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ABSTRACT 

Innovation performance is a critical factor in enhancing business competitiveness and long-term 

sustainability, particularly for craft Small and Medium Enterprises (SMEs) operating in an 

increasingly dynamic business environment. This study aimed to examine the effects of servant 

leadership and employee engagement on innovation performance among craft SMEs in Bali 

Province, Indonesia. A quantitative research design was employed using a survey of 86 craft SMEs 

selected through simple random sampling. The collected data were analyzed using multiple linear 

regression analysis. The findings revealed that servant leadership had a positive and significant 

effect on innovation performance. Likewise, employee engagement exerted a positive and 

significant influence on innovation performance. The model produced an Adjusted R² of 0.620, 

indicating that servant leadership and employee engagement explained 62% of the variance in 

innovation performance, while the remaining 38% was explained by other factors outside the 

proposed model. These findings support Social Exchange Theory, suggesting that leaders who 

prioritize serving, empowering, and supporting employees foster reciprocal relationships that 

strengthen employee engagement and ultimately enhance innovation performance. The study 

provides practical implications for craft SME owners by emphasizing the importance of 

implementing servant leadership practices and fostering employee engagement to improve 

innovation performance and sustain business competitiveness. 

Keywords: Servant Leadership, Employee Engagement, Innovation Performance, Social 

Exchange Theory, Craft SMEs, Bali. 
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Kinerja inovasi merupakan indikator penting yang mencerminkan kemampuan organisasi 
dalam menghasilkan, mengembangkan, dan mengimplementasikan inovasi untuk mencapai 
keunggulan kompetitif yang berkelanjutang (Aristana et al., 2022). Organisasi yang memiliki 
kinerja inovasi tinggi mampu menghasilkan produk, proses, maupun metode kerja baru yang 
bernilai tambah, merespons perubahan kebutuhan pasar dengan cepat, serta mampu bersaing dalam 
persaingan yang semakin dinamis (Aristana et al., 2025). Namun, rendahnya kinerja inovasi dapat 
menghambat kemampuan organisasi dalam beradaptasi terhadap perubahan lingkungan bisnis, 
mengurangi peluang pertumbuhan, serta melemahkan posisi kompetitif organisasi di pasar 
(Moreira et al., 2024; Widanti et al., 2025). Berbagai penelitian (Fontana & Musa, 2017; Widanti 
et al., 2026; Zahidi et al., 2024) menunjukkan bahwa kinerja inovasi dipengaruhi oleh factor-faktor 
yang berasal dari karakteristik individu serta lingkungan organisasi, seperti gaya kepemimpinan, 
kreativitas, keterikatan karyawan (employee engagement), budaya inovasi, serta kemampuan 
organisasi dalam mengelola pengetahuan. Di antara berbagai faktor tersebut, praktik 
kepemimpinan yang efektif menjadi determinan penting karena mampu menciptakan lingkungan 
kerja yang mendorong kreativitas, memperkuat kolaborasi, meningkatkan keterlibatan karyawan, 
serta memfasilitasi terciptanya ide-ide baru yang dapat diimplementasikan menjadi inovasi yang 
memberikan nilai tambah bagi organisasi. 

Servant leadership dipandang sebagai gaya kepemimpinan yang berfokus pada pelayanan, 
pengembangan, dan pemberdayaan karyawan (El Reqib, et al., 2025). Pemimpin yang menerapkan 
servant leadership berupaya memenuhi kebutuhan bawahan, mendukung pertumbuhan individu, 
membangun hubungan yang didasarkan pada kepercayaan, serta menciptakan lingkungan kerja 
yang kondusif  (Ekmekcioglu & Öner, 2024). Berbagai penelitian telah membuktikan servant 

leadership memiliki pengaruh kuat terhadap  perusahaan, seperti kepuasan kerja, komitmen 
organisasi, employee engagement, dan kinerja (Lopes et al., 2024; Mishra & Hassen, 2023; 
Sermontyte-Baniule et al., 2022). Temuan-temuan tersebut menunjukkan bahwa efektivitas 
servant leadership tidak hanya tercermin dari kemampuan pemimpin dalam mengarahkan 
pencapaian target organisasi, tetapi juga dari kemampuannya membangun hubungan yang positif 
dengan karyawan. Saat karyawan  didukung dan mendapat kesempatan untuk berkembang, 
karyawan akan memiliki persepsi positif terhadap organisasi serta terdorong untuk memberikan 
kontribusi yang lebih besar (Andina et al., 2024). Artinya, hasil kerja tidak hanya dipengaruhi oleh 
praktik servant leadership, namun juga membentuk kondisi psikologis yang mendukung 
terciptanya perilaku kerja yang inovatif. 

Salah satu kondisi psikologis yang menjadi fokus dalam pengelolaan sumber daya manusia 
adalah employee engagement. Konsep ini menggambarkan karyawan memiliki loyalitas dalam 
terhadap pekerjaan maupun organisasi (Sermontyte-Baniule et al., 2022). Alhammadi et al., 2026; 
Islam et al., (2024) dalam penelitiannya menyatakan rendahnya employee engagement sering 
dikaitkan dengan menurunnya motivasi kerja, rendahnya komitmen, meningkatnya tingkat 
absensi, hingga tingginya keinginan untuk meninggalkan organisasi. Melalui perilaku melayani, 
mendengarkan, memberikan dukungan, serta memberdayakan karyawan, pemimpin mampu 
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menciptakan lingkungan kerja yang aman, penuh kepercayaan, dan menghargai kontribusi setiap 
individu (Widanti et al., 2025). Lingkungan kerja seperti ini membuat karyawan merasa 
diperhatikan dan dihargai, sehingga mereka mengembangkan rasa memiliki terhadap organisasi 
dan menunjukkan tingkat keterikatan yang lebih tinggi. Ketika karyawan telah memiliki 
engagement yang kuat, mereka cenderung bekerja dengan lebih fokus, proaktif, dan bertanggung 
jawab dalam menyelesaikan pekerjaannya (Aristana, et al., 2022). 

Islam et al., (2024) menyatakan bahwa tingginya employee engagement mempengaruhi 
peningkatan kinerja karyawan. Karyawan yang terikat dengan pekerjaannya tidak hanya mampu 
menyelesaikan tugas secara efektif dan efisien, tetapi juga menunjukkan kualitas kerja yang lebih 
baik, produktivitas yang lebih tinggi, serta kesediaan untuk memberikan kontribusi yang 
melampaui tuntutan formal pekerjaannya (Ariani, 2023). Oleh karena itu, servant leadership dan 
employee engagement merupakan dua faktor yang saling melengkapi dalam membangun kinerja 
inovasi pada karyawan. Organisasi yang mampu menerapkan kepemimpinan yang berorientasi 
pada pelayanan sekaligus menciptakan keterikatan karyawan yang tinggi berpeluang lebih besar 
untuk mencapai kinerja organisasi yang berkelanjutan (Suswandayana et al., 2025). 

Meskipun hubungan antara servant leadership, employee engagement, dan kinerja telah 
banyak dibahas dalam literatur manajemen sumber daya manusia, bukti empiris yang tersedia 
masih menunjukkan beberapa kesenjangan penelitian. Fakhri, (2024) dalam penelitiannya 
menunjukkan bahwa employee engagement berkontribusi terhadap peningkatan produktivitas, 
kualitas kerja, dan perilaku kerja positif karyawan. Namun demikian, hasil penelitian terdahulu 
belum sepenuhnya memberikan kesimpulan yang konsisten. Beberapa studi sebelumnya 
menyatakan kuatnya pengaruh Servant Leadership terhadap kinerja (Andina et al., 2024; Udin et 
al., 2025), sedangkan literatur lain membuktikan bahwa pengaruh tersebut dipengaruhi oleh 
kondisi organisasi, karakteristik pekerjaan, maupun faktor kontekstual lainnya sehingga 
diperlukan variabel atau konteks yang berbeda untuk menjelaskan variasi hasil penelitian 
(Alhammadi et al., 2026). Lebih lanjut, meskipun employee engagement secara umum 
berhubungan positif dengan kinerja, kekuatan hubungan tersebut masih menunjukkan variasi antar 
sektor industri dan karakteristik organisasi. Kondisi ini mengindikasikan bahwa efektivitas Servant 

Leadership maupun employee engagement dalam meningkatkan kinerja belum dapat 
digeneralisasi pada seluruh jenis organisasi. 

Selain adanya perbedaan temuan empiris, penelitian mengenai servant leadership dan 
employee engagement masih didominasi pada organisasi berskala besar atau sektor jasa, seperti 
rumah sakit, pendidikan, perhotelan, perusahaan manufaktur, dan organisasi public (Andina et al., 
2024; Fakhri, 2024; Udin et al., 2025). Namun, penelitian pada usaha mikro, kecil, dan menengah 
(UKM), khususnya UKM industri kriya, masih relatif terbatas. Padahal, UKM kriya memiliki 
atribut partikular yang membedakannya dengan organisasi lain. Manajemen organisasi yang 
sederhana, hubungan kerja yang lebih personal antara pemilik dan karyawan, serta tingginya 
ketergantungan terhadap keterampilan, kreativitas, dan kualitas hasil kerja dalam berinovasi 
menjadikan peran kepemimpinan dan keterikatan karyawan semakin penting dalam menentukan 
keberhasilan organisasi. 

Lebih lanjut, UKM industri kriya khususnya di Bali menghadapi tantangan dalam 
mempertahankan produktivitas, inovasi sangat dibutuhkan untuk menjaga kualitas produk, serta 
meningkatkan daya saing di tengah perubahan preferensi pasar dan persaingan global. 
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Keberhasilan menghadapi tantangan inovasi tidak hanya mengandalkan kemampuan teknis 
karyawan, tetapi juga pada kemampuan pemilik usaha dalam membangun lingkungan kerja yang 
mendukung serta menciptakan keterikatan karyawan terhadap pekerjaannya (Ariani, 2023). 
Berdasarkan permasalahan tersebut, penelitian terkait pengaruh servant leadership dan employee 

engagement terhadap kinerja inovasi pada UKM industri kriya menjadi penting untuk memperluas 
bukti empiris dalam konteks ekonomi kreatif. 

 

 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1. Social Exchange Theory 

 

Social Exchange Theory  banyak dilakukan dalam penelitian modern yang telah dijelaskan 
secara komprehensif oleh (Madison et al., 2025). Artinya, ketika karyawan menerima perlakuan 
positif dari organisasi atau pemimpinnya, seperti perhatian, dukungan, kepercayaan, dan 
kesempatan untuk berkembang, mereka akan merasa memiliki kewajiban moral untuk membalas 
perlakuan tersebut melalui sikap dan perilaku yang menguntungkan organisasi. Dengan demikian, 
hubungan yang saling menguntungkan antara pemimpin dan karyawan akan menciptakan 
komitmen, kepercayaan, serta perilaku kerja yang positif (Madison et al., 2025). 

Dalam penelitian ini, Social Exchange Theory menjadi landasan teoritis untuk menjelaskan 
hubungan antara servant leadership, employee engagement, dan kinerja inovasi. Pemimpin yang 
menerapkan servant leadership menunjukkan kepedulian, memberikan dukungan, membangun 
kepercayaan, serta membantu pengembangan karyawan dalam berinovasi (Udin et al., 2025). 
Perlakuan positif tersebut menciptakan hubungan timbal balik yang mendorong meningkatnya 
employee engagement yang terlihat dari semangat kerja, dedikasi, dan loyalitas pada pekerjaan. 
Selanjutnya, karyawan yang memiliki tingkat engagement tinggi akan terdorong untuk 
memberikan kontribusi terbaik melalui peningkatan kualitas, produktivitas, dan efektivitas kerja 

(Ariani, 2023; Canavesi & Minelli, 2022). Oleh karena itu, Social Exchange Theory menjelaskan 
bahwa praktik servant leadership akan mendorong terbentuknya employee engagement, yang pada 
akhirnya berkontribusi terhadap peningkatan kinerja inovasi pada karyawan sebagai bentuk balas 
jasa (reciprocal exchange) atas perlakuan positif yang diterima dari pemimpin dan organisasi. 
 
 

2.2. Servant Leadership 

 

Servant leadership merupakan konsep yang diperkenalkan oleh Greenleaf pada tahun1977 
yang mengemukakan bahwa efisiensi kepemimpinan yang efektif adalah yang mengutamakan 
kebutuhan, pengembangan, dan kesejahteraan pengikut sebelum kepentingan pribadi maupun 
organisasi.  Pendekatan kepemimpinan ini berfokus pada pengembangan, pelayanan, dan 
pemberdayaan karyawan (El Reqib & Tariq, 2025). Berbeda dengan kepemimpinan yang 
berorientasi pada kekuasaan, servant leadership menekankan pemberdayaan, kepedulian, 
kepercayaan, serta pembentukan hubungan kerja yang positif (Canavesi & Minelli, 2022). Sejalan 
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dengan Social Exchange Theory, ketika pemimpin menunjukkan perhatian dan dukungan kepada 
karyawan, mereka akan membalasnya melalui sikap dan perilaku positif, seperti meningkatnya 
employee engagement, komitmen, dan kinerja (Madison et al., 2025)  

Pada UKM industri kriya, servant leadership menjadi semakin relevan karena hubungan 
antara pemilik usaha dan karyawan cenderung lebih dekat dibandingkan organisasi besar. Peran 
pemimpin sebagai pengambil keputusan, juga sebagai pembimbing dan pemberdaya, mampu 
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung peningkatan inovasi. Pada penelitian ini servant 

leadership diukur berdasarkan 5 (lima) indikator yang diadaptasi dari (Canavesi & Minelli, 2022; 
Udin et al., 2025) yaitu: 

1. Kepedulian 
Pemimpin yang peduli berupaya menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 
karyawan dalam berinovasi. 

2. Pengembangan karyawan 
Upaya pemimpin dalam meningkatkan kompetensi, keterampilan, dan potensi 
karyawan melalui bimbingan, pelatihan, maupun pemberian kesempatan untuk 
berkembang. 

3. Kepercayaan 
Keyakinan pemimpin terhadap kemampuan karyawan dengan memberikan tanggung 
jawab, wewenang, dan kesempatan untuk menyelesaikan pekerjaan secara mandiri. 

4. Integritas 
Perilaku pemimpin yang jujur, adil, konsisten, dan bertanggung jawab dalam setiap 
tindakan maupun pengambilan keputusan sehingga mampu menjadi teladan bagi 
karyawan. 

5. Hubungan kerja 
Kemampuan pemimpin dalam membangun komunikasi yang terbuka, saling 
menghargai, dan hubungan yang didasarkan pada kepercayaan sehingga tercipta kerja 
sama yang harmonis. 

Kelima indikator tersebut dipilih karena mampu merepresentasikan perilaku utama 
pemimpin dalam melayani, memberdayakan, dan membangun hubungan yang positif dengan 
karyawan sehingga relevan dengan karakteristik UKM industri kriya. 

 
2.3 Employee Engagement 

Employee engagement didefinisikan sebagai kondisi positif yang ditandai oleh semangat, 
dedikasi, dan keterlibatan penuh dalam pekerjaan (Alhammadi et al., 2026).  

Mengacu pada Social Exchange Theory, employee engagement adalah bentuk timbal balik 
(reciprocity) atas perlakuan positif yang diterima karyawan dari organisasi maupun pemimpinnya 
(Madison et al., 2025). Ketika karyawan memperoleh dukungan, perhatian, penghargaan, dan 
kesempatan untuk berkembang, mereka merasa organisasi menghargai kontribusinya. Sebagai 
balasannya, karyawan akan menunjukkan keterikatan yang lebih tinggi terhadap pekerjaan, 
meningkatkan komitmen, serta berupaya memberikan kinerja terbaik. Artinya, Social Exchange 

Theory menjelaskan bahwa employee engagement merupakan respons positif karyawan terhadap 
hubungan sosial yang berkualitas antara pemimpin, organisasi, dan karyawan. 
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Dalam penelitian ini, employee engagement diukur menggunakan tiga indikator yang 
diadaptasi dari (Fakhri, 2024; Islam et al., 2024) yaitu: 

1. Semangat Kerja 
tingkat energi, ketahanan mental, dan antusiasme karyawan dalam menyelesaikan 
pekerjaannya. Karyawan dengan semangat kerja tinggi mampu menghadapi tantangan 
dan tetap berupaya memberikan kinerja terbaik. 

2. Dedikasi Kerja 
keterikatan emosional karyawan terhadap pekerjaannya yang ditunjukkan melalui rasa 
bangga, antusias, serta keyakinan bahwa pekerjaannya memiliki makna dan tujuan. 

3. Penghayatan Kerja.  
kemampuan karyawan untuk berkonsentrasi penuh dan terlibat secara mendalam dalam 
pekerjaannya sehingga mampu bekerja dengan fokus dan menikmati setiap tugas yang 
dilakukan. 

 
2.3 Kinerja Inovasi 

 

Kinerja inovasi sebagai indikator penting yang mencerminkan kemampuan organisasi 
dalam menghasilkan, mengembangkan, dan mengimplementasikan inovasi untuk mencapai 
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan (Aristana et al., 2022). Karyawan yang memiliki kinerja 
tinggi umumnya mampu menyelesaikan pekerjaan secara efektif, menghasilkan kualitas kerja yang 
baik, serta memberikan kontribusi positif terhadap produktivitas organisasi (Pradhan, 2017)  

Dalam penelitian ini, kinerja inovasi diukur menggunakan tiga indikator yang diadaptasi 
dari (Chabbouh & Boujelbene, 2020; Pradhan, 2017; Widanti et al., 2026) yaitu:  

1. Inovasi Produk 
Kemampuan menghasilkan atau mengembangkan produk baru maupun 
penyempurnaan produk yang sudah ada. 

2. Inovasi Proses 
Kemampuan memperbaiki proses produksi, metode kerja, atau teknologi sehingga 
menjadi lebih efektif dan efisien.  

3. Keberhasilan Inovasi di Pasar 
Tingkat keberhasilan inovasi dalam meningkatkan daya saing dan penerimaan pasar. 
 

Ketiga indikator tersebut dipilih karena mampu menggambarkan kemampuan karyawan 
dalam menyelesaikan pekerjaan utama, berkontribusi terhadap lingkungan kerja, serta 
menyesuaikan diri dengan perubahan dan proses inovasi yang terjadi dalam organisasi. 

 
 
2.4 Kerangka Konseptual 

 

Kerangka konseptual pada penelitian ini adalah mengenai servant leadership (X₁) dan 
employee engagement (X₂) terhadap variabel dependen yaitu kinerja inovasi (Y). 

 
 

 
 



e-ISSN 2716-4381 (media online) 

Journal Research of Management (JARMA) 

Vol. 7 No. 2 Juni 2026: 374-385 

 

380 

 

 
 H1 
 
 
 

H2 
 

 

Gambar 2.1 

Kerangka Konseptual 

 

Sumber: Hasil pemikiran peneliti (2026) 
 

 
Hipotesis pada penelitian ini yaitu: 

1. H1: Servant leadership berpengaruh positif terhadap kinerja inovasi pada UKM 
Kriya di Bali 

2. H2: Employee engagement berpengaruh positif terhadap kinerja inovasi pada 
UKM Kriya di Bali 

 
 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan pendekatan deskriptif. 
Creswell et al., (2017) menjelaskan bahwa penelitian kuantitatif deskriptif digunakan untuk 
mendeskripsikan, serta menyimpulkan beragam keadaan, suasana dan persoalan yang terjadi. 
Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini berdasarkan pada rumus Krejcie & Morgan, 
sebagaimana disebutkan Sintaasih et al., (2020) dimana pengambilan sampel menggunakan 
metode probability sampling. Artinya, setiap anggota populasi memiliki kesempatan yang sama 
untuk menjadi sampel. Teknik yang digunakan yaitu simple random sampling dimana sampel 
diambil secara acak. Sebanyak 86 UKM menjadi sample pada penelitian ini. Teknik analisis 
regresi linear berganda digunakan dalam analisis data. 
 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

1. Hasil 

Hasil Analisis Regresi Linear Berganda  

Analisis ini mengulas pengaruh variabel servant leadership (X1) dan employee engagement (X2) 
terhadap kinerja inovasi (Y). Hasil dapat dilihat pada Tabel 2. 
 
 
 
 
 
 

Employee 

Engagement (X2) 

Servant Leadership 

(X1) 
Kinerja Inovasi (Y1) 
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Tabel 2 

Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

 
 

Sumber: Data diolah 
 

Hasil analisis regresi berganda menunjukkan bahwa servant leadership dan employee 

engagement berpengaruh signifikan terhadap kinerja inovasi. Nilai adj. R2 sebesar 0.620 artinya 
variabel servant leadership dan employee engagement yang digunakan dalam penelitian ini 
mampu menjelaskan kinerja inovasi sebesar 62%, sisanya dijelaskan oleh variabel lain diluar 
model penelitian. 
 
 

Tabel 3 

Uji t 

 
 
Sumber: data diolah 
 

Y = 22,840 + 0,154X1 + 0,102X2 

 

1. Servant leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja inovasi. Nilai 
signifikansi 0,011 < 0.05 

2. Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja inovasi. Nilai 
signifikansi 0,017 < 0.05 
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2. Pembahasan 

 
Servant Leadership (X1) Terhadap Kinerja Inovasi (Y)  

Hasil penelitian menunjukkan servant leadership memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja inovasi. Hasil ini sejalan dengan Social Exchange Theory (Madison et al., 2025) 
Temuan ini membuktikan bahwa semakin tinggi penerapan servant leadership, maka kinerja 
inovasi yang dihasilkan karyawan pada UKM industri kriya juga meningkat. Pemimpin yang 
menunjukkan kepedulian, memberikan kepercayaan, mendukung pengembangan karyawan, 
bertindak dengan integritas, serta membangun hubungan kerja yang baik mampu menciptakan 
inovasi yang berkualitas bagi organisasi. Namun nilai Beta rendah 0.064 yang artinya bahwa 
meskipun signifikan, servant leadership bukan faktor dominan yang mempengaruhi kinerja 
inovasi pada UKM kriya di Bali. 

Hasil ini sejalan dengan penelitian sebelumnya (El Reqib & Tariq, 2025; Mishra & Hassen, 
2023) bahwa servant leadership merupakan gaya kepemimpinan yang dibutuhkan dalam 
membentuk kinerja. 
 
Employee Engagement (X2) Terhadap Kinerja Inovasi (Y) Pada UKM Kriya di Bali 

Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.  Temuan ini 
konsisten dengan penelitian sebelumnya (Alhammadi et al., 2026; Ariani, 2023) yang menyatakan 
semakin tinggi tingkat loyalitas dan keterikatakan terhadap pekerjaannya, semakin tinggi pula 
kinerja yang dihasilkan. Karyawan yang memiliki semangat kerja, dedikasi, dan penghayatan 
terhadap pekerjaan cenderung bekerja dengan lebih antusias, bertanggung jawab, serta berupaya 
memberikan hasil kerja yang optimal.  

 
 

SIMPULAN 

 

Penelitian ini membuktikan bahwa Servant Leadership dan Employee Engagement 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Inovasi pada UKM industri kriya di Bali. 
Temuan ini membuktikan bahwa kepemimpinan yang berorientasi pada pelayanan, 
pemberdayaan, dan kepedulian mampu meningkatkan kinerja karyawan sehingga dapat 
menghasilkan inovasi yang memiliki daya saing di pasar. Lebih lanjut, karyawan dengan  employee 

engagement tinggi menunjukkan semangat, loyalitas, dan kontribusi yang besar dalam mencapai 
tujuan organisasi. Hasil penelitian ini juga mendukung Social Exchange Theory, sebagaimana 
dijelaskan bahwa perlakuan positif dari pemimpin menghasilkan peningkatan keterikatan 
karyawan dan kinerja melalui proses inovasi. 

Secara praktis, hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa pemilik UKM industri kriya 
perlu menerapkan praktik servant leadership serta menciptakan lingkungan kerja yang mampu 
meningkatkan employee engagement untuk mengoptimalkan kinerja inovasi. Penelitian dimasa 
mendatang disarankan memperluas objek penelitian dan melibatkan variabel lain untuk 
memperoleh sudut pandang secara menyeluruh mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja 
inovasi. 
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