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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh iklim organisasi dan motivasi
intrinsik terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM) dengan perilaku kerja
inovatif sebagai variabel mediasi. Studi ini dilakukan pada karyawan PT Dua Putra
Utama Makmur Tbk yang terletak di Pati Jawa Tengah, dengan menggunakan
metode kuantitatif melalui pendekatan Structural Equation Modeling — Partial
Least Square (SEM-PLS). Data dikumpulkan dari 100 karyawan menggunakan
kuesioner yang telah diuji validitas dan realibilitasnya. Hasil analisis menunjukkan
bahwa iklim organisasi dan motivasi intrinsik secara signifikan berpengaruh positif
terhadap perilaku kerja inovatif. Selanjutnya, perilaku kerja inovatif terbukti
memediasi hubungan antara iklim organisasi dan motivasi intrinsik terhadap kinerja
SDM. Temuan ini menekankan pentingnya menciptakan iklim organisasi yang
mendukung dan memotivasi karyawan untuk berperilaku inovatif, sebagai strategi
untuk meningkatkan kinerja SDM. Serta memberikan rekomendasi bagi
manajemen perusahaan untuk mengembangkan kebijakan yang mendorong inovasi

dan motivasi dalam lingkungan kerja.

Kata Kunci : Iklim Organisasi, Motivasi Intrinsik, Perilaku Kerja Inovatif, Kinerja
SDM



ABSTRACT

This research aims to analyze the influence of organizational climate and intrinsic
motivation on human resource (HR) performance with innovative work behavior as
a mediating variable. This study was conducted on employees of PT Dua Putra
Utama Makmur Tbk located in Pati, Central Java, using quantitative methods using
the Structural Equation Modeling - Partial Least Square (SEM-PLS) approach.
Data was collected from 100 employees using a questionnaire that had been tested
for validity and reliability. The results of the analysis show that organizational
climate and intrinsic motivation have a significant positive effect on innovative
work behavior. Furthermore, innovative work behavior is proven to mediate the
relationship between organizational climate and intrinsic motivation on HR
performance. These findings emphasize the importance of creating an
organizational climate that supports and motivates employees to behave
innovatively, as a strategy to improve HR performance. As well as providing
recommendations for company management to develop policies that encourage
innovation and motivation in the work environment.

Keywords : Organizational Climate, Intrinsic Motivation, Innovative Work
Behavior, HR Performance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Era globalisasi membawa perubahan yang sangat signifikan dalam berbagai
dimensi kehidupan. Hal ini berdampak pada meningkatnya kompetisi bisnis yang
semakin kompleks sehingga menuntut perusahaan untuk siap beradaptasi dengan
berbagai perubahan yang berlangsung di pasar internasional, seperti tren dan
preferensi pada sebuah produk maupun jasa (Ulandari dkk., 2024). Selain
meningkatnya kompetisi bisnis, globalisasi. juga berdampak pada kemajuan
teknologi informasi dan komunikasi, serta pasar menjadi semakin transparan
sehingga memungkinkan konsumen dengan mudah membandingkan produk dan
layanan dari berbagai penyedia.

Fenomena tersebut berpotensi besar dalam meningkatkan ekspektasi
konsumen terhadap kualitas kinerja dan inovasi. Dengan demikian, perusahaan
tidak lagi hanya dapat mengandalkan strategi pemasaran tradisional, tetapi harus
fokus pada pengembangan produk yang memiliki keunggulan tinggi, layanan yang
lebih berkualitas, dan pengalaman pelanggan yang memuaskan.

Sumber daya manusia (SDM) termasuk bagian dari faktor terpenting
terjadinya kompetisi global. Daya saing yang kuat mendorong perusahaan dalam
meningkatkan kemampuan dan kompetensi tiap-tiap SDM yang dimilikinya.
Karena sebagai pelaksana kebijakan dan kegiatan operasional guna mencapai
tujuan perusahaan, SDM merupakan kunci dimana sebuah perusahaan akan berhasil

atau tidak, baik dalam meningkatkan performa atau mempertahankan eksistensinya.



Hal ini serupa dengan yang disampaikan Bukhari & Pasaribu (2019) bahwa
Karyawan merupakan aspek terpenting dalam sebuah organisasi. Penurunan yang
terjadi pada kinerja karyawan memberikan pengaruh terhadap kemajuan dan
kemunduran organisasi atau perusahaan. Dari penjelasan diatas dapat diketahui
bahwa urgensi kinerja SDM/karyawan sangat berpengaruh bagi performa
organisasi maupun perusahaan. Mengacu pada sejumlah penelitian dan sumber
literatur manajemen menjelaskan bahwa kinerja SDM merupakan salah satu
indikator penting dalam menilai efektivitas operasional suatu organisasi.

Merujuk pada penjelasan fenomena diatas, perlu disadari bahwa kontribusi
seorang karyawan sangat krusial dalam memajukan perusahaan, dan peningkatan
kualitas kinerja adalah suatu keharusan untuk mencapai tujuan perusahaan. PT Dua
Putra Utama Makmur Tbk (DPUM) yang berlokasi di Pati, Jawa Tengah berdiri
pada tahun 2012. PT DPUM ini merupakan sebuah perusahaan yang berjalan
dibidang perikanan dengan hasil produksi berupa makanan laut berkualitas
premium seperti tkan, cumi-cumi, dan udang yang kemudian diekspor ke luar
negeri.

Salah satu hal yang melatarbelakangi bahwa upaya yang dilakukan PT DPUM
masih belum maksimal yaitu, pada beberapa tahun terakhir PT DPUM mengalami
fluktuasi hasil kinerja karyawan. Berikut data fluktuasi hasil kinerja karyawan PT

Dua Putra Utama Makmur selama tiga tahun terakhir:



Indikator 2022 2023 2024
Target | Realita | Target | Realita | Target | Realita
Kualitas 100% 85% 100% 82% 100% 89%
Kuantitas 100% 84% 100% 79% 100% 92%
Inisiatif 100% 87% 100% 80% 100% 83%
E:ngj?;nuan 100% | 73% | 100% | 76% | 100% | 84%
Kemandirian | 100% 79% 100% 72% 100% 87%
Rata-Rata 100% 82% 100% 78% 100% 87%

Gambar 1. 1 Data Fluktiasi Kinerja Karyawan PT. Dua Putra Utama Makmur Tbk
Sumber: PT Dua Putra Utama Makmur Tbk (2024)

Berdasarkan data kinerja karyawan selama periode 2022 hingga 2024 rekap
hasil kinerja karyawan PT DPUM mengalami fluktuasi yang cukup signifikan. Hal
ini terlihat dari data tiga tahun terakhir, dimana pada tahun 2022 rata-rata yang
didapat dari hasil performa karyawan mencapai 82%, kemudian turun menjadi 78%
pada tahun 2023, dan meningkat lagi menjadi 87% pada tahun 2024.

Pada laporan annual tahunan PT Dua Putra Utama Makmur (DPUM) tahun
2023 juga mengungkapkan bahwa adanya penurunan jumlah karyawan pada tiga

tahun terakhir. Berikut data penurunan jumlah karyawan PT DPUM:

KOMPOSISI SUMBER DAYA MANUSIA

Status Kepegawaian
Keterangan / Description 2023

Karyawan Tetap
Karyawan Tidak Tetap
TOTAL

89
774
863

110
1.086
1.196

125
839
964

Gambar 1. 2 Komposisi Sumber Daya Manusia PT Dua Putra Utama Makmur Thk
Sumber : Laporan annual PT Dua Putra Utama Makmur tahun 2023



Dalam laporan tersebut dijelaskan bahwa pada tahun 2021 PT DPUM memiliki
total karyawan 964, pada tahun 2022 total karyawan bertambah menjadi 1.196,
sedangkan pada tahun 2023 berkurang lagi menjadi 863 karyawan.

Berdasarkan kedua fenomena yang terjadi diatas, informasi dari hasil
pengamatan dan wawancara yang telah dilaksanakan bersama kepala bagian
pengelolaan SDM PT DPUM serta didukung penelitian yang telah dilakukan
Irawati (2018), bahwa selain dampak dari wabah covid-19, fenomena fluktuasi hasil
kinerja karyawan dan pengurangan jumlah karyawan pada PT DPUM disebabkan
karena kondisi iklim organisasi yang kurang baik serta kurangnya motivasi
sehingga kinerja karyawan pada perusahaan belum maksimal. Dalam wawancara
tersebut juga kepala bagian pengelolaan SDM menjelaskan bahwa kualitas dan
kuantitas kerja yang dihasilkan tergolong rendah. Hal ‘itu dibuktikan dari masih
banyaknya karyawan yang hasil pekerjaannya dinilai kurang maksimal, serta belum
mampu menyelesaikan tugas pekerjaan dalam waktu yang ditentukan serta sesuai
dengan target sasaran yang telah ditetapkan. Kondisi iklim organisasi yang kurang
mendukung seperti ketidakjelasan dalam peran dan tanggung jawab serta
kurangnya penghargaan terhadap Kkinerja sehingga menyebabkan ketidakpuasan
karyawan.

Secara umum, kinerja SDM/karyawan dapat didefinisikan sejauh mana
individu mencapai tujuan dan standar yang telah ditentukan oleh perusahaan.
Berbagai faktor yang mempengaruhi kinerja sumber daya manusia ini sangatlah
bervariasi, seperti iklim organisasi, motivasi intrinsik, dan perilaku kerja inovatif,

dan lain-lain. Karyawan dengan motivasi intrinsik yang kuat dan lingkungan



organisasi yang positif cenderung menunjukkan tingkat semangat kerja yang tinggi
sehingga pada gilirannya berkontribusi terhadap peningkatan produktivitas
(Maghfyra & Larassati, 2024). Dalam konteks yang lebih luas, kinerja karyawan
tidak hanya berdampak pada individu, tetapi juga berpengaruh terhadap
keseluruhan Kkinerja perusahaan, termasuk kepuasan pelanggan dan profitabilitas
(Djati S. Pantja & Darmawan Didit, 2005).

Menurut Garg (2020) Iklim organisasi dapat menciptakan suasana nyaman
atau tidak nyaman bagi individu maupun kelompok dalam organisasi. Dalam studi
Irwan dkk., (2022) menjelaskan bahwa iklim organisasi memengaruhi Kinerja
sumber daya manusia, karena kondisi lingkungan Kkerja yang nyaman dan
menyenangkan mampu mendorong dan memotivasi karyawan untuk bekerja secara
efektif dan efisien, sehingga nantinya dapat meningkatkan produktivitas dan
efisiensi kerja yang tinggi serta mampu menuju ke pencapaian tujuan organisasi.

Aspek lain yang memengaruhi performa karyawan adalah motivasi, yang
mana hal ini merupakan salah satu faktor paling krusial dalam mendorong individu
untuk mencapai tujuan dan berperilaku dalam suatu hal dengan cara tertentu. Dalam
konteks psikologi, motivasi dikelompokkan menjadi dua kategori yaitu motivasi
intrinsik dan motivasi ekstrinsik.

Studi Viorenchea dkk., (2022) menyatakan bahwa Motivasi adalah proses
yang menggerakkan keinginan karyawan untuk mencapai tujuan organisasi dengan
cara yang efektif serta efisien. Ketika seluruh kebutuhan atau keinginan terpenuhi,
maka karyawan secara otomatis mencapai Kkinerja yang jauh lebih baik dan

berkualitas. Menurut Kurniawan dkk., (2022) Motivasi intrinsik merupakan suatu



dorongan atau keinginan yang berasal dari dalam diri individu karyawan untuk
menentukan bagaimana dalam melaksanakan pekerjaannya karena dengan motivasi
intrinsik mampu mendorong semangat karyawan untuk bekerja lebih giat,
berkomitmen, berinovasi, serta lebih siap menghadapi tantangan pekerjaan
sehingga pada akhirnya akan terjalin hubungan yang bersinergi terhadap kinerja
karyawan sehingga berdampak pada peningkatan kualitas organisasi atau
perusahaan menjadi lebih baik.

Penelitian Sambandan & Chockalingam (2019) menjelaskan bahwa terdapat
hubungan yang signifikan antara variabel iklim organisasi dengan variabel kinerja
SDM/karyawan. Studi (Sugianti dkk., 2020) menghasilkan simpulan bahwa
motivasi intrinsik memiliki dampak positif dan signifikan terhadap Kkinerja
SDM/karyawan. Hal ini serupa dengan hasil penelitian Sujarwo & Wahjono (2017)
yang menunjukkan bahwa motivasi kerja dan perilaku kerja inovatif berpengaruh
positif yang signifikan terhadap kinerja/performa SDM. Namun pada penelitian lain
ada kontradiktif terkait pada variabel iklim organisasi dan motivasi intrinsik. Studi
Ramadhani & Nirmala Sari (2023) menghasilkan temuan bahwa iklim organisasi
tidak memengaruhi secara signifikan terhadap performa atau kinerja
SDM/karyawan. Begitu juga pada penelitian yang telah dilakukan Muhamad dkk
(2019) menjelaskan bahwa, motivasi intrinsik tidak memengaruhi secara signifikan
terhadap peningkatan kinerja SDM/karyawan.

Berdasarkan research gap tersebut, maka penulis menambahkan satu variabel
baru yaitu perilaku kerja inovatif sebagai variabel yang memediasi. Variabel

perilaku kerja inovatif ini diharapkan dapat memberikan solusi atas gap tersebut,
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dan menjadi solusi atau jembatan untuk memperkuat kinerja karyawan di PT Dua
Putra Utama Makmur Tbk. Selain itu, peneliti ingin membuktikan apakah
pengelolaan SDM berpengaruh dalam menghasilkan kinerja yang baik jika
didukung oleh iklim organisasi yang positif dan timbulnya motivasi intrinsik dari
dalam diri karyawan. Kemudian dengan mengetahui faktor-faktor yang mungkin
mempunyai kontribusi atau memiliki pengaruh terhadap kinerja SDM di
lingkungan organisasi, harapannya mampu meningkatkan kinerja SDM sehingga
mencapai tujuan organisasi maupun perusahaan.

Meskipun banyak penelitian yang telah dilakukan mengenai masing-masing
variabel ini, hubungan diantara ketiga variabel ini masih kurang bisa
diinterpretasikan bahkan banyak organisasi yang masih mengalami kesulitan dalam
menciptakan iklim yang mendukung dan memotivasi karyawan untuk berinovasi.
Oleh karena itu, peneliti bertujuan untuk mengeksplorasi lebih dalam terkait
Pengaruh iklim organisasi dan motivasi intrinsik terhadap kinerja SDM dengan
perilaku kerja inovatif sebagai variabel mediasi (Studi Kasus Karyawan PT Dua
Putra Utama Makmur Tbk) serta memahami mekanisme yang menghubungkan

ketiga variabel ini.

Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka rumusan masalah adalah sebagai
berikut:

1. Bagaimana pengaruh iklim organisasi terhadap perilaku kerja inovatif?

2. Bagaimana pengaruh motivasi intrinsik terhadap perilaku kerja inovatif?

3. Bagaimana pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja SDM?



4. Bagaimana pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja SDM?

5. Bagaimana pengaruh perilaku kerja inovatif terhadap kinerja SDM?

1.3 Tujuan Penelitian
1. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh iklim organisasi terhadap
perilaku kerja inovatif
2. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh motivasi intrinsik terhadap
perilaku kerja inovatif
3. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh iklim organisasi terhadap
kinerja SDM
4. Mendeskripsikan dan menganalisis. pengaruh - motivasi intrinsik terhadap
kinerja SDM
5. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh perilaku kerja inovatif terhadap

kinerja SDM

1.4 Manfaat Penelitian
1. Manfaat Akademik / Teori
Diharapkan akan menambah pemahaman serta pengalaman penulis serta
memberikan sumbangsih bagi pengemban ilmu manajemen sumber daya
manusia terutama dalam hal peningkatan inovasi serta faktor-faktor lain yang
mempengaruhinya seperti iklim organisasi dan motivasi untuk mencapai

kinerja yang berkualitas.



. Manfaat Praktis
Hasil studi ini dapat dipakai sebagai referensi atau bahan pertimbangan
pengambilan keputusan, khususnya dalam peningkatan kinerja SDM

(karyawan PT Dua Putra Utama Makmur Thk).
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BAB 11

KAJIAN PUSTAKA

Bab ini peneliti menjelaskan informasi dan data dengan menguraikan tinjauan
pustaka, studi literatur, landasan teori yang berkaitan dengan variabel iklim
organisasi, motivasi intrinsik, perilaku kerja inovatif serta kinerja SDM. Pada bab
ini juga menguraikan definisi masing-masing variabel, indikator-indikator,

penelitian terdahulu hingga hipotesis penelitian.

Iklim Organisasi

Iklim organisasi merupakan kekuatan sosial yang tidak nampak, namun bisa
memotivasi individu dalam beraktivitas disuatu organisasi. Suatu iklim organisasi
yang positif akan memacu dalam mewujudkan tujuan organisasi atau perusahaan.
Peranan penting dari iklim organisasi adalah mengelola organisasi dengan memiliki
pandangan yang seragam dan komprehensif mengenal makna dari kehidupan yang
kolektif didalamnya (Asbari dkk., 2020).

Menurut Johanes & Nainggolan (2021) tklim organisasi adalah pandangan
mereka tentang situasi organisasi, baik yang telah berlangsung maupun sedang
berlangsung, didalam ataupun diluar lingkungan perusahaan. Pandangan ini
mempunyai kemampuan untuk memengaruhi sikap dan perilaku anggota organisasi
yang mana berperan penting dalam menentukan Kkinerja keseluruhan organisasi.
Sedangkan dalam studi Wirawan (2007) mengatakan bahwa iklim organisasi
merupakan sebuah persepsi yang dimiliki oleh anggota organisasi baik secara

individu maupun kelompok. Mereka yang tergabung dalam suatu organisasi atau

10
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perusahaan secara langsung memiliki hubungan yang terintegrasi dalam
menentukan kondisi organisasi. Semakin hubungan tersebut terjalin dengan baik,
maka mampu menciptakan iklim organisasi yang positif. Karena kondisi iklim
organisasi tersebut mampu memengaruhi perilaku, sikap, dan performa anggota
yang kemudian juga berdampak pada kinerja perusahaan/organisasi.

Berdasarkan pemaparan dari beberapa ahli, iklim organisasi merupakan
elemen dari kondisi internal yang terdapat pada suatu organisasi dan memiliki
pengaruh terhadap perilaku anggotanya dalam menjalankan tugas dan tanggung
jawab pekerjaan. Kondisi organisasi yang baik dapat menciptakan iklim yang
memungkinkan karyawan bekerja dengan maksimal. Selain itu, iklim organisasi
yang nyaman dan mendukung dapat menciptakan suasana kerja yang
menyenangkan bagi karyawan, sehingga mereka merasa puas dengan lingkungan
kerja yang ada.

Studi Maharani dkk (2021) memaparkan terdapat tiga faktor yang
mempengaruhi atmosfer atau iklim didalam organisasi, yakni motivasi kerja,
kepuasan kerja, dan Kinerja karyawan. Sedangkan faktor yang memengaruhinya ada
5 (lima), yaitu gaya kepemimpinan, budaya organisasi, komitmen, budaya kerja,
dan komunikasi interpersonal.

Azizah & Gunadi (2020) Menyatakan ada lima indikator dari iklim
organisasi, yaitu tanggung jawab, risiko, kehangatan dan dukungan, konflik, serta
imbalan/sanksi. Serupa dengan hasil temuan Seniwati dkk (2022) bahwa indikator
iklim organisasi meliputi tanggung jawab, kehangatan afiliasi, konflik, dan

imbalan/sanksi.
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2.2 Motivasi Intrinsik

Menurut Adriyanto & Prasetyo (2021) motivasi intrinsik merupakan
dorongan untuk bekerja yang berasal dari dalam diri karyawan (tanggung jawab,
pengakuan, pengembangan) serta memberi pengaruh terhadap peningkatan kinerja.
Melalui motivasi intrinsik seseorang dilibatkan secara langsung dalam suatu
kegiatan, sehingga mereka merasa tertarik dan pada akhirnya pelaku kegiatan
tersebut memperoleh kepuasan atas kegiatan yang telah dilakukannya (Putra &
Frianto, 2018). Dalam studi Potu dkk (2021) Motivasi intrinsik diartikan sebagai
suatu bentuk motivasi atau dorongan yang muncul dari dalam diri seseorang dalam
upaya menciptakan prestasi pada dirinya sendiri.

Motivasi intrinsik menurut Putra & Frianto (2013) muncul dari dalam diri
individu tanpa adanya tekanan atau dorongan dari orang lain, tetapi berdasarkan
keinginan pribadi. Dalam mengukur motivasi intrinsik, indikator yang digunakan
yaitu meliputi :

1. Minat (mencerminkan keinginan individu untuk terlibat dalam kegiatan
yang mereka lakukan). Minat yang tinggi sering kali menjadi pendorong
utama bagi seseorang untuk belajar atau berpartisipasi dalam kegiatan
tertentu, karena mereka merasa terhubung secara emosional dan
intelektual dengan apa yang mereka lakukan.

2. Sikap positif (Pandangan optimis dan penerimaan terhadap aktivitas yang
dilakukan).

Berbeda dengan Robbins (2006) bahwa indikator dari motivasi intrinsik adalah

prestasi dan penghargaan:
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1. Prestasi (pencapaian yang diperoleh individu sebagai hasil atas usaha dan
dedikasi mereka.

2. Penghargaan (pengakuan yang diterima atas prestasi yang telah dicapai).

2.3 Perilaku Kerja Inovatif

Menurut Ainulisany & Radikun (2022) perilaku kerja yang inovatif dapat
dipahami sebagai serangkaian tindakan individu yang bertujuan untuk
menciptakan, mengenalkan, dan menerapkan ide-ide baru yang memberikan
manfaat disemua tingkatan organisasi. Sejalan dengan pandangan tersebut, Asmoro
& Mulyana (2021) menyatakan bahwa perilaku kerja yang inovatif mencakup
semua tindakan individu yang ditujukan untuk menghasilkan, memperkenalkan,
dan mengimplementasikan inovasi yang berguna diberbagai tingkatan organisasi.

Studi Dwiastuti & Etikariena (2020) mengartikan perilaku kerja inovatif
sebagai suatu tindakan yang dilakukan untuk menggali potensi kreativitas dengan
memunculkan ide-ide baru yang mengarah pada perubahan mulai dari cara
pengaplikasian guna mengembangkan performa SDM maupun perusahaan.
Perilaku kerja inovatif umumnya diasosiasikan dengan kreativitas karyawan.
Namun, kedua hal ini memiliki aspek perilaku yang berbeda. Kreativitas terlihat
pada tahap awal proses perilaku inovatif yang diperlukan oleh karyawan untuk
menciptakan ide-ide baru (Mufti, 2022). Sementara itu, menurut Lathifah &
Kurniawati (2021) perilaku inovatif melibatkan proses yang lebih kompleks, karena
ide-ide tersebut harus mencapai tahap penerapan.

Berdasarkan berapa definisi diatas, dapat dimaknai bahwa perilaku inovatif

merupakan sikap dan tindakan yang menciptakan gagasan baru, solusi kreatif, serta
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pengembangan produk atau proses yang lebih baik dalam konteks pekerjaan. Hal
ini melibatkan kemampuan berpikir jauh dari batasan yang ada (out of the box),
mencari cara-cara baru untuk menyelesaikan masalah, dan memiliki keberanian
untuk mengambil risiko demi mencapai perubahan yang positif. Siwi (2020)
menjelaskan karakteristik seseorang dalam berperilaku inovatif yaitu meliputi :

1) Berupaya mempelajari kemajuan ilmu ilmu teknologi hingga ide dan kreasi

baru.
2) Berupaya membuat terobosan baru yang out of the box.
3) Mengembangkan dan mengenalkan hasil olah pikir serta kreasi baru ke
orang lain.
4) Melakukan penelitian untuk menghasilkan konsep rancangan inovatif
dengan memanfaatkan sumber daya yang tersedia.
5) Menyiapkan rencana secara matang sebagai pemanfaatan peluang supaya
mampu mewujudkan gagasan dan ide tersebut.
Ada 3 (tiga) faktor utama yang dapat memengaruhi munculnya perilaku kerja
inovatif di kalangan karyawan. Ketiga faktor tersebut mengacu pada tingkat
analisis, yaitu: (1) Individu (2) Kelompok kerja (3) Organisasi (Ainulisany &
Radikun, 2022).
Menurut Irawati & Nurfadilah (2021) indikator perilaku kerja inovatif

meliputi: 1) melihat peluang 2) menghasilkan ide 3) implementasi 4) aplikasi
.Sedangkan dalam penelitian Hadi dkk (2020a) berpendapat bahwa variabel

perilaku kerja inovatif mempunyai 4 (empat) indikator, yaitu :
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1) Idea exploration (karyawan melakukan eksplorasi dan pengembangan ide
baru melalui brainstorming, analisis, dan eksperimen).

2) Idea generation (karyawan mampu mengembangkan ide inovasi dengan
menciptakan dan menyarankan ide untuk proses baru).

3) Idea championing/pendukung gagasan (karyawan diharapkan termotivasi
untuk mencari bantuan dalam merealisasikan inovasi baru yang telah
mereka ciptakan).

4) ldea generation/pelaksanaan gagasan (karyawan memiliki keberanian untuk
mengintegrasikan ide baru tersebut ke dalam rutinitas kerja yang biasa
merela lakukan).

2.4 Kinerja Sumber Daya Manusia

Secara umum, Kinerja diartikan sebagai tingkat keberhasilan individu dalam
menyelesaikan suatu tugas. Kinerja sumber daya manusia adalah pencapaian yang
diperoleh sesorang karyawan saat menjalankan tanggung jawab yang diemban
untuk mencapai pekerjaan yang telah ditargetkan (Mangkunegara, 2017). Kinerja
mencerminkan hasil yang diperoleh terkait dengan peran dan fungsi karyawan
dalam periode waktu tertentu (Rivai & Basri, 2004).

Menurut Irwan dkk (2022) Kinerja adalah hasil yang dicapai seorang
karyawan dalam sebuah perusahaan, yang mana sejalan dengan kewenangan dan
tanggung jawab yang diberikan untuk mencapai tujuan yang sah, tanpa melanggar
hukum, serta sesuai dengan norma dan etika. Studi Nuruzzaman dkk (2021a)
menjelaskan bahwa kinerja seseorang mengacu pada kualitas tindakan yang

berorientasi pada tanggung jawab dan pekerjaan yang mereka jalankan. Kinerja
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merupakan perwujudan dari hasil dari usaha yang dilakukan oleh karyawan
perusahaan atau organisasi, yang memiliki dampak signifikan terhadap
perkembangan perusahaan maupun organisasi, sehingga perlu melakukan upaya-
upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan.

Dari beberapa definisi tadi dapat disimpulkan bahwa kinerja sumber daya
manusia merupakan sebuah hasil dari usaha karyawan pada suatu organisasi atau
perusahaan karena tanggung jawab dan wewenangnya yang dapat diukur dalam
periode tertentu, baik dari segi kualitas maupun kuantitas.

Studi Alviani & Nuvriasari (2022) berpendapat Kinerja SDM/karyawan dapat
dipengaruhi oleh berbagai elemen atau faktor, termasuk motivasi kerja, perilaku
yang inovatif, dan kerja tim. Sementara itu, dalam penelitian Suriyana (2021)
mengidentifikasi dua unsur yang memengaruhi kinerja individu, yaitu unsur yang
berasal dari lingkungan kerja dan unsur yang bersumber dari diri masing-masing
individu. Unsur-unsur yang berasal dari lingkungan kerja seperti:

1. Gaya kepemimpinan

2. Kompensasi

3. Iklim organisasi

4. Komunikasi

5. Penilaian prestasi
Sedangkan unsur yang bersumber dari diri masing-masing individu yaitu
berhubungan dengan (1) watak, (2) kepribadian, (3) kepuasan kerja, (4) motivasi,

(5) komitmen, (6) loyalitas, dan (7) disiplin kerja.
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Menurut Suriyana (2021) indikator kinerja berfungsi sebagai sarana untuk
menilai tingkat pencapaian kinerja karyawan. Berikut adalah beberapa parameter
yang dapat digunakan untuk mengevaluasi kinerja SDM/karyawan : (1) Kualitas
(2) Kuantitas (3) Pengetahuan pekerjaan (4)) Inisiatif. Serupa dengan pendapat
Robbins (2016) dalam penelitiannya juga menjelaskan bahwa indikator Kkinerja
karyawan meliputi (1) Kualitas (2) Kuantitas (3) Kemandirian.

Peningkatan atau penuruna kinerja karyawan dapat diukur melalui berbagai
aspek, seperti kualitas dan kuantitas pekerjaan, ketepatan waktu, serta efektivitas
dan kemandirian dalam melaksanakan tugas. Dengan kata lainm seorang karyawan
yang mandiri dapat menyelesaikan pekerjaannya secara mandiri tanpa perlu

pengawasan atau bantuan dari orang lain.

Pengembangan Hipotesis

Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Perilaku atau sikap inovatif individu dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor dari
lingkungan internal maupun eksternal suatu perusahaan maupun organisasi.
Lingkungan internal dapat dievaluasi melalui iklim organisasi, yang berbeda-beda
disetiap perusahaan ataupun organisasi. variasi dalam desain pekerjaan yang ada
didalam organisasi, serta karakteristik individu yang terlibat, akan mencerminkan
perbedaan tersebut.

Pada penelitian EI-Manurwan & Sawitri (2017) menyatakan bahwa Iklim
organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap peningkatan keinginan
karyawan untuk berperilaku inovatif. Widiyanti & Sawitri (2018) dalam studinya

juga menghasilkan temuan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara
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iklim organisasi dan perilaku kerja inovatif. Iklim yang ada dalam organisasi
mendukung inovasi karyawan dengan menciptakan dorongan serta menyediakan
kondisi yang fleksibel untuk perubahan, hal tersebut membuka jalan pekerja untuk
memecahkan masalah dari sudut pandang lain. Dengan penjelasan demikian, hasil
dari analisis yang telah dilakukan peneliti menyimpulkan bahwa iklim organisasi
berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif. Dari uraian diatas dapat
menghasilkan hipotesis:

H1: Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku

kerja inovatif.

2.5.2 Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Motivasi adalah dorongan yang merangsang kemauan seseorang dalam
berperilaku dengan motif mencapai tujuan tertentu (Nuruzzaman dkk., 2021b).
Supaya organisasi mampu mencapai tujuannya maka langkah yang perlu diambil
adalah memberikan rangsangan yang dapat mendorong, mengarahkan, dan
mempertahankan perilaku karyawan agar mau bekerja sesuai dengan harapan
perusahaan. Rangsangan ini dikenal sebagai motivasi.

Menurut penelitian Adriyanto & Prasetyo (2021) Motivasi intrinsik
merupakan suatu kemampuan dari dalam diri individu yang dapat mengarahkan
seseorang untuk bisa bekerja dengan baik. Untuk mencapai tujuan maka harus
dibuktikan dalam bentuk perilaku inovatif dengan dibarengi motivasi intrinsik yang
muncul untuk kepentingan pribadi seseorang, atau dengan kata lain sumber
motivasi umumnya berasal dari tindakan itu sendiri. Dalam penelitiannya

menunjukkan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap
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perilaku kerja inovatif karyawan. Berdasarkan uraian diatas dapat menghasilkan
hipotesis:
H2: Motivasi Intrisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap

perilaku kerja inovatif.

2.5.3 Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kinerja SDM

Berdasarkan penelitian yang sudah dilakukan (Viorenchea dkk., 2022) iklim
yang dianggap positif oleh karyawan akan menghasilkan perilaku kerja inovatif
yang berasal dari gagasan-gagasan baru, dengan simpulan bahwa terdapat
hubungan yang positif antara iklim organisasi dan kinerja karyawan. Dalam
penelitian Sambandan & Chockalingam (2019) juga mengungkapkan bahwa iklim
organisasi memberikan pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Iklim organisasi memiliki hubungan fungsional yang positif dan berpolakan
linier, serta signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin baik iklim
organisasi, semakin meningkat pula kinerja karyawan. Ini menunjukkan bahwa
iklim kerja didalam organisasi merupakan faktor utama yang memengaruhi kinerja
karyawan, yang berarti Kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh kondisi
perusahaan. Berdasarkan pengujian akurasi prediksi, iklim organisasi dapat
digunakan untuk meramalkan kinerja karyawan. Dengan hipotesis:

H3: 1klim Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja SDM.



20

2.5.4 Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja SDM

Menurut Siwi (2020) Motivasi merupakan dorongan yang ada dalam diri
individu tersebut adalah upaya yang terus-menerus untuk meningkatkan atau
menjaga kemampuannya semaksimal mungkin dalam segala aktivitas, dengan
mengacu pada standar keunggulan. Dari paparan beberapa ahli motivasi dapat
diartikan sebagai dorongan yang ada dalam diri individu yang kemudian
merangsangnya untuk melakukan berbagai tindakan.

Menurut Elny (2021) motivasi kerja memiliki dampak signifikan terhadap
kinerja sumber daya manusia (SDM) atau karyawan. Jika motivasi kerja meningkat,
karyawan akan lebih optimal dalam melaksanakan tugasnya, sehingga kinerja yang
baik akan memudahkan perusahaan mencapai tujuannya. Temuan ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Iriani (2010) bahwa motivasi intrinsik
berpengaruh  positif dalam meningkatkan performa karyawan. Pada sebuah
perusahaan, mativasi sangat penting sebagai sarana untuk mendorong karyawan
agar memiliki semangat, komitmen, dan fokus yang selaras dengan tujuan
perusahaan. Motivasi yang dimaksud bisa timbul dari faktor intrinsik maupun
ekstrinsik. Berdasarkan uraian tersebut dapat disimpuikan bahwa baik motivasi
intrinsik maupun ekstrinsik memiliki dampak dan pengaruh yang kuat terhadap
kinerja karyawan. Hipotesisnya adalah:

H4: Motivasi Intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja SDM.
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2.5.5 Pengaruh Perilaku Kerja Inovatif Terhadap Kinerja SDM

Penelitian yang telah dilakukan Siwi (2020) menyebut bahwa Inovasi akan
memiliki keterbatasan dalam bentuk ide atau gagasan, praktek dan dalam bentuk
hal atau benda yang dianggap baru. Definisi lain dari inovasi yaitu kesengajaan,
sesuatu yang baru. Terdapat perbedaan tertentu yang dianggap lebih efektif dalam
mencapai tujuan dalam sistem. Sesuatu yang baru ini bentuknya tidak sama dengan
yang sudah ada atau sudah dikenal sebelumnya. Di dalam hal ini perilaku inovatif
sangatlah berhubungan dengan inovasi. Perilaku inovatif dan Inovasi sendiri
merujuk pada perubahan sosial, namun keduanya berbeda dalam aspek yang
ditekankan. Inovasi lebih menyoroti pada hal-hal yang dianggap baru, baik dari
sudut pandang individu maupun masyarakat. Sedangkan perilaku kerja inovatif
menekankan pada sikap kreatif terhadap perubahan dari hal-hal yang bersifat
tradisional menjadi lebih modern.

Seseorang dengan perilaku inovatif akan tampak melalui sikap dalam
kehidupan sehari-hari, yang mencerminkan pemikiran kritis. Karyawan dengan
perilaku inovatif yang tinggi senantiasa berupaya menciptakan perubahan di
lingkungan sekitar dan mendorong kemunculan hal-hal baru, serta bertransisi dari
kehidupan tradisional menuju modern. Hal ini juga terlihat dalam upaya mereka
untuk berpindah dari sikap yang ketinggalan zaman ke sikap yang lebih progresif,
serta berusaha agar perubahan tersebut memberikan manfaat dan bernilai tambah.
Sehingga seseorang yang menunjukkan perilaku inovatif akan mencari cara unik
untuk mengatasi masalah, menggunakan metode yang tak lazim, dan lebih

mengutamakan efektivitas serta efisiensi dalam penyelesaiannya.
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Hasil penelitian Hadi dkk (2020a) menunjukkan bahwa terdapat hubungan
positif antara variabel perilaku manusia yang berinovasi memiliki pengaruh positif
sehingga mampu mendorong kepercayaan diri, optimisme, antusiasme, keberanian
untuk mencoba, keberanian untuk menetapkan tujuan, dan berpikir positif. Perilaku
diri yang positif membuat seseorang lebih mengembangkan inovasinya sendiri dan
berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja SDM.

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, dapat disimpulkan bahwa variabel
perilaku kerja inovatif memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel
kinerja SDM dibuktikan dengan ' penelitiannya yang mengatakan dengan
mendorong  perilaku * inovatif ~dikalangan karyawan, perusahaan dapat
meningkatkan kualitasnya serta pada saat yang sama memperbaiki Kinerja
karyawan. Kemudian hipotesis-nya adalah:

H5: Perilaku Kerja Inovatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja SDM

2.6 Kerangka Empiris

Iklim Organisasi
(X1) “

T

Perilaku Kerja Inovatif
(YD)

Gambar 2. 1 Kerangka Empiris
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3.2

BAB Il
METODE PENELITIAN
Pada bab ini akan dijelaskan mengenai tujuan dan metode pelaksanaan
penelitian, yang meliputi tipe penelitian, sumber data, teknik pengumpulan data,

serta metode analisis yang digunakan.

Jenis Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis hubungan antara
variabel independen dan variabel dependen melalui pengujian hipotesis.
Sehubungan dengan tujuan penelitian tersebut, maka penelitian ini dapat
digolongkan kedalam tipe explanatory research. (Sugiyono, 2017) Metode
explanatory research adalah suatu pendekatan yang bertujuan untuk menguraikan
variabel-variabel yang diteliti dan menginvestigasi pengaruh yang ada antara satu
variabel dengan variabel lainnya. Variabel tersebut meliputi Iklim Organisasi,
Motivasi Intrinsik, Perilaku Kerja Inovatif, terhadap Kinerja SDM, melalui

pengujian hipotesis yang telah disusun.

Sumber dan Metode Pengumpulan Data

3.2.1 Data Primer

Penelitian ini menggunakan kategori data primer yang berasal dari hasil
survey secara langsung serta dipadukan dengan data yang diperoleh dari tanggapan
terhadap kuesioner yang telah dibagikan ooleh peneliti kepada responden terpilih,
yaitu, karyawan PT Dua Putra Utama Makmur Tbk yang menjadi sampel dalam

penelitian ini.
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3.2.2 Data Sekunder
Data sekunder menurut Sunyoto D. (2013) merupakan informasi yang
diperoleh dari catatan yang tersedia di perusahaan serta sumber lainnya. Dalam
penelitian ini, sumber data sekunder yang digunakan berasal dari situs website PT

Dua Putra Utama Makmur Thbk, riset sebelumnya, dan situs pendukung lainnya.

3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi
Pada penelitian Sugiyono (2017) berpendapat bahwa populasi merujuk pada
keseluruhan area dari objek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu yang
telah ditetapkan oleh peneliti. Peneliti melakukan penyelidikan dan analisis,
kemudian menarik Kesimpulan berdasarkan temuan tersebut. Namun, pada rencana

penelitian ini jumlah populasi belum diketahui.

3.3.2 Sampel

Menurut Sugiyono (2017) Sampel merupakan segmen dari populasi yang
terdiri dari sejumlah individu yang dipilih dari populasi yang ada saat ini. Teknik
sampling merujuk pada cara pengambilan sampel yang digunakan untuk
menentukan individu mana yang akan dijadikan responden dalam penelitian.

Metode yang diterapkan dalam pengambilan sampel adalah teknik non-
probability (tidak seluruh populasi yang akan diambil). Salah satu kategori yang
digunakan adalah purposive sampling dimana sampel diambil berdasarkan kriteria
tertentu, antara lain :

1. Berusia 18-50 Tahun

2. Bekerja di PT Dua Putra Utama Makmur Tbk
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3. Bekerja minimal 1 tahun

Sesuai dengan penjelasan diatas, penulis menerapkan rumus Lemeshow karena
jumlah populasi tidak diketahui. Oleh karena itu, dalam proses pengambilan
sampel, ukuran sampel perlu bersifat representatif, supaya hasil yang didapat dari
penelitian dapat digeneralisasikan, dan untuk jumlah sampel perhitungannya tidak
perlu disajikan dalam bentuk tabel khusus. Sebaliknya, ukuran sampel dapat
dihitung dengan menggunakan rumus dan metode yang mudah (Lemeshow S. &
Hosmer, 1997). Berikut adalah rumus Lemeshow untuk menentukan ukuran sampel
dalam penelitian :

Z2P.(1-P
" A S5
d2

Keterangan :

n : Ukuran sampel/jumlah sampel

Z : Skor z pada kepercayaan 95% =1,96
P : Maksimal estimasi

e : Tingkat Kesalahan

Dalam rumus slovin ada ketentuan sebagai berikut:
Nilai e : 0,1 (10%) untuk populasi dalam jumlah besar
Nilai e : 0,2 (20%) untuk populasi dalam jumlah kecil.

Berdasarkan rumusan tersebut, penentuan jumlah sampel dilakukan dengan
menerapkan rumus Lemeshow, dengan estimasi maksimum sebesar 50% dan
margin kesalahan 10%. Berikut adalah perhitungan yang digunakan untuk

menentukan sampel dalam penelitian ini :



3.4

26

1,96.0,5.(1-0,5)
n =
0,12

_3,8416.0,5.0,5
- 0,12

0,9604
n =
0,12

n = 96,04 = dibulatkan menjadi 100 Responden
Berdasarkan perhitungan diatas, jumlah sampel yang menjadi responden
dalam penelitian ini di sesuaikan sebanyak 96 responden atau dibulatkan menjadi

100 responden dari seluruh karyawan PT Dua Putra Utama Makmur Tbk.

Metode Pengumpulan Data

3.4.1 Kuesioner

Kuesioner merupakan sebuah teknik yang digunakan untuk pengumpulan
data penelitian, dimana responden diberikan serangkaian pernyataan tertulis yang
harus dijawab.

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Sugiyono (2019), peneliti akan
merancang serangkaian pernyataan dalam bentuk tertulis yang kemudian
disebarkan kepada responden. Kuesioner ini bertujuan untuk mengungkap dimensi-
dimensi variabel dengan menggunkan skala numerik. Dalam penelitian ini,
pendapat responden diukur menggunakan skala semantik, yang bertujuan untuk
mengurutkan responden berdasarkan karakteristik tertentu. Skala Semantik ini
dibuat dengan interval yang konsisten (Equal Apperaring Interval) dan melibatkan

pertimbangan (Judger) dalam proses perumusannya.
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Sangat

Tidak Setuju

1

Tabel 3. 1 Skala Semantik

Tidak Setuju Netral

Setuju
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Sangat
Setuju

Studi pustaka yaitu suatu metode yang digunakan untuk mengumpulkan data

dari berbagai sumber seperti buku, majalah, artikel, dan literatur yang relevan

dengan isu yang sedang diteliti. Penelitian ini berfokus pada aspek-aspek seperti

iklim organisasi, motivasi intrinsik, dan perilaku kerja inovatif serta dampaknya

terhadap kinerja sumber daya manusia.

Definisi Operasional VVariabel dan Indikator
Pada penelitian- ini, variabel yang dianalisis mencakup iklim organisasi,
motivasi intrinsik, dan perilaku kerja inovatif, serta hubungannya dengan kinerja
sumber daya manusia. Definisi untuk setiap variabel akan diuraikan dalam tabel
berikut :
Tabel 3. 2 Definisi Operasional
No. Variabel Definisi Operasional Indikator Sumber
1. Iklim Iklim Organisasi 1) Tanggung (Azizah & Gunadi,
Organisasi  merupakan suasan jawab 2020)
internal yang ada dalam
y g' . 2) Dukungan
sebuah organisasi, yang
memainkan peran 3) Kehangatan (Seniwati, 2022)
penting dalam afiliasi
memengaruhi cara )
anggota berperilaku 4) Konflik
saat menjalankan tugas  5) |mbalan/sanksi

dan tanggung jawab
mereka.
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No. Variabel Definisi Operasional Indikator Sumber
2. Motivasi Motivasi intrinsik 1) Minat (Putra & Frianto,
Intrinsik ~ merupakan dorongan . . 2013)
dari dalam diri untuk 2) Sikap positif
melakukan sesuatu 3) Prestasi
karena kepuasan atau (Robbins, 2006)
minat pribadi, bukan 4) Penghargaan
karena orang lain.
3. Perilaku Perilaku kerja inoviatif 1) ldea Exploration  (Hadi dkk., 2020)
Kerja merupakan tindakan i
Inovatif 2) Idea Generation

karyawan yang
mencerminkan
kreativitas dan upaya
untuk menciptakan ide
baru serta
meningkatkan efisiensi
di tempat kerja.

3) ldea
Championing

4) ldea
Implemetation

4.  Kinerja SDM

Kinerja sumber daya
manusia merupakan
buah hasil dari usaha
karyawan pada suatu
organisasi atau
perusahaan karena
tanggung jawab dan
wewenangnya dan
dapat diukur baik
secara kualitas dan
kuantitas

1) Kualitas
2) Kuantitas

3) Pengetahuan
pekerjaan

4) Inisiatif

5) Kemandirian

(Suriyana, 2021)

(Robbins, (2016)

3.6 Teknik Analisis Data

3.6.1 Smart Partial Least Square (PLS)

Analisis PLS terdiri dari dua elemen utama, yaitu model luar dan dalam.

Model luar berfokus pada evaluasi kualitas data, termasuk validitas dan reliabilitas.

Validitas data dievaluasi melalui metode pengukuran convergent validity dan

discriminant validity. Sedangkan dalam uji

reliabilitas dilakukan dengan

menganalisis nilai Composite Reliability melalui peninjauan pada perolehan nilai
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Cronbach’s Alpha. Model ini akan melibatkan penerimaan atau penolakan
hipotesis. Kriteria ditetapkan dengan membandingkan nilai t-tabel dengan t-hitung.
Hipotesis alternatif (H1) diterima jika t-hitung melebihi t-tabel. Dan sebaliknya,
jika tidak, maka (H1) ditolak dan hipotesis nol (HO) diterima.

Data yang diperoleh berupa angka dan pengukuran variabel, disertai dengan
penjelasan yang mendukung, yang kemudian akan dianalisis dengan menerapkan
metode kuantitatif, yang dikumpulkan melalui hasil penyebaran kuesioner.
Penelitian ini menggunakan teknik analisis berupa program Smart PLS (Partial
Least Square) merupakan suatu teknik analisis data yang dirancang untuk model
recursive yang mempunyai kausalitas satu arah. PLS (Partial Least Square)
merupakan model pemasaran SEM. SEM  (Sturctural Equation Modeling)
merupakan analisis  data -statistik yang dapat menganalisis hubungan serta
keterkaitan antara variabel laten. (Kurniawan, 2013) PLS-SEM yang bertujuan
untuk membentuk variabel laten yang indikatornya dapat berbentuk refeltif atau
informatif. Sehingga dilakukan analisis data dengan dua model yaitu outer model
dan inner model.

Berdasarkan hipotesis dan model penelitian, maka persamaan model regresi

linier berganda dan dapat dirumuskan sebagai berikut:

Y1l
Y2

bl X1 +b2 X2+e
bl X1 +b2 X2+b3Y1+e

Di mana dapat mendapatkan keterangan sebagai berikut:

Y1l = Perilaku Kerja Inovatif
Y2 = Kinerja SDM
b = Koefisien Regresi

X1 = Iklim Organisasi
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X2 Motivasi Intrinsik

Error Term

®
1

3.6.2 Outer Model (Measurement Model)
Analisis Outer Model (Measurement Model) digunakan untuk menentukan
spesifikasi hubungan antara konstruk variabel laten dengan indikatornya. Adapun

tahap uji pada outer model sebagai berikut:

A. Uji Convergent Validity
Pada uji analisis outer model, uji Convergent Validity merupakan nilai loading
faktor pada variabel laten dengan setiap indikator-indikatornya. Nilai korelasi
loading faktor > 0.70. (Wirawan, 2019) Namun untuk penelitian yang masih
tahap awal, pengembangan skala pengukuran nilai loading faktor 0,50 sampai

0,60 masih dapat diterima (Ghozali & Latan, 2015).

B. Uji Discriminant Validity
Pada uji analisis outer model, uji Discriminant Validity merupakan uji nilai
terhadap cross loading faktor untuk mengetahui apakah konstruk tersebut
memiliki diskriminan yang memadai yaitu dengan cara membandingkan nilai
loading pada konstruk yang dituju harus lebih besar dibandingkan dengan nilai
loading pada konstruk lainnya (Wirawan, 2019). Apabila nilai dari korelasi
konstruk dengan indikator lebih tinggi dibandingkan korelasi indikator dengan
konstruk lainnya, maka hal tersebut menunjukan bahwa konstruk laten
memprediksi indikator pada blok lebih baik dibandingkan dengan indikator blok
lainnya. Metode lain untuk mengukur nilai dari discriminant validity adalah

dengan membandingkan nilai akar average variance extracted (AVE) untuk
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setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya di
dalam model. Model dikatakan mempunyai nilai discriminant validity yang baik

apabila, AVE nilainya > 0,50.

C. Uji Composite Reliability
Pada uji analisis outer model, uji Composite Reliability dilakukan untuk
membuktikan akurasi, konsistensi dan ketepatan instrumen dalam mengukur
konstruk. Dalam (PLS-SEM) dengan menggunakan program SmartPLS, Suatu
konstruk dinyatakan reliabel jika nilai composite reliability > 0,70 (Sari, 2018)
sedangkan pada Cronbach’s Alpha konstruk dikatakan realibel apabila

mempunyai alpha > 0,60 (Sekaran & Bougie, 2016).

3.6.3 Inner Model (Structural Model)

Analisis Inner Model (Structural Model) digunakan untuk menentukan
spesifikasi hubungan antara konstruk laten dengan konstruk laten lainnya. Adapun
tahap uji pada inner model:

A. Uji Koefisien Detersminasi (R-Square)
Koefisien determinasi digunakan untuk menguji kemampuan serta pengaruh
suatu model dalam menerangkan berupa variasi variabel dependen yang tersebar
antara kisaran nol hingga satu. Pengujian terhadap model struktural dilakukan
dengan melihat nilai R-Square yang merupakan uji goodness — fit model.
Menurut (Ghozali, 2014) R-Square 0,67 mengindikasikan bahwa model tersebut
baik (kuat), 0,33 mengindikasikan bahwa model tersebut sedang (moderat), dan

0,19 mengindikasikan bahwa model tersebut buruk (lemah).
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B. Uji Hipotesis Pengaruh Langsung
Uji selanjutnya untuk melihat bagaimana signifikansi pengaruh antar variabel
dengan melihat nilai dari koefisien parameter dan nilai signifikansi dari nilai T
statistik yaitu dengan menggunakan metode bootstrapping (Ghozali & Latan,
2015). Apabila nilai dari T statistik lebih besar dari 1,96 dan nilai P value kecil

daripada tingkat signifikansi yang digunakan 0,05 (5%).



4.1

BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN
Pada bab IV ini akan dipaparkan mengenai gambaran umum data penelitian
yang diperoleh dari hasil umpan balik responden. Hasil pengolahan data selanjutnya

akan dijadikan dasar analisis dan tanggapan atas hipotesis yang diajukan.

Deskripsi Data Penelitian

Pada penelitian ini, penulis menerapkan metode kuantitatif deskriptif sebagai
pendekatan utama dalam pengumpulan data. Data tersebut diperoleh melalui
pembagian kuesioner secara langsung kepada responden. Metode ini dipilih dengan
tujuan untuk meningkatkan efektivitas dalam pengisian kuesioner, serta
memberikan penjeasan langsung kepada responden dengan harapan responden
dapat memahami konteks dan maksud dari pertanyaan kuesioner dengan baik,
sehingga hasil yang diperoleh dari kuesioner dapat lebih akurat dan representatif.

Objek atau sampel pada penelitian ini adalah karyawan PT Dua Putra Utama
Makmur Tbk, dimana penulis menetapkan jumlah responden sebanyak 100
responden dengan kualifikasi yaitu karyawan tetap, berusia minimal 18 tahun, dan
lama bekerja minimal 1 tahun.

Setelah kuesioner diisi oleh responden, langkah selanjutnya adalah
melakukan analisis statistik terhadap data yang sudah terkumpul. Hasil dari angket
yang telah disebarkan akan dihitung secara sistematis. Data yang diperoleh akan
disusun dalam bentuk tabel yang berfungsi untuk merangkum dan mendeskripsikan

nilai statistik serta jumlah responden melalui perhitungan dengan bantuan software
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Smart PLS 4. Tabel tersebut disusun untuk mempermudah penulis dalam proses

analisis data, yang selanjutnya akan disajikan dalam pembahasan hasil penelitian.

4.2 Gambaran Umum Responden
Pada penelitian ini, responden yang dianalisis adalah karyawan tetap PT Dua
Putra Utama Makmur Tbk dengan jumlah 100 responden yang diklasifikasikan
berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan lama bekerja. Karyawan
tetap mencakup dari beberapa posisi, yaitu supervisor, office administration, HRD,
Office Boy, dan karyawan bagian Quality Control. Adapun detail deskriptif

mengenai responden penelitian ini dijelaskan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4. 1 Gambaran Umum Responden

No Dersentase

1. Jenis Kelamin Laki-laki 28 28%
Perempuan L 2%

Total 100 100%
2. Usia 18 — 25 Tahun 32 32%
26 — 35 Tahun 33 33%
36 — 45 Tahun 35 35%

Total 100 100%
3. Pendidikan Terakhir SMP 11 11%
SMA 64 64%
Diploma 9 9%
Sarjana 16 16%

Total 100 100%
4. Lama Bekerja 1 -3 Tahun 66 66%
4 — 6 Tahun 32 32%
7 —8 Tahun 2 2%

Total 100 100%

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.1 dapat diketahui bahwa dari 100 jumlah total responden,

sebagian besar responden adalah karyawan perempuan sebanyak 72 responden
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dengan persentase 72%. Hal tersebut disebabkan karena PT Dua Putra Utama
Makmur Thk dikategorikan sebuah pabrik atau garment yang notabene cenderung
merekrut lebih banyak perempuan karena sifat pekerjaan yang dianggap sesuai
dengan keterampilan dan keahlian mereka. Kemudian disusul 28 lainnya yang
merupakan karyawan laki-laki, dengan persentase 28%. Angka tersebut
menggambarkan bahwa tenaga kerja karyawan laki-laki tetap dibutuhkan meskipun
dengan kuantitas yang lebih sedikit dibanding perempuan karena beberapa posisi
memerlukan keterampilan fisik khusus. Selain itu, keberagaman gender dalam tim
dapat meningkatkan kreativitas dan produktivitas.

Adapun dalam pengelompokan usia, masing-masing range umur tidak selisih
begitu banyak, namun didominasi oleh usia antara 36 — 45 tahun dengan persentase
35%. Hal itu disebabkan karena rentang usia tersebut merupakan fase dimana
karyawan memiliki kombinasi antara pengalaman kerja yang cukup serta cenderung
lebih stabil secara emosional, sehingga mereka lebih mungkin untuk bertahan
dalam pekerjaan dalam jangka panjang. Lalu disusul dengan karyawan berusia
kisaran 26 — 35 tahun dengan persentase 33%. Dan responden paling sedikit berada
diusia sekitar 18 — 25 tahun dengan persentase 32%.

Jika ditinjau berdasarkan pendidikan terakhir yang ditempuh dari responden,
karyawan dengan pendidikan terakhir SMA/sederajat menempati posisi yang
mendominasi dengan capaian persentase 64%. Hal itu terjadi karena karyawan
dengan pendidikan terakhir SMA/sederajat lebih mudah diakses secara geografis.
Selain itu, pada umumnya sebuah pabrik sudah cukup atas karyawan dengan

keterampilan teknis yang diperoleh melalui pendidikan menengah seperti
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SMA/SMK, tanpa perlu gelar sarjana kecuali pada bidang tertentu yang
memerlukan keahlian khusus. Sehingga hal tersebut menyebabkan karyawan pabrik
didominasi oleh karyawan berlatar belakang pendidikan SMA/SMK sederajat.
Dilanjutkan tingkat sarjana memiliki persentase 16%, angka tersebut menjelaskan
bahwa karyawan dengan pendidikan terakhir sarjana lebih cenderung mencari
pekerjaan sesuai gelar dan bidangnya. Kemudian disusul oleh karyawan dengan
pendidikan terakhir SMP dengan capaian angka 11%, artinya perusahaan masih
menghargai keterampilan praktis yang dimiliki oleh lulusan SMP yang kemudian
diberikan pelatihan internal untuk menyesuaikan mereka dengan kebutuhan
perusahaan. Selain itu, jika dalam kurun waktu tertentu karyawan mampu
menunjukkan loyalitas dan dedikasinya serta berkontribusi aktif dalam tim, maka
berpeluang untuk diangkat sebagai karyawan tetap. Kemudian yang paling rendah
adalah diploma dengan capaian persentase 9%.

Sedangkan pada kategori lama bekerja, yang mendominasi adalah responden
yang telah bekerja kisaran 1 — 3 tahun dengan persentase 66%. Hal itu disebabkan
karena perusahaan pada periode terakhir mengalami pertumbuhan yang signifikan
dan telah merekrut karyawan baru dalam rentang waktu tersebut. Selain itu, usia
kerja 1 — 3 tahun sering kali masih dalam tahap adaptasi dan pembelajaran, sehingga
pengalaman mereka sangat relevan untuk menilai kinerja yang sedang berlangsung.
Selanjutnya, usia kerja 4 — 6 tahun dengan capaian persentase 32%, dan paling
sedikit yaitu responden dengan lama bekerja sekitar 7 — 8 tahun dengan persentase

sebesar 2%.
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4.3 Analisis Deskriptif VVariabel

Analisis Deskriptif variabel ini bertujuan untuk memahami serta mengkaji
karakteristik data responden yang telah terkumpul mengenai variabel Iklim
Organisasi, Motivasi Intrinsik, Perilaku Kerja Inovatif, dan Kinerja SDM.
Pengumpulan data responden untuk keperluan evaluasi penelitian, menggunakan
sistem rating dengan skala likert dimana skor tertinggi adalah 5 dan skor terendah
adalah 1. Kemudian dalam melakukan perhitungan untuk mengetahui nilai indeks
berdasarkan skala likert, jika mengacu pada pendapat (Chin, 1998) dapat dihitung

menggunakan rumus:

(Skor Tertinggi —Skor Terendah )
3

Rentang Skala =

o

Rentang Skala =

Rentang Skala = 1,33

Berdasarkan hasil perhitungan diatas, kategori jawaban responden terhadap masing

— masing variabel dapat dijelaskan sebagai berikut:

1,00-2,33 : Rendah atau tidak baik. Artinya menunjukan bahwa kondisi
variabel yang masih rendah atau masih kurang.

2,34-3,66 : Sedang atau cukup. Artinya menunukan bahwa kondisi variabel
yang sedang atau sudah cukup.

3,67 —-5,00 :Tinggiatau baik. Artinya menunjukan bahwa kondisi variabel yang

tinggi atau sudah baik.
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Tabel 4. 2 Nilai Indeks dan Kategori Penilaian

Nilai Indeks Kategori Penilaian
1,00 -2,33 Rendah

2,34 — 3,66 Sedang

3,67 —-5,00 Tinggi

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)

Statistik Desktipif Varibel 1klim Organisasi

Iklim Organisasi menjadi salah satu faktor utama yang mempengaruhi
perilaku kerja inovatif dan kinerja SDM. Hal tersebut menjadi strategi perusahaan
dalam mengelola SDM dan merumuskan kebijakan untuk mencapai tujuan.
Variabel ini di diukur dengan 5 indikator, yaitu tanggung jawab, kehangatan
afiliasi, dukungan, konflik, dan imbalan/sanksi. Berikut hasil responsi dari
penyebaran kuesioner pada karyawan PT Dua Putra Utama Makmur Tbk terkait

Iklim Organisasi dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4. 3 Statistik Deskriptif VVariabel Iklim Organisasi

e 1 2 15 48 34 100
1 Tanggung Jawab —
(FxS) 1 45 192 170 4,12 Tinggi

N F 0 24 40 31 100
2 Kehangatan Afiliasi —
(FxS)y 0 10 72 160 155 3,97 Tinggi

F 0 3 25 41 31 100
3 Dukungan —
(FxsS) 0 6 75 164 155 4,00 Tinggi

. F 0 2 17 36 45 100
4 Konflik T
(FxS) 0 4 51 144 225 424 Tinggi

. F 0 2 11 32 55 100
5 Imbalan/sanksi ..
(FxS) 0 4 33 128 275 4,40 Tinggi
Rata-rata 4,14 Tinggi

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)
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Berdasarkan tabel 4.3 diatas dapat dilihat bahwa rata-rata tanggapan
responden mengenai variabel Iklim Organisasi mencapai angka yang tergolong
“Tinggi” yaitu pada rata-rata 4,14 dan masuk pada skala interval 3,67 — 5,00.
Kondisi ini menggambarkan bahwa iklim organisasi di PT Dua Putra Utama
Makmur sudah baik.

Jika ditinjau berdasarkan rata-rata, angka 4,40 menempati skor tertinggi,
dimana kondisi tersebut menunjukkan bahwa indikator imbalan/sanksi memiliki
pengaruh yang cukup tinggi dibanding indikator lainnya dalam memicu iklim
organisasi yang baik dan positif. Meskipun demikian, tidak menutup kemungkinan
bahwa indikator lain juga berdampak pada kondisi iklim organisasi, seperti pada
indikator konflik dengan skor sebesar 4,24 yang mana masih tergolong dalam
kategori sangat tinggi. Ketika terjadi konflik pada perusahaan maka hal itu
berpengaruh besar terhadap iklim organiasi perusahaan tersebut, karena nantinya
jika kondisi internal organisasi memberikan rasa yang tidak nyaman terhadap
karyawan, maka akan berimbas pada kinerja baik kinerja SDM maupun Kinerja
perusahaan. Artinya dari kedua indikator tersebut memiliki simpulan yang tidak
jauh berbeda dalam mengukur penciptakan suatu 1klim organisasi yang positif.

Sementara itu, pada indikator dukungan memiliki nilai 4,00, disusul dengan
indikator kehangatan afiliasi memiliki nilai sebesar 3,97. Kedua indikator tersebut
juga termasuk pada kategori yang memiliki nilai indeks tinggi, artinya ketika
sebuah perusahaan mampu memberikan sistem dukungan yang baik terhadap para
karyawan, maka kemungkinan besar yang terjadi yaitu terciptanya suatu

kehangatan afiliasi didalam sebuah organisasi/perusahaan. Kemudian indikator
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terakhir adalah tanggung jawab, dimana indikator ini memiliki nilai 4,12 yang
masih tergolong tinggi dan tidak menyatakan adanya selisih yang jauh dengan

indikator lainnya.

4.3.2 Statistik Deskriptif Variabel Motivasi Intrinsik
Variabel Motivasi Intrinsik ini merujuk pada dorongan yang berasal dari
dalam diri individu, seperti minat, sikap positif, capaian prestasi, atau penghargaan
yang diperoleh dari tugas yang dilakukan. Berikut sajian data dari hasil tanggapan

responden mengenai variabel motivasi intrinsik:

Tabel 4. 4 Statistik Deskriptif Variabel Motivasi. Intrinsik

No otal Nilai Indeks
: F -2 3 9 46 41 100
1 Minat -
VP == 6 27 184 205 4,23 Tinggi
. o F 0 4 y 41 48 100
2 Sikap Positif .
i 9 0 8 21 164 240 433 Tinggi
! F 0 2 38 26 34 100
3 Prestasi —
(FxS) O 4 114 104 170 3,92 Tinggi
B 0 2 22 44 @ 32 100
4 Penghargaan S
LERX eIl 4 66 176 160 4,06 Tinggi
Rata-rata 4,13 Tinggi

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.4 diatas dapat dilihat bahwa rata-rata tanggapan
responden mengenai variabel Motivasi Intrinsik mencapai angka yang tergolong
“Tinggi” yaitu pada rata-rata 4,13 dan masuk di skala interval 3,67 — 5,00, artinya
rata-rata karyawan pada perusahaan tersebut memiliki motivasi intrinsik yang
cukup tinggi. Hal itu dapat dibuktikan melalui sajian data diatas yang mana pada

indikator minat mencatat nilai indeks 4,23, diikuti oleh indikator sikap positif yang
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mencapai 4,33, menandakan bahwa karyawan memiliki antusiasme dan pandangan
yang baik terhadap pekerjaan mereka. Indikator penghargaan juga menunjukkan
nilai yang solid sebesar 4,06, menggambarkan pentingnya pengakuan dalam
memotivasi karyawan. Sementara itu, indikator prestasi, meskipun sedikit lebih
rendah dengan nilai 3,92, tetap menunjukkan potensi yang baik. Hal ini
menunjukkan bahwa semua indikator berkontribusi positif terhadap motivasi
intrinsik karyawan, serta mendorong perilaku kerja inovatif dan meningkatkan

kinerja SDM dan perusahaan.

4.3.3 Statistik Deskriptif VVariabel Perilaku Kerja Inovatif

Variabel Perilaku Kerja Inovatif - mencakup tindakan karyawan yang
menunjukkan Kkreativitas, inisiatif, dan keterbukaan terhadap ide-ide baru. Dalam
penelitian ini penulis menetapkan 4 indikator yang menjadi tolok ukur variabel
perilaku kerja inovatif yaitu, idea exploration, idea generation, idea championing,
dan idea implementation. Berikut sajian data dari hasil tanggapan responden

mengenai variabel perilaku kerja inovatif:

Tabel 4. 5 Statistik Deskriptif Variabel Perilaku Kerja Inovatif

Jawaban Responden

No Indikator Total Nilai Indeks
1 2 3 4 5

) F 0 2 22 44 32 100
1 Idea Exploration —
(FxS) 0 4 66 176 160 4,06 Tinggi

. F 1 4 14 52 29 100
2 Idea Generation .
(FxS) 1 8 42 208 145 4,04 Tinggi

o F 0 2 11 44 43 100
3 Idea Championing —
(FxS) O 4 33 176 215 4,28 Tinggi

] F 0 1 19 44 36 100
4 Idea Implementation —
(FxS) O 2 57 176 180 4,15 Tinggi
Rata-rata 4,12 Tinggi

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)
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Berdasarkan sajian data pada tabel 4.5 menunjukkan bahwa rata-rata
tanggapan responden mengenai variabel perilaku kerja inovatif mencapai angka
yang tergolong “Tinggi” yaitu pada rata-rata 4,12 dan masuk di skala interval 3,67
— 5,00, artinya hal itu mencerminkan kinerja positif dalam konteks inovasi.
Indikator idea exploration mencatat nilai indeks 4,06, menunjukkan kemampuan
karyawan untuk mengeksplorasi ide-ide baru dengan baik. Sementara itu, indikator
idea generation dengan nilai indeks 4,04 menunjukkan efektivitas dalam
menghasilkan ide-ide kreatif. Indikator idea championing, yang memiliki nilai
tertinggi yaitu 4,28, menunjukkan adanya dukungan yang kuat untuk
mempromosikan dan mengembangkan ide-ide inovatif. Terakhir, indikator idea
implementation dengan nilai indeks 4,15 mencerminkan keberhasilan dalam
menerapkan ide-ide tersebut. Secara keseluruhan, tingginya nilai indeks pada
keempat indikator ini menunjukkan bahwa perilaku inovatif berkontribusi

signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia dalam organisasi.

4.3.4 Statistik Deskriptif Variabel Kinerja SDM
Kinerja SDM merupakan salah satu aspek krusial dalam keberhasial suatu
organisasi/perusahaan. Kinerja SDM dibuktikan dengan hasil efisiensi karyawan
dalam menyelesaiakan pekerjaannya, yang mana pada penelitian ini menetapkan 5
indikator yang menjadi tolok ukur variabel kinerja SDM meliputi kualitas,
kuantitas, pengetahuan pekerjaan, inisiatif, dan kemandirian. Berikut sajian data

dari hasil tanggapan responden mengenai variabel kinerja SDM:
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Jawaban Responden

No Indikator Total Nilai Indeks
1 2 3 4 5
. F 2 1 22 45 30 100
1 Kualitas -
(FxsS) 2 2 66 180 150 4,00 Tinggi
. F 0 4 25 41 30 100
2 Kuantitas .
(FxS) 0 8 75 164 150 3,97 Tinggi
. F 0 11 34 34 21 100
3 Pengetahuan Pekerjaan
(FxS) 0 22 102 136 105 3,65 Sedang
N F 0 2 30 44 24 100
4 Inisiatif —
(FxS) 0 4 90 176 120 3,90 Tinggi
. = 0 4 22 38 36 100
5 Kemandirian —
(Fxs) 0 8 66 152 180 4,06 Tinggi
Rata-rata 3,91 Tinggi

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)

Berdasarkan sajian data pada tabel 4.5 menunjukkan bahwa rata-rata nilai

yang diperoleh dari tanggapan responden pada variabel Kinerja SDM adalah 3,91,

menunjukkan bahwa kinerja SDM berada pada kategori bernilai indeks tinggi.

Indikator kualitas, dengan perolehan nilai 4,00 menunjukkan bahwa

karyawan memiliki kemampuan untuk menghasilkan output yang memenuhi

standar tinggi, yang sangat penting untuk mempertahankan reputasi dan

kepercayaan pelanggan. Indikator kuantitas memperoleh capain nilai 3,97 yang

mana mencerminkan bahwa karyawan mampu memenuhi target julah kerja yang

diharapkan, sehingga mendukung efisiensi operasional.

Sementara itu, indikator pengetahuan pekerjaan memperoleh capaian nilai

sebesar 3,65. Angka tersebut masih tergolong tinggi dan menunjukkan adanya

ruang untuk peningkatan dalam hal pemahaman dan keterampilan yang diperlukan

untuk melaksanakan tugas dengan baik. Kemudian untuk indikator inisiatif
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memperoleh skor 3,90. Hal itu menunjukkan bahwa karyawan proaktif dalam
mengusulkan ide-ide baru dan mengambil langkah-langkah tambahan untuk
meningkatkan kinerja mereka.

Terakhir indikator kemandirian mencatat nilai tertinggi yaitu sebesar 4,06.
Capaian angka tersebut menunjukkan bahwa karyawan dapat bekerja secara
mandiri dan mengambil keputusan yang tepat tanpa harus selalu bergantung pada
arahan atasan. Tingginya nilai indeks pada kelima indikator pada variabel kinerja
SDM mencerminkan bahwa karyawan tidak hanya mampu berkontribusi secara

efektif, tetapi juga memiliki potensi untuk terus berkembang.

Analisis Data

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis model pengukuran melalui
Partial Least Square — Structural Equation Modeling (PLS-SEM) versi 4, yang
nantinya akan mendeskripsikan dan menganalisis sejumiah faktor yang berpotensi
meningkatkan kinerja SDM, dimana pada penelitian ini mencakup 4 variabel, yaitu

iklim organisasi, motivasi intrinsik, perilaku kerja inovatif, dan kinerja SDM.

4.4.1 Analisis Outer Model (Measurement Model)

Analisis outer model merupakan langkah krusial dalam Structural Equation
Modeling (SEM) dengan pendekatan Partial Least Squares (PLS). Pada tahap ini,
fokus utama adalah untuk mengevaluasi hubungan antara indikator dan konstruk
yang diukur (Ghozali & Imam, 2014). Outer model berfungsi untuk memastikan
bahwa indikator yang digunakan benar-benar mencerminkan konstruk yang

dimaksud, sehingga validitas dan reliabilitas alat ukur dapat terjamin.
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A. Uji Covergent Validity

Convergent validity adalah standar pengukuran yang digunakan untuk
mengevaluasi seberapa baik suatu indikator dalam mengukur dan
mempresentasikan konstruk atau variabel laten yang hasil nilainya dapat dilihat
melalui nilai loading factor pada PLS. Jika indikator-indikator tersebut memiliki
korelasi yang tinggi, maka dianggap memiliki convergent validity yang baik.

Menurut penelitian Wirawan (2019) nilai korelasi loading factor yang
ideal seharusnya > 0,70. Namun jika nilai loading factor kurang dari 0.70 atau
berada pada pengembangan skala 0,50-0,60 masih bisa diterima, dan
disimpulkan bahwa indikator tersebut masih dikatakan efektif dalam mengukur

konstruk yang dimaksud (Ghozali & Latan, 2015).

Tabel 4. 7 Nilai Loading Factor

IKlim Kinerja Motivasi Perilaku Kerja
Organisasi SDM Intrinsik Inovatif
X1.1 0.817
X1.2 0.844
X1.3 0.886
X1.4 0.776
X1.5 0.750
X2.1 0.798
X2.2 0.760
X2.3 0.720
X2.4 0.873
Y1.1 0.856
Y1.2 0.823
Y1.3 0.842
Y1.4 0.786
Y2.1 0.702
Y2.2 0.839
Y2.3 0.750
Y2.4 0.771

Y25 0.742
Sumber: Data Primer yang diolah (2025)
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Berdasarkan tabel 4.7 tentang hasil uji nilai loading factor, nilai rata-rata
outer loading yang didapat dari setiap indikator memperoleh capaian angka
sebesar >0,70. Artinya, menunjukkan bahwa nilai loading factor pada setiap
variabel menyatakan adanya kontribusi yang cukup besar dari masing-masing
indikator terhadap konstruk yang dianalisis.

Variabel Iklim Organisasi diukur menggunakan 5 (lima) parameter,
dengan nilai loading factor berkisar antara 0,702 - 0,886. Hal ini menunjukkan
bahwa kelima nilai parameter pengukuran tersebut berkorelasi kuat dalam
mencerminkan variabel iklim organisasi. Diantara 5 parameter pengukuran,
X1.3 terlihat paling menonjol dengan nilai loading factor tertinggi sebesar
0,886, yang menandakan bahwa parameter tersebut yang paling signifikan dalam
menggambarkan  iklim- organisasi. Selanjutnya, - X1.2 dan X1.1 juga
menunjukkan efektivitasnya dengan nilai masing-masing 0,844 dan 0,817.
Kedua parameter tersebut memberikan kontribusi yang solid terhadap
pengukuran iklim organisasi sehingga menambah validitas pada alat ukur yang
digunakan.

Meskipun X1.4 dan X1.5 memiliki nilar foading factor yang lebih rendah,
yakni 0,776 dan 0,750. Keduanya masih berada dalam rentang yang dapat
diterima untuk validitas. Artinya, hal ini menunjukkan bahwa meskipun capaian
nilai yang didapat tidak sekuat parameter lainnya, namun kedua parameter tadi
tetap relevan dan dapat digunakan dalam konteks pengukuran variabel iklim

organisasi.
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Variabel motivasi intrinsik diukur menggunakan 4 (empat) parameter.
Pada X2.4 mencatat bahwa nilai loading factor yang dihasilkan menempati
posisi tertinggi sebesar 0,873, menandakan bahwa parameter ini paling kuat
dalam menggambarkan motivasi intrinsik. Parameter X2.1, X2.2, dan X2.3
memiliki nilai loading factor masing-masing sebesar 0,798, 0,760, dan 0,720.
Meskipun nilai-nilai tersebut sedikit lebih rendah, namun masih tetap
menunjukkan signifikansi terkait motivasi intrinsik yang diharapkan dapat
berkontribusi pada peningkatan kinerja SDM.

Variabel Perilaku Kerja Inovatif diukur melalui 4 (empat) parameter,
dimana semua parameter menunjukkan nilai loading factor yang baik. Pada
parameter Y1.1 mencapai angka 0,856, diikuti oleh Y1.2 sebesar 0,823,
kemudian Y1.3 memiliki nilai 0,842, dan di parameter Y1.4 nilai yang didapat
sebesar 0,786. Dengan capaian angka-angka tersebut menunjukkan bahwa
perilaku kerja inovatif merupakan konstruk yang solid dan relevan, serta
berpotensi kuat dalam mempengaruhi kinerja SDM.

Terakhir, variabel Kinerja SDM, yang mana diukur melalui 5 (lima)
parameter. Pada parameter Y2.2 mencatat nilar outer loading factor yang
diperoleh berada pada posisi tertinggi sebesar 0,839. Hal itu menunjukkan
bahwa parameter ini merupakan yang paling efektif dalam menggambarkan
kinerja SDM. Parameter Y2.3, Y2.4, dan Y2.5 memperoleh capaian angka
masing-masing sebesar 0,750, 0,771, dan 0,741. Sementara parameter Y2.1
berada dibatas yang paling rendah, dengan capaian nilai sebesar 0,702.

Meskipun capaian nilai parameter Y2.1 diposisi paling rendah, namun semua
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parameter tetap menunjukkan validitas yang baik dan berkontribusi terhadap
pengukuran kinerja SDM.
. Uji Discriminant Validity

Uji discriminant valisity dilakukan dengan cara menganalisis nilai cross
loading yang berkaitan dengan korelasi antara konstruk yang membentuk
variabel. Discriminant validity ditentukan melalui nilai cross loading, yang
mencerminkan seberapa besar korelasi antara indikator suatu konstruk dan
indikator dari konstruk lainnya. Kriteria yang dipakai untuk menilai cross

loading adalah harus >0,70 (Ghozali dkk., 2020).

Tabel 4. 8 Hasil Uji Nilai Cross Loading

IKlim Motivasi Perilaku Kerja Kinerja

Organisasi Intrinsik Inovatif SDM
X1.1 0.817 0.660 0.588 0.612
X1.2 0.844 0.504 0.531 0.529
X1.3 0.886 0.516 0.597 0.573
X1.4 0.776 0.505 0.541 0.518
X15 0.750 0.393 0.461 0.407
X2.1 0.483 0.798 0.426 0.486
X2.2 0.454 0.760 0.423 0.474
X2.3 0.428 0.720 0.456 0.534
X2.4 0.614 0.873 0.856 0.718
Y1.1 0.614 0.873 0.856 0.718
Y1.2 0.512 0.538 0.823 0.592
Y1.3 0.573 0.510 0.842 0.523
Y1.4 0.501 0.399 0.786 0.566
Y2.1 0.497 0.519 0.402 0.702
Y2.2 0.564 0.651 0.608 0.839
Y2.3 0.475 0.518 0.569 0.750
Y2.4 0.456 0.597 0.667 0.771
Y25 0.504 0.445 0.528 0.742

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)

Berdasarkan sajian data hasil uji cross loading pada tabel 4.8, dapat dilihat

bahwa setiap indikator mayoritas memiliki nilai cross loading yang tinggi pada
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variabel laten yang diukur dibandingkan dengan variabel lainnya. Meskipun
pada variabel perilaku kerja inovatif dibagian kolom Y1.1 (0.856) memiliki nilai
cross loading dibawah Y1.1 pada bagian variabel motivasi intrinsik (0,873) hal
itu tidak masalah karena sudah memenuhi syarat discriminant validity yaitu nilai
cross loading-nya melebihi 0,70.

Dalam melakukan pengujian discriminant validity, selain menggunakan
nilai cross loading dapat juga menerapkan pola lain salah satunya yaitu dengan
membandingkan dengan nilai akar dari average variance extracted (AVE) pada
setiap konstruk dengan korelasi antar konstruk-konstruk lain yang ada dalam
model. Apabila nilai akar AVE dari masing-masing konstruk lebih tinggi
daripada nilai korelasi antara konstruk satu dengan konstruk lain dalam model,
maka konstruk tersebut dianggap memiliki discriminant validity yang baik.

berikut tabel hasil pengukuran nilai AVE:

Tabel 4. 9 Hasil Uji Nilai AVE

Average variance extracted (AVE)

Kinerja SDM 0.581
Perilaku Kerja Inovatif 0.684
Motivasi Intrinsik 0.624
Iklim Organisasi 0.666

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)

Dapat disimak pada tabel 4.9 tentang hasil uji nilai AVE menunjukkan
bahwa nilai vVAVE untuk semua konstruk dalam model penelitian ini berada
diatas 0,5 yang berarti semua indikator dapat dianggap valid. Maka dari itu,
berdasarkan sajian tabel 4.8 dan tabel 4.9 memperoleh simpulan bahwa seluruh

konstruk telah memenuhi standar untuk pengujian discriminant validity.



50

C. Uji Composite Reliability

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengevaluasi kuesioner yang berperan
sebagai indikator dari variabel atau konstruk yang bersangkutan. Jika hasil
pengukuran tersebut dapat dipercaya, maka instrumen Kkuesioner tersebut
dianggap mampu memberikan hasil yang konsisten. Proses uji reliabilitas
dilakukan dengan memperhatikan composite reliability dan cronbach’s alpha.
Sebuah konstruk dianggap reliabel apabila nilai composite reliability dan
cronbach’s alpha mencapal atau lebih besar dari 0,70. Berikut sajian data

mengenai hasil uji composite reliability:

Tabel 4. 10 Nilai Composite Reliability dan Cronbach's Alpha

Cronbach's Composite Composite
alpha reliability (rho_a) reliability (rho_c)
Kinerja SDM 0.819 0.827 0.873
Perilaku Kerja Inovatif 0.848 0.872 0.897
Motivasi Intrinsik 0.803 0.865 0.868
Iklim Organisasi 0.874 0.882 0.909

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa semua konstruk dalam
penelitian ini memenuhi standar nilai cronbach’s alpha dan composite
reliability. Konstruk Kinerja SDM memiliki nilai cronbach’s alpha sebesar
0,819 dan composite reliability (rho_c) sebesar 0,873, yang artinya menandakan
bahwa konstruk ini memiliki tingkat konsistensi internal yang sangat baik.
selanjutnya, konstruk Perilaku Kerja Inovatif mencatat nilai cronbach’s alpha
sebesar 0,848 dan composite reliability (rho_c) sebesar 0,897. Motivasi Intrinsik
mencatat nilai cronbach’s alpha sebesar 0,803 dan composite reliability (rho_c)

sebesar 0,868. Sementara itu, pada konstruk Iklim Organisasi mencatat nilai
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cronbach’s alpha sebesar 0,874 dan composite reliability (rho_c) sebesar 0,9009.
Dari keempat konstruk diatas simpulan yang didapat adalah hasil tersebut
mengindikasikan reliabilitas yang tinggi dan menegaskan adanya tingkat

konsistensi internal yang sangat baik.

4.4.2 Analisis Inner Models (Structural Model)

Analisis inner model atau structural model merupakan komponen kedua
dalam mengukur kualitas suatu data yang diolah pada software SEM-PLS. Tujuan
dari analisis innel model ini yaitu untuk meramalkan spesifikasi korelasi antara
konstruk variabel laten dengan indikatornya (Ghozali dkk., 2020). Dalam
menganalisis inner model, tahapan pengujian yang digunakan yaitu dengan uji
koefisien determinasi (R-Square) dan uji pengaruh langsung (bootstrapping).

A. Uji Koefisien Determinasi (R-Square)

R-Square berfungsi untuk mengukur kekuatan dan pengaruh suatu model
variabel independen terhadap variabel dependen, yang nilainya berkisar antara
nol hingga satu. Menurut (Ghozali, 2014), nilai R-Square sebesar 0,75 untuk
variabel laten menunjukkan bahwa model tersebut tergolong substansial (baik),
nilai 0,50 mencerminkan hasil moderat (sedang), dan 0,25 menunjukkan hasil
yang lemah (buruk). Berdasarkan analisis data menggunakan program Smart-

PLS 4.0, diperoleh nilai R-Square yang dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 4. 11 Nilai R-Square

R-square R-square adjusted Keterangan
Kinerja SDM 0.634 0.623 Sedang
Perilaku Kerja Inovatif 0.607 0.599 Sedang

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)
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Dalam penelitian ini, terdapat dua variabel yang dipengaruhi oleh variabel
lainnya, yaitu variabel perilaku kerja inovatif (Y1) dan kinerja SDM (Y2).
Berdasarkan tabel 4.11, nilai R-Square adjusted untuk variabel kinerja SDM
tercatat sebesar 0,623. Ini menunjukkan bahwa variabel kinerja SDM
dipengaruhi iklim organisasi, motivasi intrinsik, serta perilaku kerja inovatif
sebesar 62,3%, yang dapat diartikan sebagai substansial (baik), sementara 37,7%
dipengaruhi oleh variabel lainnya. Di sisi lain, variabel perilaku kerja inovatif
memiliki nilai R-Square adjusted sebesar 0,599, yang menandakan bahwa
perilaku kerja inovatif dipengaruhi oleh iklim organisasi dan motivasi intrinsik
sebesar 59,9% atau dianggap substansial (baik), sedangkan 40,1 sisanya
dipengaruhi oleh variabel lain.

. Uji Hipotesis Pengaruh Langsung

Uji berikutnya dilakukan untuk mengevaluasi signifikansi pengaruh
langsung antar variabel dengan memperhatikan dua aspek utama yaitu nilai
koefisien parameter serta nilai signifikansi dari t-statistik. Dalam analisis ini, ika
nilai t-statistik > 1,96 dan nilai P-value lebih kecil dari tingkat signifikansi yang
ditetapkan, yaitu 0,05. Pengitungan dilakukan melalui metode bootstrapping
dengan menggunakan path coefficients yang berfungsi untuk menguji hipotes
mengenai pengaruh langsung antar variabel. Dan specific indirect effect untuk
menguji peran variabel mediasi dalam hubungan antara variabel independen dan
dependen (Ghozali & Latan, 2015). Berikut hasil uji path coefficiencts dan

specific indirect effect:
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Original

Sample

Standard

sample mean deviation (|-IC—)/S;?I:[EStEiS/S|) var:J es Keterangan
(O) (M) (STDEV)
Iklim Organisasi -> H1
Perilaku Kerja 0.339 0.337 0.115 2.940 0.004 Diterima
Inovatif
Motivasi Intrinsik -> H2
Perilaku Kerja 0.517 0.528 0.096 5411 0.000 Diterima
Inovatif
Iklim Organisasi -> H3
Kinerja SDM 0.203 0.212 0.082 2.464 0.015 Diterima
Motivasi Intrinsik -> H4
Kinerja SDM 0.329 0.337 0.096 3.441 0.001 Diterima
Perilaku Kerja H5
Inovatif -> Kinerja 0.358 0.336 0.109 3.285 0.001 Diterima
SDM
Sumber: Data Primer yang diolah (2025)
Tabel 4. 13 Hasil Uji Specific Indirect Effects
Original  Sample  Standard .
sample mean deviation (|-(r)lsé?l:[gtE"\:/s|) va:::J es Keterangan
(O) (M) (STDEV)

Iklim Organisasi ->
Perilaku Kerja 0122 0117 0058 2,007 0039 Diterima
Inovatif -> Kinerja
SDM
Motivasi Intrinsik ->
Perilaku Kerja 0185 0175  0.062 2,996 0003  Diterima

Inovatif -> Kinerja
SDM

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)
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1) Uji Hipotesis 1
Berdasarkan tabel 4.12 tentang hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa
pengaruh iklim organisasi terhadap perilaku kerja inovatif memiliki nilai t-
statistic sebesar 2,940, yang lebih besar dari t hitung (1,67), dan p- value sebesar
0,004, yang lebih kecil dari nilai alpha 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa
hipotesis yang menyatakan iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap
perilaku kerja inovatif (H1) dapat diterima.

2) Uji Hipotesis 2
Berdasarkan tabel 4.12 tentang hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa
pengaruh motivasi intrinsik terhadap peritlaku kerja inovatif memiliki t-statistic
sebesar 5,411, yang lebih besar dari t hitung (1,67), dan P Value sebesar 0,000,
yang lebih kecil dari nilai alpha 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis
yang menyatakan motivasi intrinsik berpengaruh signifikan terhadap perilaku
kerja inovatif (H2) dapat diterima.

3) Uji Hipotesis 3
Berdasarkan tabel 4.12 tentang hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa
pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja SDM memiliki t-statistic sebesar
2,464, yang lebih besar dari t hitung (1,67), dan P Value sebesar 0,015, yang
lebih kecil dari nilai alpha 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang
menyatakan iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja SDM (H3)

dapat diterima.
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4) Uji Hipotesis 4
Berdasarkan tabel 4.12 tentang hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa
pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja SDM memiliki t-statistic sebesar
3,441, yang lebih besar dari (1,67), dan P Value sebesar 0,001, yang lebih kecil
dari nilai alpha 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan
motivasi intrinsik berpengaruh signifikan terhadap kinerja SDM (H4) dapat
diterima.

5) Uji Hipotesis 5
Berdasarkan tabel 4.12 tentang hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa
pengaruh perilaku kerja inovatif terhadap kinerja SDM memiliki t-statistic
sebesar 3,285, yang lebih besar dari (1,67), dan P Value sebesar 0,001, yang
lebih kecil dari nilai alpha 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang
menyatakan perilaku kerja inovatif berpengaruh signifikan terhadap kinerja

SDM (H5) dapat diterima.

4.5 Pembahasan
4.5.1 Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Perilaku Kerja Inovatif
Bersumber dari hasil uji PLS yang ada pada tabel 4.12 tentang hipotesis
pertama (H1) yaitu iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
perilaku kerja inovatif. Artinya, semakin positif iklim organisasi, maka akan
meningkatkan perilaku kerja inovatif pada karyawan.
Pada analisis penelitian ini, terlihat bahwa semakin adil imbalan/sanksi yang
diberikan, maka akan semakin meningkat pula potensi karyawan dalam

mempromosikan, mempertahankan, dan memperjuangkan ide-ide inovatifnya.
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Semakin baik pengelolaan konflik pada sebuah perusahaan, maka semakin tinggi
rangsangan karyawan dalam memperkaya proses implementasi ide-nya. Semakin
besar rasa tanggung jawab yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi pula upaya
karyawan dalam mencari ide-ide baru. Semakin besar dukungan dan kehangatan
afiliasi dari manajemen, maka semakin besar pula keberanian karyawan dalam
menciptakan ide-ide baru untuk solusi mendatang.

Hubungan variabel ini dibuktikan pada studi yang telah dilakukan oleh (El-
Manurwan & Sawitri, 2017) dan (Veni Widiyanti & Ratna Sawitri, 2018) yang
menyatakan bahwa pengaruh iklim organisasi terhadap perilaku kerja inovatif

adalah positif signifikan.

4.5.2 Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Bersumber dari hasil uji PLS yang ada pada tabel 4.12 tentang hipotesis kedua
(H2) yaitu motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku
kerja inovatif. Artinya, semakin tinggi motivasi intrinsik pada diri karyawan, maka
akan meningkatkan pula perilaku kerja inovatif pada karyawan.

Pada analisis penelitian ini, terlihat bahwa semakin tinggi sikap positif pada
diri karyawan seperti antusiasme dan komitmen, maka semakin meningkat pula
potensi karyawan dalam mempromosikan, mempertahankan, dan memperjuangkan
ide-ide inovatifnya. Semakin besar minat karyawan terhadap pekerjaan, maka
semakin tinggi rangsangan karyawan dalam memperkaya proses implementasi ide-
nya. Semakin menarik penghargaan yang diberikan atas prestasi yang dicapai
karyawan, maka semakin besar pula upaya karyawan untuk meng-explore ide-ide

inovatif demi keberlanjutan dan solusi mendatang.
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Hubungan variabel ini juga dibuktikan pada studi yang telah dilakukan oleh
(Adriyanto & Prasetyo, 2021) dan (Sugianti dkk., 2020) yang menyatakan bahwa
pengaruh motivasi intrinsik terhadap perilaku kerja inovatif adalah positif

signifikan.

4.5.3 Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja SDM

Bersumber dari hasil uji PLS yang ada pada tabel 4.12 tentang hipotesis
ketiga (H3) yaitu iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja SDM. Artinya, semakin tinggi semakin positif dan kondusif iklim
organisasi, maka semakin tinggi pula potensi kinerja SDM meningkat.

Pada analisis penelitian ini, terlihat bahwa semakin relevan imbalan yang
diberikan serta dibarengi dengan pemberian sanksi yang jelas dari perusahaan,
maka semakin besar pula rangsangan karyawan untuk lebih proaktif secara mandiri
tanpa bergantung dan terpengaruh pada karyawan lain. Semakin efektif pengelolaan
konflik yang terjadi pada perusahaan, maka potensi kualitas kerja yang dihasilkan
karyawan juga meningkat, karena konflik yang dikelola dengan baik dapat memicu
pertumbuhan dan memperbaiki kesalahan guna meningkatkan kualitas kerja.
Semakin besar rasa tanggung jawab yang dimiliki karyawan terhadap tugas dan
pekerjaan, maka semakin besar pula upaya mereka untuk menyelesaikan pekerjaan
dengan baik dan dalam kuantitas yang lebih banyak. Semakin besar dukungan dan
kehangatan afiliasi dari manajemen, maka semakin besar pula rasa inisiatif

karyawan untuk belajar lebih dalam terkait jobdesk pekerjaan yang dibebankan.
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Hubungan variabel ini juga didukung pada hasil studi yang telah dilakukan
oleh (Irwan dkk., 2022) dan (Sambandan & Chockalingam, 2019) yang menyatakan

bahwa pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja SDM adalah positif signifikan.

4.5.4 Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja SDM

Bersumber dari hasil uji PLS yang ada pada tabel 4.12 tentang hipotesis
keempat (H4) yaitu motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja SDM. Artinya, semakin tinggi motivasi intrinsik pada diri karyawan, maka
semakin tinggi pula potensi kinerja SDM meningkat.

Pada analisis penelitian ini, terlihat bahwa semakin kuat sikap positif pada
diri karyawan, maka semakin besar pula rasa percaya diri karyawan dalam
menyelesaikan tugas tanpa pendampingan (mandiri). Semakin tinggi minat
karyawan terhadap pekerjaan yang mereka tekuni, maka semakin besar pula
kualitas pekerjaan yang mereka hasilkan, karena tingginya minat mampu
mendorong karyawan untuk lebih mengeksplorasi, belajar, dan mengembangkan
keterampilan demi menghasilkan kualitas kerja yang baik. Semakin menarik
penghargaan yang diberikan atas prestasi yang dicapai karyawan, maka semakin
besar pula upaya mereka untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan dalam
kuantitas yang lebih banyak, serta semakin besar pula rasa inisiatif karyawan untuk
belajar lebih dalam terkait jobdesk pekerjaan yang dibebankan.

Hubungan variabel ini juga didukung pada hasil studi yang telah dilakukan
oleh (Iriani, 2010) dan (Sugianti dkk., 2020) yang menyatakan bahwa pengaruh

motivasi intrinsik terhadap kinerja SDM adalah positif signifikan.
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4.5.5 Pengaruh Perilaku Kerja Inovatif terhadap Kinerja SDM

Bersumber dari hasil uji PLS yang ada pada tabel 4.12 tentang hipotesis
kelima (H5) yaitu perilaku kerja inovatif berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja SDM. Artinya, semakin baik perilaku kerja inovatif karyawan,
maka semakin tinggi potensi kinerja SDM meningkat.

Pada analisis penelitian ini, terlihat bahwa semakin besar dorongan pada
karyawan untuk mempromosikan, mempertahankan, dan memperjuangkan ide-ide
inovatifnya (idea championing), maka semakin besar pula kemandirian dalam
mengambil inisiatif untuk inovast pekerjaan. Semakin besar rangsangan karyawan
dalam memperkaya proses implementasi atas ide kreatifnya (idea implementation),
maka semakin besar pula upaya karyawan untuk lebih mengeksplorasi, belajar, dan
mengembangkan keterampilan demi menghasilkan kualitas kerja yang baik.
Semakin tinggi upaya karyawan untuk meng-explore ide-ide inovatif demi
keberlanjutan dan solusi mendatang perusahaan (idea exploration), maka semakin
besar pula upaya mereka untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan dalam
kuantitas yang lebih banyak. Semakin besar upaya karyawan untuk menciptakan
dan mengembangkan ide-ide baru sebagai solusi mendatang (idea generation),
maka semakin besar pula rasa inisiatif karyawan untuk belajar lebih dalam
mengenai jobdesk pekerjaan terkait.

Hubungan variabel ini juga didukung pada hasil studi yang telah dilakukan
oleh (Hadi dkk., 2020) dan (Tico dkk., 2023) yang menyatakan bahwa pengaruh

perilaku kerja inovatif terhadap kinerja SDM/karyawan adalah positif signifikan.
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4.5.6 Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja SDM dengan Perilaku Kerja
Inovatif sebagai variabel mediasi

Bersumber dari hasil uji specific indirect effect yang ada pada tabel 4.13
membuktikan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja SDM melalui perilaku kerja inovatif. Hal tersebut menegaskan bahwa
semakin positif dan kondusif iklim organisasi sebuah perusahaan, maka semakin
tinggi pula inisiatif karyawan dalam berperilaku inovatif, sehingga pada gilirannya
akan meningkatkan kinerja SDM.

Pada analisis penelitian ini, terlihat bahwa indikator imbalan/sanksi pada
variabel iklim organisasi berpengaruh terhadap indikator kemandirian pada variabel
kinerja SDM melalui indikator idea championing pada variabel perilaku kerja
inovatif. Artinya, semakin-karyawan dihargal dengan pemberian imbalan/sanksi
yang adil, maka mereka akan semakin cenderung untuk mengambil peran aktif
dalam championing ide-ide baru, sehingga mereka akan lebih proaktif secara
mandiri tanpa bergantung dan terpengaruh pada karyawan lain.

Indikator konflik pada wvariabel iklim organisasi berpengaruh terhadap
indikator kualitas pada variabel kinerja SDM melalur indikator idea implementation
pada variabel perilaku kerja inovatif. Artinya, semakin efektif pengelolaan konflik
pada perusahaan, maka semakin meningkat pula potensi karyawan dalam
menciptakan, mempromosikan, serta mengimplementasikan ide-ide baru mereka
sehingga pada gilirannya akan meningkatkan kualitas kinerja secara keseluruhan.

Indikator tanggung jawab pada variabel iklim organisasi berpengaruh

terhadap indikator kuantitas pada variabel kinerja SDM melalui indikator idea
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exploration pada variabel perilaku kerja inovatif. Artinya, semakin besar karyawan
berkomitmen terhadap tugas dan tanggung jawab mereka, maka semakin tinggi pula
dorongan mereka untuk melakukan eksplorasi ide yang lebih kreatif dan inovatif,
sehingga mereka dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan dalam kuantitas
yang lebih banyak.

Indikator dukungan dan kehangatan afiliasi pada variabel iklim organisasi
berpengaruh terhadap indikator inisiatif dan pengetahuan pekerjaan pada variabel
kinerja SDM melalui indikator idea generation pada variabel perilaku kerja
inovatif. Artinya, semakin besar dukungan dan kehangatan afiliasi dari manajemen,
maka semakin besar pula keberanian karyawan dalam menciptakan ide-ide baru
untuk solusi mendatang, sehingga pada gilirannya juga akan meningkatkan rasa
inisiatif karyawan untuk belajar lebih dalam mengenai jobdesk pekerjaannya.
Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja SDM dengan Perilaku Kerja
Inovatif sebagai variabel mediasi

Bersumber dari hasil uji specific indirect effect yang ada pada tabel 4.13
membuktikan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja SDM melalui perilaku kerja inovatif. Hal tersebut menegaskan bahwa
semakin positif dan kondusif iklim organisasi sebuah perusahaan, maka semakin
tinggi pula inisiatif karyawan dalam berperilaku inovatif, sehingga pada gilirannya
akan meningkatkan kinerja SDM.

Pada analisis penelitian ini, terlihat bahwa indikator sikap positif pada
variabel motivasi intrinsik berpengaruh terhadap indikator kemandirian pada

variabel kinerja SDM melalui indikator idea championing pada variabel perilaku
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kerja inovatif. Artinya, semakin tinggi sikap positif pada diri karyawan, maka
mereka akan semakin cenderung untuk mengambil peran aktif dalam championing
ide-ide baru, sehingga mereka akan lebih proaktif secara mandiri tanpa bergantung
dan terpengaruh oleh karyawan lain.

Indikator minat pada variabel motivasi intrinsik berpengaruh terhadap
indikator kualitas pada variabel kinerja SDM melalui indikator idea implementation
pada variabel perilaku kerja inovatif. Artinya, semakin besar minat karyawan
terhadap pekerjaan, maka semakin tinggi rangsangan karyawan dalam memperkaya
proses implementasi ide-nya, sehingga mereka cenderung akan lebih
mengeksplorast, belajar, dan mengembangkan keterampilan demi menghasilkan
kualitas kerja yang baik.

Indikator penghargaan dan prestasi pada variabel motivasi intrinsik
berpengaruh terhadap indikator kuantitas, inisiatif, dan pengetahuan pekerjaan pada
variabel kinerja SDM melalui indikator idea exploration dan idea generation pada
variabel perilaku kerja inovatif. Artinya, semakin menarik penghargaan yang
diberikan atas prestasi yang dicapail karyawan, maka semakin tinggi pula dorongan
mereka untuk melakukan eksplorasi ide yang lebih kreatif dan inovatif untuk solusi
mendatang, sehingga pada gilirannya juga akan meningkatkan rasa inisiatif
karyawan untuk belajar lebih dalam mengenai jobdesk pekerjaannya serta berupaya

menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan dalam kuantitas yang lebih banyak.
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BAB V
PENUTUP
Pada bab ini, penulis akan mendeskripsikan hasil kesimpulan penelitian,
saran, keterbatasan dan agenda penelitian mendatang terkait iklim organisasi,
motivasi intrinsik, terhadap kinerja SDM pada PT Dua Putra Utama Makmur Thk

dengan perilaku kerja inovatif sebagai variabel mediasi.

Kesimpulan

Dalam penelitian ini, peneliti bermaksud untuk mengeksplorasi pengaruh
iklim organisasi dan motivasi intrinsik terhadap kinerja SDM, dengan perilaku kerja
inovatif sebagai variabel mediasi (studi kasus karyawan PT Dua Putra Utama

Makmur Tbk). Berikut kesimpulan penelitian berdasarkan analisis data dan

pembahasan yang telah dipaparkan sebelumnya:

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel iklim organisasi
terhadap perilaku kerja inovatif. Dengan demikian, dapat diartikan bahwa iklim
organisasi yang baik mampu menciptakan lingkungan kerja yang positif.
Lingkungan positif biasanya ditandai dengan budaya kerja yang mendukung,
komunikasi yang terbuka, dan dukungan dari manajemen. Hal tersebut menjadi
faktor penyebab karyawan akan merasa nyaman dan aman, sehingga lebih berani
dalam mengekspresikan ide-ide mereka.

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel motivasi intrinsik
terhadap perilaku kerja inovatif. Dengan demikian, dapat diartikan bahwa
motivasi intrinsik yang besar berkontribusi positif dalam mendorong karyawan

untuk berinovasi. Karyawan yang terdorong oleh kepuasan pribadi dan rasa ingin
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tahu yang besar cenderung lebih proaktif dalam mengembangkan ide-ide baru
dan solusi kreatif.

. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel iklim organisasi
terhadap kinerja SDM. Dengan demikian, dapat diartikan bahwa semakin positif
dan kondusif iklim organisasi, maka semakin tinggi pula potensi kinerja SDM
meningkat, karena kondisi lingkungan kerja yang nyaman dan menyenangkan
mampu mendorong karyawan untuk bekerja dengan baik dan benar serta tepat,
sehingga pada akhirnya dapat meningkatkan efesiensi kerja yang tinggi dan
dapat menuju ke pencapaian tujuan organisasi.

. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel motivasi intrinsik
terhadap kinerja SDM. Dengan demikian, dapat diartikan bahwa semakin besar
motivasi intrinsik pada-diri karyawan, maka karyawan akan lebih maksimal
dalam melaksanakan tugas pekerjaanya. Pada akhirnya performa kerja yang
optimal membuat perusahaan mencapai tujuan dengan lebih mudah.

. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel perilaku kerja inovatif
terhadap kinerja SDM. Dengan demikian, dapat diartikan bahwa dengan
meningkatkan perilaku inovatif para karyawan perusahaan, akan dapat
berkontribusi lebih besar dalam menciptakan solusi yang efisien dan efektif,
meningkatkan produktivitas, kualitas kinerja, serta menciptakan nilai tambah
bagi perusahaan.

. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel iklim organisasi
terhadap kinerja SDM melalui perilaku kerja inovatif. Artinya, kondisi iklim

organisasi yang positif dapat meningkatkan kreativitas dan keterlibatan
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karyawan. Hal itu, mendorong karyawan untuk berinovasi, yang selanjutnya
menghasilkan perilaku kerja inovatif. Ketika karyawan aktif berinovasi,
kinerjanya dipastikan akan meningkat karena mereka mampu menghasilkan
solusi-solusi baru untuk meningkatkan efisiensi kerja.

7. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel motivasi intrinsik
terhadap kinerja SDM melalui perilaku kerja inovatif. Artinya, dorongan internal
karyawan untuk mendapatkan prestasi itu merupakan faktor pemicu dalam
meningkatkan keterlibatan dan kreativitas mereka. Karyawan yang termotivasi
secara intrinsik cenderung berinovasi untuk mencapai hasil yang lebih baik, dan
meningkatkan efisiensi kerja. Dengan demikian, motivasi intrinsik berperan

penting dalam mendorong inovasi yang berdampak positif pada kinerja SDM.

Implikasi Manajerial

Berdasarkan hasil kesimpulan yang telah dijelaskan pada laman sebelumnya,

meningkatnya perilaku kerja inovatif secara langsung berhubungan dengan

terciptanya iklim organisasi yang positif dan motivasi intrinsik yang tinggi.

Peningkatan kinerja SDM dapat diwujudkan dengan cara menciptakan iklim

organisasi yang positif dan motivasi intrinsik yang difokuskan pada proses

manajemen seperti:

1. Menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dari segi keterbukaan
komunikasi, dukungan dari manajemen, memberikan kesempatan untuk
berkolaborasi, dengan begitu karyawan akan lebih cenderung untuk berinovasi

dan berpikir kreatif.
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Mengimplementasikan sistem penghargaan yang menghargai kontribusi
inovatif, baik dalam bentuk pengakuan publik maupun insentif finansial.
Menyediakan pelatihan dan pengembangan yang fokus pada peningkatan
keterampilan.

Memberikan tugas yang menantang dan relevan dengan minat dan keahlian
karyawan, sehingga mereka merasa lebih terlibat dan termotivasi untuk
berkontribusi.

Melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan dan memberikan mereka
tanggung jawab atas proyek tertentu untuk meningkatkan rasa kepemilikan dan
tanggung jawab.

Memastikan bahwa karyawan merasa didukung secara emosional melalui

bimbingan dan mentoring dari atasan atau rekan kerja.

Keterbatasan Penelitian

1.

Limitasi pada variabel indepennya yang hanya fokus pada variabel iklim
organisasi, mativasi intrinsik, dan perilaku kerja inovatif. Tidak adanya
pertimbangan terhadap variabel-variabel lain yang memengaruhi kinerja SDM,
seperti gaya kepemimpinan, komunikasi, pelatihan dan pengembangan dil.
Pada penelitian ini, jawaban kuesioner yang diperoleh dari responden (karyawan
PT Dua Putra Utama Makmur) memiliki persepsi subjektif, sedangkan setiap
individu bervariasi dalam mengukur dan menyimpulkan suatu hal, dan
dampaknya mempengaruhi hasil penelitian.

Penelitian hanya terbatas di PT Dua Putra Utama Makmur Tbk hasilnya tidak

dapat digeneralisasikan ke objek yang lebih luas
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5.4 Agenda Penelitian Mendatang
Dengan mempertimbangkan keterbatasan yang ada, disarankan untuk
merencanakan agenda penelitian di masa depan dengan memperhatikan beberapa
hal berikut:

1. Memperdalam pengembangan teori yang mendasari hubungan pada variabel
terkait melalui panduan penelitian ini untuk analisis dikemudian hari.

2. Dalam penelitian mendatang, penting untuk memperluas cakupan populasi dan
sampel karena dalam penelitian ini masih terbatas pada satu objek saja. Selain
itu, perlu mempertimbangkan demografi responden seperti usia, jenis kelamin,
latar belakang pendidikan, serta lama bekerja karena hal tersebut sangat
mempengaruhi hasil penelitian.

3. Pada penelitian mendatang, diharapkan mengadopsi metodologi yang lebih
beragam dalam pengumpulan data seperti mencakup metode kualitatif yang
praktiknya melalui wawancara mendalam atau diskusi kelompok. Metode
campuran ini memungkinkan peneliti untuk mendapatkan wawasan yang lebih
dalam mengenai pengalaman karyawan dan bagaimana mereka merasakan iklim

organisasi dan motivasi intrinsik.
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