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Abstract

The purpose of this study is to identify how HRM strategies related to COVID-19 influence
performance and the Innovation Climate. The analytical method used in this study was non
probability analysis which was processed with SPSS software version 22.0 and Amos version
22.0. The collection of data in this study was on a sample of 139 employees at a service
company in Jakarta, Indonesia. In this research, the authors investigated the COVID-19 HR
Strategy on the Innovation Climate, Job Performace which is mediated by Work Motivation.
Based on the results of the analysis and discussion, it can be interpreted that Work
Motivation has a positive effect on the Innovation Climate, Job Performace.

Keywords: COVID-19 Related HRM strategies, Work Motivation, Innovation Climate, Job
Performace.
Abstrak

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi bagaimana strategi HRM terkait
COVID-19 mempengaruhi kinerja dan iklim inovasi. Metode analisis yang digunakan dalam
penelitian ini adalah analisis regresi berganda Pengumpulan data dalam penelitian ini adalah
pada sampel 139 karyawan pada sebuah perusahaan jasa di Jakarta, Indonesia. Dalam
penelitian ini, penulis mengkaji Strategi SDM COVID-19 pada Iklim Inovasi & Kinerja
Karyawan yang dimediasi oleh Motivasi Kerja. Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan
dapat diartikan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap Iklim Inovasi & Kinerja
Karyawan.

Kata kunci: Strategi MSDM Terkait COVID-19, Motivasi Kerja, Iklim Inovasi, Performa
Kerja.

bawahi bahwa perubahan yang disebabkan
Adanya pandemi Covid-19 sangat oleh pandemi COVID-19 tidak sepenuhnya
terhadap dampak organisasi terungkap. Penelitian sebelumnya tidak secara

(Widaningsih, 2020), seperti berkurang jauhnya
pemasukan yang mengharuskan perusahaan
melakukan pengurangan karyawannya, dari
situlah semakin banyaknya pengangguran atau
bahkan dilakukan secara masif yang membuat
organisasi harus memikirkan COVID-19 Related
HRM strategies apa yang tepat untuk dilakukan
dalam menangani pandemi Covid19 sehingga
yang membuat tingkat Job Performace &
Innovation Climate turun. Pengelolaan sumber
daya manusia adalah salah satu faktor internal
yang memiliki peranan penting bagi organisasi,
karena menentukan berhasil atau tidaknya
organisasi dalam mencapai tujuan. Job
Performace & Innovation Climate merupakan
faktor kunci bagi pengelolaan sumber daya
manusia (Damayanti et a/, 2021.). Patut digaris

jelas menunjukkan dampak perubahan yang
terjadi dalam organisasi terhadap pengaruh
hasil Work Motivation karyawan terhadap Job
Performace dan Innovation Climate secara
keseluruhan. Di satu sisi, terdapat penelitian
yang menunjukkan dampak negatif dari
variabel-variabel  tersebut. Ketidakpastian
pekerjaan, peningkatan tingkat stres,
keterbatasan fasilitas untuk bekerija,
permasalahan teknis, kerinduan akan
lingkungan kerja, kesulitan membangun
hubungan dengan rekan kerja, dan gangguan
keseimbangan kehidupan kerja dapat
berdampak buruk pada hasil Job Performace

(Rudolph et al, 2021). Organisasi juga
melaporkan dampak negatif dari pandemi
COVID-19, di mana hasil penelitian
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menunjukkan bahwa sekitar 50 persen dari
perusahaan di Tiongkok ditemukan melaporkan
penurunan  kinerja  akibat COVID- 19
(Narayanamurthy & Tortorella, 2021). Di sisi
lain, terdapat banyak bukti dampak positif.
Penelitian yang dilakukan oleh (Contreras et a/,
2020) telah menunjukkan dalam penelitian
mereka bahwa dampak positif dari kerja jarak
jauh seperti fleksibilitas waktu kerja, tidak perlu
bepergian, atau kesempatan untuk merekrut
karyawan dari mana saja di dunia dapat
meningkatkan kinerja karyawan. (Davidescu et
al, (2020) juga setuju dengan klaim tersebut,
menyimpulkan bahwa kerja jarak jauh
berkontribusi pada peningkatan Work
Motivation, produktivitas, kepuasan kerja, dan
kualitas output. Hal tersebut menunjukkan
bahwa kerja jarak jauh dapat menciptakan Job
Performance yang lebih baik. Selain itu, Peneliti
memperhatikan bahwa aspek-aspek tersebut
dengan mudah diterjemahkan ke dalam Job
Performance. Mengingat rekomendasi dan
inkonsistensi dalam hasil penelitian di atas,
muncullah research gap yang melandasi Peneliti
untuk melakukan penelitian ini.

Dalam konteks penelitian ini, tujuan dari
penelitian ini adalah untuk menjelaskan
bagaimana Pengaruh COVID-19 Related HRM
strategies terhadap Innovation Climate & Job
Performace karyawan yang dimediasi oleh Work
Motivation. Model yang diusulkan dan
diverifikasi secara empiris akan memungkinkan
Peneliti untuk mengisi research gap yang telah
diidentifikasi dalam paparan di  atas.
Perusahaan sebagai organisasi bisnis dengan
tujuan utamanya memperoleh keuntungan
yang semaksimal mungkin, harus siap
berkompetisi. Perusahaan Balai Lelang di
Jakarta merupakan perusahaan yang bergerak
dibidang jasa dengan pelayanan yang
diharapkan  semaksimal = mungkin  focus
membangun Work  Motivation dalam
menciptakan perilaku yang tepat sehingga
mencapai Job Performace yang unggul dapat
mempengaruhi peningkatan Job Performace &
Innovation Climate pada karyawannya.

COVID-19 Related HRM strategies

Menurut Hidayati (2015), menjelaskan
bahwa strategi MSDM adalah bidang atau ilmu
manajemen yang focus mempelajari mengenai
hubungan dan peranan manusia dalam
organisasi perusahaan. Dalam hal ini akna lebih
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focus mengenai peraturan peranan manusia
untuk  mewujudkan tujuan yang telah
ditetapkan dalam tahap perencanaan agar
berjalan dengan optimal. Startegi dalam hal
MSDM ini menjadi pengakuan pada pentingnya
unsur manusia sebagai sumber daya yang lebih
potensial dan dominan pada sebuah organisasi,
sehingga perlu dilakukannya pengembangan
dan strategi khusus dalma pelaksanannya yang
disesuaikan oleh berbagai situasi dan kondisi
yang ada saat ini.

Strategi Pengembangan SDM

Pengembangan sumber daya manusia
menjadi salah satu hal yang penting untuk
melihat sejauh mana kekuatan dan kelemahan
yang harus diperhitungkan oleh sebuah
organisasi sebelum melakukan berbagai bentuk
strategi pengembengannya. Kelebihan dan
kekurangan tersebut dapat muncul dari
beberapa aspek seperti aspek manajemen,
aspek informasi, aspek profil personil dan
produktivitasnya. Dalma beberapa aspek
tersebut aka nada beberapa strateginya dengan
hal-hal berikut :

Kreativitas

Manajemen harus dapat mendorong
sumber daya manusia yang dimilikinya untuk
berkreasi dalam kepentingan organisasinya.
Pemimpin dalam organisasi akan sangat
digunakan untuk mendorong sumber daya
manusia menunjukkan kreativitasnya dan
pemimpin akan menghargai hasil usaha sumber
daya manusia yang dimilikinya.

Inovasi
Inovasi adalah upaya yang akan
mendorong sumber daya manusia dalam

mencoba dan menemukan beberapa hal baru
dan menjadi kesmepatan untuk menemukan
strategi atau kebijakan baru yang sering
terlupakan oleh beberapa jajaran manajemen.

Sinergi

Sinergi dalam hal ini akan berkaitan
dengan pembangunan hubungan antar sumber
daya manusia yang akan menjadi harmonis,
kompak, saling mengisi kekurangan antar
kelompok dan adanya kebersamaan yang
mendorong untuk berprestasi setiap waktunya.
Dengan begitu akan tercipta rasa aman dan
nyaman unutk menjalankan berbagai aktivitas
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sehingga hasil
pemberdayaan
perencanaan.

kerja akan meningkat dan
karyawan berjalan  sesuai

Pemberi tanggung jawab

Sumber daya manusia dalam sebuah organisasi
akan emnajdi penanggung jawab untuk
berbagai kegiatan vyang dilakukan dalam
organisasi. Selain itu, hal ini juga akan
membuat karyawan untuk merasa lebih
dihargai karena diberikannya tanggung jawab
oleh perusahaan dan dapat dipercaya dalam
menyelesaikan  berbagai pekerjaan yang
diberikan dengan baik.

COVID-19 Related HRM Strategies
Selama pandemi COVID-19, dibutuhkan
strategi HRM vyang lebih terperinci dengan
disesuaikan pada kondisi berbagai bidang
sehingga dapat bermanfaat bagi organisasi
yang beroperasi dalam kondisi tersbeut dan
mempertahankan maupun meningkatkan
kinerja pekerjaan sumber daya manusia yang
dimiliki (Caligiuri et,. all., 2020). Strategi HRM
terperinci yang disebutkan di atas harus
berhubungan dengan berbagai bidang seperti :
a. Mengamankan staf yang memenuhi
syarat
b. Menyesuaikan organisasi
realitas baru
C. Memastikan kesejahteraan pemangku
kepentingan
Perekrutan dan pengembangan karyawan harus
diperhitungan sebagai bagian dari penyediaaan
sumber daya manysia yang berkualitas. Selain
itu, perlu dibahas strategi adaptasi organisasi
kerja terhadap perubahan yang terjadi di
lingkungan. Perlu mempertimbangkan
kebutuhan untuk beralih ke realitas virtual,
mengubah proses yang ada dalam mengatur
pekerjaan, melengkapi karyawan dengan alat
yang memungkinkan untuk beradaptasi dengan
perubahaan ini.

dengan

Hiring

Pandemi  Covid-19 telah  secara
signifikan menganggu operasi organisasi dan
kebutuhan untuk membuat rencana tindakan
dalam menanggapi peristiwa yang cepat dan
tidak terduga penuh dengan ketidakpastian
yang ekstrem. Dalam situasi kondisi sosial
ekonomi yang terus berubah, tindakan tersebut
terutama ditujukan untuk melindungi karyawan
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saat ini
organisasi.

dan mengurangi gangguan pada

Employee development

Karyawan sebagai komponen kunci dari
setiap organisasi yang signifikan mempengaruhi
produktivitas, kesuksesan dan masa depannya.
Hal ini akan menjadi alasan utama mengapa

organisasi memutuskan untuk
menginvestasikan jumlah yang signifikan dalam
pengembangan  karyawan. Pengembangan

karyawan berarti tidak hanya mengembangkan
keterampilan mereka tetapi juga organisasi
secara keseluruhan.

Digitalization

Organisasi dalam waktu yang singat
akan memindahkan produk mereka secara
online untuk menerapkan lebih banyak system
informasi yang diperlukan untuk kelangsungan
fungsi organisasi. Digitalisasi ini akan ditandai
dengan kombinasi teknologi tertentu dengan
integrasi system fisik dan digital.

Job Redesign

Desain pekerjaan akan emmainkan
peran penting dalam proses HRM karena tidak
hanya semua aspek structural dan sosial tetapi
juga berdampak pada tempat kerja pada
karyawan. Pandemi menyebabkan beberapa
perubahan dalam desain pekerjaan. Desain
ulang pekerjaan memiliki peran penting dakam
berfungsi organisasi semasa pandemi.

COVID-19 training

COVID-19 training dan keburuhan untuk
bekerja dari rumah membuat tekanan untuk
menerapkan teknologi pada setiap level
organisasi. Oleh karena itu peningkatan yang
signifikan dalam penggunaan teknologi terlihat
di semua organisasi. Perubahan organisasi dan
kondisis kerja akan meningkakan kebtuhan
untuk menggunakan teknologi sehingga harus
melakukan pelatihan COVID-19.

Wellbeing

Perubahan radikal yang terjadi selama
pandemic Covid-19 dan kebtuuhan untuk
memenuhi kewajiban isolasi sosial dan juga
ketidakpastian keuangan yang disebabkan oleh
penutupan sektor lain dan negara akan emmiliki
dampak yang snagat kuat pada kesehatan fisik
dan mental karyawan. Kesejahteraan yang

Jurnal Ekonomi Volume 14 Nomor 1, Mei 2023



stabil dikatakan ketika karyawan memiliki
sumber daya psikologis, sosial dan fisik yang
diperlukan  untuk  memenuhi  tantangan
psikologis, sosial dan atau fisik tertentu.

Corporate Social Responsibility
Selama pandemic COVID-19, suatu

organisasi memiliki tanggung jawab dan
kewajiban yang lebih besar kepada stakeholder.
Dengan demikian, terdapat kebutuhan bagi
organisasi untuk mendukung masyarakat dan
stakeholder penting mereka, yaitu karyawan
dan konsumen, dengan terlibat dalam kegiatan
corporate social responsibility (CSR). Untuk
memenuhi tuntutan tersebut, banyak organisasi
telah mengadopsi CSR sebagai bentuk tata
kelola global yang benar-benar baru serta
dapat mempromosikan kemampuan untuk
membuat keputusan kolektif mengenai isu-isu
transnasional (Bevir, 2012). Selama pandemi
COVID-19, organisasi telah  mengambil
tanggung jawab khusus untuk keselamatan
karyawannya. Mereka berusaha menyediakan
bagi karyawan yang bekerja di kantor pusat
kondisi yang mirip dengan kondisi di kantor,
tetapi bagi mereka yang tidak dapat
memanfaatkan pekerjaan jarak jauh, mereka
memberikan keamanan maksimum di tempat
kerja dan peralatan keamanan lengkap.
Organisasi merasakan urgensi untuk menjaga
masyarakat dengan mempromosikan kesehatan
masyarakat, memberikan bantuan medis,
memberikan  dukungan  keuangan, atau
membantu sektor lain yang secara khusus

terkena dampak negatif dari pandemi. Hal
tersebut karena tindakan tersebut dapat
meningkatkan persepsi stabilitas dan
memperkuat komunitas organisasi
(Madrakhimova, 2013).
Work Motivation

Menurut  Halim  (2017), motivasi

merupakan salah satu faktor yang penting
dalam mempengaruhi dan meningkatkan
kinerja karyawan. Karyawan yang termotivasi
akan merasa lebih tertantang dan bahagia
sehingga ia akan mengerjakan pekerjaannya
dengan lebih semangat. Pemberian kompensasi
juga merupakan salah satu cara yang dapat
diterapkan untuk mempengaruhi  kinerja
karyawan. Kompensasi dapat meningkatkan
kinerja karyawan namun dapat menurunkan
kinerja karyawan bila tidak diberikan dengan
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adil.
karyawan

Motivasi kerja sangat penting bagi
karena dengan motivasi kerja
diharapkan individu karyawan mau bekerja
keras dan antusias untuk  mencapai
produktivitas kerja yang tinggi (Rochmat et,.
all., 2013).

Fungsi Work Motivation Motivasi akan
mendorong individu untuk berperilaku dan
mempengaruhi  serta  merubah  perilaku.

Menurut Sanjaya (2018), menyatakan beberapa
fungsi dari adanya motivasi kerja, yaitu sebagai

berikut.
e Mendorong timbulnya kelakukan atau
suatu perbuatan, tanpa adanya motivasi

sehingga tidak akan timbul suatu
tindakan atau perbuatan
e Motivasi akanmemberikan pengaruh

untuk melakukan perbuatan yang baik
sehingga dapat tercapai tujuan yang

diinginkan
e Motivasi akan menjadi penggerak untuk
menentukan cepat atau lambatnya

suatu pekerjaan.

Tujuan Work Motivation
Menurut Wardani (2012), menyatakan
bahwa tujuan motivasi adalah kegiatan yang
dilakukan untuk menggerakkan atau
mengunggah seseorang agar muncul keinginan
atau kemauan untuk melakukan sesuatu
sehingga dapat memperoleh hasil atau
mencapai tujuan tertentu. Beberapa tujuan
adanya motivasi kerja menurut Hasibuan
(2019) yaitu sebagai berikut.
e Meningkatkan moral dan kepuasan kerja
karyawan
¢ Meningkatkan produktivitas
karyawan
e Mempertahankan kestabilan kondisi
karyawan perusahaan
e Meningkatkan kedisiplinan
karyawan
e Mengefektifkan pengadaan karyawan
Menciptakan suasana dan hubungan
kerja yang baik
e Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan
partisipasi karyawan
Meningkatkan kesejahteraan karyawan
e Mempertinggi rasa tanggung jawab
karyawan terhadap setiap tugasnya.

kerja

absesnsi

Bentuk Work Motivation
Pada umumnya bentuk motivasi akan sering
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dianut oleh perusahaan akan ada empat
elemen utama, yaitu :
e Kompensasi bentuk uang
Kompensasi yang diberikan pada
karyawan biasayanya akan berupa uang.
Kompensasi ini akan menjadi kekuatan
untuk memberikan motivasi  selalu
mempunyai reputasi atau nama baik
dna memang selayaknya mendapatkan.
e Pengarahan dan pengendalian
Pengarahan dalam hal ini akan berkaitan
denganmenentukan bagia karyawan
mengenai apa yang harus dilakukan dan

apa yang tidak harus dilakukan.
Sedangkan pengendalian akan
menentukan karyawan haru
mengerjakan hal-hal yang memang

sudah diintruksikan.

e Penetapan pola kerja yang efektif Pola
kerja yang tidak efektif akan
menyebabkan kebosanan. Reaksi
karyawan pada rasa kebosanan kerja

dapat menimbulkan hambatan
yang berarti bagi keluaran produktivitas
kerja yang dimiliki

¢ Kebijakan
Tindakan yang diambil dengan sengaja
oleh manajemen untuk mempengaruhi
sikap atau perasaan para karyawannya.
Oleh karena itu, usaha tersebut dapat
membuat karyawan bahagia.

Faktor yang Mempengaruhi Work
Motivation

Motivasi akan  dipengaruhi  oleh
beberapa faktor untuk mencapai tujuan.

Beberapa faktor tersebut, dapat dibedakan
menjadi dua yaitu faktor eksternal dan faktor
internal (Clara, 2022), yaitu sebagai berikut.

e Faktor eskternal, misalnya lingkungan
kerja yang menyenangkan
Kompensasi yang memadai
Supervisi yang baik
Adanya penghargaan atas prestasi
Status dan tanggung jawab
Peraturan yang berlaku
Faktor internal, misalny
Keinginan untuk dapat hidup
Keinginan untuk dapat memiliki
Keinginan untuk memperoleh
penghargaan
¢ Keinginan untuk berkuasa
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Innovation Climate

Iklim inovatif adalah iklim organisasi
yang akan mendukung terjadinya inovasi,
sehingga karyawan pun akan lebih banyak
berinovasi dan memberikan dukungan yang
diperlukan pada karyawan (Jaiswal & Dhar,
2015). Inovasi daam sebuah perusahaan
dibutuhkan untuk membangun kepercayaan
dan kejujuran daripada fokus pada kepentingan
individu. Selain itu, dengan adanya iklim ini
akan membantu membangun lingkungan di
mana dukungan dan toleransi yang dibangun
(Pirte et,. all, 2019). Inovasi adalah
membangun atau menciptakan nilai dengan
mengembangkan informasi baru dengan
menemukan cara baru dalam  teknik
manajemen dan struktur organisasi (Baregheh
et,. all., 2009). Iklim inovasi akan
mengekspresikan struktur  yang daoat
mengekspresikan struktur yang memungkinkan
terciptanya ide baru dalam organisasi, serta

peluang untuk mengimplementasikan ide
tersebut (Schuring & Loewe, 2021).
Faktor yang Mempengaruhi JInovation

Climate
Membangun iklim inovasi dalam sebuah
perusahaan tentunya membutuhkan beberapa
hal yang dapat mendorongnya. Menurut Saad
et,. all. (2011), menjelaskan beberapa faktor
dan indikator yang mempengaruhi Innovation
Climate, yaitu sebagai berikut.
e Distribusi daya yang memperngaruhi
perilaku bisnis inovatif
e Pengambilan keputusan yang efektif
e Pengambilan resiko yang praktis

Job Performance

DeCenzo et al (2016) mendefinisikan
kinerja sebagai suatu hasil yang dicapai oleh
pegawai dalam pekerjaanya menurut kriteria
tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan.
Sedangkan menurut Siswanto (dalam Martha,
2015), kinerja adalah prestasi yang dicapai oleh
seseorang dalam melaksanakan tugas dan
pekerjaan yang diberikan kepadanya. Pendapat
tersebut didukung oleh Rivai (2005) yang
mengemukakan bahwa kinerja ialah prestasi
yang dicapai oleh  seseorang dalam
melaksanakan tugas atau pekerjaannya sesuai
dengan standar dan kriteria yang ditetapkan
pada pekerjaan tersebut. Berdasarkan uraian
tersebut, dapat disimpulkan bahwa job
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performance adalah hasil pekerjaan atau
keluaran yang dihasilkan (output) yang sesuai
dengan tugas dan tanggung jawab di dalam
organisasi, yang menyangkut standar, kriteria
pekerjaan, kualitas pekerjaan, dan kuantitas
pekerjaan.

Dimensi job performance menurut
DeCenzo et,.al. (2016) adalah sebagai berikut:
Kuantitas hasil kerja, yang berarti jumlah
produksi kegiatan yang dihasilkan atau
diselesaikan oleh karyawan. Kualitas hasil kerja,
yang berarti mutu yang harus diselesaikan oleh
karyawan.

Ketepatan waktu, yang berarti kesesuaian hasil
pekerjaan dengan waktu yang direncanakan.
Faktor yang mempengaruhi Job Performance
Menurut Rossett dan Awardy (dalam Rahmiati
& Kusuma, 2004), job performance dipengaruhi

oleh beberapa faktor yang antara lainnya
adalah sebagai berikut.
e Kurangnya keterampilan dan
pengetahuan

Kurangnya insentif atau tidak tepatnya
insentif yang diterima.
Lingkungan kerja yang kurang
mendukung.
e Tidak adanya motivasi
Tujuan Job Performance

Menurut Werther dan Davis (1996),
penilaian kinerja mempunyai beberapa tujuan
antara lain sebagai berikut:
Performance improvment, yang berarti
memungkinkan karyawan dan manajer
untuk dapat mengambil tindakan yang
berkaitan dengan peningkatan kinerja.
Compensation adjustment, yang berarti
membantu para pengambil keputusan
untuk memilih siapa saja yang berhak
menerima kenaikan gaji atau sebaliknya.

e Placement decision, yang berarti
menentukan  promosi, transfer,dan
demosi.

e Training and development needs, yang
berarti mengevaluasi kebutuhan
pelatihan dan pengembangan bagi
karyawan agar kinerja mereka lebih
optimal.

Career planning and development, yang
berarti memandu untuk menentukan
jenis karier dan potensi karier yang
dapat dicapai.

Staffing process deficiencies, yang
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berarti mempengarubhi prosedur
perekrutan karyawan.
e Informational inaccuracies and job

design errors, yang berarti mengetahui
ketidaktepatan informasi dan kesalahan
perancangan pekerjaan.

Equal employment opportunity, yang
berarti kesempatan yang sama didalam

pekerjaan.

e FExternal challenges, yang berarti
tantangan-tantangan eksternal.
Tantangan yang dimaksud adalah

tantangan-tantangan yang berasal dari
luar organisasi tersebut.

Feedback, yang berarti umpan balik bagi
karyawan dan perusahaan. Karyawan
bekerja di perusahaan dan perusahaan
harus dapat memberikan umpan balik
kepada karyawan. Hambatan Job
Performance.

Azadeh dan Zarrin (2016) mengidentifikasi
sejumlah strategi motivasi manajemen sumber
daya manusia yang harus dilakukan untuk

meningkatkan  efisiensi,  efektivitas, dan
optimalitas tenaga kerjanya. Untuk
mengembangkan karyawan yang memiliki
motivasi kerja di masa pandemi COVID-19
seperti saat ini, manajemen harus
memperlakukan karyawan sebagai individu,

memberdayakan karyawan, memberikan sistem
penghargaan yang efektif, mendesain ulang
pekerjaan, dan menciptakan tempat kerja yang
fleksibel. Pemberdayaan karyawan terjadi
ketika individu dalam organisasi diberikan
otonomi, otoritas, kepercayaan, dan dorongan
untuk  menyelesaikan  pekerjaan.  Dalam
memberikan sistem reward vyang efektif,
manajemen sering menggunakan reward untuk
memperkuat perilaku karyawan yang ingin
mereka pertahankan. Reward merupakan hasil

kerja yang bernilai positif bagi individu.
Organisasi pada umumnya memberikan
penghargaan bagi orang-orang yang

pencapaian kinerjanya memadai dan memenuhi
tujuan organisasi. Individu menerima reward
baik secara ekstrinsik maupun intrinsik. Reward
ekstrinsik merupakan hasil bernilai yang
diberikan kepada individu oleh individu lain,
biasanya seorang supervisor atau manajer
dengan tingkat yang lebih tinggi, sedangkan
reward intrinsik dikelola sendiri oleh masing-
masing individu.
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COVID-19 related HRM strategies dan
Work Motivation

Saat mendesain ulang pekerjaan
sebagai dampak dari pandemi COVID-19,
manajemen perlu melihat ruang lingkup

pekerjaan dan kedalaman pekerjaan. Upaya
desain ulang dapat mencakup perluasan
pekerjaan, rotasi pekerjaan, dan pengayaan
pekerjaan. Perluasan pekerjaan sering disebut

sebagai pembebanan pekerjaan horizontal.
Perluasan pekerjaan meningkatkan variasi
tugas yang termasuk dalam pekerjaan.

Meskipun tidak meningkatkan kualitas atau
tantangan dari tugas-tugas tersebut, perluasan
pekerjaan  dapat mengurangi  beberapa
kebosanan, dan ketika kebosanan karyawan
berkurang, motivasi kerjanya secara umum
akan mengalami peningkatan.

Rotasi pekerjaan merupakan penugasan
karyawan ke pekerjaan yang berbeda atau
tugas kepada orang yang berbeda secara
sementara. Tujuannya adalah untuk menambah
variasi dan untuk memaparkan orang pada
interdependensi yang dimiliki satu pekerjaan
pada pekerjaan lain. Rotasi pekerjaan dapat
mendorong tingkat motivasi yang lebih tinggi
serta memperbarui minat dan antusiasme.
Organisasi mendapat manfaat dari tenaga kerja
terlatih secara multidisipliner. Pengayaan
pekerjaan atau disebut juga dengan pemuatan
pekerjaan  vertikal merupakan penerapan
berbagai tugas yang meningkat, tetapi juga
memberi karyawan lebih banyak tanggung
jawab dan wewenang. Apabila keterampilan
yang dibutuhkan untuk melakukan pekerjaan
merupakan keterampilan yang sesuai dengan
kemampuan pemegang pekerjaan, pengayaan
pekerjaan dapat meningkatkan motivasi dan
kinerja. Berdasarkan paparan tersebut, Peneliti
merumuskan hipotesis sebagai berikut:

H1: COVID-19 related HRM Strategies
berpengaruh positif terhadap Work Motivation

Work Motivation terhadap Innovation
Climate

Schunk dan DiBenedetto  (2020)
mendefinisikan motivasi sebagai keterlibatan
proses  yang terjadi ketika individu

mempengaruhi dan mempertahankan tindakan
yang diarahkan pada tujuan. Motivasi kerja
juga didefinisikan sebagai tingkat motivasi diri
yang dibutuhkan karyawan untuk melakukan
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pekerjaan mereka secara efektif dan efisien
dalam konteks pekerjaan (Chien et al, 2020).
Untuk memfasilitasi motivasi kerja karyawan,
desain pekerjaan telah lama dianggap sebagai
kontributor penting bagi motivasi, kinerja, dan
kepuasan kerja karyawan (Ali & Ziaurrehman,
2014). Job characteristic  theory (3CT)
dikonseptualisasikan sebagai model
komprehensif dengan lima dimensi pekerjaan,
yaitu keragaman keterampilan, identitas tugas,
signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik.
Model tersebut memprediksi bahwa
dalam  kondisi  tertentu, individu yang
mengapresiasi dan mengalami pekerjaan tinggi
pada dimensi ini lebih cenderung menunjukkan
motivasi kerja yang tinggi, kehadiran yang lebih
baik, produktivitas yang lebih besar, dan
melaporkan tingkat kepuasan kerja yang lebih
tinggi. Mengingat para peneliti mengemukakan
pentingnya memeriksa kemungkinan peran
mediasi motivasi kerja dalam hubungan antara
COVID-19 related HRM strategies dengan
Innovation Climate, dan Allen et al, (2013)
melaporkan bahwa persepsi psikologis terhadap
Innovation Climate dari suatu organisasi
cenderung mempengaruhi motivasi karyawan
untuk menghasilkan ide-ide baru, Peneliti
merumuskan hipotesis sebagai berikut.

H2: Work Motivation berpengaruh positif
terhadap Innovation Climate

Work Motivation terhadap Job
Performance

Salah satu konstruk kinerja yang paling
populer adalah penambahan hubungan antara
Work Motivation dengan job performance.
Motivasi mengarahkan perilaku tertentu untuk
mencapai tujuan tertentu (Locke & Latham,
2012). Penelitian sebelumnya telah
menunjukkan bahwa karyawan yang
termotivasi cenderung lebih produktif daripada
karyawan yang tidak termotivasi (Said et al,
2015). Pawirosumarto et al, (2017)
menemukan bahwa variabel insentif, motivasi,
dan kondisi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan dalam industri
perhotelan. Penelitian dari Birtch et a/, (2016)
juga telah meneliti dampak peran variabel
moderator dan mediator motivasi terhadap
karakteristik tempat kerja dengan kinerja. Oleh
sebab itu, para akademisi telah menyarankan
bahwa dibutuhkan lebih banyak penelitian
tentang variabel mediator berupa motivasi kerja
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dalam kondisi tempat kerja dengan Kkinerja
karyawan (Budiharso & Tarman, 2020).

Sebagai contoh, Tu dan Lu (2016)
menemukan bahwa motivasi intrinsik
memoderasi dan memediasi hubungan antara
kepuasan penilaian kinerja dengan Job
Performance.  Selain  itu, Evans dan
Dobrosielska  (2021) menemukan bahwa

motivasi intrinsik dapat memoderasi hubungan
umpan balik online dengan peningkatan kinerja.
Penelitian dari Mafini dan Dlodlo (2014) meneliti
peran mediasi motivasi intrinsik pada hubungan
antara umpan balik perkembangan dengan
kinerja karyawan. Frieder et a/., (2018) menguiji
suatu model yang meneliti efek mediasi
motivasi pada hubungan antara ciri-ciri
kepribadian dengan kinerja dalam aktivitas
penjualan. Al- Musadieq et a/, (2018) menguiji
peran mediasi motivasi dalam kombinasi
beberapa penelitian. Mengingat bukti empiris
yang disajikan di atas, Peneliti mengusulkan
bahwa motivasi dapat berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Oleh sebab itu, model dalam
penelitian ini adalah model mediasi, di mana
diusulkan bahwa motivasi bertindak sebagai
mediator. Variabel mediator menjelaskan
bagaimana peristiwa eksternal mengambil
signifikansi psikologis internal (Malinowski &
Lim, 2015). Berdasarkan paparan tersebut,
Peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut.
H3: Work Motivation berpengaruh positif
terhadap job performance
Innovation Climate terhadap Job
Performance

Innovation Climate dalam organisasi
memungkinkan karyawan untuk mengumpulkan
dan mempertimbangkan berbagai informasi
untuk menghasilkan ide-ide baru dan untuk
meningkatkan proses yang ada (Bocken, 2014).
Dengan demikian, mereka lebih cenderung
memiiki minat belajar untuk menemukan dan

Tabel 1
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mengembangkan ide- ide baru untuk
memecahkan masalah yang dihadapi, sehingga
meningkatkan kinerja dalam pekerjaan (Chiang
& Hsieh, 2012). Memang, motivasi karyawan
untuk belajar telah diakui sebagai salah satu
faktor penting yang dapat mempengaruhi
kinerja dalam melakukan suatu pekerjaan,
karena perilaku belajar dapat memotivasi
karyawan untuk memperoleh keterampilan baru
yang dibutuhkan untuk melakukan tugas
(Elnaga & Imran, 2013). Yang menarik,
perspektif tersebut mirip dengan kerangka
challenge- stressor di mana bukti metaanalisis
menunjukkan bahwa  tantangan stres
meningkatkan  motivasi  karyawan, dan,
selanjutnya kinerja mereka (Lerman et al,,
2021). Singkatnya, meskipun penelitian yang
menghubungkan Innovation Climate dengan
Job Performance masih jarang dilakukan,
beberapa  penelitian  telah  menemukan
hubungan positif antara Innovation Climate
dengan Job Performance dalam tingkatan
kelompok maupun organisasi (Hogan & Coote,
2014). Sesuai dengan temuan tersebut, Peneliti
merumuskan hipotesis sebagai berikut.

H4: Innovation Climate berpengaruh positif
terhadap Job Performance.

Metode Penelitian

Penelitian ini mengacu pada penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh, Agnieszka
Bienkowska, Anna Koszela, Anna Satamacha,
Katarzyna TworekI (2022) dan Zafer Adiguzel
(2022). Penelitian ini menggunakan rancangan
penelitian hipotesis yang bertujuan untuk
menjelaskan dalam ruang lingkup penelitian ini
akan dikaji COVID-19 Related HRM strategies
dan Work Motivation, Inovation Climate dan
Job Performace.
Hasil pengujian reabilitas untuk masingmasing
konstruk ditampilkan pada tabel berikut ini :

Ut Relabilitas

COVID-19 Related HRM stralegics

1 COVID-19 Related HRM strmtogie
Woek Motivation
Loovatyon

Clamage

Tob Perfociance

‘Sumber: Data diolah menggunakan SPSS versi 22

'-".""‘:" ' Kg:u:mg'-ll
RettaiVe

[ Relinble

| Relioble

Relhable
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