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Abstract: The purpose of this research is to analyze the relationship of human resource 

strategic management  and innovation, human resource strategic management  and 

knowledge management, knowledge management and innovation, in addition to analyzing 

whether knowledge management can mediate the relationship of human resource strategic 
management  with innovation Research data to be used is data of creative industry companies 

in Indonesia with primary data through questionnaires and secondary data published by the 

Government of Indonesia. The research sample is a creative industry company in Indonesia. 

The methods used are correlation analysis and regression to find out the relationship 

between variables and the analysis of pathways to find out the direct effects and indirect 

effects of human resource strategic management  on innovation. The hypothesis of this 

research is (1) there is a positive relationship of human resource strategic management  with 

innovation, (2) there is a positive relationship between the strategic management  of human 

resources and knowledge management (3) there is a relationship between knowledge 

management and innovation (4) there is a positive relationship of human resource strategic 

management  to innovation through knowledge management as a mediation variable. The 

findings provide evidence that knowledge management plays a mediating role between 
strategic human resource management  and innovation. 

 

Keywords: Strategic managemens of human resources, innovation and knowledge   

management 

 

PENDAHULUAN 
 

Industri kreatif   merupakan 

instrumen untuk menggerakkan 

perekonomian dan dapat dioptimalkan  

guna mengatasi kesenjangan sosial . 

Sektor industri diyakini berpotensi 

menumbuhkan kegiatan ekonomi lainnya 

(multiple effect). Industri kreatif salah satu 

yang diuntungkan dari pariwisata di 

Indonesia. Oleh karena itu penelitian 

dalam upaya meningkatkan perekonomian 

sangat diperlukan salah satunya adalah 

berkaitan dengan manajemen stratejik 

sumber daya manusia, inovasi dan 

manajemen pengetahuan sebagai modal 

untuk meningkatkan sumber daya 

manusia yang unggul dan berkualitas. 

Literatur manajemen stratejik 

mengakui inovasi sebagai hal yang sangat 

penting bagi perusahaan untuk 

menciptakan nilai dan mempertahankan 

keunggulan kompetitif dalam lingkungan 

yang semakin kompleks dan cepat 

berubah (Madhavan dan Grover, 1998; 

Subramaniam dan Youndt, 2005). 

Perusahaan dengan inovasi yang lebih 

besar akan lebih berhasil dalam 

menanggapi perubahan lingkungan dan 

dalam mengembangkan kemampuan baru 

yang memungkinkan mereka untuk 

mencapai kinerja yang lebih baik (Montes 

et al., 2004). Inisiatif inovasi cenderung 

sangat bergantung pada pengetahuan, 
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keahlian, dan komitmen karyawan sebagai 

input utama dalam proses penciptaan nilai 

(Youndt et al., 1996). Pandangan berbasis 

pengetahuan menggambarkan perusahaan 

sebagai gudang pengetahuan dan 

kompetensi (Grant, 1996; Spender, 1996). 

Menurut pandangan ini, penelitian 

sebelumnya mengakui pengetahuan dan 

kompetensi sumber daya manusia sebagai 

aset berharga bagi perusahaan karena 

karakteristik mereka yang spesifik 

perusahaan, kompleks secara sosial, dan 

bergantung pada jalur (Collins dan Clark, 

2003; Wright et al., 2001; Youndt et al., 

1996; Lado dan Wilson, 1994). 

Manajemen  stratejik sumber daya 

manusia (SDM) adalah sarana utama di 

mana perusahaan dapat mempengaruhi 

dan membentuk keterampilan, sikap, dan 

perilaku individu untuk melakukan 

pekerjaan mereka dan dengan demikian 

mencapai tujuan organisasi (Collins dan 

Clark, 2003; Martinsons, 1995). Literatur 

sebelumnya telah memperhatikan 

hubungan antara manajemen stratejik 

SDM dan hasil organisasi seperti 

produktivitas, fleksibilitas, dan kinerja 

keuangan (misalnya MacDuffie, 1995; 

Ichniowski et al., 1997; Youndt et al., 

1996; Delery dan Doty, 1996; Pfeffer, 

1998; Mendelson dan Pillai, 1999; Collins 

dan Clark, 2003), tetapi pemahamannya 

perlu diperluas untuk mencakup kinerja 

inovasi (Laursen dan Foss, 2003). Oleh 

karena itu, penelitian ini mencoba untuk 

mengatasi hubungan antara manajemen 

stratejik SDM dan inovasi perusahaan dari 

perspektif berbasis pengetahuan. 

Inovasi perusahaan dapat 

memanfaatkan modal manusia untuk 

mengembangkan keahlian organisasi 

untuk menciptakan produk dan layanan 

baru. Namun, keahlian jauh lebih 

kompleks dan terutama merupakan hasil 

dari praktik yang disengaja pada tugas-

tugas perwakilan dalam domain (Ericsson 

dan Charness, 1997). Perusahaan dapat 

mengidentifikasi dan menggunakan 

serangkaian manajemen stratejik SDM 

untuk memperoleh kemauan dan motivasi 

karyawan untuk terlibat dalam melakukan 

praktik rumit ini untuk mengembangkan 

organisasi. keahlian untuk tujuan bisnis 

seperti kinerja inovasi (Jacobs dan Jones, 

1995; Swanson, 1994). Dengan demikian, 

manajemen stratejik SDM dapat kondusif 

untuk kegiatan inovatif karena manajemen 

stratejik SDM memungkinkan perusahaan 

untuk menemukan dan memanfaatkan 

pengetahuan dan keahlian dalam 

organisasi (Scarbrough, 2003). Namun, 

pengetahuan ada di dalam modal manusia 

dan perusahaan tidak dapat dengan mudah 

mentransfer pengetahuan di antara 

individu-individu di dalam perusahaan 

(Hansen, 1999; Grant, 1996). Meskipun 

perusahaan memiliki akses ke 

pengetahuan, keterampilan dan keahlian 

karyawan, mungkin perlu memiliki 

kapasitas yang baik dalam mengelola alat 

manajemen pengetahuan di tempat untuk 

memastikan pemanfaatan yang efektif dari 

sumber daya manusia dalam 

pengembangan keahlian organisasi untuk 

inovasi. Manajemen pengetahuan adalah 

pendekatan untuk menambah atau 

menciptakan nilai dengan lebih aktif 

memanfaatkan pengetahuan dan keahlian 

yang ada dalam pikiran individu (Ruggles, 

1998; Scarbrough, 2003). Seperti 

disebutkan di atas, manajemen 

pengetahuan dapat mempengaruhi 

hubungan antara manajemen stratejik 

sumber daya manusia dan inovasi. 

Oleh karena itu, tujuan dari studi ini 

adalah untuk menguji efek mediasi 

manajemen pengetahuan antara 

manajemen stratejik sumber daya manusia 

dan inovasi berbasis pengetahuan.  

 

 

 

LANDASAN TEORI 
 

Manajemen stratejik  sumber daya 

manusia 

Manajemen stratejik sumber daya 

manusia sangat penting untuk keunggulan 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/
http://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/
http://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/


Jurnal Manajemen Bisnis Krisnadwipayana                                               Muhammad Harri 
 

 
This work is licensed under a Creative Commons Attribution-NonCommercial-ShareAlike 4.0 International License.  

Ciptaan disebarluaskan di bawah Lisensi Creative Commons Atribusi-BerbagiSerupa 4.0 Internasional. 

kompetitif perusahaan dalam ekonomi 

berbasis pengetahuan yang berubah 

dengan cepat, beberapa ilmuwan telah 

memberikan perhatian untuk memeriksa 

faktor-faktor penentu penerapan 

manajemen strtaejik  sumber daya 

manusia  (misalnya Tannenbaum dan 

Dupuree-Bruno, 1994) dan pengaruhnya 

terhadap hasil organisasi, seperti 

produktivitas dan efisiensi (misalnya 

MacDuffie, 1995; Ichniowski et al., 1997; 

Youndt et al., 1996), dan kinerja keuangan 

(misalnya Delery dan Doty, 1996; Pfeffer, 

1998; Mendelson dan Pillai, 1999; Collins 

dan Clark, 2003). 

Penelitian sebelumnya telah 

memperhatikan dampak manajemen 

stratejik sumber daya manusia pada hasil 

organisasi, beberapa studi mengeksplorasi 

dampak praktik SDM pada manajemen 

pengetahuan (misalnya Currie dan Kerrin, 

2003) dan pada kinerja inovasi (misalnya 

Laursen dan Foss, 2003). Dengan 

mengambil perspektif pembelajaran 

organisasi, Currie dan Kerrin (2003) 

menggunakan pendekatan studi kasus 

untuk mengeksplorasi pengaruh "praktik 

sumber daya manusia strategis", termasuk 

manajemen kinerja, rekrutmen dan 

seleksi, interaksi karyawan, dan 

pengembangan karir, pada peningkatan 

berbagi pengetahuan dalam sebuah 

perusahaan. Mereka menyarankan bahwa 

manajemen stratejik SDM dapat 

meningkatkan berbagi pengetahuan di 

perusahaan dengan struktur dan budaya 

organisasi berbasis fungsional 

Manajemen  stratejik sumber daya 

manusia (misalnya Youndt et al., 1996; 

Collins dan Clark, 2003; Currie dan 

Kerrin, 2003; Collins dan Clark, 2003), 

kerja inovatif atau manajemen stratejik 

sumber daya manusia (mis. Tannenbaum 

dan Dupuree-Bruno, 1994; MacDuffie, 

1995; Ichniowski et al., 1997), 

manajemen stratejik sumber daya manusia 

baru (misalnya Laursen dan Foss, 2003), 

dan karakteristik organisasi era informasi 

(misalnya Mendelson dan Pillai, 1999). 

Selain itu, pengukuran manajemen 

stratejik SDM dalam cara yang berbeda 

dalam studi sebelumnya untuk mengatasi 

tujuan penelitian mereka. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengkaji dampak 

strategis praktik SDM terhadap inovasi 

melalui efek mediasi manajemen 

pengetahuan. Studi ini 

mempertimbangkan langkah-langkah 

tersebut dalam studi sebelumnya 

menggunakan konsep manajemen 

stratejik SDM dan inovatif (misalnya 

Youndt et al., 1996; Collins dan Clark, 

2003; Currie dan Kerrin, 2003; 

Tannenbaum dan Dupuree-Bruno, 1994; 

MacDuffie, 1995). karena mereka lebih 

erat dengan argumen hubungan yang 

melibatkan manajemen stratejik SDM, 

manajemen pengetahuan, dan inovasi. 

Dengan demikian, penelitian ini 

mengadopsi lima dimensi, termasuk 

kepegawaian, pelatihan, partisipasi, 

penilaian kinerja, dan kompensasi, dalam 

membangun praktik sumber daya manusia 

yang strategis. 

 

Inovasi 

Pada umumnya peneliti 

menggunakan konsep-konsep inovasi dan 

innovasiveness dalam penelitian sebelum 

tahun 2000 dan menggunakan istilah 

orientasi inovasi setelah tahun 2000 

(Rubina Jabeen, Jamal Mohammed 

Esmail Alekam, Khaldoun Ahmed 

Mohammed Aldaoud, Nik Kamariah Nik 

Mat, Bilal Nayef Ibrahim Zureigat, 

Alharbi Khalid Nahi, Alaa Muhammad 

Fadel al Junaidi, 2013) sesuai dengan 

pendapat Eris dan Ozmen (2012),  inovasi 

adalah kegiatan menantang dan 

menghadapi ketidakpastian yang ada dan 

versi yang diperbaharui orientasi inovasi 

merupakan pengembangan produk saat ini 

dan proses produksi, serta inovasi radikal 

yang pada dasarnya pengembangan atau 

penerapan ide-ide baru dan teknologi 

baru. 

Inovasi adalah gagasan dari 

keterbukaan terhadap ide-ide baru sebagai 
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aspek budaya perusahaan, inovasi adalah 

suatu ide, gagasan, praktek atau 

objek/benda yang disadari dan diterima 

sebagai suatu hal yang baru oleh 

seseorang atau kelompok untuk diadopsi. 

(Robbins, 2005) mendefinisikan inovasi 

sebagai suatu gagasan baru yang 

diterapkan untuk memprakarsai atau 

memperbaiki suatu produk atau proses dan 

jasa. Robbins (2005) mendefinisikan 

inovasi adalah proses mengubah ide-ide 

kreatif menjadi produk atau metode kerja 

yang berguna. Sedangkan Kasali (2010) 

mengatakan bahwa inovasi adalah 

kemampuan untuk melihat segala sesuatu 

dengan cara yang baru dan kadang diluar 

kebiasaan (out of the box thinking). 

Dengan demikian inovasi adalah ide atau 

gagasan baru untuk suatu perbaikan 

produk atau jasa. Inovasi terjadi karena 

adanya pelatihan dan pembelajaran 

dengan invensi dan komersialisasi. 

Dengan kata lain inovasi merupakan 

organisasi yang mengintegrasikan 

teknologi, organisasi dan perubahan pasar 

untuk tetap bisa eksis dan berkembang.  

Penelitian Lee dan Tsai (2005); 

Eshlaghy dan Maatofi (2011); (Suliyanto 

& Rahab, 2012); Pratono et al., (2013), 

mengemukakan bahwa inovasi 

berpengaruh terhadap kinerja perusahaan. 

Inovasi dapat diukur dengan sering 

tidaknya perusahaan mengenalkan inovasi 

produk, inovasi proses, inovasi pemasaran 

dan inovasi manajemen (Serna, Martinez 

dan Guzman, 2013). Jadi inovasi adalah 

suatu ide, gagasan yang disadari serta 

diterima oleh seseorang atau kelompok 

untuk perbaikan pada produk, proses, 

pemasaran dan manajemen.  

 

Indikator dari inovasi adalah 

menurut Serna, Martinez dan Guzman 

(2013) adalah: 1). Inovasi produk: 

pengenalan produk barang atau jasa yang 

benar benar baru diperkenalkan pada 

konsumen sebagai pembaharuan dari 

produk yang telah ada atau telah melalui 

peningkatan yang signifikan terkait 

karakteristik atau tujuan penggunaan 

produk tersebut. 2). Inovasi proses: 

penerapan metode produksi atau 

pengiriman yang benar-benar baru atau 

telah melalui peningkatan yang signifikan. 

3). Inovasi pemasaran: penerapan metode 

pemasaran yang baru atau peningkatan 

signifikan pada pengemasan atau desain 

produk, penempatan produk, promosi 

produk dan harga dengan tujuan untuk 

meningkatkan penjualan, memenuhi 

kebutuhan konsumen, membuka pasar 

baru, menempatkan produk perusahaan 

dalam pasar. 4). Inovasi manajemen 

/organisasi: penerapan metode organisasi 

baru pada praktik bisnis, organisasi tempat 

kerja, hubungan eksternal perusahaan. 

(Serna, Martinez dan Guzman, 2013) 

Menurut Barringer dan Ireland (2013) 

inovasi adalah proses penciptaan sesuatu 

yang baru. Dalam duania bisnis inovasi 

sebagai suatu disiplin belum mencapai 

tahap perkembangan yang diharapkan 

dalam memenuhi kebutuhan tertentu yang 

mendesak (Ma’atoofi dan Tajeddini, 

2013) 

Inovasi selalu terkait dengan 

beberapa praktik yang nilainya membumi 

yaitu tentang membuat alat, produk atau 

proses yang baru, melahirkan sesuatu 

yang baru yang memungkinknan manusia 

untuk mencapai sesuatu yang tidak 

mampu dicapai sebelumnya (De Bes dan 

Kotler, 201I) sesuai dengan pendapat Tidd 

dan Bessant (2009) inovasi bukan 

mengenai munculnya produk baru atau 

yang lebih baik tetapi mengenai 

pemecahan masalah yang harus muncul 

pertama kali (Bleeker, 2011),  inovasi 

adalah keberhasilan sosial dan ekonomi 

karena ditemukannya cara-cara baru atau 

kombinasi baru dari cara-cara lama dalam 

menstransformasikan input menjasi 

output sedemikian rupa sehingga berhasil 

menciptakan perubahan besar atau 

perubahan drastis dalam hubungan antara 

nilai guna dan manfaat (yang 

dipersepsikan oleh konsumen atau 

pengguna) dan nilai moneter atau harga 
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(Fontana, 2011),  menurut Fischer (2013) 

inovasi tidak saja berarti kebaruan atau 

sesuatu yang barang dan/jasa baru atau 

system produksi baru atau cara 

memasarkan hal yang baru (Avdelidou-

Fischer, 2013). 

Proses inovasi didorong oleh 

kebutuhan untuk memahami bagaimana 

sesuatu bekerja untuk menumbuhkan 

pendapatan, mengurangi biaya atau 

meningkatkan produktivitas, untuk 

memecahkan masalah pelanggan, 

menjaga hidup sehat dan aman. (Locatelli 

dan Reigner, 2007) terdapat lima nilai inti 

dari inovasi yaitu questioning, risk taking, 

openness, patience dan trust. Dimensi 

inovasi adalah inovasi produk atau 

perubahan-perubahan dalam segala hal 

(produk/jasa), inovasi proses adalah 

perubahan-perubahan dalam cara-cara 

yang diciptakan dan disampaikan, inovasi 

posisi adalah perubahan- perubahan yang 

mendasari mental model yang 

menggambakan hal yang dilakukan 

perusahaan (Tidd dan Bessant, 2009; 

Bleeker, 2011). 

 

Manajemen pengetahuan 

Teori resource based view of firm 

(RBV) menerangkan bahwa sumber daya 

strategis bila memenuhi beberapa kriteria 

yaitu langka, berharga, sulit ditiru dan 

sulit digantikan, teori knowledge based 

view of the firm (KBV) mendukung 

pandangan bahwa pengetahuan 

merupakan sumber daya yang paling 

strategis karena memenuhi kriteria 

tersebut. Organisasi atau perusahaan yang 

unggul yang mampu mengelola 

pengetahuan untuk melakukan inovasi di 

masa yang akan datang, sejalan dengan 

pernyataan Senge (1995) tentang 

organisasi pembelajar (learning 

organization) yaitu pihak yang melakukan 

kegiatan belajar adalah sumber daya 

manusia pada suatu organisasi atau 

perusahaan (Dalkir, 2005). 

Manajemen pengetahuan adalah 

informasi yang terorganisisasi sehingga 

dapat diterapkan untuk memecahkan, 

Turban, et al (2004) yang mengatakan 

bahwa pengetahuan merupakan informasi 

yang telah dianalisis dan diorganisasikan 

sehingga dapat dimengerti dan digunakan 

untuk memecahkan masalah dan 

mengambil keputusan. Untuk 

memperoleh manfaat optimal dari 

pengetahuan yang dimiliki oleh sumber 

daya manusia dalam suatu organisasi atau 

perusahaan maka dibutuhkan 

pengelolaam pengetahuan (Natek, 2016). 

Manajemen pengetahuan menurut 

Swan, et al (2005) yaitu setiap proses atau 

praktek untuk menciptakan, memperoleh, 

menangkat, berbagi dan menggunakan 

pengetahuan dimanapun berada yang 

bermanfaat untuk meningkatkan 

pembelajaran dan kinerja dalam 

organisasi atau perusahaan. Manajemen 

pengatahuan dilakukan dengan 

mengidentifikasikan pengetahuan yang 

dimiliki oleh seluruh sumber daya 

manusia dan memanfaatkannya sebagai 

keunggulan kompetitif. Terdapat delapan 

proses pengelolaan pengelolaan 

pengetahuan yaitu: 1). Proses penetapan 

sasaran (knowledge goal). 2). Proses 

identifikasi pengetahuan. 3). Proses 

akuisisi pengetahuan. 4). Proses 

pengembangan pengetahuan. 5). Proses 

berbagi dan distribuasi pengetahuan.     6). 

Proses pemeliharaan dan penyimpanan 

pengetahuan (knowledge retention) dan 

7). Proses evaluasi dan pengukuran 

pengetahuan (knowledge assessment).  

Kemudian disederhanakan oleh 

McElroy (2002) menjadi tiga proses yaitu 

proses akuisisi pengetahuan, proses 

berbagi pengetahuan dan proses 

pemanfaatan pengetahuan. (Sharokhi, 

Mobarakabadi, dan Slambolchi, 2017).  

Wigg (2005) dalam menentukan 

berbagai tingkat proses internasionalisasi 

manajemen pengetahuan. Rentang tingkat 

internalisasi dikelompokkan ke dalam 

mode yang berbeda seperti awam (notice), 

pemula (beginner), kompeten 
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(competent), ahli (expert), master (master) 

(Dalkir, 2005). 

Wigg (2005) dalam model kerangka 

pemikiran manajemen pengetahuannya 

dikembangkan oleh Nonaka disebut 

dengan konversi pengetahuan (knowledge 

conversion). Model konversi pengetahuan 

ini yang mendorong penciptaan 

pengetahuan yaitu sosialisasi, 

eksternalisasi, internalisasi dan 

kombinasi. Konversi ini didasarkan pada 

dikotomi antara pengetahuan tacit dan 

explicit (Dalkir, 2005) 

Pengetahuan tacit mengacu pada 

pengetahuan yang tidak dapat dengan 

mudah diungkapkan secara verbal dan 

diartikulasikan, sedangkan pengatahuan 

explicit mengacu pada pengetahuan yang 

dapat dengan mudah diungkapkan secara 

verbal dalam bahasa yang formal 

sistematis, Konversi didasarkan pada 

pengakuan perbedaan antara pengetahuan 

individu dan pengetahuan kolektif, 

kemudian model kerangka kerja ini 

dikembangkan oleh Nonaka & Takeuchi 

(2000) (Nonaka dan Takeuchi, 2000) 

menjadi empat mode konversi 

pengetahuan (Natek, 2016). 

Empat model konversi pengetahuan 

diidentifikasikan tacit terhadap tacit 

(sosialisasi), tacit terhadap explicit 

(eksternalisasi), explicit terhadap explicit 

(kombinasi) dan explicit terhadap tacit 

(internalisasi). Setelah mengalami proses 

internalisasi kemudian pengetahuanakan 

masuk dalam metafora “spiral” pendiltaan 

pengetahuan yang disebut model SECI. 

Sosialisasi adalah proses menciptakan 

pengetahuan dengan mengubah 

pengetahuan tacit dari satu entitas 

(individu, kelompok, atau organisasi) ke 

entitas lain. Kombinasi adalah proses 

menciptakan pengetahuan explicit baru 

dari pengetahuan explicit yang ada. 

Konversi pengetahuan tacit ke dalam 

pengetahuan explicit disebut 

eksternalisasi. Konversi pengetahuan 

explicit ke dalam pengetahuan tacit 

disebut internalisasi. Pengetahuan 

organisasi atau perusahaan diciptakan 

oleh interaksi di antara keempat proses 

konversi ini dan melalui transfer 

pengetahuan dari individu ke kelompok ke 

tingkat organisasi/ perusahaan. 

 

Manajemen stratejik  sumber daya 

manusia  dan  inovasi 

Pandangan berbasis pengetahuan 

menyangkut pengetahuan sebagai sumber 

daya yang berharga dari perusahaan 

(Grant, 1996; Spender, 1996). 

Pengetahuan yang tertanam dalam modal 

manusia memungkinkan perusahaan 

untuk meningkatkan kompetensi khusus 

dan menemukan peluang inovasi (Hansen, 

1999; Grant, 1996; Wright et al., 2001). 

Ketika perusahaan mengembangkan 

produk baru dan meningkatkan proses 

manajemen, mereka membutuhkan 

motivasi dan kemampuan modal manusia 

untuk menghasilkan ide-ide kreatif, 

mengembangkan pendekatan inovatif, dan 

menggunakan peluang baru (Scarbrough, 

2003). Fungsi manajemen sumber daya 

manusia dapat mempengaruhi dan 

memodifikasi sikap, kapasitas, dan 

perilaku karyawan untuk mencapai tujuan 

organisasi (Collins dan Clark, 2003; 

Martinsons, 1995) dan memainkan peran 

penting dalam memelihara kondisi yang 

diperlukan untuk mengkatalisasi dan 

menyalurkan individu menuju 

pengembangan kegiatan inovasi 

(Scarbrough, 2003; Laursen dan Foss, 

2003; Michie dan Sheehan, 1999). 

Perusahaan dapat menggunakan beberapa 

praktik SDM strategis, seperti penempatan 

staf, pelatihan, partisipasi, penilaian 

kinerja, dan kompensasi, sebagai sarana 

untuk memotivasi komitmen karyawan 

dan membuat mereka terlibat dalam 

pemikiran kreatif dan inovasi 

(Damanpour, 1991; Laursen dan Foss, 

2003). Dengan demikian, penelitian ini 

berpendapat bahwa manajemen stratejik 

SDM akan memainkan peran penting 

dalam mempengaruhi inovasi. 
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Ketika perusahaan mengembangkan 

aktivitas inovasi, mereka menghadapi 

ketidakpastian dan variabilitas yang relatif 

lebih besar dalam proses inovasi 

(Atuahene-Gima, 1996), dan mereka 

membutuhkan karyawan kreatif yang 

fleksibel, berani mengambil risiko, dan 

toleran terhadap ketidakpastian dan 

ambiguitas (Madsen dan Ulhøi, 2005). 

Oleh karena itu, perusahaan harus lebih 

menekankan pada karakteristik ini dalam 

tindakan penempatan staf. Ketika 

perusahaan menggunakan kemampuan 

kreatif dan karakteristik inovatif sebagai 

kriteria perekrutan dan seleksi, karyawan 

mereka cenderung menelurkan keragaman 

ide dan berkomitmen untuk lebih banyak 

perilaku inovasi (Brockbank, 1999; 

Atuahene-Gima,1996). Melalui staf yang 

efektif, karyawan menjadi sumber penting 

dari ide-ide baru dalam proses inovatif 

perusahaan. Perusahaan dapat 

memperoleh keterlibatan dan partisipasi 

karyawan dengan memberikan mereka 

untuk memecahkan masalah dan untuk 

berpartisipasi dalam pengambilan 

keputusan yang mempengaruhi pekerjaan 

mereka (Damanpour, 1991; Glynn, 1996). 

Tingkat partisipasi yang tinggi akan 

menciptakan kondisi untuk mendorong 

karyawan untuk membawa ide-ide baru 

dan bertukar pengetahuan dalam proses 

inovasi yang sedang berlangsung dan, 

pada gilirannya, meningkatkan hasil yang 

inovatif (Jiménez-Jiménez dan Sanz-

Valle, 2005; Tsai, 2002). 

Berdasarkan pada penelitian yang 

sudah dilakukan menunjukkan bahwa 

perusahaan dapat menggunakan 

manajemen stratejik SDM untuk 

mempengaruhi perilaku dan harapan 

karyawan, dan menambah nilai lebih besar 

dalam mengembangkan inovasi. Melalui 

manajemen strtatejik SDM yang efektif 

dalam hal kepegawaian, pelatihan, 

partisipasi, penilaian kinerja, dan 

kompensasi, perusahaan akan 

meningkatkan kemampuan mereka dalam 

memperkenalkan produk, layanan, dan 

sistem manajemen baru, dan kemudian 

mencapai hasil inovasi yang lebih baik, 

Maka hipotesisnya sebagai berikut: 

Hipotesis 1. Manajemen  stratejik sumber 

daya manusia berhubungan positif dengan  

inovasi. 

 

Manajemen  stratejik sumber daya 

manusia dan manajemen pengetahuan 

Modal manusia, dengan 

pengetahuan, keahlian, dan keterampilan 

mereka, merupakan sumber daya yang 

berharga bagi perusahaan (Lado dan 

Wilson, 1994; Delery dan Doty, 1996; 

Wright et al., 2001; Collins dan Clark, 

2003).  

Organisasi yang secara efektif 

mengelola dan memanfaatkan 

pengetahuan dan keahlian yang tertanam 

dalam pikiran individu akan mampu 

menciptakan nilai lebih dan mencapai 

keunggulan kompetitif yang unggul 

(Ruggles, 1998; Scarbrough, 2003). 

Namun, karyawan sering tidak mau atau 

tidak dapat berbagi pengetahuan dan 

keahlian mereka dengan orang lain karena 

kepentingan diri sendiri dan kurangnya 

kepercayaan (Currie dan Kerrin, 2003; 

Hayes dan Walsham, 2000; Mueller dan 

Dyerson, 1999; Davenport dan Prusak, 

1998). Oleh karena itu, penting bagi 

perusahaan untuk memanfaatkan 

keterlibatan dan partisipasi karyawan 

melalui manajemen pengetahuan. 

Manajemen  stratejik sumber daya 

manusia  adalah pendekatan utama untuk 

memperoleh dan memperkuat 

pengetahuan dan keahlian karyawan yang 

dibutuhkan perusahaan (Martinsons, 

1995; Youndt et al., 1996; Collins dan 

Clark, 2003). Karena orang adalah 

pembawa banyak pengetahuan dan 

keahlian khusus organisasi, perusahaan 

mungkin yang terbaik untuk 

memanfaatkan manajemen stratejik SDM 

untuk mengelola pengetahuan dan 

keahlian (Scarbrough dan Carter, 2000; 

Lave dan Wenger, 1991). Beberapa 

manajemen stratejik SDM seperti 
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penempatan staf, pelatihan, partisipasi, 

evaluasi kinerja, dan kompensasi insentif, 

terkait dengan peningkatan komitmen, 

penurunan pergantian, dan peningkatan 

kinerja melalui dampaknya terhadap 

pengembangan dan motivasi karyawan 

(Huselid, 1995; Becker dan Gerhart, 

1996).; Guthrie, 2001). Perusahaan dapat 

menggunakan manajemen SDM ini untuk 

memberi karyawan keterampilan, sumber 

daya, dan kebijaksanaan yang mereka 

butuhkan untuk mengembangkan 

manajemen pengetahuan. Dengan 

demikian, penelitian ini berpendapat 

bahwa manajemen stratejik SDM dalah 

elemen kunci yang memungkinkan bagi 

perusahaan untuk meningkatkan kapasitas 

mereka dalam menyebarkan dan 

memfasilitasi alat dan aktivitas 

manajemen pengetahuan. 

Sistem kepegawaian yang efektif 

dapat membantu perusahaan dalam 

memilih dan mengalokasikan tenaga kerja 

yang kompeten dan berkualitas untuk 

melakukan tugas-tugas yang diperlukan. 

Memperoleh karyawan dengan 

pengetahuan dan keahlian tertentu sangat 

penting bagi perusahaan untuk 

mengoperasikan alat dan aktivitas 

manajemen pengetahuan. Karyawan yang 

baru direkrut kemungkinan akan 

melakukan sharing knowledge secara 

efektif jika mereka mampu mengambil 

perspektif yang lebih luas dan sikap yang 

tepat (Currie dan Kerrin, 2003). Selain itu, 

penting juga bagi perusahaan untuk 

memilih karyawan yang dapat berintegrasi 

secara efektif untuk pengembangan 

kapasitas manajemen pengetahuan. 

Pemilihan individu dengan keterampilan 

dan sikap yang tepat untuk melakukan 

tugas memungkinkan perusahaan untuk 

mengintegrasikan pengetahuan dari 

berbagai sumber dan merangsang generasi 

ide yang inovatif (Martinsons, 1995; 

Scarbrough, 2003). Selain itu, pelatihan 

karyawan juga kemungkinan akan 

mempengaruhi pengembangan kapasitas 

manajemen pengetahuan.  

Pengembangan profesional 

berkelanjutan sangat penting bagi pekerja 

pengetahuan. Perusahaan perlu 

menawarkan kesempatan pelatihan 

internal dan eksternal untuk 

mengembangkan dan memelihara 

pengetahuan dan keahlian karyawan yang 

dibutuhkan (Jaw dan Liu, 2003; 

Brockbank, 1999; Nonaka dan Takeuchi, 

1995). Paparan program pelatihan yang 

beragam dapat mendorong karyawan 

untuk mempelajari pengetahuan dan 

keahlian baru, memperluas wawasan 

mereka, dan membekali mereka dengan 

pikiran dan keterampilan yang inovatif 

(Nonaka dan Takeuchi, 1995). Program 

pelatihan semacam itu akan merangsang 

karyawan untuk berbagi keahlian dan 

pengalaman mereka, memperoleh 

pengetahuan baru, dan memanfaatkan apa 

yang mereka pelajari selanjutnya dalam 

pekerjaan. Dengan demikian program 

pelatihan sangat penting bagi karyawan 

dalam proses manajemen pengetahuan 

(Argote et al., 2003; Von Krogh, 1998). 

Partisipasi manajemen stratejik 

sumber daya manusia lainnya, dapat 

menarik karyawan untuk terlibat secara 

positif dan berkontribusi dalam 

pengetahuan kegiatan manajemen dan 

pembelajaran. Individu yang memiliki 

keterampilan, keahlian, dan tanggung 

jawab kerja yang lebih luas harus 

memberikan otonomi dan pengaturan diri 

yang lebih besar untuk melakukan 

pekerjaan mereka (Nonaka dan Takeuchi, 

1995). Pemberian lebih banyak 

keleluasaan dan partisipasi dalam 

pengambilan keputusan dapat 

meningkatkan keterlibatan, kesadaran, 

dan komitmen karyawan (Damanpour, 

1991; Glynn, 1996). Jika karyawan 

memiliki lebih banyak kesempatan untuk 

memberikan masukan dan menentukan 

tindakan yang diperlukan, mereka dapat 

meningkatkan keragaman dan kekayaan 

pertukaran pengetahuan dan membawa 

lebih banyak ide baru (Andrews dan 

Kacmar, 2001; Grant, 1996), sehingga 
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memfasilitasi penemuan dan pemanfaatan 

pengetahuan. menyebarkan pengetahuan 

dan keahlian dalam organisasi. 

Manajemen  stratejik sumber daya 

manusia sangat membantu untuk 

memotivasi kesediaan karyawan untuk 

memperoleh, berbagi, dan menerapkan 

pengetahuan dalam organisasi.  

Manajemen stratejik  SDM  yang tepat 

dapat mendukung dan mempromosikan 

pengembangan lingkungan organisasi 

yang kondusif untuk kegiatan manajemen 

pengetahuan. Dengan demikian, 

manajemen stratejik sumber dauya 

manusia akan mempengaruhi kapasitas 

manajemen pengetahuan secara positif. 

Berdasarkan penelitian sebelumnya maka 

hipotesis 2 sebagai berikut: Hipotesis 2. 

Manajemen  stratejik sumber daya 

manusia  berhubungan positif dengan  

manajemen pengetahuan. 

 

Manajemen pengetahuan dan inovasi 

Inovasi organisasi, yang 

memerlukan pengembangan produk atau 

layanan baru serta sistem administrasi 

baru, muncul sebagai sumber penting 

keunggulan kompetitif yang berkelanjutan 

(Damanpour, 1991; Hurley dan Hult, 

1998). Proses inovasi melibatkan 

perolehan, penyebaran, dan penggunaan 

pengetahuan baru dan yang sudah ada 

(Damanpour, 1991; Moorman dan Miner, 

1998). Inovasi organisasi terkait erat 

dengan kemampuannya untuk 

memanfaatkan sumber daya 

pengetahuannya (Subramaniam dan 

Youndt, 2005). Manajemen pengetahuan 

adalah pendekatan yang lebih aktif 

memanfaatkan pengetahuan dan keahlian 

untuk menciptakan nilai dan 

meningkatkan efektivitas organisasi (Gold 

et al., 2001; Ruggles, 1998; Scarbrough, 

2003). Perusahaan yang menunjukkan 

tingkat kapasitas manajemen pengetahuan 

yang lebih besar mengalami efek 

pembelajaran yang dapat meningkatkan 

kemampuan mereka dalam mengurangi 

redundansi, merespons dengan cepat 

terhadap perubahan, dan mengembangkan 

ide-ide kreatif dan inovasi (Scarbrough, 

2003; Gold et al., 2001). Manajemen 

pengetahuan yang efektif memfasilitasi 

komunikasi dan pertukaran pengetahuan 

yang diperlukan dalam proses inovasi, dan 

selanjutnya meningkatkan kinerja inovasi 

melalui pengembangan wawasan dan 

kemampuan baru (Madhavan dan Grover, 

1998; Nonaka dan Takeuchi, 1995; Von 

Krogh, 1998). Oleh karena itu, kapasitas 

manajemen pengetahuan memainkan 

peran penting dalam mendukung dan 

mendorong inovasi. Karena mengelola 

pengetahuan dalam proses inovasi itu 

kompleks, studi ini berfokus pada 

mekanisme yang digunakan organisasi 

untuk memperoleh, berbagi, dan 

menerapkan pengetahuan baru atau yang 

ditingkatkan. 

Pengetahuan yang baru diperoleh 

berinteraksi dengan pengetahuan yang ada 

dapat memodifikasi stok pengetahuan 

organisasi (Nonaka dan Takeuchi, 1995; 

Gold et al., 2001) dan meningkatkan luas 

dan kedalaman pengetahuan yang tersedia 

bagi perusahaan, sehingga meningkatkan 

potensi hasil inovatif baru (Galunic dan 

Rodan, 1998; Li dan Calantone, 1998; Yli-

Renko et al., 2001). Pandangan berbasis 

pengetahuan menunjukkan bahwa 

kegiatan akuisisi pengetahuan akan 

meningkatkan kemampuan perusahaan 

untuk secara efisien melakukan perannya 

(Grant, 1996). Perusahaan dengan 

kemampuan yang baik untuk memperoleh 

pengetahuan eksternal dan internal akan 

mengurangi ketidakpastian dan mencapai 

lebih banyak kekhasan administratif dan 

teknologi (Li dan Calantone, 1998; Sarin 

dan McDermott, 2003; Yli-Renko et al., 

2001). Dengan demikian, penelitian ini 

berpendapat bahwa akuisisi pengetahuan 

memiliki hubungan positif dengan kinerja 

inovasi. 

Penelitian sebelumnya 

menunjukkan bahwa berbagi pengetahuan 

dapat menyebabkan peningkatan inovasi 

perusahaan (misalnya Kogut dan Zander, 
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1992; Henderson dan Cockburn, 1994; 

Szulanski, 1996; Tsai dan Ghoshal, 1998; 

Dyer dan Nobeoka, 2000; Tsai, 2001). 

Secara khusus, para sarjana telah 

berpendapat sebelumnya bahwa berbagi 

pengetahuan menyiratkan kombinasi baru 

dari pengetahuan yang sebelumnya telah 

ada secara terpisah, yang mungkin akan 

menghasilkan perbaikan proses atau 

produk baru (Schumpeter, 1912/1934; 

Kogut dan Zander, 1992; Tsai dan 

Ghoshal, 1998). Karena pengetahuan ada 

dalam individu yang berbeda dan tingkat 

organisasi yang berbeda, anggota 

organisasi perlu membaginya untuk 

membangun rutinitas dan model mental 

baru (Galunic dan Rodan, 1998; Nonaka 

dan Takeuchi, 1995). Juga, ketika individu 

bersedia untuk berbagi dan bertukar 

pengetahuan, mereka dapat menghasilkan 

pembelajaran kolektif dan manfaat 

sinergis dari proses pertukaran 

pengetahuan dan sumber daya (Nonaka 

dan Takeuchi, 1995; Nonaka dan Konno, 

1998). Inovasi muncul ketika anggota 

organisasi berbagi keahlian mereka dan 

mengubahnya menjadi bentuk eksplisit 

produk atau jasa (Von Krogh, 1998; 

Nonaka dan Konno, 1998). Karenanya, 

perusahaan yang mampu secara efektif 

berbagi pengetahuan di antara anggota 

cenderung lebih inovatif. 

Dari pandangan berbasis 

pengetahuan, nilai pengetahuan individu 

dan organisasi terletak terutama pada 

penerapannya karena kelekatan dan 

tacitness pengetahuan (Grant, 1996; 

Spender, 1996). Pengembangan dan 

inovasi produk baru memerlukan 

penerapan dan kombinasi masukan 

pengetahuan khusus dari berbagai bidang 

(Yli-Renko et al., 2001). Aplikasi 

pengetahuan yang lebih dalam 

memungkinkan perusahaan secara terus-

menerus menerjemahkan keahlian 

organisasi mereka ke dalam produk yang 

diwujudkan (Weisberg, 2006; Sarin dan 

McDermott, 2003). Dengan menerapkan 

pengetahuan secara efektif, individu 

mungkin membuat lebih sedikit kesalahan 

atau meningkatkan efisiensi mereka dan 

mengurangi redundansi (Grant, 1996; 

Gold et al., 2001). Organisasi kemudian 

pada akhirnya dapat mempercepat 

pengembangan produk baru dan 

menciptakan teknologi pemrosesan 

produksi dan sistem administrasi yang 

lebih inovatif (Sarin dan McDermott, 

2003). 

Penelitian sebelumnya 

menunjukkan manajemen pengetahuan 

dalam hal akuisisi, berbagi, dan aplikasi 

memberikan kontribusi positif terhadap 

inovasi perusahaan. Melalui manajemen 

pengetahuan yang efektif, perusahaan 

akan dapat mengubah pengetahuan 

menjadi produk, layanan, dan proses yang 

inovatif, dan dengan demikian 

menghasilkan hasil inovasi yang lebih 

baik. Berdasarkan beberapa pendapat 

tersebut makan hipotesis 3 sebagai 

berikut: Hipotesis 3. Manajemen 

pengetahuan berhubungan positif dengan 

inovasi. 

 

Efek mediasi dari manajemen 

pengetahuan 

Hipotesis sebelumnya 

menghubungkan hubungan antara 

manajemen stratejik sumber daya manusia 

manajemen pengetahuan, dan kinerja 

inovasi. Secara implisit, diskusi 

menunjukkan bahwa manajemen stratejik 

sumber daya manusia mempengaruhi 

inovasi perusahaan melalui manajemen 

pengetahuan. Artinya, perusahaan dapat 

menggunakan manajemen stratejik 

sumber daya manusia untuk 

menumbuhkan tingkat pengetahuan, 

berbagi, dan aplikasi, yang, pada 

gilirannya, mempromosikan 

kecenderungan karyawan untuk 

berinovasi dan meningkatkan inovasi 

mereka. Dengan demikian, penelitian ini 

berpendapat bahwa manajemen 

pengetahuan memainkan peran mediasi 

dalam hubungan antara variabel 

independen dari manajemen stratejik 
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sumber daya manusia dan variabel 

dependen inovasi. Mengacu pada 

pendapat tersebut maka hipotesis 4 

sebagai berikut: Hipotesis 4. Manajemen 

pengetahuan memediasi hubungan antara 

manajemen stratejik sumber daya manusia 

dan inovasi. 

 

METODE PENELITIAN 
 

Pengumpulan data dan sampel 

Penelitian ini menggunakan 

pendekatan survei kuesioner untuk 

mengumpulkan data untuk menguji 

validitas model dan hipotesis penelitian. 

Variabel dalam kuesioner meliputi latar 

belakang informasi, praktik stratejik 

sumber daya manusia, manajemen 

pengetahuan, dan inovasi. Semua variabel 

independen dan dependen memerlukan 

tujuh poin tanggapan dengan skala Likert 

mulai dari “sangat tidak setuju” hingga 

“sangat setuju”. Sampel penelitian ini 

adalah perusahaan industri kreatif yang 

ada di Indonesia. Penelitian ini 

menggunakan metode simple random 

sampling untuk memilih 150 perusahaan 

industri kreatif. 

 

HASIL PENELITIAN DAN 

PEMBAHASAN 
 

Hasil Penelitian 

 

Validitas and reliabilitas test  

Hasil tes validitas dan reliabilitas 

variabel penelitian sebagai berikut pada 

tabel dibawah:  

 

Tabel 1: Hasil Validitas Test Instrumen Penelitian 

Variabel Coefficient 

Correlatin 

Significamce Cut Of Value Information 

 Manajemen stratejik SDM 0.838 0.000 0.05 Valid 

 Manajemen pengetahuan  0.819 0.000 0.05 Valid 

 Inovasi 0,827 0.000 0.05 Valid 

   Sumber : Data Primer 2020 

 

Tabel 2: Hasil Reliabilitas Test Instrumen Penelitian 

Variabel   Reliability statistics   Keterangan 

   Cronbach’s alpha    

Manajemen stratejik SDM          0,827         Reliabel  

Manajemen Pengetahuan          0,836         Reliabel 

Inovasi            0,829         Reliabel 

     Sumber : Data Primer 2020 

 

Berdasarkan tabel 1 dan 2, semua 

instrument penelitian layak digunakan 

karena memiliki tingkat validitas dan 

reliabilitas yang tinggi. 

 

Analasis deskriptif 

Deskripsi analisis menggunakan 

index value, skala yang digunakan 1 

sampai 7 hasil penelitian dapat dilihat 

pada table berikut: 

 

Tabel 3: Variabel   manajemen stratejik sumber daya manusia berdasarkan 

pilihan responden 

Indikator 

Variabel 

1 2 3 4 5 6 7 index 

Kepegawaian 14.8 23.6 16.5 14.3 11.5 12.1   7.1 49.8 

Pelatihan 8.2 23.4 18.7 18.1 8.8    13.2   9.3 53.2 

Partisipasi 12.6 16.5 24.7 18.1 13.2   3.3 11.5 51.2 
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 Kinerja 2.7 3.3 18.1 21.4 13.7 22.0 18.7 68.7 

 Konpensai 8.3 22,3 18.7 18.1 9.8 13.1 11.7 51.2 

Rata – rata        54.8 

 

Tabel 4: Variabel Manajemen Pengetahuan berdasarkan pilihan responden 

Indikator 

Variabel 

1 2 3 4 5 6 7 Index 

Eksternaslisasi 13.7 11.5 22.0 15.4 24.7 9.3 3.3 52.4 

Kombinasi 6.6 13.7 24.2 18.1 21.4 8.8 7.1 55.5 

Sosialisasi 14.8 13.2 16.5 18.1 13.8 14.3 8.3 54.3 

Internalisasi 1.4.8 13.2 16.5 18.1 13.8 14.3 8.3 54.1 

Rata-rata        54,1 

  Sumber : Data Primer 2020 

 

Tabel 5: Variabel Inovasi berdasarkan pilihan responden 

Indikator Variabel 1 2 3 4 5 6 7 Index 

Inovasi Produk 14.8 23.6 16.5 14.3 11.5 12.1 7.1 49.8 

Inovasi Proses 10.4 17.6 14.3 19.8 18.1 9.3 10.4 55.3 

Inovasi Pemasaran 20.8 16.5 12.6 13,7 12.6 9.9 13.7 52.1 

Inovasi 

Manajemen/organisasi 

1.4.8 13.2 16.5 18.1 13.8 14.3 8.3 52.1 

Rata-rata        52,3 
  Data Primer 2020 

 

Analisis Jalur 

 

Hasil analisis uji hipotesis sebagai berikut: 

 

Tabel 6: Hasil Analisis Hipotesis 

Variabel Estimasi t Stat Signifikansi 

Manajemen stratejik SDM–Inovasi    0.658 7.612           < 0.05 

 

Manajemen  Stratejik SDM - 

Manajemen Pengetahuan 

 

 

0.077 

 

1.988 

 

< 0.05 

Manajemen Pengetahuan - Inovasi 0.299 

 

3,968 

 

< 0.05 

 
Sumber : Data Primer 2020 

 

Pengujian keempat hipotesis yang 

diajukan dalam penelitian ini dilakukan 

dengan menganalisis nilai Critical Ratio 

(CR) dan probabilitas dari suatu hubungan 

kausalitas. 

Berdasarkan Tabel yang di sajikan, 

pengujian hipotesis dapat dijelaskan 

sebagai berikut: 

 

Pengujian Hipotesis 1 

H1:  Manajemen stratejik sumber 

daya manusia berpengaruh positif dan 

siginifikan terhadap inovasi. Parameter 

estimasi untuk pengujian pengaruh   

manajemen stratejik sumber daya manusia 

terhadap inovasi menunjukkan nilai CR 

sebesar 7,612 dengan probabilitas sebesar 

0,000. Oleh karena nilai probabilitas < 

0,05 maka dapat disimpulkan bahwa 

manajemen stratejik sumber daya manusia 
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terbukti secara positif dan signifikan 

berpengaruh terhadap inovasi. Hasil 

penelitian membuktikan hipotesis 1 teruji. 

 

Pengujian Hipotesis 2 

H2:  Manajemen stratejik sumber 

daya manusia   positif dan signifikan 

terhadap manajemen pengetahuan. 

Parameter estimasi untuk pengujian 

pengaruh manajemen stratejik sumber 

daya manusia terhadap manajemen 

pengetahuan menunjukkan nilai CR 

sebesar 1,988 dengan probabilitas sebesar 

<0,05. Oleh karena nilai probabilitas < 

0,05 maka dapat disimpulkan bahwa 

variabel manajemen stratejik sumber daya 

manusia secara positif dan signifikan 

berpengaruh terhadap inovasi. Hasil 

penelitian membuktikan hipotesis 2 teruji. 

 

Pengujian Hipotesis 3 

H3: Manajemen pengetahuan 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap inovasi. Parameter estimasi 

untuk pengujian pengaruh manajemen 

pengetahuan terhadap inovasi 

menunjukkan nilai CR sebesar 3,968 

dengan probabilitas sebesar 0,000. Oleh 

karena nilai probabilitas < 0,05 maka 

dapat disimpulkan bahwa variabel 

manajemen pengetahuan erbukti secara 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap inovasi. Hasil penelitian 

membuktikan. Hasil penelitian 

membuktikan hipotesis 3 teruji. 

 

Pengujian Hipotesis 4 

H4:  Manajemen   stratejik sumber 

daya manusia berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap inovasi melalui 

manajemen pengetahuan. Parameter 

estimasi untuk pengujian manajemen 

stratejik sumber daya manusia terhadap 

inovasi yang dimediasi oleh  manajemen 

pengetahuan  menunjukkan nilai CR 

sebesar 7.612 dan 3,968 dengan 

probabilitas sebesar 0,000. Oleh karena 

nilai probabilitas < 0,05 maka dapat 

disimpulkan bahwa terbukti variabel 

manajemen pengetahuan memediasi 

antara variabel manajemen stratejik 

sumber daya manusia terhadap inovasi.   

Hasil penelitian membuktikan hipotesis 4 

teruji. 

 

Temuan satu menunjukkan bahwa 

perusahaan akan mencapai tingkat inovasi 

yang lebih tinggi jika mereka memiliki 

staf, partisipasi, penilaian kinerja, dan 

praktik kompensasi yang berkembang 

dengan baik. Dengan demikian, hasilnya 

cukup mendukung Hipotesis 1, yang 

menyatakan bahwa manajemen   stratejik 

sumber daya manusia berhubungan positif 

dengan inovasi. 

Temuan kedua menunjukkan bahwa 

perusahaan akan mencapai tingkat 

kapasitas manajemen pengetahuan yang 

lebih tinggi jika mereka berusaha menarik 

dan memilih “pekerja premium”, 

berinvestasi lebih banyak dalam program 

pelatihan, memberi karyawan lebih 

banyak kesempatan untuk berpartisipasi, 

dan menyelaraskan sistem kompensasi 

untuk mendorong karyawan 

berkontribusi. pengetahuan dan keahlian 

mereka. Dengan demikian, hasil cukup 

mendukung Hipotesis 2, yang menyatakan 

bahwa manajemen stratejik sumber daya 

manusia berhubungan positif dengan 

manajemen pengetahuan. 

 Manajemen pengetahuan 

mempengaruhi kinerja inovasi, untuk 

inovasi menunjukkan bahwa perusahaan 

akan mendapatkan inovasi yang lebih baik 

ketika perusahaan mengembangkan 

manajemen pengetahuan mereka dengan 

baik dalam eksternalisasi, sosialisasi, 

kombinasi dan interlisasi. Manajemen 

pengetahuan memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap inovasi. Dengan 

demikian, hasil mendukung Hipotesis 3. 

Studi ini mengikuti prosedur Baron 

dan Kenny (1986) untuk menganalisis 

efek mediasi kapasitas manajemen 

pengetahuan antara manajemen strtatejik 

SDM dan inovasi. Empat faktor 

manajemen stratejik sumber daya manusia 
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memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap manajemen pengetahuan., hasil 

penelitian menunjukkan pengaruh 

langsung manajemen pengetahuan 

terhadap inovasi. Selanjutnya, manajemen 

pengetahuan secara signifikan 

mengurangi efek dari faktor-faktor 

manajemen stratejik sumber daya manusia 

pada variabel dependen, sebagian besar 

menjadi tidak signifikan. Temuan 

menunjukkan bahwa dimasukkannya 

faktor manajemen pengetahuan 

melemahkan hubungan antara manajemen 

stratejik sumber daya manusia dan 

inovasi. Dengan demikian, manajemen 

pengetahuan memainkan peran mediasi 

antara manajemen stratejik SDM dan 

inovasi, mendukung efek mediasi dalam 

Hipotesis 4. 

 

Pembahasan 

Studi ini mengkaji peran 

manajemen pengetahuan dalam hubungan 

antara manajemen strtaejik sumber daya 

manusia dan inovasi. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa praktik stratejik 

sumber daya manusia berhubungan positif 

dengan manajemen pengetahuan, yang 

pada gilirannya berhubungan positif 

dengan inovasi. Temuan menunjukkan 

dukungan untuk efek mediasi manajemen 

pengetahuan pada hubungan antara 

manajemen stratejik sumber daya manusia 

dan inovasi.  Manajemen  stratejik sumber 

daya manusia bekerja dengan efek 

menguntungkan mereka pada inovasi 

melalui  akuisisi pengetahuan, berbagi, 

dan aplikasi. Temuan ini menyoroti peran 

penting manajemen sumber daya manusia 

dan manajemen pengetahuan dalam 

proses inovasi. Implikasi praktis dari hasil 

ini adalah bahwa manajer perlu secara 

aktif mengelola sumber daya manusia 

perusahaan mereka melalui berbagai 

manajemen stratejik sumber daya manusia 

untuk merangsang kemampuannya dalam 

mengelola pengetahuan, berbagi, dan 

aplikasi pengetahuan. Selain itu, tingkat 

manajemen pengetahuan yang lebih baik 

dapat merangsang pemikiran kreatif dan 

inovatif yang pada akhirnya dapat 

menghasilkan inovasi yang lebih baik. 

Untuk memfasilitasi hubungan antara 

manajemen stratejik sumber daya manusia 

dan inovasi yang menguntungkan, 

manajer pertama-tama perlu mengenali 

pentingnya manajemen pengetahuan. 

Kemudian mereka harus memanfaatkan 

manajemen stratejik sumber daya manusia 

untuk menumbuhkan tingkat manajemen 

pengetahuan yang lebih baik yang pada 

gilirannya akan menghasilkan hasil 

inovasi yang menguntungkan. 

Temuan penelitian ini berkontribusi 

pada pengembangan teoritis model 

konseptual untuk menjelaskan hubungan 

antara praktik stratejik sumber daya 

manusia, manajemen pengetahuan, dan 

inovasi. Beberapa studi dalam literatur 

meneliti hubungan dan kekurangan ini 

serius karena semakin pentingnya inovasi. 

Oleh karena itu, dari pandangan berbasis 

pengetahuan, studi ini membangun 

konsep konseptual model dan hipotesis 

untuk menunjukkan peran mediasi 

manajemen pengetahuan antara 

manajemen stratejik sumber daya manusia 

dan inovasi. 

 Kontribusi kedua dari penelitian ini 

adalah dukungan empiris untuk prediksi 

model menggunakan data dari kasus-

kasus aktual. Meskipun penelitian 

sebelumnya mengakui pentingnya 

manajemen sumber daya manusia dalam 

proses inovasi, tetapi beberapa penelitian 

secara empiris meneliti efeknya (Jiménez-

Jiménez dan Sanz-Valle, 2005; Laursen 

dan Foss, 2003). Studi ini berkontribusi 

pada literatur dengan menguji secara 

empiris hubungan antara praktik stratejik 

sumber daya manusia, manajemen 

pengetahuan, dan inovasi. Hasilnya 

membuktikan bahwa penggunaan praktik 

stratejik sumber daya manusia termasuk 

kepegawaian, partisipasi karyawan, 

sistem penilaian kinerja, dan kompensasi 

berbasis insentif secara positif 

menjelaskan inovasi perusahaan; namun, 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/
http://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/
http://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/


Jurnal Manajemen Bisnis Krisnadwipayana                                               Muhammad Harri 
 

 
This work is licensed under a Creative Commons Attribution-NonCommercial-ShareAlike 4.0 International License.  

Ciptaan disebarluaskan di bawah Lisensi Creative Commons Atribusi-BerbagiSerupa 4.0 Internasional. 

manajemen pengetahuan bertindak 

sebagai mediator untuk melemahkan 

hubungan positif ini. Dengan demikian, 

kami menunjukkan bahwa kapasitas 

manajemen pengetahuan adalah 

mekanisme mediasi di mana manajemen 

stratejik sumber daya manusia 

menguntungkan inovasi.  

Kontribusi ketiga dari hasil 

penelitian ini diharapkan dapat menjadi 

masukan pada peningkatan kinerja  

industri kreatif di Indonesia terutama 

dalam upaya meningkatkan kualitas 

sumber daya manusia sehingga mampu 

bersaing di pasar global. 
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