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ABSTRACT 
The shift in human resource management paradigms emphasizes a move from purely productivity-oriented 

approaches to sustainability and innovation, in line with the growing demands of a dynamic business 

environment. The transformation of well-being systems is considered a strategic approach that not only 

enhances employee well-being but also fosters innovative behavior supporting organizational adaptive 

performance. This study aims to analyze the role of Innovative Work Behavior (IWB) as a mediator in the 

effects of Perceived organization and Self-leadership on employees' adaptive performance. A quantitative 

method was employed using a survey distributed to employees in the formal sector. Data were analyzed using 

Partial Least Squares-based Structural Equation Modeling (PLS-SEM) to examine direct and mediating effects 

among variables. The results indicate that strategically integrated well-being systems have a positive effect on 

innovative behavior, which serves as a key mediator strengthening the impact of self-leadership and perceived 

organization on adaptive performance. The findings confirm that well-being functions not only as 

psychological support but also as a transformational instrument that shapes an innovation culture and 

enhances organizational resilience. Theoretically, this study extends the concept of sustainable human 

resource management, while practically it provides policy guidance for organizations to develop human-

centered, adaptive, innovative, and sustainable management systems. 

Keywords: Well-being Transformation, Innovative Work Behavior, Adaptive performance, Self-leadership, 

Perceived organization 

ABSTRAK 
Perubahan paradigma manajemen sumber daya manusia menekankan pergeseran dari orientasi produktivitas 

semata menuju keberlanjutan dan inovasi, seiring meningkatnya tuntutan lingkungan bisnis yang dinamis. 

Transformasi sistem well-being dianggap sebagai strategi yang tidak hanya meningkatkan kesejahteraan 

pegawai, tetapi juga mendorong perilaku inovatif yang mendukung adaptive performance organisasi. 

Penelitian ini bertujuan menganalisis peran Innovative Work Behavior (IWB) sebagai mediator dalam 

pengaruh Perceived organization dan Self-leadership terhadap adaptive performance pegawai. Metode 

penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan survei melalui kuesioner yang disebarkan kepada 

pegawai sektor formal. Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis 

Partial Least Squares (PLS) untuk menilai pengaruh langsung dan mediasi antarvariabel. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa transformasi well-being yang terintegrasi secara strategis memiliki pengaruh positif 

terhadap perilaku inovatif, yang berperan sebagai mediator utama dalam memperkuat pengaruh self-

leadership dan persepsi pegawai terhadap organisasi terhadap adaptive performance. Temuan ini 

menegaskan bahwa well-being tidak sekadar dukungan psikologis, tetapi juga instrumen transformasional 

yang membentuk budaya inovasi dan meningkatkan ketahanan organisasi. Secara teoretis, penelitian ini 

memperluas konsep sustainable human resource management, sedangkan secara praktis memberikan arahan 

kebijakan bagi organisasi dalam membangun sistem manajemen yang humanis, adaptif, inovatif, dan berdaya 

saing berkelanjutan. 

Kata Kunci: Transformasi Kesejahteraan, Perilaku Kerja Inovatif, Kinerja Adaptif, Kepemimpinan Diri, 

Persepsi terhadap Organisasi 

PENDAHULUAN  

Perkembangan paradigma manajemen sumber 

daya manusia (SDM) saat ini menandai 

pergeseran signifikan dari orientasi yang 

hanya menekankan produktivitas menuju 

pendekatan yang berfokus pada keberlanjutan 
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dan inovasi, seiring meningkatnya 

kompleksitas serta dinamika lingkungan 

bisnis kontemporer (1). Perpaduan antara 

bakat dan teknologi melahirkan perubahan 

mendasar dalam manajemen SDM dengan 

menekankan pemanfaatan data untuk 

meningkatkan proses akuisisi talenta, 

pengembangan kompetensi, dan keterlibatan 

pegawai (2).  Transformasi sistem well-being 

tidak lagi dipandang hanya sebagai upaya 

meningkatkan kesejahteraan psikologis, 

melainkan sebagai strategi organisasi yang 

mendorong perilaku inovatif dan memperkuat 

kinerja adaptif (3). Transformasi digital yang 

diiringi budaya organisasi yang kondusif 

berpotensi meningkatkan adaptivitas 

organisasi (4). Penerapan transformasi digital 

secara efektif juga memperkuat efisiensi 

operasional dan kepuasan kerja, yang 

berdampak pada peningkatan kapasitas 

adaptasi organisasi. 

Urgensi penelitian ini muncul dari fenomena 

bahwa banyak organisasi masih menerapkan 

sistem well-being secara parsial dan 

administratif, belum terintegrasi sebagai 

instrumen strategis dalam pengembangan 

SDM berkelanjutan (5). Kondisi tersebut 

menimbulkan kesenjangan antara potensi 

individu dan kontribusi inovatif yang 

diharapkan organisasi. Diperlukan 

pendekatan yang menghubungkan 

kepemimpinan diri (self-leadership) dan 

persepsi pegawai terhadap organisasi 

(perceived organization) dengan perilaku 

kerja inovatif yang berdampak pada kinerja 

adaptif. Tingkat kepemimpinan diri yang 

tinggi mendorong keterlibatan dalam inovasi 

karena individu yang mampu mengarahkan 

diri, menetapkan tujuan, dan berinisiatif 

cenderung menghasilkan kinerja yang lebih 

efektif (6).  

State of the art penelitian ini terletak pada 

pendekatan integratif yang menempatkan 

Innovative Work Behavior (IWB) sebagai 

mediator antara faktor individu (self-

leadership) dan persepsi organisasi terhadap 

kinerja adaptif. IWB menjadi komponen 

penting bagi keberhasilan dan kemampuan 

adaptasi organisasi karena mencakup proses 

menciptakan, mempromosikan, dan 

menerapkan ide baru yang bernilai (7). 

Persepsi terhadap dukungan dan keadilan 

organisasi berpengaruh positif terhadap 

perilaku kerja inovatif (8). Persepsi terhadap 

dukungan dan keadilan organisasi 

berpengaruh positif terhadap perilaku kerja 

inovatif (9). Kepemimpinan diri yang kuat 

memungkinkan pegawai menghasilkan serta 

mengimplementasikan solusi inovatif untuk 

memperkuat kemampuan adaptif organisasi. 

Secara konseptual, penelitian ini memperluas 

literatur sustainable human resource 

management dengan menekankan integrasi 

antara well-being dan inovasi dalam 

membangun organisasi yang adaptif, 

humanis, dan berdaya saing berkelanjutan. 

Secara praktis, penelitian ini memberikan arah 

kebijakan bagi organisasi dalam merancang 

sistem manajemen SDM yang menumbuhkan 

kesejahteraan, mendorong inovasi, dan 

memperkuat ketahanan organisasi. Hal ini 

sejalan dengan Tujuan Pembangunan 
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Berkelanjutan (SDGs), terutama terkait 

kesehatan dan kesejahteraan (SDG 3) serta 

pekerjaan layak dan pertumbuhan ekonomi 

(SDG 8). 

METODE  

Pendekatan Penelitian  

Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan desain survei. Pendekatan 

ini dipilih karena memungkinkan analisis 

hubungan antarvariabel secara objektif 

melalui data numerik yang dapat diuji 

menggunakan teknik statistik inferensial (10). 

Tujuan utama pendekatan ini adalah 

mengukur dan menguji pengaruh self-

leadership (X1) dan perceived organization 

(X2) terhadap adaptive performance (Y) 

melalui Innovative Work Behavior (IWB) 

sebagai variabel mediasi (Z). Instrumen 

penelitian berupa kuesioner terstruktur yang 

dikembangkan dari indikator teoretis masing-

masing variabel dan diukur dengan skala 

Likert lima poin (1 = sangat tidak setuju 

sampai 5 = sangat setuju). Survei disebarkan 

secara daring kepada pegawai sektor formal 

dengan tingkat partisipasi sukarela.statistik, 

khususnya untuk menguji pengaruh self-

leadership (X1), perceived organization (X2), 

Innovative Work Behavior (IWB, Z), terhadap 

adaptive performance (Y). Survei dilakukan 

dengan menggunakan kuesioner terstruktur, 

yang disebarkan kepada pegawai sektor 

formal. 

Populasi dan Sampel  

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai 

sektor formal yang memiliki pengalaman 

kerja minimal satu tahun serta terlibat dalam 

aktivitas inovatif dan proses pengambilan 

keputusan di organisasi. Teknik pengambilan 

sampel menggunakan purposive sampling, 

dengan kriteria bahwa responden memiliki 

pemahaman atau pengalaman langsung terkait 

kepemimpinan diri, persepsi terhadap 

organisasi, serta perilaku inovatif di tempat 

kerja. Jumlah sampel ditentukan berdasarkan 

kaidah Structural Equation Modeling – 

Partial Least Squares (SEM-PLS), yaitu 

sekurang-kurangnya lima hingga sepuluh kali 

jumlah indikator pada variabel dengan item 

terbanyak, sehingga jumlah sampel dinilai 

cukup untuk menghasilkan estimasi model 

yang stabil dan reliabel. 

Tabel 1: Operasional Variabel  

Notasi Variabel 
Jenis 

Variabel 
Indikator 

Skala 

Pengukuran 

X1 Self-leadership (SL) Independen 
Tujuan pribadi, Motivasi   diri, 

Perencanaan, Evaluasi diri 
Likert 5 poin 

X2 
Perceived 

organization (PO) 
Independen 

Dukungan organisasi, Kebijakan 

inovasi, Penghargaan, Kepuasan well-

being 

Likert 5 poin 

Z 
Innovative Work 

Behavior (IWB) 
Mediasi 

Kreativitas, Inisiatif, Implementasi ide, 

Kolaborasi 
Likert 5 poin 

Y 
Adaptive 

performance (AP) 
Dependen 

Adaptasi, Fleksibilitas, Responsif, 

Keputusan efektif 
Likert 5 poin 

Sumber: data primer yang sudah diolah, 2025.
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Gambar 1: Paradigma Penelitian 

Sumber: Penulis 

Instrumen Penelitian  

Instrumen penelitian menggunakan kuesioner 

dengan skala Likert lima poin, di mana nilai 1 

menunjukkan “sangat tidak setuju” dan nilai 5 

menunjukkan “sangat setuju”. Setiap 

indikator disusun berdasarkan konstruk 

teoretis variabel self-leadership, perceived 

organization, Innovative Work Behavior 

(IWB), dan adaptive performance. Uji 

validitas dilakukan menggunakan korelasi 

item-total untuk memastikan bahwa setiap 

butir pernyataan memiliki hubungan yang 

signifikan dengan skor total konstruk. Uji 

reliabilitas dilakukan dengan metode 

Cronbach’s Alpha, dan nilai α ≥ 0,7 dianggap 

menunjukkan konsistensi internal yang 

memadai (11). Proses pengujian ini bertujuan 

memastikan instrumen memiliki validitas dan 

reliabilitas yang tinggi, sehingga hasil 

pengukuran dapat dipercaya dan digunakan 

untuk analisis model struktural. 

Analisis Data  

Analisis data dilakukan menggunakan 

pendekatan Structural Equation Modeling 

(SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS). 

Metode ini dipilih karena mampu menguji 

hubungan langsung maupun tidak langsung 

antarvariabel secara simultan, serta efektif 

digunakan pada ukuran sampel kecil hingga 

menengah dan model dengan kompleksitas 

tinggi (12). Pengujian dilakukan melalui dua 

tahap, yaitu evaluasi outer model untuk 

menilai validitas konvergen, validitas 

diskriminan, dan reliabilitas konstruk, serta 

evaluasi inner model untuk menguji hubungan 

kausal antarvariabel. Model struktural 

penelitian dirumuskan dalam dua persamaan 

jalur berikut: 

1. Persamaan pengaruh independen 

terhadap mediator: 

𝐼𝑊𝐵 = 𝛽1 ⋅ 𝑋1 + 𝛽2 ⋅ 𝑋2 + 𝜖1… . . (1) 

 

2. Persamaan pengaruh mediator terhadap 

dependen: 

𝐴𝑃 = 𝛽3 ⋅ 𝑍 + 𝛽4 ⋅ 𝑋1 + 𝛽5 ⋅ 𝑋2 + 𝜖2… . (2) 

 

Selain pengujian jalur langsung, dilakukan 

pula uji mediasi untuk menilai peran IWB (Z) 

dalam memediasi pengaruh self-leadership 

(X₁) dan perceived organization (X₂) terhadap 
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adaptive performance (Y). Hasil analisis 

disajikan dalam bentuk koefisien jalur (path 

coefficients), nilai t-statistic, p-value, dan R² 

sebagai indikator kekuatan model serta tingkat 

signifikansi hubungan antarvariabel. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tabel 2: Deskripsi Responden 

 

Sumber: data primer yang sudah diolah, 2025 

Tabel 3: Kategori Cronbach Alpha 

Interval 

Koefisien 

Tingkat Hubungan 

0,00 – 0,199 Sangat Rendah 

0,20 – 0,399 Rendah 

0,40 – 0,599 Sedang 

0,60 – 0,799 Tinggi 

0,80 – 1,000 Sangat Tinggi 

Sumber : (13) 

 

Suatu instrumen penelitian dianggap andal 

(reliabel) jika memiliki tingkat reliabilitas 

sebesar 0,60 atau lebih (14). Nilai ini 

menunjukkan bahwa instrumen dapat 

menghasilkan data yang konsisten dalam 

berbagai pengukuran. Untuk menilai 

reliabilitas, perhitungan dapat dilakukan 

menggunakan perangkat lunak statistik, yang 

memungkinkan analisis yang lebih akurat dan 

efisien (15). Dalam penelitian ini, uji 

reliabilitas dilakukan dengan menggunakan 

Cronbach’s Alpha.  

Karakteristik Responden Frekuensi Persentase (%) 

Jenis Kelamin 
  

Laki-laki 50 45 

Perempuan 60 55 

Usia 
  

21–30 40 36 

31–40 50 45 

>40 20 19 

Lama Bekerja 
  

1–3 tahun 30 27 

4–6 tahun 50 45 

>6 tahun 30 28 
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Tabel 4: Uji Validitas dan Reliabilitas 

Variabel Indikator Validitas (r) Reliabilitas (Cronbach α) 

X1: Self-leadership SL1–SL4 0,65–0,82 0,81 

X2: Perceived organization PO1–PO4 0,63–0,79 0,78 

Z: Innovative Work Behavior IWB1–IWB5 0,60–0,84 0,83 

Y: Adaptive performance AP1–AP5 0,62–0,80 0,80 

Sumber: data primer yang sudah diolah, 2025 

 

Interpretasi: Semua indikator memenuhi 

syarat validitas (r > 0,3) dan reliabilitas (α ≥ 

0,7), sehingga instrumen dapat digunakan 

untuk analisis SEM-PLS. 

Composite Reliability digunakan untuk 

memastikan konsistensi internal dari 

indikator-indikator yang membentuk variabel 

laten (16). Dalam Smart PLS, Composite 

Reliability adalah alat utama untuk mengukur 

reliabilitas, dan nilai CR ≥ 0.7 dianggap 

memenuhi standar untuk penelitian. 

Penggunaan Composite Reliability penting 

untuk memastikan bahwa konstruk yang 

diukur benar-benar mencerminkan variabel 

yang dimaksud, sehingga hasil analisis lebih 

valid dan dapat dipercaya. 

Tabel 5: Analisis Jalur (PLS-SEM) 

Hubungan Koefisien (β) t-statistik p-value Signifikansi 

X1 → Z 0,45 5,32 0,000 signifikan 

X2 → Z 0,38 4,87 0,000 signifikan 

Z → Y 0,50 6,10 0,000 signifikan 

X1 → Y 0,22 2,80 0,005 signifikan 

X2 → Y 0,19 2,45 0,015 signifikan 

Sumber: data primer yang sudah diolah, 2025 

R²: 

• IWB (Z) = 0,53 → 53% variasi IWB 

dijelaskan oleh X1 dan X2. 

• Adaptive performance (Y) = 0,61 → 61% 

variasi AP dijelaskan oleh X1, X2, dan Z. 

Tabel 6: Uji Mediasi 

Mediasi Koefisien Mediasi t-statistik p-value Keterangan 

X1 → Z → Y 0,225 4,50 0,000 Mediasi parsial signifikan 

X2 → Z → Y 0,190 3,92 0,000 Mediasi parsial signifikan 

Sumber: data primer yang sudah diolah, 2025 
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Interpretasi: Innovative Work Behavior 

berperan sebagai mediator parsial antara self-

leadership dan perceived organization 

terhadap adaptive performance. Ini 

menegaskan peran IWB sebagai penguat 

pengaruh variabel individu dan organisasi 

terhadap kinerja adaptif. 

Hasil menunjukkan bahwa self-leadership dan 

persepsi pegawai terhadap organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap IWB. Hal ini 

konsisten dengan teori Self-leadership yang 

menyatakan bahwa individu yang mampu 

memimpin diri sendiri dan memiliki persepsi 

positif terhadap organisasi cenderung lebih 

inovatif dalam bekerja (17). Penerapan well-

being yang strategis mendukung motivasi 

intrinsik pegawai, sehingga mendorong 

perilaku inovatif. 

IWB memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap adaptive performance (18). Artinya, 

pegawai yang inovatif dapat menyesuaikan 

diri dengan cepat terhadap perubahan, 

menemukan solusi baru, dan meningkatkan 

kinerja adaptif. Temuan ini sejalan dengan 

literatur yang menyebutkan bahwa inovasi 

individu menjadi kunci dalam membangun 

organisasi yang tangguh dan adaptif 

IWB terbukti memediasi hubungan antara 

self-leadership, perceived organization, dan 

adaptive performance. Dengan kata lain, 

pengaruh self-leadership dan persepsi 

organisasi terhadap adaptive performance 

lebih kuat ketika perilaku inovatif pegawai 

ditingkatkan. Hal ini mengindikasikan bahwa 

well-being yang terintegrasi secara strategis 

tidak hanya memberikan dukungan psikologis 

tetapi juga menciptakan budaya inovasi yang 

memperkuat kemampuan adaptif 

organisasi.  Karyawan dengan keterlibatan 

yang lebih tinggi dan dukungan organisasi 

yang dirasakan menunjukkan perilaku kerja 

inovatif yang jauh lebih besar (19). Hubungan 

ini semakin ditingkatkan oleh praktik 

keberlanjutan, yang meningkatkan 

kesejahteraan karyawan dan kinerja 

organisasi 

Secara teoretis, penelitian ini memperluas 

literatur sustainable human resource 

management dengan menekankan integrasi 

well-being dan inovasi. Secara praktis, 

organisasi disarankan untuk mengembangkan 

program well-being yang tidak hanya 

administratif tetapi juga strategis, 

memfasilitasi inovasi, dan memperkuat 

adaptive performance pegawai (20). Hal ini 

sejalan dengan pencapaian SDGs terkait 

kesehatan, kesejahteraan, dan pertumbuhan 

ekonomi. 

SIMPULAN  

Berdasarkan hasil penelitian, transformasi 

sistem well-being yang terintegrasi secara 

strategis memiliki pengaruh positif terhadap 

Innovative Work Behavior (IWB) pegawai. 

Selain itu, Self-leadership dan Perceived 

organization terbukti berpengaruh langsung 

terhadap Adaptive performance, namun 

pengaruh tersebut menjadi lebih kuat ketika 

perilaku inovatif pegawai dimediasi oleh 

IWB. Temuan ini menegaskan bahwa well-

being tidak hanya berfungsi sebagai dukungan 

psikologis, tetapi juga sebagai instrumen 

transformasional yang membentuk budaya 
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inovasi dan memperkuat kemampuan adaptif 

organisasi. 

Secara teoretis, penelitian ini memperluas 

literatur sustainable human resource 

management dengan menekankan integrasi 

antara well-being dan inovasi dalam 

membangun organisasi yang adaptif, 

humanis, dan berkelanjutan. Secara praktis, 

hasil penelitian memberikan arahan bagi 

organisasi untuk merancang kebijakan dan 

sistem manajemen SDM yang mendukung 

kesejahteraan pegawai, mendorong perilaku 

inovatif, serta memperkuat ketahanan dan 

daya saing organisasi, sejalan dengan 

pencapaian. Tujuan Pembangunan 

Berkelanjutan (SDGs) terkait kesehatan, 

kesejahteraan, serta pekerjaan layak dan 

pertumbuhan ekonomi. 
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