. Berikut disajikan deskripsi demografi responden. 

 

Tabel 2 Statistik Deskriptif Demografi Responden 

 Kriteria Frekwensi (orang) Persentase (%) 

Jenis 

Kelamin 

a. Laki-Laki 

b. Perempuan 

41 

34 

54,7 

45,3 

 Jumlah 75 100,0 

Pendidikan 

Terakhir 

a. SMP 

b. SMA 

c. Perguruan Tinggi 

d. Tidak Sekolah/Tidak Tamat 

19 

29 

27 

0 

25,3 

38,7 

36,0 

0,0 

 Jumlah 75 100,0 

Usia a. < 30 tahun 

b. 30 – 50 tahun 

a. > 50 tahun 

21 

37 

17 

28,0 

49,3 

22,7 

 Jumlah 75 100,0 

Masa Kerja a. < 10 tahun 

b. 10 – 15 tahun 

c. > 15 tahun 

22 

32 

21 

29,3 

42,7 

28,0 

 Jumlah 75 100,0 

Sumber: Data diolah 2025 

 

Berdasarkan Tabel 2, karyawan BUMDes di Kabupaten Jember dari sisi jenis 

kelamin menunjukkan proporsi yang 92nstru berimbang antara karyawan laki laki dan 

92nstrumen yaitu 54,7% dan 45,3%. Dilihat dari aspek Pendidikan, 92nstrume besar 

karyawan BUMDes di Kabupaten Jember merupakan lulusan SMA (38,7%) dan S1 

(36,0%). Dilihat dari aspek usia, 92nstrume besar berusia antara 30 – 50 tahun (49,3%) 

dan memiliki masa kerja antara 10 – 15 tahun (42,7%). 

 

Hasil Analisis Outer Model/Measurement Model 

Uji outer model digunakan untuk mengetahui apakah 92nstrument penelitian dapat 

memenuhi syarat data penelitian yang baik yaitu data yang valid dan reliabel. Hasil 

pengujian validitas disajikan dalam Tabel 3. 

 

Tabel 3 Hasil Convergent Validity 

No Variabel Indikator Loading Factor Keterangan 

1 
Career-enhancing 

strategies (X1) 

X1.1 0,873 Valid 

X1.2 0,869 Valid 

X1.3 0,865 Valid 

X1.4 0,877 Valid 

X1.5 0,880 Valid 

X1.6 0,902 Valid 

X1.7 0,911 Valid 

X1.8 0,845 Valid 

X1.9 0,889 Valid 
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2 Organizational innovation 

climate (X2) 

X2.1 0,810 Valid 

X2.2 0,912 Valid 

X2.3 0,914 Valid 

 X2.4 0,872 Valid 

3 Employee Engagement (Z) 

Z1 0,914 Valid 

Z2 0,881 Valid 

Z3 0,910 Valid 

Z4 0,904 Valid 

Z5 0,899 Valid 

Z6 0,921 Valid 

4 Kinerja Karyawan (Y) 

Y1 0,936 Valid 

Y2 0,894 Valid 

Y3 0,911 Valid 

Y4 0,867 Valid 

Y5 0,888 Valid 

Y6 0,865 Valid 

Sumber: Data diolah 2025 

 

Mengacu pada Tabel 3, dapat dinyatakan bahwa keseluruhan indikator penelitian 

memenuhi kriteria Convergent Validity, dimana nilai loading factor-nya lebih besar dari 

0.5. Hasil uji validitas secara keseluruhan menunjukkan instrumen yang digunakan dalam 

model penelitian dikatakan valid atau memenuhi convergent validity. Hasil untuk 

pengujian reliabiltas, dapat disajikan pada Tabel 4. 

 

Tabel 4 Hasil Discriminant Validity dan Composite Reliability 

No Variabel 
Composite 

Reliability 

Average Variance 

Extracted (AVE) 
Keterangan 

1 Career-enhancing strategies (X1)  0,970 0,761 Reliabel 

2 
Organizational innovation climate 

(X2) 
0,947 0,816 

Reliabel 

3 Employee Engagement (Z) 0,948 0,783 Reliabel 

4 Kinerja Karyawan (Y) 0,966 0,826 Reliabel 

Sumber: Data diolah 2025 

 

Mengacu pada Tabel 4, keseluruhan variabel penelitian dapat dinyatakan reliabel. 

Hal ini dapat dilihat pada nilai Composite Reliability masing-masing variabel lebih besar 

dari 0,70 dan nilai Average Variance Extracted (AVE) lebih besar dari 0,50.  

 

 

Hasil Analisis Structural Equation Modeling (PLS-SEM) 

Hasil analisis data dengan menggunakan software SmartPLS memberikan hasil 

sebagaimana diilustrasikan dalam gambar berikut. 
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Gambar 1 SEM-PLS Model Test Result 

Sumber: Data diolah 2025 

 

Hasil Uji Pengaruh Langsung 

Hasil pengujian pengaruh langsung dari variabel eksogen terhadap variabel 

endogen mengacu pada hasil analisis secara ringkas disajikan sebagai berikut. 

 

Tabel 5 Hasil Pengujian Pengaruh Langsung 

Effect 
Koefisien 

Jalur 

T 

hitung 
P Keterangan 

Career-enhancing strategies (X1) →  

employee engagement (Z) 
0,200 2,863 0,004 H1 diterima 

Organizational innovation climate (X2) 

→ employee engagement (Z) 
0,789 11,078 0,000 H2 diterima 

Career-enhancing strategies (X1) → 

Kinerja karyawan (Y) 

0,100 
0,851 0,395 H3 ditolak 

Organizational innovation climate (X1) 

→ Kinerja karyawan (Y) 
0,427 3,109 0,002 H4 diterima 

Employee engagement (Z) → Kinerja 

karyawan (Y)  
0,426 2,639 0,009 H5 diterima 

Sumber: Data diolah 2025 

 Hasil pengujian pengaruh langsung menunjukkan bahwa Career-enhancing 

strategies dan organizational innovation climate berpengaruh signifikan terhadap 

employee engagement. Career-enhancing strategies tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja, sedangkan Organizational innovation climate. Dan, employee engagement 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 
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Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung 

Hubungan tidak langsung terjadi antara variabel laten eksogen career-enhancing 

strategies (X1) dan organizational innovation climate (X2) terhadap variabel laten 

endogen terikat kinerja karyawan (Y) dengan variabel endogen intervening employee 

engagement (Z). Ringkasan mengenai pengaruh tidak langsung dari variabel tersebut dapat 

dilihat pada tabel berikut. 

 

Tabel 6 Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung 

Effect 
Koefisien 

Jalur 

T 

hitung 
P Keterangan 

Career-enhancing strategies (X1) →  

employee engagement (Z) → Kinerja 

Karyawan (Y) 

0,085 1,902 0,058 H6 ditolak 

Organizational innovation climate (X2) 

→ employee engagement (Z) → Kinerja 

Karyawan (Y) 

0,336 2,589 0,010 H7 diterima 

Sumber: Data diolah 2025 

 

 Hasil pengujian pengaruh tidak langsung menunjukkan bahwa employee 

engagement tidak berperan sebagai variabel intervening dalam hubungan antara Career-

enhancing strategies dan kinerja karyawan. Temuan ini sejalan dan konsisten dengan 

pengaruh langsung career-enhancing strategies terhadap kinerja karyawan yang juga 

menunjukkan pengaruh yang tidak signifikan. Selanjutnya, employee engagement 

berperan sebagai variabel intervening dalam hubungan antara organizational innovation 

climate dan kinerja karyawan. Sehingga, organizational innovation climate berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan dengan employee engagement sebagai variabel 

intervening. 

 

Analisis Koefisien Determinasi (R2) 

Nilai R-square menggambarkan variablitias perubahan variabel eksogen yang 

dapat dijelaskan oleh variabel endogen. Hasil pengujian terkait dengan nilai R-square dapat 

dilihat dalam Tabel 7. 

 

Tabel 7 Nilai R-Square 

Variabel Nama Variabel R-square 

Z Employee Engagement 0,912 

Y Kinerja karyawan 0,857 

Sumber: Data diolah 2025 

 

Berdasarkan Tabel 7 diperoleh nilai R-square konstruk employee engagement 

adalah 0,912 dan nilai R-square konstruk kinerja karyawan adalah 0,857. R-square sebesar 

0,912 dapat dimaknai bahwa 91,2% variabilitas perubahan employee engagement dapat 

dijelaskan oleh variabel Career-enhancing strategies dan organizational innovation 

climate. R-square sebesar 0,857 dapat dimaknai bahwa 85,7% variabilitas perubahan 

kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel career-enhancing strategies, 

organizational innovation climate, dan employee engagement. 
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PEMBAHASAN 

Pengaruh Career-Enhancing Strategies terhadap Employee Engagement 

Hasil analisis menunjukkan variabel career-enhancing strategies berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee engagement. Hal ini berarti semakin baik career-

enhancing strategies yang dimiliki karyawan, maka semakin baik pula employee 

engagement.  Career-enhancing strategies atau strategi peningkatan karier dimaknai 

sebagai perilaku yang dapat digunakan oleh individu untuk mengurangi waktu yang 

dibutuhkan dan ketidakpastian seputar pencapaian tujuan karier yang penting. Career-

enhancing strategies merupakan perilaku konkret yang menjadi tanggung jawab pribadi 

individu saat mengelola karier, dan individu menerapkannya untuk mencapai tujuan karier 

di tempat kerja. Career-enhancing strategies mencakup perilaku seperti menciptakan 

peluang karier, mengembangkan jaringan kontak, dan menominasikan sendiri tujuan 

karier. Employee engagement yang merujuk pada sikap positif yang dimiliki oleh 

karyawan terhadap organisasi dan nilai-nilainya, menunjukkan bahwa orang akan terlibat 

dengan pekerjaan dalam hal ini jika organisasi mendorong dan mendukung dengan 

memberi sinyal kepada karyawan bahwa karyawan dihargai dan dipercaya (Chatzifoti et 

al., 2024). Praktik MSDM adalah salah satu cara bagi pemberi kerja untuk memberi sinyal 

kesediaan perusahaan untuk berinvestasi dan mendukung karyawan; karenanya, praktik 

MSDM yang dipersepsikan dapat dikaitkan dengan Employee engagement. Pengembangan 

karier dan keterlibatan karyawan memiliki hubungan yang sinergis dimana meningkatkan 

salah satu aspek tersebut akan dapat meningkatkan yang lain. Hal ini memberikan 

gambaran tentang bagaimana berinvestasi dalam pertumbuhan karyawan dapat 

meningkatkan rasa memiliki dan motivasi karyawan. Hasil penelitian ini sesuai dengan 

temuan penelitian (Kaya & Karatepe, 2020; Meiliawati et al., 2022; Primadini & Karneli, 

2023) yang menunjukkan bahwa career-enhancing strategies berpengaruh terhadap 

employee engagement. 

 

Pengaruh Organizational Innovation Climate terhadap Employee Engagement 

Hasil analisis menunjukkan variabel organizational innovation climate 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. Hal ini berarti semakin 

baik organizational innovation climate, maka semakin baik pula employee engagement.  

Istilah inovasi organisasi atau inovasi dalam organisasi didefinisikan dalam Manual Oslo 

sebagai implementasi ide baru untuk perbaikan produk, dan proses atau metode organisasi 

baru yang diterapkan dalam organisasi, kelompok, tempat kerja, dan operasi (Lambriex-

Schmitz et al., 2020). Inovasi-inovasi ini secara teknis dan non-teknis menunjukkan 

kelanjutan dari berbagai jenis inovasi organisasi. Kemajuan dalam organisasi 

memengaruhi implementasi proses bisnis, tanggung jawab karyawan lebih spesifik, proses 

pengambilan keputusan internal dan eksternal juga diidentifikasi, dan hubungan 

interpersonal dengan organisasi lain lebih jelas. Di sisi lain, menurut berbagai hasil 

penelitian mengenai organisasi inovatif, jika organisasi tidak bersedia mengadopsi inovasi 

dalam bisnisnya, daya deskriptif internal dan eksternalnya akan lebih rendah daripada 

organisasi inovatif dan memiliki peluang lebih kecil untuk mencapai keberhasilan 

organisasi. 

Employee engagement mengacu pada keterlibatan, kepuasan, dan antusias 

karyawan dalam bekerja. Menurut (Robbins & Judge, 2019) karyawan yang engaged 

memiliki dedikasi kuat kepada organisasi yang ditandai dengan berpartisipasi penuh untuk 

melakukan perubahan di dalam organisasi. Keterikatan karyawan telah dianggap sebagai 

pengantar kesuksesan bisnis dipasar yang kompetitif seperti saat ini dan salah satu faktor 
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penentu dalam kesuksesan organisasional. Ketika karyawan merasa bahwa organisasi 

mereka memberikan dukungan, melibatkan, dan memberikan iklim yang menantang, yang 

karenanya mengakomodasi kebutuhan psikologis karyawan, karyawan lebih cenderung 

untuk merespon dengan investasi waktu dan energi serta menjadi terlibat secara psikologis 

dalam pekerjaan organisasi. Hasil penelitian ini sesuai dengan temuan penelitian (Anindita 

& Rheinhard, 2023; Elamin et al., 2024; Ghani et al., 2023) yang menyatakan 

organizational innovation climate berpengaruh terhadap employee engagement 

 

Pengaruh Career-Enhancing Strategies terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil analisis menunjukkan variabel career-enhancing strategies berpengaruh 

positif namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti career-enhancing 

strategies dinilai belum optimal sehingga tidak mmeberikan dampak bagi kinerja 

karyawan.  Career-enhancing strategies merepresentasikan segala jenis aktivitas, perilaku, 

atau pengalaman yang memungkinkan seseorang mencapai tujuan kariernya (Ali et al., 

2019). Secara khusus, career-enhancing strategies mencakup peningkatan tujuan dan 

rencana kerja, mencari cara untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan melalui 

saran dan informasi dari orang lain tentang pelatihan atau tugas kerja, mengerjakan 

berbagai tugas pekerjaan untuk meningkatkan keterampilan, bekerja lembur, dan 

membangun jaringan. Perencanaan pengembangan karier dan penilaian kinerja merupakan 

aspek penting dari strategi pengembangan organisasi (Armstrong & Brown, 2019), dan 

dapat dianggap sebagai mekanisme pertukaran sosial utama. Menurut social exchange 

theory, perencanaan pengembangan karir memengaruhi persepsi pekerja tentang 

pengembangan karyawan sebagai pertukaran sosial, dan selanjutnya akan memengaruhi 

perilaku pekerja lainnya, seperti kinerja karyawan. Dengan demikian, pengembangan 

karier memiliki peran strategis dalam penilaian kinerja sebagai proses pertukaran sosial 

dalam hubungan antara perencanaan pengembangan karir dan kinerja karyawan. Temuan 

penelitian ini tidak sesuai dengan hasil penelitian (Ali et al., 2019; Khaeruman & Mariam, 

2025; Nisar & Rasheed, 2020) yang menyatakan pengembangan karir berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan konsisten dengan hasil yang diperoleh 

(Taufik et al., 2024) yang menyatakan pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan.  

 

Pengaruh Organizational Innovation Climate terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil analisis menunjukkan variabel organizational innovation climate 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti semakin baik 

organizational innovation climate, maka semakin baik pula kinerja karyawan.  Inovasi 

organisasi dimaknai sebagai ide atau istilah baru, mengeksplorasi ide kreatif baru, proses, 

dan teknik yang dapat meningkatkan peningkatan kinerja inovasi. Penting untuk 

mengidentifikasi nilai informasi baru dan eksternal dengan meningkatkan pengetahuan 

karyawan semi-pemerintah tentang istilah inovasi organisasi. Dengan memberikan 

kontribusi terhadap pencapaian keunggulan kompetitif, inovasi organisasi berani untuk 

mempromosikan kinerja inovasi. Iklim organisasi yang mendukung telah dianggap sebagai 

aspek penting dari kebijakan organisasi karena mendorong karyawan untuk memanfaatkan 

potensi mereka secara bebas. Iklim organisasi mendukung konsep-konsep baru yang dipicu 

oleh karyawan. Organisasi menetapkan lingkungan kerja bagi karyawan untuk mendorong 

persepsi menerima tantangan, menyediakan teknologi yang memadai untuk bersaing 

dalam faktor risiko, dan menetapkan pekerjaan yang menantang untuk pemanfaatan 

pendekatan kerja yang inovatif (Shanker et al., 2017). Lingkungan kerja yang kreatif 
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seperti itu disebut iklim inovatif. Istilah iklim inovatif membuka rencana baru untuk 

perilaku berpikir, kognisi mental, dan persepsi. Pendekatan inovatif ini dapat membantu 

lembaga untuk meningkatkan kemajuan organisasi. Karyawan memiliki bagian penting 

dalam lingkungan modern karena persepsi kreatif membangun iklim inovatif. Selain itu, 

iklim inovasi berdampak positif terhadap organisasi dan menunjukkan perilaku kerja 

karyawan yang menantang dengan distribusi pekerjaan. Temuan penelitian ini mendukung 

hasil penelitian (Chaudhry et al., 2021; Kamalia & Raharja, 2022; Mansur & Idris, 2023) 

yang menyatakan organizational innovation climate berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 

 

Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil analisis menunjukkan variabel employee engagement berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti semakin baik employee engagement, 

maka semakin baik pula kinerja karyawan.  Melalui employee engagement, karyawan akan 

memiliki kekuatan yang ditandai dengan energi dan ketahanan mental yang tinggi, 

kemauan yang sungguh-sungguh untuk bekerja, serta kegigihan dalam menghadapi 

kesulitan saat bekerja. Individu dengan employee engagement yang tinggi biasanya 

memiliki energi, stamina, dan semangat yang tinggi (Kim & Koo, 2017). Karyawan juga 

akan merasa menyatu dengan pekerjaannya dan hal ini dapat meningkatkan kinerjanya. 

Persaingan yang ketat memberikan tekanan pada suatu organisasi untuk terus mencari cara 

dalam meningkatkan kinerjanya. Kinerja yang tinggi akan meningkatkan kualitas dan nilai 

yang diberikan kepada para pemangku kepentingan. Employee engagement yang tinggi 

mendorong karyawan memiliki rasa tanggung jawab yang besar terhadap kinerjanya 

sendiri. Temuan penelitian ini mendukung hasil penelitian (Meiliawati et al., 2022; Nabila 

& Ratnawati, 2020; Simamora et al., 2019). 

 

Pengaruh Career-Enhancing Strategies terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Employee Engagement 

Hasil analisis menunjukkan variabel career-enhancing strategies berpengaruh 

positif namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan melalui employee engagement. 

Hal ini berarti career-enhancing strategies dinilai belum optimal sehingga tidak 

mmeberikan dampak bagi kinerja karyawan meskipun melibatkan employee engagement.  

Career-enhancing strategies merupakan salah satu cara bagi individu untuk memikul 

tanggung jawab pribadi dalam mengelola karier sendiri (Ekmekcioglu et al., 2020). 

Berdasarkan definisi sebelumnya, career-enhancing strategies dapat dipahami sebagai 

perilaku konkret yang ditunjukkan oleh individu untuk mencapai tujuan karier di tempat 

kerja. Penelitian yang cukup banyak telah dilakukan tentang strategi peningkatan karier 

selama beberapa dekade terakhir. Dalam model Gould dan Penley (1984), career-

enhancing strategies antarpribadi dan intrapribadi memberikan dampak positif pada 

karyawan (Rawat et al., 2024). Selain itu, perencanaan pengembangan karir berpotensi 

menghasilkan keunggulan kompetitif bagi organisasi perusahaan dengan meminimalkan 

turnover dan keluarnya karyawan secara tiba-tiba. career-enhancing strategies 

meningkatkan pengembangan profesional karyawan, yang pada gilirannya meningkatkan 

kinerja karyawan.  

Pengaruh Organizational Innovation Climate terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Employee Engagement 

Hasil analisis menunjukkan variabel organizational innovation climate 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui employee 
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engagement. Hal ini berarti semakin baiknya organizational innovation climate akan 

diikuti dengan semakin baiknya employee engagement dan akhirnya mendorong 

peningkatan kinerja karyawan BUMDes di Kabupaten Jember.  Tantangan kompetitif yang 

dihadapi oleh suatu organisasi mengharuskan organisasi tersebut untuk mencari 

pendekatan yang lebih inovatif dan baru dalam penyampaian produk dan layanan (Dabić 

et al., 2019). Inovasi dianggap oleh banyak akademisi sebagai pendorong utama kinerja 

organisasi (Popa et al., 2017). Iklim organisasi yang mendukung inovasi merupakan hal 

penting dalam hubungan tersebut. Organisasi menetapkan lingkungan kerja bagi karyawan 

untuk mendorong persepsi menerima tantangan, menyediakan teknologi yang memadai 

untuk bersaing dalam faktor risiko, dan menetapkan pekerjaan yang menantang untuk 

pemanfaatan pendekatan kerja yang inovatif (Shanker et al., 2017). Lingkungan kerja yang 

kreatif seperti itu disebut iklim inovatif. Istilah iklim inovatif membuka rencana baru untuk 

perilaku berpikir, kognisi mental, dan persepsi. Pendekatan inovatif ini dapat membantu 

lembaga untuk meningkatkan kemajuan organisasi. 

 

KESIMPULAN 

Kesimpulan studi ini dapat dinyatakan sebagai berikut. Pertama, career-enhancing 

strategies berpengaruh terhadap employee engagement pada BUMDes di Kabupaten 

Jember. Dalam hal ini semakin baiknya career-enhancing strategies maka semakin baik 

pula employee engagement pada BUMDes di Kabupaten Jember. Kedua, organizational 

innovation climate berpengaruh terhadap employee engagement pada BUMDes di 

Kabupaten Jember. Dalam hal ini semakin baiknya organizational innovation climate 

maka semakin baik pula employee engagement pada BUMDes di Kabupaten Jember. 

Ketiga, career-enhancing strategies tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

BUMDes di Kabupaten Jember. Dalam hal ini career-enhancing strategies dinilai bukan 

faktor yang menentukan kinerja karyawan BUMDes di Kabupaten Jember. Keempat, 

organizational innovation climate berpengaruh terhadap kinerja karyawan BUMDes di 

Kabupaten Jember. Dalam hal ini semakin baik organizational innovation climate maka 

semakin baik pula kinerja karyawan BUMDes di Kabupaten Jember. Kelima, employee 

engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan BUMDes di Kabupaten Jember. 

Dalam hal ini semakin baik organizational innovation climate maka semakin baik pula 

kinerja karyawan BUMDes di Kabupaten Jember. Keenam, career-enhancing strategies 

tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan BUMDes di Kabupaten Jember melalui 

employee engagement. Dan ketujuh, organizational innovation climate berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan BUMDes di Kabupaten Jember melalui employee engagement. 

Dalam hal ini motivasi semakin baiknya organizational innovation climate akan diikuti 

dengan semakin baiknya employee engagement dan akhirnya mendorong peningkatan 

kinerja karyawan BUMDes di Kabupaten Jember. 

Penelitian ini hanya hanya mampu menjelaskan employee engagement sebesar 

91,2% dan kinerja karyawan sebesar 85,7%, sehingga masih ada faktor lain di luar model 

yang diteliti yang mampu menjelaskan employee engagement dan kinerja karyawan. Oleh 

karena itu disarankan bagi penelitian lanjutan untuk menambahkan variabel lain seperti 

budaya organisasi, komitmen kerja, organizational citizenship behavior (OCB), dan lain-

lain. Sehingga dapat memperoleh hasil temuan yang lebih baik dan berguna bagi 

pengembangan ilmu pengetahuan khususnya manajemen sumber daya manusia. 

Implikasi manajerial dan praktis penelitian ini menyarankan bahwa manajemen 

perusahaan (BUMDES) dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan meningkatkan 

career-enhancing strategies dan organizational innovation climate, bersama dengan faktor 
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employee engagement. Beradasarkan temuan penelitian, manajer BUMDES dapat 

mengembangkan strategi yang tepat untuk mencapai kinerja karyawan yang lebih baik dan 

akhirnya akan mendorong pencapaian kinerja perusahaan. Terakhir, dari sudut pandang 

akademis (teoritis), hasil penelitian ini menguatkan temuan penelitian lain yang didasarkan 

pada teori berbasis sumber daya dan berbasis pengembangan karir serta inovasi. Penelitian 

ini menyajikan gap research dan keterbatasan yang memungkinkan untuk penelitian lebih 

lanjut dalam domain kinerja karyawan. 
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