
PENGARUH INOVASI, KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN 

KOMPETENSI TERHADAP KINERJA PEGAWAI 

(Studi kasus di Kementerian Hukum dan HAM RI) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

FUNNA MAULIA 

No. Registrasi: 7647130412 

 
 

Disampaikan Sebagai Salah Satu Syarat untuk 

Mencapai Gelar Doktoral Ilmu Manajemen di Universitas Negeri Jakarta 

 

 
 

PROGRAM STUDI DOKTORAL ILMU MANAJEMEN 

PASCASARJANA UNIVERSITAS NEGERI JAKARTA 

2021 



 

 

 

 

PERSETUJUAN DEWAN PENGUJI 
 

DIP ERSYARA TKAN UNTUK UJIAN TE RB UKA / PROM OSI DOKTOR 

 

 
Promotor Co-Promotor 

 

 

 

 

 

 

 
Dr.  Rd. Tuty  Sariwulan.,M.Si Agung  Dharmawan   Buchdadi,M.M.,Ph.D 

 
Tanggal : 15-02-2021 Tanggal: 15-02-2021 

 

 
 

NAMA TANDA  TANGAN TANGGAL 

 

 

 

 

Prof.  Dr.  Nadiroh,  M.Pd 
 

(Ketua)' 
 

15-02-2021 

 

Prof.  Dr.  Hamidah,  SE., M.Si 
 

(Sekretaris 

 

 
Nama : Funna Maulia Massaile 

No. Registrasi  : 7647130412 

Program Studi    : Ilmu Manajemen 

Tgl. Lulus 



ii  

PENGARUH INOVASI, KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN 

KOMPETENSI TERHADAP KINERJA PEGAWAI 

(Studi kasus di Kementerian Hukum dan HAM RI) 

Funna Maulia 

Universitas Negeri Jakarta, Indonesia 

 

ABSTRAK 

 

Tujuan penelitian ini untuk menganalisis pengaruh inovasi, kepemimpinan 

transformasional dan kompetensi dengan kinerja pegawai. Disamping itu untuk 

menganalisis apakah kompetensi dapat memediasi hubungan inovasi dengan 

kinerja pegawai dan kepemimpinan transformasional dengan kinerja pegawai untuk 

menemukan model kinerja pegawai. Hipotesis empirik yang telah diuji dengan 

menggunakan format SPSS. Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan 

data empirik yang diperoleh dari hasil jawaban kuisioner terhadap 150 pegawai 

dengan jumlah populasi 587 pegawai di lingkungan Kementerian Hukum dan HAM 

pada unit Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Hukum dan HAM, Unit 

Kantor Wilayah Papua Barat dan Unit Kantor Wilayah Riau. Teknik sampling yang 

digunakan adalah proportional sampling. Metode penelitian yang digunakan adalah 

pendekatan kuantitatif, teknik analisis data menggunakan analisis statistik 

deskriptif dan analisis model persamaan struktural. Hasil analisis deskriptif yaitu 

angka rata-rata dan indeks persepsi menunjukkan indicator pada variable bahwa 

pegawai setuju pada konstruk indikator di tiap variabel. Setelah melalui tahapan uji 

normalitas, uji linearitas dan uji signifikansi, hasil penelitian menunjukkan bahwa 

7 (tujuh) hipotesis diterima : 1) Inovasi berpengaruh langsung positif terhadap 

kinerja pegawai, 2) Kepemimpinan Transformasional berpengaruh langsung positif 

pada Kinerja Pegawai,3) Kompetensi berpengaruh langsung positif terhadap 

Kinerja Pegawai, 4) Inovasi berpengaruh langsung positif terhadap Kompetensi, 5) 

Kepemimpinan Transformasioanal berpengaruh langsung positif terhadap 

Kompetensi, 6) Inovasi berpengaruh secara tidak langsung positif terhadap Kinerja 

Pegawai melalui Kompetensi, 7) Kepemimpinan Transformasional berpengaruh 

secara tidak langsung positif terhadap Kinerja Pegawai melalui Kompetensi. 

Terdapat bukti empiris temuan baru bahwa peningkatan inovasi mampu 

meningkatkan kinerja pegawai. Organisasi Birokrasi Kementerian Hukum dan 

HAM yang sedang bertransformasi menjadi organisasi birokrasi digital perlu 

memperhatikan faktor inovasi pada struktur organisasi yang mendukung kinerja 

kreatifitas pegawai dimana merupakan indikator yang paling besar pengaruhnya 

dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

 

Kata Kunci : Inovasi, Kepemimpinan Transformasional, Kompetensi, Kinerja 
Pegawai. 
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EFFECT OF INNOVATION, TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND 

COMPETENCY ON EMPLOYEE PERFORMANCE 

(Case study at the Indonesian Ministry of Law and Human Rights) 

Funna Maulia 

State University of Jakarta, Indonesia 

 

ABSTRACT 

 

The purpose of this research is to analyze the influence of innovation, 

transformational leadership and competence with employee performance. In 

addition, to analyze whether competencies can mediate the relationship of 

innovation with employee performance and transformational leadership with 

employee performance to find employee performance models. Empirical 

hypotheses that have been tested using the SPSS format. Hypothesis testing was 

conducted using empirical data obtained from questionnaire answers on 150 

employees with a population of 587 employees within the Ministry of Justice and 

Human Rights in units of the Legal and Human Rights Human Resources 

Development Agency, The West Papua Regional Office Unit and the Riau Regional 

Office Unit. Sampling technique used is proportional sampling. The research 

method used is quantitative approach, data analysis technique using descriptive 

statistical analysis and structural equation model analysis. The results of descriptive 

analysis of average numbers and perception indexes show indicators on variables 

that employees agree on the construction of indicators in each variable. After going 

through the normality test stage, linearity test and significance test, the results of 

the study showed that 7 (seven) hypotheses received: 1) Innovation has a positive 

direct effect on employee performance, 2) Transformational Leadership has a 

positive direct effect on Employee Performance,3) Competencies have a positive 

direct effect on Employee Performance, 4) Innovation has a positive direct effect 

on Competency, 5) Transformational Leadership has a positive direct effect on 

Competency, 6) Innovation has an indirect positive effect on Employee 

Performance through Competency , 7) Transformational Leadership has an 

indirectly positive effect on Employee Performance through Competency. There is 

empirical evidence of new findings that increased innovation can improve 

employee performance. Bureaucratic Organization of the Ministry of Justice and 

Human Rights which is transforming into a digital bureaucracy organization needs 

to pay attention to innovation factors in the organizational structure that support the 

creativity performance of employees which is the most influential indicator in 

improving employee performance. 

 

Keywords: Innovation, Transformational Leadership, Competence, Employee 
Performance. 
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pada bidang Ilmu Manajemen di Universitas Jakarta. 

Kementerian Hukum dan HAM sebagai organisasi birokrasi yang melayani publik 

dalam hal pelayanan hukum dan ham, berupaya menjadikan aparaturnya memiliki kinerja 

optimal dalam rangka menuju sumber daya manusia unggul berkelas dunia yang 

merupakan Grand Design Pembangunan Aparatur Sipil Negara 2020-2024. Memiliki 

jumlah pegawai sebanyak 58.000 (lima puluh delapan ribu) yang tersebar diseluruh wilayah 

Indonesia dengan 11 (sebelas) unit utama di pusat dan 33 (tiga puluh tiga) kantor wilayah, 

organisasi berupaya agar pegawai memiliki kinerja yang optimal untuk melayani 

masyarakat. Hasil assessment tahun 2020 berbasis standar kompetensi aparatur sipil negara 

(Peraturan Mentri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Refromasi Birokrasi nomor 38 

tahun 2017) menunjukkan belum meratanya kinerja pegawai yang optimal antara unit pusat 

dan kantor wilayah dimana masih terdapat prosentase nilai kurang optimal di seluruh 

lingkungan Kantor Wilayah. 

Kinerja pegawai aparatur sipil negara pada era revolusi industry 4.0 dipaksa untuk 

adaptif terhadap teknologi sebagi inovasi dalam kinerja pelayanan, namun demikian belum 

meratanya kompetensi yang dipersyaratkan untuk kinerja optimal berbasis inovasi 

teknologi dan gaya kepemimpinan dalam menyampaikan visi organisasi untuk adaptif 

terhadap teknologi dalam berkinerja menjadi motivasi peneliti untuk meneliti dan 

menganalisis faktor inovasi, kepemimpinan transformasional, dan kompetensi terhadap 

kinerja pegawai. 

Kami menyadari bahwa disertasi ini masih belum sempurna, oleh sebab itu saran 

dan masukan untuk perbaikan disertasi ini sangat kami hargai. Akhirnya kami 

mengucapkan terimakasih banyak kepada segenap pihak yang sudah membantu 

terwujudnya disertasi ini. 

Jakarta,  Februari 2021 
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RINGKASAN 

 
 

Pendahuluan 

Sebagai organisasi birokrasi yang melayani publik, Kementerian Hukum dan HAM 

sedang bertransformasi menuju kepada Birokrasi Digital. Upaya untuk merubah 

cara kerja yang konvensional menjadi berbasis teknologi dibutuhkan peran 

pemimpin untuk terus menerus memotivasi pegawai agar adaptif terhadap 

teknologi. Pegawai negri atau disebut aparatur sipil negara dituntut untuk berkinerja 

dengan optimal. Lebih lanjut Kementerian Pendayagunaan Aparatur Sipil Negara 

dan Reformasi Birokrasi mencanangkan Grand Design 2024 yaitu sumber daya 

manusia pegawai birokrasi berkelas dunia. Terkait dengan hal tersebut peningkatan 

kinerja pegawai yang optimal selaras dengan tercapainya tingkat kompetensi 

pegawai sebagaimana yang dipersyaratkan oleh Standar Kompetensi Aparatur Sipil 

Negara mengacu pada Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan 

Reformasi Birokrasi Nomor 38 tahun 2017. Hasil assessment tahun 2020 terhadap 

kurang lebih 17.000 pegawai diketahui masih belum meratanya kinerja pegawai 

yang optimal diantara unit pusat dan unit kantor wilayah. Kinerja pegawai yang 

optimal yang selaras dengan visi organisasi menuju kepada Birokrasi Digital 

dimana pelayanan memerlukan inovasi berbasis teknologi yang cepat dan akurat, 

merupakan urgensi organisasi saat ini dalam rangka menuju organisasi kelas dunia 

yang melayani masyarakat di Lingkungan Kementerian Hukum dan HAM dengan 

pegawai sebanyak 58.000 dan tersebar di seluruh Indonesia. Berdasarkan hal 

tersebut diatas maka variable Inovasi, Kepemimpinan, Kompetensi dan Kinerja 

Pegawai menjadi variable yang menarik peneliti untuk diungkap melalui metode 

ilmiah. 

Tujuan Penelitian ini untuk menganalisis pengaruh inovasi, kepemimpinan 

trasnformasional dan kompetensi terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan data hasil 

assessment tahun 2020 pada pegawai yang tersebar diseluruh unit pusat dan unit 

kantor wilayah diketahui: 

1. Kinerja pegawai di lingkungan unit pusat: masih terdapat unit dengan pegawai 

yang kinerjanya kurang optimal pada 8 (delapan) unit utama dari 11 (sebelas) 

unit utama, dengan hasil kurang optimal tertinggi pada unit Badan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia: 30%. Kinerja pegawai dinilai tinggi 
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jika tidak terdapat hasil assessment yang kurang optimal atau hasil 

assessmentnya bernilai 0% kurang optimal. Rentang kurang optimal pada 

kinerja aparatur unit pusat: 0% - 30 %. 

2. Kinerja pegawai di lingkungan 33 (tiga puluh tiga) Unit Kantor Wilayah 

seluruhnya terdapat aparatur kinerjanya kurang optimal, dengan hasil 

assessment kurang optimal tertinggi pada Kantor Wilayah Aceh 27,98% persen 

kurang optimal. Rentang kurang optimal pada unit kantor wilayah: 4,47 % - 

27,98%. 

 
Metode Penelitian 

Hipotesis empirik yang telah diuji dengan menggunakan SPSS. Pengujian hipotesis 

dilakukan dengan menggunakan data empiric yang diperoleh dari hasil jawaban 

kuisioner terhadap 150 jawaban pegawai. Responden adalah homogen diambil dari 

25% jumlah populasi sebanyak 587 pegawai pada unit pusat Badan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia Hukum dan HAM, unit Kantor Wilayah Papua Barat dan 

unit Kantor Wilayah Riau, dimana ketiga unit memiliki nilai kurang optimal pada 

hasil assement. Teknik sampling yang digunakan adalah propotional sampling. 

Metode penelitian yang digunakan dengan pndekatan kuantitatif dan teknik nalisis 

data menggunakan analisis statistik deskriptif dan analisis model persamaan 

struktural. 

Hasil Penelitian 

Penelitian ini menghasilkan kesimpulan sebagai berikut : 

1. Inovasi berpengaruh langsung positif terhadap Kinerja Pegawai. Pengaruh 

langsung X1 terhadap Y sebesar 0,850 dengan thitung 15,522 > ttabel 1,655, 

maka hasilnya signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa apabila Inovasi 

ditingkat maka akan mengakibatkan peningkatan Kinerja Pegawai. Hasil ini 

berarti manajemen organisasi lebih meningkatkan inovasi struktur . Inovasi struktur 

adalah indikator yang hasil rata-rata skor perbutirnya tertinggi. (Kinerja kreatif 

seorang pegawai diperkaya saat suatu struktur organisasi secara eksplisit 

mendukung kreatifitas) agar meningkatkan kemampuan pegawai untuk 

menyesuaikanperubahanyangada(adaptif). 

2. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh langsung positif terhadap 
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Kinerja Pegawai, Pengaruh langsung X2 terhadap Y sebesar 0,027 dengan 

thitung 2,470 > ttabel 1,655, maka hasilnya signifikan. Hal ini menunjukkan 

bahwa perbaikan Kepemimpinan Transformasional yang semakin baik akan 

mengakibatkan perbaikan Kinerja Pegawai. Hasil ini berarti manajemen 

organisasi harus mendorong pemimpin dalam menerapkan gaya 

kepemimpinan transformasional dalam hal meningkatkan daya inovatif agar 

meningkatkan kemampuan pegawai dalam menyesuaikan perubahan yang 

ada (adaptif). Inovatif adalah indikator yang hasil rata-rata skorperbutirnya 

tertinggi. 

3. Kompetensi berpengaruh langsung positif terhadap Kinerja Pegawai, 

Pengaruh langsung X3 terhadap Y sebesar 0,076 dengan thitung 2,337 > ttabel 

1,655, maka hasilnya signifikan., hal ini menunjukkan bahwa peningkatan 

kompetensi berpengaruh terhadap meningkatnya kinerja pegawai. Hasil ini 

berarti manajemen organisasi untuk lebih mendorong sifat/karakteristik 

kepribadian pegawai agar meningkatkan kemampuan pegawai dalam hal 

memiliki komitmen untuk bekerja sesuai dengan kode etik organisasi. Sifat 

karakteristik adalah indikator yang hasil rata-rata skor perbutirnya tertinggi. 

4. Terdapat pengaruh langsung positif Inovasi terhadap Kompetensi. Pengaruh 

langsung X1 terhadap X3 sebesar 0,322 dengan thitung 4,284 > ttabel 1,655, 

maka hasilnya signifikan, hal ini bahwa apabila inovasi ditingkatkan maka 

akan meningkatkan Kompetensi. Hasil ini berarti manajemen organisasi 

untuk peningkatan inovasi struktur (Kinerja kreatif seorang pegawai 

diperkaya saat suatu struktur organisasi secara eksplisit mendukung 

kreatifitas) maka perlu peningkatkan kompetensi sifat/karakteristik dalam 

berkomitmen untuk bekerja sesuai dengan kode etik organisasi. 

5. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh langsung positif terhadap 

Kompetensi Pengaruh langsung X2 terhadap X3 sebesar 0,470 dengan thitung 

6,255 > ttabel 1,655, maka hasilnya signifikan, hal ini menunjukkan bahwa 

Kepemimpinan yang semakin baik mengakibatkan perbaikan Kompetensi. 

Hasil ini berarti manajemen organisasi perlu menerapkan pemimpin 

transformasional yang inovatif yang mendukung kreatifitas pegawai untuk 

meningkatkan sifat/karakteristik pegawai dalam hal dalam berkomitmen 
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untuk bekerja sesuai dengan kode etik organisasi. 

6. Inovasi berpengaruh secara tidak langsung positif terhadap Kinerja 

Pegawai melalui Kompetensi, Pengaruh langsung X1 terhadap Y melalui X3 

sebesar 0,009 dengan thitung 2,702 > ttabel 1,655, maka hasilnya signifikan. 

Hal ini berarti apabila Inovasi ditingkatkan maka akan meningkatkan 

Kinerja Pegawai, melalui Kompetensi. Hasil ini berarti manajemen 

organisasi harus memperhatikan inovasi struktur yang meningkatkan 

kinerja kreatif seorang pegawai bila ingin meningkatkan kinerja pegawai 

melalui sifat/karaktristik pegawai dalam hal komitmen untuk bekerja sesuai 

dengan kode etik organisasi. 

7. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh secara tidak langsung positif 

terhadap Kinerja Pegawai melalui Kompetensi. Pengaruh langsung X2 

terhadap Y melalui X3 sebesar 0,040 dengan thitung 8,925 > ttabel 1,655, maka 

hasilnya signifikan, artinya apabila Kepemimpinan Transformasional 

ditingkatkan dalam hal inovatif dan melalui Kompetensi sifat karakteristik 

pegawai komitmen pada kode etik yang juga ditingkatkan maka Kinerja 

Pegawai akan semakin meningkat. 

 
Tabel Rangkuman Hasil Estimasi Parameter Model 

 

Pengaruh 

Variabel 

Pengaruh Kausal    

Langsung 

Beta (B) 

Tidak 

Langsung 

thitung ttabel Kesimpulan 

X1 terhadap Y 0,850 - 15,522 1,655 Signifikan 

X2 terhadap Y 0,027  2,470 1,655 Signifikan 

X3 terhadap Y 0,076 - 2,337 1,665 Signifikan 

X1 terhadap X3 0,322 - 4,284 1,655 Signifikan 

X2 terhadap X3 0,470 - 6,255 1,655 Signifikan 

X1 terhadap Y 

melalui X3 

- 0,009 2,702 1,655 Signifikan 

X2 terhadap Y 

melalui X3 

- 0,040 8,925 1,655 Signifikan 



xv  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

GAMBAR DIAGRAM JALUR HUBUNGAN KAUSAL EMPIRIS 

 
 

Hasil temuan diperkuat data dari koefisien tertinggi, dengan kata lain penelitian ini 

disebut juga sebagai penemuan model peningkatan kinerja pegawai melalui jalur 

inovasi. Organisasi Kementerian Hukum dan HAM untuk peningkatan kinerja 

pegawai perlu menyediakan kebaharuan dalam sistem penilaian kinerja pegawai 

dengan inovasi sebagai indikator tambahan untuk penilaian kinerja pegawai yang 

dinilai oleh atasan. 
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