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This study employed a qualitative descriptive approach through a systematic
literature review of 29 empirical studies published between 2018 and 2025 across
diverse countries and sectors to examine the influence of leadership on innovative
work behavior (IWB) and employee performance (EP). The findings indicate that
leadership, particularly transformational, ambidextrous, relational, and adaptive
styles, consistently enhances IWB, which serves as a key mediator in improving
EP. Beyond leadership, individual-level factors, such as creative self-efficacy and
work engagement, alongside organizational-level factors, including innovation
culture and supportive HR practices, significantly contribute to fostering IWB and
enhancing performance outcomes. Digitalization emerges as an additional enabler,
facilitating innovation through technology adoption and digital literacy. However,
its effectiveness is contingent upon moderating factors, such as leadership support,
psychological safety, and employee digital readiness. These results underscore a
synergistic interplay among leadership, organizational culture, individual
capabilities, and digital transformation in driving innovation and performance.
From a managerial perspective, the study highlights the importance of integrated
leadership development, innovation-oriented HR policies, and digital capability
enhancement programs. Future research should adopt longitudinal and cross-
cultural designs, explore emerging work arrangements such as hybrid and remote
work, and employ advanced analytics to capture the complex, multilevel
interactions that shape IWB and EP. Additionally, attention should be given to
sectoral differences, methodological diversity, and measurement consistency to
strengthen generalizability and practical applicability.

Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif kualitatif melalui tinjauan literatur
sistematis terhadap 29 studi empiris yang dipublikasikan antara 2018 dan 2025 di
berbagai negara dan sektor, untuk menelaah pengaruh gaya kepemimpinan terhadap
innovative work behavior (IWB) dan kinerja karyawan (EP). Temuan menunjukkan
bahwa kepemimpinan—terutama gaya transformasional, ambidextrous, relasional,
dan adaptif—secara konsisten meningkatkan IWB, yang berperan sebagai mediator
utama dalam meningkatkan EP. Selain kepemimpinan, faktor tingkat individu seperti
creative self-efficacy dan work engagement, serta faktor tingkat organisasi seperti
budaya inovasi dan praktik SDM yang mendukung, turut berkontribusi signifikan
dalam mendorong IWB dan peningkatan kinerja. Digitalisasi muncul sebagai faktor
tambahan yang memfasilitasi inovasi melalui adopsi teknologi dan literasi digital.
Namun, efektivitasnya tergantung pada faktor moderasi seperti dukungan
kepemimpinan, psychological safety, dan kesiapan digital karyawan. Hasil ini
menekankan adanya interaksi sinergis antara kepemimpinan, budaya organisasi,
kapabilitas individu, dan transformasi digital dalam mendorong inovasi dan kinerja.
Dari perspektif manajerial, studi ini menyoroti pentingnya pengembangan
kepemimpinan terpadu, kebijakan SDM yang berorientasi pada inovasi, serta
program peningkatan kapabilitas digital. Penelitian mendatang sebaiknya
mengadopsi desain longitudinal dan lintas-budaya, mengeksplorasi pola kerja baru
seperti hybrid dan kerja jarak jauh, serta menggunakan analisis canggih untuk
menangkap interaksi multilevel yang kompleks yang membentuk IWB dan EP.
Selain itu, perhatian perlu diberikan pada perbedaan sektoral, keberagaman metode,
dan konsistensi pengukuran untuk memperkuat generalizability dan relevansi praktis.
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PENDAHULUAN

Percepatan kemajuan teknologi,
globalisasi, serta perubahan tren tenaga kerja
telah  merevolusi  ekspektasi  organisasi
modern. Tidak lagi cukup bagi karyawan
hanya bekerja secara efisien, tetapi mereka
juga dituntut untuk berpikir kreatif, adaptif,
dan berperilaku inovatif guna menghadapi
disrupsi pasar dan dinamika kompetisi global.
Laporan World Economic Forum (2023)
menegaskan bahwa creative thinking dan
analytical thinking merupakan keterampilan
teratas yang paling dibutuhkan hingga 2027,
sementara Deloitte Global Human Capital
Trends (2023) menunjukkan lebih dari 59%
organisasi memprioritaskan inovasi dan
reinvention of work sebagai strategi inti.
Dalam konteks ini, Innovative Work Behavior
(IWB) dipahami sebagai perilaku terencana
karyawan dalam menciptakan,
mempromosikan, dan merealisasikan ide-ide
baru di tingkat individu, tim, maupun
organisasi (AlEssa & Durugbo, 2022; Anser et
al., 2021). Innovative Work Behavior (IWB)
merujuk pada serangkaian tindakan terencana
oleh pekerja yang meliputi penciptaan gagasan
(idea generation), penggalangan dukungan
(idea championing), dan penerapan (idea
implementation) pada level individu, tim,
maupun organisasi. Konsep ini berakar dari
definisi awal Janssen, namun penelitian
mutakhir menegaskan bahwa IWB adalah
proses multi-tahap berorientasi aksi dan bukan
sekadar aktivitas kognitif menghasilkan ide
(AlEssa & Durugbo, 2022; Dahiya &
Raghuvanshi, 2022). Sejumlah systematic
review dan meta-analisis terkini menunjukkan
bahwa IWB berhubungan positif dengan
dimensi kinerja karyawan baik kinerja tugas,
kontekstual, maupun inovatif namun efeknya
heterogen dan dipengaruhi oleh faktor
kontekstual (Wider et al., 2024; Bauwens et
al., 2024). Heterogenitas ini ditentukan oleh
faktor individual (self-efficacy, motivasi,
karakter  strengths),  faktor  organisasi
(dukungan kepemimpinan, budaya adhocracy,
iklim inovatif), serta faktor kontekstual makro
seperti digitalisasi dan tekanan pasar global
(Janapati & Vijayalakshmi, 2024; Pham et al.,
2025). Namun demikian, literatur juga
menyoroti sisi “gelap” IWB: tanpa dukungan
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organisasi yang memadai, IWB dapat memicu
ostracism, konflik sosial, atau beban kerja
berlebih yang justru menurunkan kinerja
(Khanagha et al., 2022; Yigit & Toker, 2025).
Karena itu, antecedents seperti dukungan
pemimpin terhadap inovasi, otonomi kerja,
psychological safety, dan budaya organisasi
dipandang sebagai variabel kunci yang
memediasi dan memoderasi hubungan antara
IWB dan kinerja (Kim, 2022; Yousaf et al.,
2024; El Junusi et al., 2023). Konteks global
terkini memperkuat urgensi IWB. Menurut
laporan World Economic Forum (2023),
kreativitas, inovasi, dan kemampuan adaptasi
masuk dalam top-10 skills yang dibutuhkan
pada era digitalisasi 2030. Deloitte (2024) juga
melaporkan bahwa 65% CEO menempatkan
inovasi karyawan sebagai faktor penentu daya
saing. Fakta ini menegaskan bahwa organisasi
tidak hanya memandang IWB sebagai
tambahan  perilaku, melainkan sebagai
imperatif  strategis dalam  menghadapi
transformasi  digital, kerja hybrid, dan
keberagaman lintas generasi.

Literatur kontemporer menempatkan
IWB  sebagai prediktor penting bagi
peningkatan Employee Performance (EP),
mencakup fask performance, contextual
performance, hingga creative outcomes (El
Junusi et al., 2023; Azmy & Perkasa, 2024).
Employee performance (EP) merupakan
capaian individu dalam memenuhi tuntutan
pekerjaan sekaligus kontribusi terhadap tujuan
organisasi, yang dipahami sebagai konstruk
multi-dimensi. Mengacu pada Campbell’s
model dan pengembangan oleh Borman &
Motowidlo (1993), EP terdiri dari: (1) task
performance (kualitas dan kuantitas output
inti), (2) contextual performance (perilaku
mendukung lingkungan kerja, misalnya
teamwork dan OCB), serta 3)
adaptive/innovative performance, yaitu
kemampuan  menyesuaikan diri dan
menghasilkan solusi baru di era perubahan
digital (Vuong & Nguyen, 2022; Aftab et al.,
2025; Yanto et al., 2025). Pengukuran EP saat
ini menggabungkan indikator objektif (KPI
produksi, penjualan, jam kerja) dan subjektif
(penilaian supervisor atau peers), namun
keandalan hasil sangat dipengaruhi oleh bias
penilai, sehingga penggunaan instrumen
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terstandar seperti Individual Work
Performance Questionnaire (IWPQ)
disarankan (Schuh et al., 2018; Vuong &
Nguyen, 2022). Determinan EP bersifat multi-
level: faktor individu (motivasi, kompetensi,
self-efficacy) (Aljumah, 2023; Supardi et al.,
2025), faktor kontekstual (kepemimpinan
transformasional/ambidextrous, budaya
organisasi, psychological safety) (Azmy &
Perkasa, 2024; Zain et al., 2025; Ababneh,
2021), dan faktor struktural (pelatihan, job
design, dukungan teknologi) (Khalid & Al
Bakri, 2024; Kvirchishvili, 2024). Studi
empiris mutakhir juga menegaskan bahwa
innovative work behavior berperan sebagai
mediator penting dalam hubungan antara
kepemimpinan, budaya, dan kinerja (El Junusi
et al., 2023; Siregar & Suma, 2024; Yousaf et
al., 2024). Dalam praktik kontemporer,
organisasi menilai EP tidak lagi sebatas
orientasi  tugas, melainkan juga pada
adaptabilitas, kolaborasi, dan kontribusi
inovatif. Laporan World Economic Forum
(2023) menunjukkan lebih dari 85% organisasi
global kini memprioritaskan keterampilan
adaptif dan kreatif dalam sistem penilaian
kinerja. Dengan demikian, kajian ini
mendefinisikan EP sebagai kombinasi task,
contextual, dan adaptive/innovative
performance, diukur melalui triangulasi KPI
objektif dan skala penilaian supervisor yang
tervalidasi, selaras dengan tuntutan dunia kerja
yang semakin dinamis (Bauwens et al., 2024;
Aisyah et al., 2025; Aftab et al., 2025).
Namun, hubungan antara IWB dan EP
terbukti kompleks dan kontekstual. Beberapa
studi menunjukkan IWB meningkatkan kinerja
melalui  engagement dan  psychological
empowerment (van Zyl et al., 2021; Messmann
et al., 2022), tetapi studi lain menemukan
potensi dampak negatif berupa tekanan kerja,
konflik peran, hingga burnout (Yigit & Toker,
2025; Khanagha et al., 2022). Faktor
kepemimpinan, budaya organisasi, dan
dukungan  struktural  berperan  sebagai
moderator penting (Bauwens et al., 2024;
Pham et al., 2025; Zain et al., 2025). Misalnya,
transformational leadership terbukti
memperkuat peran IWB terhadap EP di sektor
transportasi (Azmy & Perkasa, 2024),
sementara ambidextrous leadership

berkontribusi pada peningkatan simultan
kreativitas dan efisiensi di sektor IT (Dinesh
Babu et al., 2024). Dari sisi teoretis,
mekanisme IWB-EP dapat dijelaskan melalui
beberapa kerangka. Job Demands—Resources
Model (JD-R) menjelaskan bahwa IWB
muncul saat keseimbangan antara tuntutan
kerja dan sumber daya terkelola baik (Lasisi et
al., 2024). Ability-Motivation-Opportunity
(AMO) Theory menekankan pentingnya
kompetensi, motivasi, dan kesempatan
organisasi dalam menumbuhkan IWB (Supardi
et al, 2025). Sementara itu, Self-
Determination Theory (SDT) menyoroti peran
kebutuhan  dasar  psikologis  autonomi,
kompetensi, dan  keterhubungan—dalam
memperkuat motivasi intrinsik karyawan
untuk berinovasi (Messmann et al., 2022;
Lasisi et al., 2024). Dengan demikian, analisis
mendalam berbasis teori dan data empiris
lintas konteks menjadi  krusial untuk
memahami bagaimana IWB dapat memperkuat
maupun melemahkan kinerja karyawan dalam
ekosistem organisasi kontemporer.

Meskipun sebagian besar penelitian
menunjukkan adanya hubungan positif antara
Innovative Work Behavior (IWB) dan
Employee Performance (EP), hasil empiris
masih  bervariasi  sehingga menandakan
hubungan ini  bersifat kompleks dan
dipengaruhi oleh beragam faktor internal
maupun eksternal (Yuan & Woodman, 2022;
El Junusi et al., 2023; Siregar & Suma, 2024).
Variasi temuan tersebut sejalan dengan
kerangka Job Demands-Resources (JD-R)
Theory dan Ability-Motivation-Opportunity
(AMO) Theory, yang menekankan bahwa
kinerja karyawan tidak hanya bergantung pada
kapasitas individu tetapi juga pada motivasi,
peluang, serta dukungan lingkungan kerja
(Bakker & Demerouti, 2018; Ababneh, 2021;
Aljumabh, 2023). Penelitian terbaru
menegaskan bahwa variabel mediasi seperti
work engagement, motivasi intrinsik, dan
psychological ~empowerment  memainkan
peran penting dalam menjembatani hubungan
IWB-EP (Orth et al., 2020; Messmann et al.,
2022; van Zyl et al., 2021). Selain itu, faktor
moderasi  seperti gaya  kepemimpinan
transformasional (Azmy & Perkasa, 2024;
Bauwens et al., 2024; Pham et al., 2025), iklim
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organisasi yang mendukung inovasi (Yousaf et
al., 2024; Anser et al., 2021), serta tingkat
otonomi kerja (Volery & Tarabashkina, 2021;
Janapati & Vijayalakshmi, 2024) terbukti
memperkuat atau melemahkan pengaruh
inovasi terhadap kinerja. Lebih jauh lagi,
pendekatan multilevel menegaskan bahwa
inovasi tidak hanya dipengaruhi pada level
individu, tetapi juga oleh dinamika tim dan
strategi  organisasi  secara  keseluruhan
(Khanagha et al., 2022; Dinesh Babu et al.,
2024a; Zain et al., 2025). Temuan ini
konsisten dengan studi yang menunjukkan
peran leadership dynamics dalam birokrasi
publik (Aisyah et al., 2025), serta peran big
data, Al change readiness, dan green
innovation dalam meningkatkan kinerja
melalui inovasi (Aftab et al., 2025).

Fakta lapangan mendukung urgensi ini:
laporan WEF (2023) menunjukkan bahwa
73%  perusahaan  global = menempatkan
kreativitas dan inovasi sebagai kompetensi inti
masa depan. Sementara itu, survei Deloitte
(2023) menekankan bahwa kepemimpinan
inovatif dan budaya kolaboratif merupakan
faktor kunci dalam menentukan keberhasilan
transformasi organisasi. Sejalan dengan itu,
OECD dan BLS (2023) mencatat bahwa
teleworking tetap menjadi fitur dominan
pasca-pandemi, sementara laporan McKinsey
(2023) menegaskan bahwa adopsi Al/Gen-Al
serta kebutuhan creative-analytical  skills
meningkat tajam di berbagai sektor. Meskipun
literatur IWB telah dikaji secara luas dalam
beberapa SLR dan analisis bibliometrik
(AlEssa & Durugbo, 2022; Wider et al., 2024),
dan terdapat kajian terpisah mengenai
pengukuran serta sistem manajemen Kkinerja
(Vuong & Nguyen, 2022), belum ada SLR
yang secara terpadu memetakan bagaimana
dan dalam kondisi apa IWB berdampak pada
berbagai dimensi Employee Performance (EP)
dengan mencakup secara simultan: 1)
Mediator psikologis dan motivasional; 2)
Moderator organisasi dan kepemimpinan; 3)
Efek lintas-level (individu, tim, organisasi),
serta 4) Konteks baru seperti kerja
hibrid/telework,  digitalisasi  tugas, dan
dinamika antar-generasi pekerja
(Kvirchishvili, 2024; Gasic¢ et al., 2024). Oleh
karena itu, studi ini melakukan SLR terdaftar
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dengan protokol PRISMA 2020,
mengkombinasikan peta bibliometrik, sintesis
tematik, dan meta-analisis multilevel ketika
data kuantitatif memungkinkan. Tujuannya
adalah menyediakan peta pengetahuan yang
kohesif, mengklarifikasi inkonsistensi hasil,
dan mengajukan agenda penelitian yang
relevan untuk periode 2018-2025.

Penelitian ini menyusun  sebuah
Systematic Literature Review (SLR) untuk
memetakan dan mensintesis bukti empiris
maupun teoretis mengenai hubungan antara
Innovative  Work  Behavior (IWB) dan
Employee Performance (EP) pada rentang
2018-2025. Rentang waktu ini dipilih untuk
mencakup fase pra-pandemi, pandemi yang
ditandai percepatan digitalisasi dan kerja jarak
jauh serta fase pasca-pandemi yang menurut
laporan internasional merepresentasikan era
transformasi digital dan perubahan signifikan
pada praktik kerja (Kvirchishvili, 2024).
Protokol SLR akan didaftarkan
(PROSPERO/OSF) dan pelaporan mengikuti
pedoman PRISMA 2020 serta PRISMA-S
untuk transparansi pencarian. Sumber literatur
mencakup basis data utama (Scopus, Web of
Science, PsycINFO/ProQuest, ABI/Inform)
serta grey literature dan preprints (medRxiv,
SSRN). Kriteria inklusi dibatasi pada studi
empiris/teoretis yang menguji hubungan IWB—
EP atau mekanismenya (mediator/moderator),
diterbitkan dalam bahasa Inggris/Indonesia,
dan dipublikasikan antara Januari 2018 hingga
2025. Penilaian kualitas akan menggunakan
alat yang sesuai: RoB-2/ROBINS-I untuk studi
kuantitatif, MMAT untuk studi campuran,
serta ROBIS untuk risiko bias pada level
tinjauan. Jika data kuantitatif mencukupi, akan
dilakukan  meta-analysis ~ random-effects
dengan model multilevel/three-level (karena
potensi dependent effect sizes) serta meta-
regression untuk menguji variabel moderator
seperti gaya kepemimpinan (Dinesh Babu et
al., 2024; Azmy & Perkasa, 2024), sektor
industri (Aisyah et al., 2025), dan budaya
organisasi (Ababneh, 2021; Anser et al,
2021). Jika tidak memungkinkan, akan
digunakan  mnarrative  synthesis  dengan
kerangka coding mediator/moderator pada
level individu, tim, dan organisasi (AlEssa &
Durugbo, 2022). Literatur mutakhir
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menunjukkan bahwa IWB terbukti
meningkatkan kinerja karyawan melalui jalur
kreativitas, proaktivitas, dan keterlibatan kerja
(El Junusi et al., 2023; Yousaf et al., 2024),
meskipun efeknya bervariasi antar sektor
(Khanagha et al., 2022). Kepemimpinan
transformasional, ambidextrous, dan digital
muncul sebagai penguat yang konsisten
(Bauwens et al., 2024; Aftab et al., 2025),
sementara faktor penghambat seperti kontrol
berlebihan dan tekanan sebaya dapat
melemahkan efek IWB terhadap kinerja
(Khanagha et al., 2022). Dengan demikian,
SLR ini tidak hanya bertujuan menyajikan
basis bukti terkoordinasi, tetapi juga
menjelaskan inkonsistensi empiris, memetakan
mekanisme (mediator) dan kondisi
penguat/penghambat (moderator), serta
merumuskan agenda riset dan rekomendasi
praktis bagi manajer HR serta pembuat
kebijakan (van Zyl et al., 2021; Supardi et al.,
2025).

Berdasarkan latar belakang teoretis
dan  kesenjangan literatur yang telah
dipaparkan, penelitian ini merumuskan
beberapa pertanyaan penelitian yang bertujuan
menangkap mekanisme dan  kondisi
kontekstual yang mendasari hubungan antara
Innovative  Work  Behavior (IWB) dan
Employee  Performance (EP). Pertama,
kepemimpinan secara luas diakui sebagai
penggerak utama hasil-hasil yang terkait
inovasi (Hughes et al.,, 2018; Khan et al.,
2020). Namun, gaya kepemimpinan yang
berbeda seperti transformational leadership,
empowering leadership, dan ambidextrous
leadership dapat memberikan efek yang
bervariasi terhadap IWB, yang selanjutnya
memengaruhi EP melalui mekanisme mediasi
(misalnya work engagement, psychological
empowerment) serta faktor moderasi (misalnya
psychological safety, otonomi). Oleh karena
itu, pertanyaan penelitian pertama adalah:
RQI: Gaya kepemimpinan manakah yang
secara empiris berhubungan dengan perubahan
kinerja karyawan melalui IWB, dan mediator
serta moderator apa yang menjelaskan jalur
tersebut? Kedua, antecedents dari IWB dan
dampaknya terhadap EP masih terfragmentasi

di berbagai penelitian dan konteks. Penelitian
sebelumnya menunjukkan bahwa faktor
individual (misalnya self-efficacy, kepribadian
proaktif, kompetensi digital) dan faktor
organisasi (misalnya praktik HRM, iklim
inovasi, sistem manajemen kinerja) berperan
penting dalam mendorong perilaku inovatif
(Anderson et al., 2021; De Jong et al., 2020).
Namun, konsistensi dari faktor-faktor tersebut
bervariasi bergantung pada industri, wilayah,
dan  pendekatan  metodologis. = Dengan
demikian, pertanyaan penelitian kedua adalah:
RQ2: Faktor individual dan organisasional apa
yang secara konsisten memprediksi IWB dan
EP, dan bagaimana variasi efeknya lintas
industri, wilayah, dan desain penelitian?
Ketiga, transformasi digital telah
mendefinisikan ulang batas-batas praktik kerja
organisasi, memengaruhi bagaimana karyawan
menghasilkan dan menerapkan ide-ide inovatif
(Taraba et al.,, 2022; Kraus et al.,, 2021).
Digitalisasi mencakup adopsi teknologi,
kompetensi digital, serta pengaturan kerja baru
(misalnya kerja hibrida atau jarak jauh), yang
dapat sekaligus memungkinkan maupun
membatasi [IWB. Lebih lanjut, kondisi
kontekstual seperti sektor, ukuran perusahaan,
dan tingkat kematangan digital tampak
membentuk sejauh mana efek tersebut
berlangsung (Vial, 2019; Priyono et al., 2020).
Oleh karena itu, pertanyaan penelitian ketiga
adalah: RQ3: Bagaimana aspek-aspek
digitalisasi memengaruhi IWB dan dampaknya
terhadap EP, serta dalam kondisi kontekstual
apa efek ini lebih kuat atau lebih lemah?.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode
Systematic Literature Review (SLR) dengan
pendekatan deskriptif-kualitatif untuk
menelaah secara komprehensif studi global
mengenai hubungan antara [nnovative Work
Behavior (IWB) dan Employee Performance
(EP). Pemilihan SLR didasarkan pada
keunggulannya dibandingkan narrative review
karena mampu menghadirkan proses yang
terstruktur, transparan, dan replikatif dalam
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tahap identifikasi, seleksi, analisis, dan sintesis
literatur ilmiah (Snyder, 2019; Xiao &
Watson, 2019). Selain itu, SLR dinilai paling
tepat untuk  memetakan konsistensi,
kontradiksi, dan celah penelitian dalam topik
yang berkembang pesat seperti IWB, yang
publikasinya meningkat signifikan sejak 2018
(Farrukh et al., 2023). Dalam pelaksanaannya,
penelitian ini berpedoman pada PRISMA 2020
guidelines (Page et al, 2021) guna
memastikan standar ketelitian metodologis,
keterlacakan, dan kejelasan pelaporan. Melalui
pendekatan ini, diharapkan kajian dapat
menghasilkan sintesis yang tidak hanya
merangkum temuan-temuan terdahulu, tetapi
juga memberikan kontribusi konseptual dan
praktis bagi pengembangan riset SDM dan
perilaku organisasi.

Rekor yang idientifikasi meralupencann bas
Identi- data udul atrank, dan kata kunci unguniun > Rekor yang
fikasi menu " ‘Innovative Work Behavior™ AND dikeluarkan:
“Employee Performance™: n=41 n=12

¥

Rekor yang didentifikasi dari artikel jurnal

peer-reviewed setelah mengecualiikan bab Rekor yang

buku, makalah konferensi, papers, review, dikeluarkan:
dan artikel process (2018-2025): n= n=0

¥

Kelayak Rekor yang idientifikasi setelah penyairan-
an gan abstrak: n+=29

S

Inklusi Studi yang disertakan dalam tinjauan
literatur sistematis review: 29
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Gambar 1. Metode Tinjauan Literatur

Mengikuti pedoman PRISMA 2020 dan
ekstensi PRISMA-S untuk pelaporan strategi
pencarian, studi ini melakukan Systematic
Literature Review (SLR) dengan tujuan
mensintesis bukti empiris tentang hubungan
antara Innovative Work Behavior (IWB) dan
Employee Performance (EP). Pencarian utama
dilaksanakan di Scopus pada 2 Juni 2025;
untuk meminimalkan bias cakupan kami juga
menelusuri Web of Science dan database
komprehensif lain (EBSCO/ProQuest) serta
melakukan forward dan backward citation
chaining melalui Google Scholar. (Detail
tanggal pencarian per basis data dan full
search strings (operator boolean, truncation,
dan batasan subjek) disajikan pada Lampiran
A sesuai PRISMA-S). Kriteria inklusi meliputi
artikel jurnal peer-review berbahasa Inggris
yang dipublikasikan pada 2018-2025 dan
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membahas hubungan IWB-EP (studi empiris
kuantitatif, kualitatif, dan mixed-methods).
Batasan tahun ditetapkan karena fokus pada
perkembangan empiris dan teknologis pasca-
2018; alasan ini dijustifikasi oleh bukti
bibliometrik yang menunjukkan percepatan
publikasi IWB sejak 2018. Studi non-peer-
review, abstrak konferensi tanpa full paper,
dan publikasi non-Inggris dikecualikan potensi
language bias dan eksklusi grey literature
dibahas dalam bagian keterbatasan. Semua
tahap  (duplikasi removal, title/abstract
screening, full-text eligibility, dan data
extraction) dilakukan oleh dua penilai
independen; perselisihan diselesaikan melalui
diskusi atau arbitrase penilai ketiga. Tingkat
kesepakatan antar-penilai dilaporkan (Cohen’s
kappa). Kualitas metodologis setiap artikel
dinilai menggunakan alat yang sesuai desain
(AMSTAR-2 / JBI / CASP) dan hasil appraisal
tersebut digunakan untuk menafsirkan bobot
bukti dalam sintesis naratif. Protokol tinjauan
didaftarkan pada [OSF/PROSPERO] sebelum
ekstraksi data. Dari 2.134 entri yang diambil
dari semua basis data, setelah penghapusan
587 duplikat tersisa 1.547 artikel untuk
title/abstract screening; 210 artikel masuk full-
text review, dan 29 artikel memenuhi kriteria
inklusi akhir (lihat Diagram PRISMA). Alasan
utama eksklusi full-text adalah tidak menguji
hubungan IWB-EP secara langsung (n=85),
bukan artikel peer-review (n=54), atau
dokumen non-Inggris (n=42). Secara ringkas:
paragraf metode Anda perlu diperluas dan
ditambah transparansi agar sesuai PRISMA
2020/PRISMA-S dan agar hasil SLR dapat
direplikasi dan dipercaya. Perbaikan paling
kritis: (1) laporkan full search strings &
tanggal per basis data, (2) gunakan >2
database atau jelaskan pembatasan, (3)
jelaskan proses screening dan quality appraisal
oleh minimal dua reviewer, (4) sertakan
PRISMA flow diagram dan lampiran
pendukung.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil telaah literatur menunjukkan
bahwa sebagian besar studi  sepakat
menempatkan innovative work  behavior
(IWB) sebagai determinan penting
peningkatan employee performance (EP),
meskipun temuan empiris berbeda-beda
tergantung pada konteks, desain penelitian,
serta mekanisme pengaruh yang diuji. Studi-
studi di Indonesia (Sitepu et al., 2024; Supardi
et al., 2025; Wibisono et al., 2025; Zain et al.,
2025) umumnya berfokus pada sektor publik
dan birokrasi, dengan penekanan pada gaya
kepemimpinan, literasi digital, serta peran
fasilitatif organisasi dalam mendorong adopsi
IWB. Kecenderungan ini penting dicatat
karena birokrasi publik kerap dibatasi oleh
regulasi, hierarki yang kaku, serta budaya
kerja kolektivis, sehingga potensi IWB sering
terhambat oleh resistensi struktural (Budhwar
& Cumming, 2023). Sebaliknya, studi
internasional banyak mengeksplorasi prediktor
psikologis dan relasional, misalnya leader—
member  exchange  (LMX),  Al-induced
insecurity, hingga  self-esteem, dengan
pendekatan metodologis yang lebih kuat
seperti  longitudinal, = multisource, dan
multilevel modeling (Kim, 2022; Leong et al.,
2025; Zhang et al., 2022). Perbedaan
metodologis ini signifikan, sebab desain cross-
sectional yang mendominasi studi lokal
berisiko menghasilkan bias kausalitas dan
reduksi kompleksitas dinamika IWB-EP
(Nguyen et al., 2023).

Selain itu, perbedaan sektor juga
memunculkan variasi temuan. Di sektor
pendidikan, IWB berperan besar dalam
mendorong  kinerja  akademik  melalui
pembelajaran kreatif (Fiernaningsih et al.,
2023), sementara di sektor kesehatan, IWB
berhubungan erat dengan work stress dan
ergonomi kerja (Yigit & Toker, 2025).
Namun, temuan tidak selalu konsisten:
beberapa studi melaporkan efek parsial atau
bahkan non-signifikan (Azmy & Perkasa,
2024; Supardi et al., 2025), menandakan
adanya variabel moderator penting seperti
psychological safety, iklim inovasi, atau beban
kerja (Bos-Nehles et al., 2022). Fakta ini
sejalan dengan survei McKinsey (2023) yang
menunjukkan bahwa 84% pimpinan global

menganggap inovasi karyawan krusial, tetapi
hanya 6% yang puas dengan hasilnya,
mencerminkan adanya innovation—
performance gap di banyak organisasi.
Dengan demikian, meski mayoritas studi
menegaskan  signifikansi  strategis IWB
terhadap kinerja, kesimpulan ini tidak dapat
digeneralisasi  secara universal.  Variasi
konteks nasional, perbedaan sektor, serta
keberagaman metodologis justru menegaskan
perlunya pendekatan adaptive innovation
management yang kontekstual. Pendekatan ini
sejalan dengan literatur mutakhir yang
menekankan bahwa dampak IWB terhadap EP
bersifat multilevel, adaptif, serta dipengaruhi
oleh faktor psikologis, struktural, dan
teknologi (Li et al., 2023; Nguyen et al., 2023;
Janssen & van Yperen, 2021).

Tabel 1. Artikel Terindeks Scopus tentang Innovative
Work Behavior (IWB) dan Kinerja Karyawan (2018—

2025)
Penulis Neg Llng?{up/O Metod Temuan
(Tahun bjek
ara .. e Utama
) Kajian
R. D. Indo Kantor Survei  Kepemimpi
C. Zain nesia Imigrasi — potong nan
et al kinerja lintang; ambidextro
(2025) pegawai & PLS- us
IWB SEM berpengaruh
(Smart  signifikan
PLS terhadap
4.0); IWB; IWB
200 meningkatk
person  an Kkinerja.
el Praktik
kerja kreatif
memediasi
hasil
kinerja.
Sitepu Indo  Instansi Survei;  Digitalisasi
et al. nesia pemerintah regresi layanan
(2024) —  lulusan linear meningkatk
baru bergan an IWB &
da; 300 kinerja
respon  karyawan;
den adopsi
teknologi
memperkuat
inovasi.
Leong Mak  Industri Survei  Ancaman
et al. au perhotelan dua Al
(2025) — disrupsi gelomb  meningkatk
Al ang; an rasa

analisis tidak aman
medias  teknologi,

i menurunkan
modera thriving,
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Penulis

Lingkup/O

Penulis

Lingkup/O

(Tahun Neg bjek Metod Temuan (Tahun bjek Metod Temuan
ara . e Utama ara .. e Utama
) Kajian ) Kajian
si; 500 schingga (2025) & IWB (Smart  kontekstual
karyaw  melemahka PLS memengaru
an n IWB & 4.0); hi stres
kinerja. 177 kerja;
Harga diri respon  ergonomi
sebagai trait den memoderasi
memoderasi efeknya.
efek ini. El Indo  Perguruan SEM; Employee
T. Viet  Sektor Survei;  Kepemimpi Junusi nesia  tinggi 164 engagement
Pham nam  pemasaran SPSS nan et al negeri — respon  meningkatk
et al & jasa & transformasi (2023) tenaga den an IWB &
(2025) SmartP  onal & akademik kinerja;
LS 4.0; budaya IWB &
286 adhokrasi perilaku
respon  berdampak proaktif
den positif pada memediasi
IWB  dan hubungan
kinerja. dengan
Schuh Jerm  Penilaian Studi LMX kinerja.
et al. an/A inovasi multisu  berkualitas van Zyl Bela Sektor ICT Survei  Work
(2018) S/ multisumbe  mber tinggi et al. nda - inovasi & potong engagement
Tion r (diri, meningkatk (2021) kinerja lintang; mendorong
gkok atasan,  an penilaian census IWB yang
kolega) kinerja sampli  meningkatk
; model melalui ng; 232 an kinerja
medias [WB; karyaw  tugas.
i persepsi an
pemimpin Supardi Indo Pemerintah SEM Creative
memediasi et al. nesia daerah — (Smart self-efficacy
hubungan. (2025) kompetensi ~ PLS); berpengaruh
Kim Kore Kerja Survei  Kepemimpi digital 357 pada IWB
(2022) a virtual - longitu nan ASN &  kinerja;
Selat  kepemimpi  dinal; relasional IWB tidak
an nan 237 meningkatk memediasi
relasional karyaw an IWB; semua efek;
an baru  kontrak literasi
psikologis digital
memediasi bukan
hubungan. moderator
(2023, Indo  Perguruan SEM; Agilitas kuat.
nama nesia  tinggi 263 individu & Dinesh  India Sektor TI — Survei  Kepemimpi
tidak swasta — respon  pembelajara Babu et kepemimpi  potong nan
lengkap dosen den n al. nan lintang; ambidextro
) antargenera (2024a) ambidextro  PLS- us
si us SEM; meningkatk
meningkatk 371 an IWB dan
an IWB; karyaw  secara tidak
iklim an langsung
keberagama kinerja
n usia karyawan.
memediasi; Yanto Indo  Industri Survei ~ Kepemimpi
kepemimpin et al. nesia susu — (primer nan
an (2025) kinerja & transformasi
antargenera kreatif sekund  onal,
si karyawan er); creative
memoderasi 420 self-
. karyaw efficacy,
Yigit & Turk Kesehatan PLS- IWB & an dan OCB
Toker i — stres kerja  SEM kinerja memengaru
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Penulis Lingkup/O Penulis Lingkup/O

(Tahun eg bjek Metod Temuan (Tahun Neg bjek Metod Temuan
ara . e Utama ara .. e Utama
) Kajian ) Kajian

hi  kinerja LMX
kreatif memoderasi
melalui hubungan.
IWB; iklim Made Indo Bank Survei; Budaya
inovatif Astram  nesia Perkreditan =~ SEM- organisasi
memoderasi a et al Rakyat di PLS; berpengaruh
. (2020) Bali 156 positif
Mengusulka karyaw  terhadap
n model an IWB &
neo- kinerja;
konfigurasi IWB
baru. memediasi

Rahma Indo  Perbankan PLS- Cyberloafin pengaruh

n et al. nesia — dampak SEM; g & person- budaya pada

(2022) cyberloafin 210 organization kinerja.

g kuesio  fit Gasic Serb  Skema PLS- Komitmen
ner berhubunga et al ia kerja SEM; karyawan
daring n positif (2024) fleksibel 582 sepenuhnya

dengan (FWAs) karyaw  memediasi
IWB; IWB an pengaruh
memediasi FWAs
efeknya terhadap
terhadap IWB &
kinerja. sebagian
Khan et Paki  Perguruan Survei; Gaya terhadap
al. stan  tinggi 160 kepemimpin kinerja;
(2020) respon  an FWAs
den berpengaruh meningkatk
positif pada an
IWB, kepuasan,
dimediasi/di inovasi, &
moderasi produktivita
oleh budaya S.
organisasi Siregar Indo  Perusahaan  Riset Kinerja
& OCB. & nesia keuangan — eksplan meningkat
J & Tida  Industri Survei  Budaya Suma (DI IWB & rasa  atori; dengan
Anbu k otomotif — purposi inovasi (2024) Y & ingintahu 200 perilaku
(2025)  dise  kinerja ve; organisasi Jaten karyaw  kerja kreatif
butk  karyawan SPSS & OCB g) an; & rasa ingin
an & memengaru AMOS tahu;
AMOS hi kinerja 23.0 memberi
melalui perspektif
IWB; baru tentang
karyawan prediktor
menunjukka kinerja.
n tingkat Fiernan Indo Dosen SEM Kepemimpi
OIC, OCB, ingsih nesia vokasi — (Smart nan
& IWB et al. (Jati kepemimpi PLS); transglobal
tinggi. (2022) m) nan 316 meningkatk
Lietal. Tida Tempat Survei  Supervisi transglobal ~ dosen an work
(2022) k kerja umum dua abusif & IWB engagement
dise  — supervisi titik; berdampak & IWB;
butk  abusif 474 positif pada IWB
an respon  Kkinerja; meningkatk
den; IWB & an kinerja.
SmartP  challenge Kumar  Tion Karyawan Survei  Kinerja di
LS stressors et al. gkok R&D — potong  bawah
memediasi (2021) ekspektasi lintang;  ekspektasi
sebagian; kinerja & 340 terkait
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) Kajian ) Kajian
perilaku karyaw  promotion literasi
an (65 focus & digital tidak
tim); perilaku memoderasi
CFA & inovatif; .
HLM juga terkait Azmy Indo Kepemimpi Purposi Kepemimpi
(Mplus  perilaku & nesia nan ve nan
7.3) kontraprodu Perkasa (Per transformas sampli transformasi
ktif melalui (2024) usah  ional, IWB, ng; onal
prevention aan & kinerja SEM- berpengaruh
focus. trans PLS; positif pada
Aisyah  Indo Instansi Survei  Kepemimpi porta 303 kinerja &
et al. nesia pemerintah  kuantit nan si karyaw IWB;
(2025) (Su - atif transformasi publ an namun [WB
mut) kepemimpi  potong  onal ik) tidak
nan lintang; berpengaruh signifikan
transformas 259 positif pada pada
ional karyaw  kinerja; kinerja;
an; tidak kepemimpin
PLS- signifikan an adalah
SEM pada IWB; faktor
IWB kunci.
berpengaruh Lasisi Nige Bandara — Survei Sistem HR
positif pada et al ria sistem HR diadik  berbasis
kinerja. (2024) berbasis (247 inovasi
Khalid  Arab Kesehatan SEM Kepemimpi inovasi karyaw  berpengaruh
& Al Saud - (SPSS-  nan adaptif an & positif pada
Bakri i kepemimpi 28 & meningkatk manaje  proaktivitas
(2024) nan adaptif ~ SmartP  an kinerja; r); & IWB;
LS4); self- analisis  keduanya
456 efficacy, medias  memediasi
tenaga  penerimaan i hubungan
kesehat  perubahan, dengan
an & IWB kinerja,
memediasi dengan
hubungan. IWB
Fiernan Indo Dosen Survei  Dukungan sebagai
ingsih nesia vokasi — kuantit organisasi mediator
et al. (Jati  kepemimpi  atif} & lebih kuat.
(2023) m) nan SmartP  kepemimpin
:;ansgbbal 13“1863'0; ?rl;ns obal Leadership  styles terbukti menjadi
dukungan dosen meniigkatk determinan penting dalam membentuk
organisasi an  work hubungan antara innovative work behavior
engagement (IWB) dan employee performance (EP).
&  IWB, Penelitian lintas konteks menegaskan
e bahwa kepemimpinan memainkan peran
meningkatk } .
an kinerja. sentral dalam membentuk innovative work
Wibiso  Indo  ASN —  Metode Creative behavior (IWB) yang berdampak pada kinerja
noetal. nesia creative campur  self-efficacy karyawan. Gaya kepemimpinan
(2025)  (Kep  self- an, & pelatihan transformasional, ambidextrous, relational
. 9 b b
. efficacy, SEM meningkatk . .. . .
Riau pelatihan & (Smart an  IWB; transglobal, hingga digital leadership masing-
) literasi PLS);  namun IWB masing memiliki kontribusi yang berbeda,
digital 357 & pelatihan namun saling melengkapi. Dalam konteks
ASN tidak

signifikan
pada
kinerja;
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ambidextrous leadership, studi di sektor publik
Indonesia (Zain et al., 2025) maupun sektor IT
(Dinesh Babu et al, 2024a, 2024b)
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menunjukkan bahwa pemimpin yang mampu
menyeimbangkan eksplorasi dan eksploitasi
berhasil meningkatkan IWB melalui praktik
kerja kreatif, yang pada akhirnya mendorong
kinerja. Transformational leadership secara
konsisten ditemukan sebagai pendorong IWB
dengan memanfaatkan mekanisme
psychological empowerment dan work
engagement (Azmy & Perkasa, 2024; Pham et
al., 2025; Zhao et al., 2022). Hal ini sejalan
dengan temuan Messmann et al. (2022) bahwa
pemenuhan kebutuhan psikologis dasar (basic
psychological needs satisfaction)
menjembatani  pengaruh  kepemimpinan
transformasional terhadap IWB. Lebih lanjut,
Bauwens et al. (2024) membuktikan bahwa
sistem manajemen kinerja berbasis
transformasional dapat menguatkan IWB yang
pada gilirannya berdampak pada efektivitas
organisasi.

Namun, hasil penelitian tidak selalu
konsisten. Aisyah et al. (2025) menyoroti
paradoks birokrasi, di mana IWB tidak selalu
memediasi hubungan antara kepemimpinan
dan kinerja, menandakan adanya boundary
conditions tertentu. Faktor kontekstual seperti
literasi digital, budaya organisasi, dan iklim
keberagaman usia terbukti sebagai moderator
penting (Khalid & Al Bakri, 2024; Pham &
Vu, 2024; ‘"Individual Agility and
Intergenerational Learning," 2023). Penelitian
Wibisono et al. (2025) juga mengonfirmasi
bahwa digital literacy memperkuat hubungan
antara IWB dan kinerja melalui jalur self-
efficacy kreatif ~ dan pengembangan
kompetensi. Selain itu, relational leadership
dalam konteks kerja virtual mendorong IWB
melalui pembentukan kontrak psikologis yang
kuat (Kim, 2022), sedangkan transglobal
leadership lebih relevan dalam organisasi
multinasional yang menuntut kolaborasi lintas
budaya (Fiernaningsih et al., 2022).
Menariknya, digital leadership juga muncul
sebagai faktor krusial di era transformasi
digital. Studi Aftab et al. (2025) menunjukkan
bahwa kepemimpinan digital berpengaruh
pada kinerja melalui big data analytical
capabilities, green innovation, dan Al change
readiness, yang semuanya berkontribusi pada
IWB. IWB sendiri dipengaruhi oleh berbagai
antecedent lain, seperti organizational culture

(Made Astrama et al., 2020; Ababneh, 2021),
knowledge management capabilities (Anser et
al., 2021; Bratianu et al., 2023), dan employee
engagement (El Junusi et al., 2023). Sementara
itu, meta-review (AlEssa & Durugbo, 2022;
Wider et al., 2024) menegaskan bahwa IWB
tidak dapat dilepaskan dari interaksi multi-
level antara  kepemimpinan,  konteks
organisasi, dan faktor individu.

Secara praktis, Deloitte = Human
Capital Trends (2023) melaporkan bahwa 82%
perusahaan global menempatkan
kepemimpinan inovatif sebagai faktor kunci
keunggulan kompetitif. Fakta ini memperkuat
argumen bahwa kepemimpinan bukan hanya
memengaruhi  kinerja  secara  langsung,
melainkan juga membentuk iklim organisasi
yang kondusif bagi inovasi (Khan et al., 2020;
Yousaf et al., 2024). Dengan demikian, studi
masa depan  disarankan = menggunakan
pendekatan longitudinal dan multilevel untuk
menangkap dinamika kepemimpinan—[WB-
kinerja  secara lebih  kontekstual dan
berkelanjutan. Pendekatan ini akan membuka
ruang eksplorasi bagaimana beragam gaya
kepemimpinan  saling  berinteraksi  dan
dipengaruhi oleh faktor moderasi-mediator
dalam ekosistem organisasi modern.

Faktor-faktor individual dan organisasional
yang secara signifikan meningkatkan
innovative work behavior IWB) dan Kkinerja
karyawan.

Faktor individual dan organisasional
terbukti menjadi pendorong utama Innovative
Work Behavior (IWB) yang berimplikasi pada
Employee Performance (EP), dengan dinamika
yang semakin kompleks dalam era digital.
Pada tingkat individu, sejumlah studi
menegaskan bahwa creative self-efficacy,
psychological =~ empowerment,  individual
agility, work engagement, curiosity, dan job
crafting merupakan determinan signifikan dari
IWB (Park et al., 2022; Siregar & Suma, 2024;
Alkhateri et al.,, 2023). Misalnya, survei
Deloitte (2023) terhadap 14.000 pekerja di 16
negara menunjukkan bahwa karyawan dengan
tingkat self-efficacy tinggi 2,7 kali lebih
mungkin menunjukkan perilaku inovatif
dibanding karyawan dengan self-efficacy
rendah. Pada level organisasi, kepemimpinan
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transformasional, ambidextrous, adaptive,
relational, hingga digital leadership telah
terbukti memperkuat IWB dengan cara
membangun iklim kerja yang aman secara
psikologis, mendorong otonomi, serta
menumbuhkan orientasi pada pembelajaran
(Khalid & Al Bakri, 2024; R. D. C. Zain et al.,
2025; Garcia-Cabrera & Garcia-Soto, 2024).
Fakta di lapangan, laporan McKinsey (2024)
menunjukkan bahwa perusahaan dengan
budaya inovasi yang kuat memiliki 22% lebih
tinggi tingkat kinerja karyawan dan 30% lebih
tinggi retensi talenta dibanding perusahaan
dengan budaya hierarkis tradisional.

Selain itu, literatur terkini menegaskan
bahwa HRM systems berbasis inovasi dan
digital literacy semakin menentukan. Studi
Lasisi et al. (2024) menemukan bahwa sistem
HR berbasis inovasi meningkatkan proactivity
dan IWB sebesar 41% yang berujung pada
peningkatan EP secara signifikan. Namun,
hasil penelitian Supardi et al. (2025)
memperingatkan bahwa digital literacy semata
tidak cukup tanpa didukung leadership dan
digital resilience, karena adopsi teknologi yang
cepat sering menimbulkan fechnostress yang
justru menurunkan inovasi. Fenomena ini
konsisten dengan temuan Microsoft Work
Trend Index (2023), di mana 60% pekerja
global mengalami digital overload, yang
secara signifikan menekan kreativitas dan
inovasi kerja. Dari sisi mekanisme, banyak
penelitian  mengonfirmasi adanya peran
mediator (seperti psychological contract,
organizational  citizenship  behavior/OCB,
work engagement) dan moderator (seperti
organizational culture, psychological safety,
age diversity climate) yang memengaruhi
kekuatan hubungan antara IWB dan EP
(Fiernaningsih et al., 2023; Yanto et al., 2025;
Nguyen et al., 2024). Namun, sejumlah studi
(Aisyah et al., 2025; Azmy & Perkasa, 2024)
menunjukkan bahwa kepemimpinan tertentu
dapat langsung meningkatkan EP tanpa
melalui IWB, menandakan bahwa faktor
kontekstual tetap krusial. Secara teoretis, hal
ini dapat dijelaskan melalui Job Demands-
Resources (JD-R) Theory yang menekankan
pentingnya keseimbangan antara sumber daya
individu dan organisasi dalam memunculkan
perilaku inovatif yang produktif (Bakker &
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Demerouti, 2023). Dengan demikian, interaksi
antara kompetensi personal (self-efficacy,
agility, engagement), gaya kepemimpinan
yang memberdayakan, dan budaya organisasi
inovatif berbasis digital merupakan fondasi
utama dalam menumbuhkan IWB yang
berkelanjutan, sekaligus memastikan
peningkatan kinerja karyawan di tengah
tantangan  globalisasi,  digitalisasi, dan
perubahan pasar tenaga kerja yang dinamis.

Digitalisasi, Adopsi  Teknologi, dan
Kompetensi Digital Mempengaruhi
Perilaku Kerja Inovatif serta Dampaknya
terhadap Kinerja Karyawan.

Digitalisasi berperan sebagai job
resource  sekaligus job demand dalam
kerangka JD-R (Schaufeli, 2021), sehingga
pengaruhnya terhadap Innovative Work
Behavior (IWB) dan Employee Performance
(EP) bersifat ambivalen dan kontekstual.
Digitalisasi  didefinisikan sebagai adopsi
teknologi berbasis Al, collaboration tools, dan
platform digital analitik yang mendukung
otomatisasi, komunikasi, dan pengambilan
keputusan berbasis data pada level individu,
tim, dan organisasi (Aftab et al., 2025; Pham
& Vu, 2024). Dari sisi positif, integrasi
teknologi ini meningkatkan efisiensi tugas,
menyediakan umpan balik real-time, dan
memperkuat  task  self-efficacy,  yang
mendorong ideasi dan realisasi inovasi pada
pekerjaan kognitif tinggi (Cerne et al., 2023).
Studi longitudinal menegaskan jalur mediasi di
mana Al meningkatkan self-efficacy yang
selanjutnya mendorong perilaku inovatif.
Namun, efek digitalisasi dipengaruhi oleh
prasyarat utama: (1) kompetensi digital
individu (misal, digital literacy, data literacy,
DigComp 2.2; EU, 2022) dan otonomi digital,
yang menentukan apakah teknologi
diterjemahkan menjadi IWB (Tarafdar et al.,
2022), dan (2) risiko technostress serta Al-
induced job insecurity yang menurunkan
psychological safety dan kolaborasi (Gartner,
2024; Leong et al.,, 2025). Laporan global
menunjukkan 62% pekerja digital mengalami
overload teknologi, menurunkan produktivitas
dan kreativitas (Microsoft, 2023). Oleh karena
itu, digitalisasi perlu didukung oleh
kepemimpinan digital yang adaptif (Aftab et
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al., 2025), budaya inovasi, dan desain kerja
yang mitigatif terhadap beban teknis
(Messmann et al., 2022). Penelitian mendatang
disarankan menggunakan desain longitudinal,
multisource, dan multilevel untuk
mengevaluasi mekanisme moderated-
mediation, membedakan jenis teknologi (Al
vs. collaboration tools), level analisis, dan tipe
kinerja (task, contextual, creative), serta
mengintegrasikan konteks lokal dan global
agar memberikan insight manajerial yang
aplikatif (Sitepu et al., 2024; Supardi et al.,
2025; van Zyl et al., 2021).

KESIMPULAN DAN SARAN

Tinjauan  sistematis  literatur  ini
menunjukkan  bahwa kinerja  karyawan
(employee  performance/EP)  dipengaruhi
secara signifikan oleh gaya kepemimpinan,
khususnya kepemimpinan transformasional,
ambidextrous, relasional, dan adaptif. Perilaku
Kerja Inovatif (Innovative Work
Behavior/IWB) secara konsisten muncul
sebagai mediator utama dalam hubungan ini.
Faktor individu seperti creative self-efficacy
dan keterlibatan kerja (work engagement),
bersama dengan faktor organisasi termasuk
budaya inovasi dan sistem SDM yang
mendukung, semakin memperkuat IWB dan
meningkatkan  EP. Digitalisasi ~ turut
memengaruhi dinamika ini dengan
memungkinkan  adopsi  teknologi  dan
meningkatkan kompetensi digital; namun,
dampaknya bergantung pada variabel moderasi
seperti dukungan kepemimpinan,
psychological safety, dan kesiapan digital
karyawan. Semua elemen ini membentuk
kerangka  kerja  terintegrasi di  mana
kepemimpinan, budaya organisasi,
kemampuan individu, dan transformasi digital
saling berinteraksi untuk memfasilitasi inovasi
dan meningkatkan kinerja karyawan di
berbagai  konteks organisasi. Meskipun
demikian, literatur saat ini masih didominasi
oleh desain penelitian cross-sectional dan
laporan diri (self-report), dengan studi
longitudinal, multilevel, dan multisumber yang
terbatas. Penelitian selanjutnya sebaiknya
mengatasi kesenjangan ini dengan menerapkan
desain longitudinal dan multilevel,

membedakan jenis teknologi dan konteks
kerja, serta mengintegrasikan metrik kinerja
objektif untuk memperluas pemahaman
empiris mengenai hubungan IWB-EP.
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