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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  
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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 I 

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. 
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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 ikan, 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: 
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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% 

Pengetahuan 

Pekerjaan 
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: 

 

Gambar 1. 2 Komposisi Sumber Daya Manusia PT Dua Putra Utama Makmur Tbk 

Sumber : Laporan annual PT Dua Putra Utama Makmur tahun 2023 
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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 kinerja 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 
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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 kinerja 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 kerja 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 kinerja yang jauh lebih baik dan 

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

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. 

1.2 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? 
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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. 
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2. 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 Tbk).
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BAB II 

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. 

2.1 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 mengenai makna dari kehidupan yang 

kolektif didalamnya (Asbari dkk., 2020).  

Menurut Johanes & Nainggolan (2021) Iklim 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 kinerja 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 
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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) Idea 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, kine.rja diartikan se.bagai tingkat ke.be.rhasilan individu dalam 

me.nye.le.saikan suatu tugas. Kine.rja sumbe.r daya manusia adalah pe.ncapaian yang 

dipe.role.h se.sorang karyawan saat me.njalankan tanggung jawab yang die.mban 

untuk me.ncapai pe.ke.rjaan yang te.lah ditarge.tkan (Mangkune.gara, 2017). Kine.rja 

me.nce.rminkan hasil yang dipe.role.h te.rkait de.ngan pe.ran dan fungsi karyawan 

dalam pe.riode. waktu te.rte.ntu (Rivai & Basri, 2004).  

Me.nurut Irwan dkk (2022)  Kine.rja adalah hasil yang dicapai se.orang 

karyawan dalam se.buah pe.rusahaan, yang mana se.jalan de.ngan ke.we.nangan dan 

tanggung jawab yang dibe.rikan untuk me.ncapai tujuan yang sah, tanpa me.langgar 

hukum, se.rta se.suai de.ngan norma dan e.tika. Studi Nuruzzaman dkk (2021a) 

me.nje.laskan bahwa kine.rja se.se.orang me.ngacu pada kualitas tindakan yang 

be.rorie.ntasi pada tanggung jawab dan pe.ke.rjaan yang me.re.ka jalankan. Kine.rja 
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me.rupakan pe.rwujudan dari hasil dari usaha yang dilakukan ole.h karyawan 

pe.rusahaan atau organisasi, yang me.miliki dampak signifikan te.rhadap 

pe.rke.mbangan pe.rusahaan maupun organisasi, se.hingga pe.rlu me.lakukan upaya-

upaya untuk me.ningkatkan kine.rja karyawan.  

Dari be.be.rapa de.finisi tadi dapat disimpulkan bahwa kine.rja sumbe.r daya 

manusia me.rupakan se.buah hasil dari usaha karyawan pada suatu organisasi atau 

pe.rusahaan kare.na tanggung jawab dan we.we.nangnya yang dapat diukur dalam 

pe.riode. te.rte.ntu, baik dari se.gi kualitas maupun kuantitas. 

Studi Alviani & Nuvriasari (2022) be.rpe.ndapat Kine.rja SDM/karyawan dapat 

dipe.ngaruhi ole.h be.rbagai e.le.me.n atau faktor, te.rmasuk motivasi ke.rja, pe.rilaku 

yang inovatif, dan ke.rja tim. Se.me.ntara itu, dalam pe.ne.litian Suriyana (2021) 

me.ngide.ntifikasi dua unsur yang me.me.ngaruhi kine.rja individu, yaitu unsur yang 

be.rasal dari lingkungan ke.rja dan unsur yang be.rsumbe.r dari diri masing-masing 

individu. Unsur-unsur yang be.rasal dari lingkungan ke.rja se.pe.rti: 

1. Gaya ke.pe.mimpinan 

2. Kompe.nsasi 

3. Iklim organisasi 

4. Komunikasi 

5. Pe.nilaian pre.stasi 

Se.dangkan unsur yang be.rsumbe.r dari diri masing-masing individu yaitu  

be.rhubungan de.ngan (1) watak, (2) ke.pribadian, (3) ke.puasan ke.rja, (4) motivasi, 

(5) komitme.n, (6) loyalitas, dan (7) disiplin ke.rja. 



17 
 

 

Me.nurut Suriyana (2021) indikator kine.rja be.rfungsi se.bagai sarana untuk 

me.nilai tingkat pe.ncapaian kine.rja karyawan. Be.rikut adalah be.be.rapa parame.te.r 

yang dapat digunakan untuk me.nge.valuasi kine.rja SDM/karyawan : (1) Kualitas 

(2) Kuantitas (3) Pe.nge.tahuan pe.ke.rjaan (4)) Inisiatif. Se.rupa de.ngan pe.ndapat 

Robbins (2016) dalam pe.ne.litiannya juga me.nje.laskan bahwa indikator kine.rja 

karyawan me.liputi (1) Kualitas (2) Kuantitas (3) Ke.mandirian. 

Pe.ningkatan atau pe.nuruna kine.rja karyawan dapat diukur me.lalui be.rbagai 

aspe.k, se.pe.rti kualitas dan kuantitas pe.ke.rjaan, ke.te.patan waktu, se.rta e.fe.ktivitas 

dan ke.mandirian dalam me.laksanakan tugas. De.ngan kata lainm se.orang karyawan 

yang mandiri dapat me.nye.le.saikan pe.ke.rjaannya se.cara mandiri tanpa pe.rlu 

pe.ngawasan atau bantuan dari orang lain. 

2.5 Pengembangan Hipotesis 

2.5.1 Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Pe.rilaku atau sikap inovatif individu dapat dipe.ngaruhi ole.h faktor-faktor dari 

lingkungan inte.rnal maupun e.kste.rnal suatu pe.rusahaan maupun organisasi. 

Lingkungan inte.rnal dapat die.valuasi me.lalui iklim organisasi, yang be.rbe.da-be.da 

dise.tiap pe.rusahaan ataupun organisasi. variasi dalam de.sain pe.ke.rjaan yang ada 

didalam organisasi, se.rta karakte.ristik individu yang te.rlibat, akan me.nce.rminkan 

pe.rbe.daan te.rse.but.  

Pada pe.ne.litian E.l-Manurwan & Sawitri (2017) me.nyatakan bahwa Iklim 

organisasi be.rpe.ngaruh signifikan positif te.rhadap pe.ningkatan ke.inginan 

karyawan untuk be.rpe.rilaku inovatif. Widiyanti & Sawitri (2018) dalam studinya 

juga me.nghasilkan te.muan bahwa te.rdapat hubungan positif dan signifikan antara 
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iklim organisasi dan pe.rilaku ke.rja inovatif. Iklim yang ada dalam organisasi 

me.ndukung inovasi karyawan de.ngan me.nciptakan dorongan se.rta me.nye.diakan 

kondisi yang fle.ksibe.l untuk pe.rubahan, hal te.rse.but me.mbuka jalan pe.ke.rja untuk 

me.me.cahkan masalah dari sudut pandang lain. De.ngan pe.nje.lasan de.mikian, hasil 

dari analisis yang te.lah dilakukan pe.ne.liti me.nyimpulkan bahwa iklim organisasi 

be.rpe.ngaruh positif te.rhadap pe.rilaku ke.rja inovatif.  Dari uraian diatas dapat 

me.nghasilkan hipote.sis: 

H1: Iklim organisasi be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap pe.rilaku 

ke.rja inovatif. 

2.5.2 Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Motivasi adalah dorongan yang merangsang ke.mauan se.se.orang dalam 

be.rpe.rilaku de.ngan motif me.ncapai tujuan te.rte.ntu (Nuruzzaman dkk., 2021b). 

Supaya organisasi mampu me.ncapai tujuannya maka langkah yang pe.rlu diambil 

adalah me.mbe.rikan rangsangan yang dapat me.ndorong, me.ngarahkan, dan 

me.mpe.rtahankan pe.rilaku karyawan agar mau be.ke.rja se.suai de.ngan harapan 

pe.rusahaan. Rangsangan ini dike.nal se.bagai motivasi.  

Me.nurut pe.ne.litian Adriyanto & Prase.tyo (2021) Motivasi intrinsik 

me.rupakan suatu ke.mampuan dari dalam diri individu yang dapat me.ngarahkan 

se.se.orang untuk bisa be.ke.rja de.ngan baik. Untuk me.ncapai tujuan maka harus 

dibuktikan dalam be.ntuk pe.rilaku inovatif de.ngan dibare.ngi motivasi intrinsik yang 

muncul untuk ke.pe.ntingan pribadi se.se.orang, atau de.ngan kata lain sumbe.r 

motivasi umumnya be.rasal dari tindakan itu se.ndiri. Dalam pe.ne.litiannya 

me.nunjukkan bahwa motivasi intrinsik be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap 
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pe.rilaku ke.rja inovatif karyawan. Be.rdasarkan uraian diatas dapat me.nghasilkan 

hipote.sis: 

H2: Motivasi Intrisik be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap 

pe.rilaku ke.rja inovatif. 

 

2.5.3 Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kinerja SDM  

Berdasarkan pe.ne.litian yang sudah dilakukan (Viore.nche.a dkk., 2022) iklim 

yang dianggap positif ole.h karyawan akan me.nghasilkan pe.rilaku ke.rja inovatif 

yang be.rasal dari gagasan-gagasan baru, de.ngan simpulan bahwa te.rdapat 

hubungan yang positif antara iklim organisasi dan kine.rja karyawan. Dalam 

pe.ne.litian Sambandan & Chockalingam (2019) juga me.ngungkapkan bahwa iklim 

organisasi me.mbe.rikan pe.ngaruh positif yang signifikan te.rhadap kine.rja 

karyawan. 

Iklim organisasi me.miliki hubungan fungsional yang positif dan be.rpolakan 

linie.r, se.rta signifikan te.rhadap kine.rja karyawan. Artinya, se.makin baik iklim 

organisasi, se.makin me.ningkat pula kine.rja karyawan. Ini me.nunjukkan bahwa 

iklim ke.rja didalam organisasi me.rupakan faktor utama yang me.me.ngaruhi kine.rja 

karyawan, yang be.rarti kine.rja karyawan sangat dipe.ngaruhi ole.h kondisi 

pe.rusahaan. Be.rdasarkan pe.ngujian akurasi pre.diksi, iklim organisasi dapat 

digunakan untuk me.ramalkan kine.rja karyawan. De.ngan hipote.sis: 

H3: Iklim Organisasi be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap 

Kine.rja SDM. 
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2.5.4 Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja SDM 

Me.nurut Siwi (2020) Motivasi me.rupakan dorongan yang ada dalam diri 

individu te.rse.but adalah upaya yang te.rus-me.ne.rus untuk me.ningkatkan atau 

me.njaga ke.mampuannya se.maksimal mungkin dalam se.gala aktivitas, de.ngan 

me.ngacu pada standar ke.unggulan. Dari paparan be.be.rapa ahli motivasi dapat 

diartikan se.bagai dorongan yang ada dalam diri individu yang ke.mudian 

me.rangsangnya untuk me.lakukan be.rbagai tindakan.  

Me.nurut E.lny (2021) motivasi ke.rja me.miliki dampak signifikan te.rhadap 

kine.rja sumbe.r daya manusia (SDM) atau karyawan. Jika motivasi ke.rja me.ningkat, 

karyawan akan le.bih optimal dalam me.laksanakan tugasnya, se.hingga kine.rja yang 

baik akan me.mudahkan pe.rusahaan me.ncapai tujuannya. Te.muan ini se.jalan 

de.ngan pe.ne.litian yang dilakukan ole.h Iriani (2010) bahwa motivasi intrinsik 

be.rpe.ngaruh positif dalam me.ningkatkan pe.rforma karyawan. Pada se.buah 

pe.rusahaan, motivasi sangat pe.nting se.bagai sarana untuk me.ndorong karyawan 

agar me.miliki se.mangat, komitme.n, dan fokus yang se.laras de.ngan tujuan 

pe.rusahaan. Motivasi yang dimaksud bisa timbul dari faktor intrinsik maupun 

e.kstrinsik. Be.rdasarkan uraian te.rse.but dapat disimpulkan bahwa baik motivasi 

intrinsik maupun e.kstrinsik me.miliki dampak dan pe.ngaruh yang kuat te.rhadap 

kine.rja karyawan. Hipote.sisnya adalah: 

H4: Motivasi Intrinsik be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap 

Kine.rja SDM. 
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2.5.5 Pengaruh Perilaku Kerja Inovatif Terhadap Kinerja SDM 

Pene.litian yang te.lah dilakukan Siwi (2020) me.nye.but bahwa Inovasi akan 

me.miliki ke.te.rbatasan dalam be.ntuk ide. atau gagasan, prakte.k dan dalam be.ntuk 

hal atau be.nda yang dianggap baru. De.finisi lain dari inovasi yaitu ke.se.ngajaan, 

se.suatu yang baru. Te.rdapat pe.rbe.daan te.rte.ntu yang dianggap le.bih e.fe.ktif dalam 

me.ncapai tujuan dalam siste.m. Se.suatu yang baru ini be.ntuknya tidak sama de.ngan 

yang sudah ada atau sudah dike.nal se.be.lumnya. Di dalam hal ini pe.rilaku inovatif 

sangatlah be.rhubungan de.ngan inovasi. Pe.rilaku inovatif dan Inovasi se.ndiri 

me.rujuk pada pe.rubahan sosial, namun ke.duanya be.rbe.da dalam aspe.k yang 

dite.kankan. Inovasi le.bih me.nyoroti pada hal-hal yang dianggap baru, baik dari 

sudut pandang individu maupun masyarakat. Se.dangkan pe.rilaku ke.rja inovatif 

me.ne.kankan pada sikap kre.atif te.rhadap pe.rubahan dari hal-hal yang be.rsifat 

tradisional me.njadi le.bih mode.rn.  

Se.se.orang de.ngan pe.rilaku inovatif akan tampak me.lalui sikap dalam 

ke.hidupan se.hari-hari, yang me.nce.rminkan pe.mikiran kritis. Karyawan de.ngan 

pe.rilaku inovatif yang tinggi se.nantiasa be.rupaya me.nciptakan pe.rubahan di 

lingkungan se.kitar dan me.ndorong ke.munculan hal-hal baru, se.rta be.rtransisi dari 

ke.hidupan tradisional me.nuju mode.rn. Hal ini juga te.rlihat dalam upaya me.re.ka 

untuk be.rpindah dari sikap yang ke.tinggalan zaman ke. sikap yang le.bih progre.sif, 

se.rta be.rusaha agar pe.rubahan te.rse.but me.mbe.rikan manfaat dan be.rnilai tambah. 

Se.hingga se.se.orang yang me.nunjukkan pe.rilaku inovatif akan me.ncari cara unik 

untuk me.ngatasi masalah, me.nggunakan me.tode. yang tak lazim, dan le.bih 

me.ngutamakan e.fe.ktivitas se.rta e.fisie.nsi dalam pe.nye.le.saiannya. 
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Hasil pe.ne.litian Hadi dkk (2020a) me.nunjukkan bahwa te.rdapat hubungan 

positif antara variabe.l pe.rilaku manusia yang be.rinovasi me.miliki pe.ngaruh positif 

se.hingga mampu me.ndorong ke.pe.rcayaan diri, optimisme., antusiasme., ke.be.ranian 

untuk me.ncoba, ke.be.ranian untuk me.ne.tapkan tujuan, dan be.rpikir positif. Pe.rilaku 

diri yang positif me.mbuat se.se.orang le.bih me.nge.mbangkan inovasinya se.ndiri dan 

be.rpe.ngaruh positif te.rhadap pe.ningkatan kine.rja SDM.  

Be.rdasarkan hasil pe.ne.litian te.rse.but, dapat disimpulkan bahwa variabe.l 

pe.rilaku ke.rja inovatif me.miliki pe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap variabe.l 

kine.rja SDM dibuktikan de.ngan pe.ne.litiannya yang me.ngatakan de.ngan 

me.ndorong pe.rilaku inovatif dikalangan karyawan, pe.rusahaan dapat 

me.ningkatkan kualitasnya se.rta pada saat yang sama me.mpe.rbaiki kine.rja 

karyawan. Ke.mudian hipote.sis-nya adalah: 

H5: Pe.rilaku Ke.rja Inovatif be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap 

Kine.rja SDM 

2.6 Kerangka E.mpiris  

 

 

Gambar 2. 1 Ke.rangka E.mpiris 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

Pada bab ini akan dije.laskan me.nge.nai tujuan dan me.tode. pe.laksanaan 

pe.ne.litian, yang me.liputi tipe. pe.ne.litian, sumbe.r data, te.knik pe.ngumpulan data, 

se.rta me.tode. analisis yang digunakan. 

3.1 Jenis Penelitian 

Pe.ne.litian ini be.rtujuan untuk me.nguji dan me.nganalisis hubungan antara 

variabe.l inde.pe.nde.n dan variabe.l de.pe.nde.n me.lalui pe.ngujian hipote.sis. 

Se.hubungan de.ngan tujuan pe.ne.litian te.rse.but, maka pe.ne.litian ini dapat 

digolongkan ke.dalam tipe. e.xplanatory re.se.arch. (Sugiyono, 2017) Me.tode. 

e.xplanatory re.se.arch adalah suatu pe.nde.katan yang be.rtujuan untuk me.nguraikan 

variabe.l-variabe.l yang dite.liti dan me.nginve.stigasi pe.ngaruh yang ada antara satu 

variabe.l de.ngan variabe.l lainnya. Variabe.l te.rse.but me.liputi Iklim Organisasi, 

Motivasi Intrinsik, Pe.rilaku Ke.rja Inovatif, te.rhadap Kine.rja SDM, me.lalui 

pe.ngujian hipote.sis yang te.lah disusun.  

3.2 Sumber dan Metode Pengumpulan Data 

3.2.1 Data Primer 

Pe.ne.litian ini me.nggunakan kate.gori data prime.r yang be.rasal dari hasil 

surve.y se.cara langsung se.rta dipadukan de.ngan data yang dipe.role.h dari tanggapan 

te.rhadap kue.sione.r yang te.lah dibagikan oole.h pe.ne.liti ke.pada re.sponde.n te.rpilih, 

yaitu, karyawan PT Dua Putra Utama Makmur Tbk yang me.njadi sampe.l dalam 

pe.ne.litian ini. 
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3.2.2 Data Sekunder 

Data sekunde.r me.nurut Sunyoto D. (2013) me.rupakan informasi yang 

dipe.role.h dari catatan yang te.rse.dia di pe.rusahaan se.rta sumbe.r lainnya. Dalam 

pe.ne.litian ini, sumbe.r data se.kunde.r yang digunakan be.rasal dari situs we.bsite. PT 

Dua Putra Utama Makmur Tbk, rise.t se.be.lumnya, dan situs pe.ndukung lainnya. 

3.3 Populasi dan Sampel 

3.3.1 Populasi 

Pada pe.ne.litian Sugiyono (2017) be.rpe.ndapat bahwa populasi me.rujuk pada 

ke.se.luruhan are.a dari obje.k yang me.miliki kualitas dan karakte.ristik te.rte.ntu yang 

te.lah dite.tapkan ole.h pe.ne.liti. Pe.ne.liti me.lakukan pe.nye.lidikan dan analisis, 

ke.mudian me.narik ke.simpulan be.rdasarkan te.muan te.rse.but. Namun, pada re.ncana 

pe.ne.litian ini jumlah populasi be.lum dike.tahui. 

3.3.2 Sampel 

Me.nurut Sugiyono (2017) Sampe.l me.rupakan se.gme.n dari populasi yang 

te.rdiri dari se.jumlah individu yang dipilih dari populasi yang ada saat ini. Te.knik 

sampling me.rujuk pada cara pe.ngambilan sampe.l yang digunakan untuk 

me.ne.ntukan individu mana yang akan dijadikan re.sponde.n dalam pe.ne.litian.  

Me.tode. yang dite.rapkan dalam pe.ngambilan sampe.l adalah te.knik non-

probability (tidak se.luruh populasi yang akan diambil). Salah satu kate.gori yang 

digunakan adalah purposive. sampling dimana sampe.l diambil be.rdasarkan krite.ria 

te.rte.ntu, antara lain : 

1. Be.rusia 18-50 Tahun 

2. Be.ke.rja di PT Dua Putra Utama Makmur Tbk 
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3. Be.ke.rja minimal 1 tahun 

Se.suai de.ngan pe.nje.lasan diatas, pe.nulis me.ne.rapkan rumus Le.me.show kare.na 

jumlah populasi tidak dike.tahui. Ole.h kare.na itu, dalam prose.s pe.ngambilan 

sampe.l, ukuran sampe.l pe.rlu be.rsifat re.pre.se.ntatif, supaya hasil yang didapat dari 

pe.ne.litian dapat dige.ne.ralisasikan, dan untuk jumlah sampe.l pe.rhitungannya tidak 

pe.rlu disajikan dalam be.ntuk tabe.l khusus. Se.baliknya, ukuran sampe.l dapat 

dihitung de.ngan me.nggunakan rumus dan me.tode. yang mudah (Le.me.show S. & 

Hosme.r, 1997). Be.rikut adalah rumus Le.me.show untuk me.ne.ntukan ukuran sampe.l 

dalam pe.ne.litian : 

𝑛 = 
𝑍2.𝑃.(1−𝑃)

𝑑2
 

Ke.te.rangan : 

n : Ukuran sampe.l/jumlah sampe.l 

Z : Skor z pada ke.pe.rcayaan 95% = 1,96 

P : Maksimal e.stimasi 

e. : Tingkat Ke.salahan 

Dalam rumus slovin ada ke.te.ntuan se.bagai be.rikut:  

Nilai e. : 0,1 (10%) untuk populasi dalam jumlah be.sar  

Nilai e. : 0,2 (20%) untuk populasi dalam jumlah ke.cil. 

Be.rdasarkan rumusan te.rse.but, pe.ne.ntuan jumlah sampe.l dilakukan de.ngan 

me.ne.rapkan rumus Le.me.show, de.ngan e.stimasi maksimum se.be.sar 50% dan 

margin ke.salahan 10%. Be.rikut adalah pe.rhitungan yang digunakan untuk 

me.ne.ntukan sampe.l dalam pe.ne.litian ini : 
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𝑛 = 
1,96.0,5.(1−0,5)

0,12
 

𝑛 = 
3,8416 .0,5 .0,5

0,12
 

𝑛 = 
0,9604

0,12
 

𝑛 = 96,04 = dibulatkan me.njadi 100 Re.sponde.n 

Be.rdasarkan pe.rhitungan diatas, jumlah sampe.l yang me.njadi re.sponde.n 

dalam pe.ne.litian ini di se.suaikan se.banyak 96 re.sponde.n atau dibulatkan me.njadi 

100 re.sponde.n dari se.luruh karyawan PT Dua Putra Utama Makmur Tbk. 

3.4 Metode Pengumpulan Data 

3.4.1 Kuesioner 

Kue.sione.r me.rupakan se.buah te.knik yang digunakan untuk pe.ngumpulan 

data pe.ne.litian, dimana re.sponde.n dibe.rikan se.rangkaian pe.rnyataan te.rtulis yang 

harus dijawab.  

Dalam pe.ne.litian yang dilakukan ole.h Sugiyono (2019), pe.ne.liti akan 

me.rancang se.rangkaian pe.rnyataan dalam be.ntuk te.rtulis yang ke.mudian 

dise.barkan ke.pada re.sponde.n. Kue.sione.r ini be.rtujuan untuk me.ngungkap dime.nsi-

dime.nsi variabe.l de.ngan me.nggunkan skala nume.rik. Dalam pe.ne.litian ini, 

pe.ndapat re.sponde.n diukur me.nggunakan skala se.mantik, yang be.rtujuan untuk 

me.ngurutkan re.sponde.n be.rdasarkan karakte.ristik te.rte.ntu. Skala Se.mantik ini 

dibuat de.ngan inte.rval yang konsiste.n (E.qual Appe.raring Inte.rval) dan me.libatkan 

pe.rtimbangan (Judge.r) dalam prose.s pe.rumusannya. 

 



27 
 

 

 

Studi pustaka yaitu suatu me.tode. yang digunakan untuk me.ngumpulkan data 

dari be.rbagai sumbe.r se.pe.rti buku, majalah, artike.l, dan lite.ratur yang re.le.van 

de.ngan isu yang se.dang dite.liti. Pe.ne.litian ini be.rfokus pada aspe.k-aspe.k se.pe.rti 

iklim organisasi, motivasi intrinsik, dan pe.rilaku ke.rja inovatif se.rta dampaknya 

te.rhadap kine.rja sumbe.r daya manusia.  

3.5 Definisi Operasional Variabel dan Indikator 

Pada pe.ne.litian ini, variabe.l yang dianalisis me.ncakup iklim organisasi, 

motivasi intrinsik, dan pe.rilaku ke.rja inovatif, se.rta hubungannya de.ngan kine.rja 

sumbe.r daya manusia. De.finisi untuk se.tiap variabe.l akan diuraikan dalam tabe.l 

be.rikut : 

Tabe.l 3. 2 De.finisi Ope.rasional 

Tabe.l 3. 1 Skala Se.mantik 

Sangat 

Tidak Se.tuju 
Tidak Se.tuju Ne.tral Se.tuju 

Sangat 

Se.tuju 

1 2 3 4 5 

No. Variabe.l De.finisi Ope.rasional Indikator Sumbe.r 

1. Iklim 

Organisasi 

Iklim Organisasi 

me.rupakan suasan 

inte.rnal yang ada dalam 

se.buah organisasi, yang 

me.mainkan pe.ran 

pe.nting dalam 

me.me.ngaruhi cara 

anggota be.rpe.rilaku 

saat me.njalankan tugas 

dan tanggung jawab 

me.re.ka. 

1) Tanggung 

jawab 

2) Dukungan 

3) Ke.hangatan 

afiliasi  

4) Konflik 

5) Imbalan/sanksi 

 

(Azizah & Gunadi, 

2020) 

 

(Se.niwati, 2022) 
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3.6 Teknik Analisis Data 

3.6.1 Smart Partial Least Square (PLS)  

Analisis PLS te.rdiri dari dua e.le.me.n utama, yaitu mode.l luar dan dalam. 

Mode.l luar be.rfokus pada e.valuasi kualitas data, te.rmasuk validitas dan re.liabilitas. 

Validitas data die.valuasi me.lalui me.tode. pe.ngukuran conve.rge.nt validity dan 

discriminant validity. Se.dangkan dalam uji re.liabilitas dilakukan de.ngan 

me.nganalisis nilai Composite. Re.liability me.lalui pe.ninjauan pada pe.role.han nilai 

No. Variabe.l De.finisi Ope.rasional Indikator Sumbe.r 

2. Motivasi 

Intrinsik 

Motivasi intrinsik 

me.rupakan dorongan 

dari dalam diri untuk 

me.lakukan se.suatu 

kare.na ke.puasan atau 

minat pribadi, bukan 

kare.na orang lain. 

1) Minat 

2) Sikap positif 

3) Pre.stasi 

4) Pe.nghargaan 

 

(Putra & Frianto, 

2013) 

 

(Robbins, 2006) 

 

3. Pe.rilaku 

Ke.rja 

Inovatif 

Pe.rilaku ke.rja inoviatif 

me.rupakan tindakan 

karyawan yang 

me.nce.rminkan 

kre.ativitas dan upaya 

untuk me.nciptakan ide. 

baru se.rta 

me.ningkatkan e.fisie.nsi 

di te.mpat ke.rja. 

1) Ide.a E.xploration 

2) Ide.a Ge.ne.ration 

3) Ide.a 

Championing 

4) Ide.a 

Imple.me.tation 

(Hadi dkk., 2020) 

4. Kine.rja SDM Kine.rja sumbe.r daya 

manusia me.rupakan 

buah hasil dari usaha 

karyawan pada suatu 

organisasi atau 

pe.rusahaan kare.na 

tanggung jawab dan 

we.we.nangnya dan 

dapat diukur baik 

se.cara kualitas dan 

kuantitas 

1) Kualitas 

2) Kuantitas 

3) Pe.nge.tahuan 

pe.ke.rjaan 

4) Inisiatif 

5) Ke.mandirian 

(Suriyana, 2021) 

 

(Robbins, (2016) 
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Cronbach’s Alpha. Mode.l ini akan me.libatkan pe.ne.rimaan atau pe.nolakan 

hipote.sis. Krite.ria dite.tapkan de.ngan me.mbandingkan nilai t-tabe.l de.ngan t-hitung. 

Hipote.sis alte.rnatif (H1) dite.rima jika t-hitung me.le.bihi t-tabe.l. Dan se.baliknya, 

jika tidak, maka (H1) ditolak dan hipote.sis nol (H0) dite.rima. 

Data yang dipe.role.h be.rupa angka dan pe.ngukuran variabe.l, dise.rtai de.ngan 

pe.nje.lasan yang me.ndukung, yang ke.mudian akan dianalisis de.ngan me.ne.rapkan 

me.tode. kuantitatif, yang dikumpulkan me.lalui hasil pe.nye.baran kue.sione.r. 

Pe.ne.litian ini me.nggunakan te.knik analisis be.rupa program Smart PLS (Partial 

Le.ast Square.) me.rupakan suatu te.knik analisis data yang dirancang untuk mode.l 

re.cursive. yang me.mpunyai kausalitas satu arah. PLS (Partial Le.ast Square.) 

me.rupakan mode.l pe.masaran SE.M. SE.M (Sturctural E.quation Mode.ling) 

me.rupakan analisis data statistik yang dapat me.nganalisis hubungan se.rta 

ke.te.rkaitan antara variabe.l late.n. (Kurniawan, 2013) PLS-SE.M yang be.rtujuan 

untuk me.mbe.ntuk variabe.l late.n yang indikatornya dapat be.rbe.ntuk re.fe.ltif atau 

informatif. Se.hingga dilakukan analisis data de.ngan dua mode.l yaitu oute.r mode.l 

dan inne.r mode.l. 

Be.rdasarkan hipote.sis dan mode.l pe.ne.litian, maka pe.rsamaan mode.l re.gre.si 

linie.r be.rganda dan dapat dirumuskan se.bagai be.rikut: 

Y1   = b1 X1 +b2 X2+e. 

Y2   = b1 X1 +b2 X2+b3Y1+e. 

Di mana dapat me.ndapatkan ke.te.rangan se.bagai be.rikut: 

Y1   = Pe.rilaku Ke.rja Inovatif 

Y2   = Kine.rja SDM 

b   = Koe.fisie.n Re.gre.si 

X1   = Iklim Organisasi 
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X2   = Motivasi Intrinsik 

e.   = E.rror Te.rm 

 

3.6.2 Outer Model (Measurement Model)  

Analisis Oute.r Mode.l (Me.asure.me.nt Mode.l) digunakan untuk me.ne.ntukan 

spe.sifikasi hubungan antara konstruk variabe.l late.n de.ngan indikatornya. Adapun 

tahap uji pada oute.r mode.l se.bagai be.rikut: 

A. Uji Conve.rge.nt Validity 

Pada uji analisis oute.r mode.l, uji Conve.rge.nt Validity me.rupakan nilai loading 

faktor pada variabe.l late.n de.ngan se.tiap indikator-indikatornya. Nilai kore.lasi 

loading faktor > 0.70. (Wirawan, 2019) Namun untuk pe.ne.litian yang masih 

tahap awal, pe.nge.mbangan skala pe.ngukuran nilai loading faktor 0,50 sampai 

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

B. Uji Discriminant Validity 

Pada uji analisis oute.r mode.l, uji Discriminant Validity me.rupakan uji nilai 

te.rhadap cross loading faktor untuk me.nge.tahui apakah konstruk te.rse.but 

me.miliki diskriminan yang me.madai yaitu de.ngan cara me.mbandingkan nilai 

loading pada konstruk yang dituju harus le.bih be.sar dibandingkan de.ngan nilai 

loading pada konstruk lainnya (Wirawan, 2019). Apabila nilai dari kore.lasi 

konstruk de.ngan indikator le.bih tinggi dibandingkan kore.lasi indikator de.ngan 

konstruk lainnya, maka hal te.rse.but me.nunjukan bahwa konstruk late.n 

me.mpre.diksi indikator pada blok le.bih baik dibandingkan de.ngan indikator blok 

lainnya. Me.tode. lain untuk me.ngukur nilai dari discriminant validity adalah 

de.ngan me.mbandingkan nilai akar ave.rage. variance. e.xtracte.d (AVE.) untuk 



31 
 

 

se.tiap konstruk de.ngan kore.lasi antara konstruk de.ngan konstruk lainnya di 

dalam mode.l. Mode.l dikatakan me.mpunyai nilai discriminant validity yang baik 

apabila, AVE. nilainya > 0,50. 

C. Uji Composite. Re.liability 

Pada uji analisis oute.r mode.l, uji Composite. Re.liability dilakukan untuk 

me.mbuktikan akurasi, konsiste.nsi dan ke.te.patan instrume.n dalam me.ngukur 

konstruk. Dalam (PLS-SE.M) de.ngan me.nggunakan program SmartPLS, Suatu 

konstruk dinyatakan re.liabe.l jika nilai composite. re.liability > 0,70 (Sari, 2018) 

se.dangkan pada Cronbach’s Alpha konstruk dikatakan re.alibe.l apabila 

me.mpunyai alpha > 0,60 (Se.karan & Bougie., 2016). 

3.6.3 Inner Model (Structural Model) 

Analisis Inner Mode.l (Structural Mode.l) digunakan untuk me.ne.ntukan 

spe.sifikasi hubungan antara konstruk late.n de.ngan konstruk late.n lainnya. Adapun 

tahap uji pada inne.r mode.l: 

A. Uji Koe.fisie.n De.te.rsminasi (R-Square.) 

Koe.fisie.n de.te.rminasi digunakan untuk me.nguji ke.mampuan se.rta pe.ngaruh 

suatu mode.l dalam me.ne.rangkan be.rupa variasi variabe.l de.pe.nde.n yang te.rse.bar 

antara kisaran nol hingga satu. Pe.ngujian te.rhadap mode.l struktural dilakukan 

de.ngan me.lihat nilai R–Square. yang me.rupakan uji goodne.ss – fit mode.l. 

Me.nurut (Ghozali, 2014) R-Square. 0,67 me.ngindikasikan bahwa mode.l te.rse.but 

baik (kuat), 0,33 me.ngindikasikan bahwa mode.l te.rse.but se.dang (mode.rat), dan 

0,19 me.ngindikasikan bahwa mode.l te.rse.but buruk (le.mah).  



32 
 

 

B. Uji Hipote.sis Pe.ngaruh Langsung 

Uji se.lanjutnya untuk me.lihat bagaimana signifikansi pe.ngaruh antar variabe.l 

de.ngan me.lihat nilai dari koe.fisie.n parame.te.r dan nilai signifikansi dari nilai T 

statistik yaitu de.ngan me.nggunakan me.tode. bootstrapping (Ghozali & Latan, 

2015). Apabila nilai dari T statistik le.bih be.sar dari 1,96 dan nilai P value. ke.cil 

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

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pada bab IV ini akan dipaparkan menge.nai gambaran umum data pe.ne.litian 

yang dipe.role.h dari hasil umpan balik re.sponde.n. Hasil pe.ngolahan data se.lanjutnya 

akan dijadikan dasar analisis dan tanggapan atas hipote.sis yang diajukan. 

4.1 Deskripsi Data Penelitian 

Pada pe.ne.litian ini, pe.nulis me.ne.rapkan me.tode. kuantitatif de.skriptif se.bagai 

pe.nde.katan utama dalam pe.ngumpulan data. Data te.rse.but dipe.role.h me.lalui 

pe.mbagian kue.sione.r se.cara langsung ke.pada re.sponde.n. Me.tode. ini dipilih de.ngan 

tujuan untuk me.ningkatkan e.fe.ktivitas dalam pe.ngisian kue.sione.r, se.rta 

me.mbe.rikan pe.nje.asan langsung ke.pada re.sponde.n de.ngan harapan re.sponde.n 

dapat me.mahami konte.ks dan maksud dari pe.rtanyaan kue.sione.r de.ngan baik, 

se.hingga hasil yang dipe.role.h dari kue.sione.r dapat le.bih akurat dan re.pre.se.ntatif.  

Obje.k atau sampe.l pada pe.ne.litian ini adalah karyawan PT Dua Putra Utama 

Makmur Tbk, dimana pe.nulis me.ne.tapkan jumlah re.sponde.n se.banyak 100 

re.sponde.n de.ngan kualifikasi yaitu karyawan te.tap, be.rusia minimal 18 tahun, dan 

lama be.ke.rja minimal 1 tahun. 

Se.te.lah kue.sione.r diisi ole.h re.sponde.n, langkah se.lanjutnya adalah 

me.lakukan analisis statistik te.rhadap data yang sudah te.rkumpul. Hasil dari angke.t 

yang te.lah dise.barkan akan dihitung se.cara siste.matis. Data yang dipe.role.h akan 

disusun dalam be.ntuk tabe.l yang be.rfungsi untuk me.rangkum dan me.nde.skripsikan 

nilai statistik se.rta jumlah re.sponde.n me.lalui pe.rhitungan de.ngan bantuan software. 
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Smart PLS 4. Tabe.l te.rse.but disusun untuk me.mpe.rmudah pe.nulis dalam prose.s 

analisis data, yang se.lanjutnya akan disajikan dalam pe.mbahasan hasil pe.ne.litian.  

4.2 Gambaran Umum Responden 

Pada pe.ne.litian ini, re.sponde.n yang dianalisis adalah karyawan te.tap PT Dua 

Putra Utama Makmur Tbk de.ngan jumlah 100 re.sponde.n yang diklasifikasikan 

be.rdasarkan je.nis ke.lamin, usia, pe.ndidikan te.rakhir, dan lama be.ke.rja. Karyawan 

te.tap me.ncakup dari be.be.rapa posisi, yaitu supe.rvisor, office. administration, HRD, 

Office. Boy, dan karyawan bagian Quality Control. Adapun de.tail de.skriptif 

me.nge.nai re.sponde.n pe.ne.litian ini dije.laskan pada tabe.l se.bagai be.rikut: 

Tabe.l 4. 1 Gambaran Umum Re.sponde.n 

No Kate.gori Rincian Fre.kue.nsi Pe.rse.ntase. 

1. Je.nis Ke.lamin Laki-laki 28 28% 

   Pe.re.mpuan 72 72% 

   Total 100 100% 

2. Usia 18 – 25 Tahun 32 32% 

   26 – 35 Tahun 33 33% 

   36 – 45 Tahun 35 35% 

   Total 100 100% 

3. Pe.ndidikan Te.rakhir SMP 11 11% 

   SMA 64 64% 

   Diploma 9 9% 

   Sarjana 16 16% 

   Total 100 100% 

4. Lama Be.ke.rja 1 – 3 Tahun 66 66% 

   4 – 6 Tahun 32 32% 

   7 – 8 Tahun 2 2% 

   Total 100 100% 

Sumbe.r: Data Prime.r yang diolah (2025) 

Be.rdasarkan tabe.l 4.1 dapat dike.tahui bahwa dari 100 jumlah total re.sponde.n, 

se.bagian be.sar re.sponde.n adalah karyawan pe.re.mpuan se.banyak 72 re.sponde.n 
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de.ngan pe.rse.ntase. 72%. Hal te.rse.but dise.babkan kare.na PT Dua Putra Utama 

Makmur Tbk dikate.gorikan se.buah pabrik atau garme.nt yang notabe.ne. ce.nde.rung 

me.re.krut le.bih banyak pe.re.mpuan kare.na sifat pe.ke.rjaan yang dianggap se.suai 

de.ngan ke.te.rampilan dan ke.ahlian me.re.ka. Ke.mudian disusul 28 lainnya yang 

me.rupakan karyawan laki-laki, de.ngan pe.rse.ntase. 28%. Angka te.rse.but 

me.nggambarkan bahwa te.naga ke.rja karyawan laki-laki te.tap dibutuhkan me.skipun 

de.ngan kuantitas yang le.bih se.dikit dibanding pe.re.mpuan kare.na be.be.rapa posisi 

me.me.rlukan ke.te.rampilan fisik khusus. Se.lain itu, ke.be.ragaman ge.nde.r dalam tim 

dapat me.ningkatkan kre.ativitas dan produktivitas. 

Adapun dalam pe.nge.lompokan usia, masing-masing range. umur tidak se.lisih 

be.gitu banyak, namun didominasi ole.h usia antara 36 – 45 tahun de.ngan pe.rse.ntase. 

35%. Hal itu dise.babkan kare.na re.ntang usia te.rse.but me.rupakan fase. dimana 

karyawan me.miliki kombinasi antara pe.ngalaman ke.rja yang cukup se.rta ce.nde.rung 

le.bih stabil se.cara e.mosional, se.hingga me.re.ka le.bih mungkin untuk be.rtahan 

dalam pe.ke.rjaan dalam jangka panjang. Lalu disusul de.ngan karyawan be.rusia 

kisaran 26 – 35 tahun de.ngan pe.rse.ntase. 33%. Dan re.sponde.n paling se.dikit be.rada 

diusia se.kitar 18 – 25 tahun de.ngan pe.rse.ntase. 32%.  

Jika ditinjau be.rdasarkan pe.ndidikan te.rakhir yang dite.mpuh dari re.sponde.n, 

karyawan de.ngan pe.ndidikan te.rakhir SMA/se.de.rajat me.ne.mpati posisi yang 

me.ndominasi de.ngan capaian pe.rse.ntase. 64%. Hal itu te.rjadi kare.na karyawan 

de.ngan pe.ndidikan te.rakhir SMA/se.de.rajat le.bih mudah diakse.s se.cara ge.ografis. 

Se.lain itu, pada umumnya se.buah pabrik sudah cukup atas karyawan de.ngan 

ke.te.rampilan te.knis yang dipe.role.h me.lalui pe.ndidikan me.ne.ngah se.pe.rti 
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SMA/SMK, tanpa pe.rlu ge.lar sarjana ke.cuali pada bidang te.rte.ntu yang 

me.me.rlukan ke.ahlian khusus. Se.hingga hal te.rse.but me.nye.babkan karyawan pabrik 

didominasi ole.h karyawan be.rlatar be.lakang pe.ndidikan SMA/SMK se.de.rajat. 

Dilanjutkan tingkat sarjana me.miliki pe.rse.ntase. 16%, angka te.rse.but me.nje.laskan 

bahwa karyawan de.ngan pe.ndidikan te.rakhir sarjana le.bih ce.nde.rung me.ncari 

pe.ke.rjaan se.suai ge.lar dan bidangnya. Ke.mudian disusul ole.h karyawan de.ngan 

pe.ndidikan te.rakhir SMP de.ngan capaian angka 11%, artinya pe.rusahaan masih 

me.nghargai ke.te.rampilan praktis yang dimiliki ole.h lulusan SMP yang ke.mudian 

dibe.rikan pe.latihan inte.rnal untuk me.nye.suaikan me.re.ka de.ngan ke.butuhan 

pe.rusahaan. Se.lain itu, jika dalam kurun waktu te.rte.ntu karyawan mampu 

me.nunjukkan loyalitas dan de.dikasinya se.rta be.rkontribusi aktif dalam tim, maka 

be.rpe.luang untuk diangkat se.bagai karyawan te.tap. Ke.mudian yang paling re.ndah 

adalah diploma de.ngan capaian pe.rse.ntase. 9%. 

Se.dangkan pada kate.gori lama be.ke.rja, yang me.ndominasi adalah re.sponde.n 

yang te.lah be.ke.rja kisaran 1 – 3 tahun de.ngan pe.rse.ntase. 66%. Hal itu dise.babkan 

kare.na pe.rusahaan pada pe.riode. te.rakhir me.ngalami pe.rtumbuhan yang signifikan 

dan te.lah me.re.krut karyawan baru dalam re.ntang waktu te.rse.but. Se.lain itu, usia 

ke.rja 1 – 3 tahun se.ring kali masih dalam tahap adaptasi dan pe.mbe.lajaran, se.hingga 

pe.ngalaman me.re.ka sangat re.le.van untuk me.nilai kine.rja yang se.dang be.rlangsung. 

Se.lanjutnya, usia ke.rja 4 – 6 tahun de.ngan capaian pe.rse.ntase. 32%, dan paling 

se.dikit yaitu re.sponde.n de.ngan lama be.ke.rja se.kitar 7 – 8 tahun de.ngan pe.rse.ntase. 

se.be.sar 2%. 
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4.3 Analisis Deskriptif Variabel 

Analisis De.skriptif variabe.l ini be.rtujuan untuk me.mahami se.rta me.ngkaji 

karakte.ristik data re.sponde.n yang te.lah te.rkumpul me.nge.nai variabe.l Iklim 

Organisasi, Motivasi Intrinsik, Pe.rilaku Ke.rja Inovatif, dan Kine.rja SDM. 

Pe.ngumpulan data re.sponde.n untuk ke.pe.rluan e.valuasi pe.ne.litian, me.nggunakan 

siste.m rating de.ngan skala like.rt dimana skor te.rtinggi adalah 5 dan skor te.re.ndah 

adalah 1. Ke.mudian dalam me.lakukan pe.rhitungan untuk me.nge.tahui nilai inde.ks 

be.rdasarkan skala like.rt, jika me.ngacu pada pe.ndapat (Chin, 1998) dapat dihitung 

me.nggunakan rumus: 

Re.ntang Skala = 
( 𝑆𝑘𝑜𝑟 𝑇𝑒𝑟𝑡𝑖𝑛𝑔𝑔𝑖 −𝑆𝑘𝑜𝑟 𝑇𝑒𝑟𝑒𝑛𝑑𝑎ℎ )

3
 

Re.ntang Skala =  
( 5 − 1 )

3
 

Re.ntang Skala = 1,33 

Be.rdasarkan hasil pe.rhitungan diatas, kate.gori jawaban re.sponde.n te.rhadap masing 

– masing variabe.l dapat dije.laskan se.bagai be.rikut:  

1,00 – 2,33 : Re.ndah atau tidak baik. Artinya me.nunjukan bahwa kondisi 

variabe.l yang masih re.ndah atau masih kurang. 

2,34 – 3,66 : Se.dang atau cukup. Artinya me.nunukan bahwa kondisi variabe.l 

yang se.dang atau sudah cukup.  

3,67 – 5,00  : Tinggi atau baik. Artinya me.nunjukan bahwa kondisi variabe.l yang 

tinggi atau sudah baik.  
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Tabe.l 4. 2 Nilai Inde.ks dan Kate.gori Pe.nilaian 

Nilai Inde.ks Kate.gori Pe.nilaian 

1,00 – 2,33 Re.ndah 

2,34 – 3,66 Se.dang 

3,67 – 5,00 Tinggi 
Sumbe.r: Data Prime.r yang diolah (2025) 

4.3.1 Statistik Desktipif Varibel Iklim Organisasi 

Iklim Organisasi me.njadi salah satu faktor utama yang me.mpe.ngaruhi 

pe.rilaku ke.rja inovatif dan kine.rja SDM. Hal te.rse.but me.njadi strate.gi pe.rusahaan 

dalam me.nge.lola SDM dan me.rumuskan ke.bijakan untuk me.ncapai tujuan. 

Variabe.l ini di diukur de.ngan 5 indikator, yaitu tanggung jawab, ke.hangatan 

afiliasi, dukungan, konflik, dan imbalan/sanksi. Be.rikut hasil re.sponsi dari 

pe.nye.baran kue.sione.r pada karyawan PT Dua Putra Utama Makmur Tbk te.rkait 

Iklim Organisasi dapat dilihat pada tabe.l be.rikut: 

Tabe.l 4. 3 Statistik De.skriptif Variabe.l Iklim Organisasi 

No Indikator  Jawaban Re.sponde.n 
Total Nilai Inde.ks 

1 2 3 4 5 

1 Tanggung Jawab 
F 1 2 15 48 34 100  

(F x S) 1 4 45 192 170 4,12 Tinggi 

2 Ke.hangatan Afiliasi 
F 0 5 24 40 31 100  

(F x S) 0 10 72 160 155 3,97 Tinggi 

3 Dukungan 
F 0 3 25 41 31 100  

(F x S) 0 6 75 164 155 4,00 Tinggi 

4 Konflik 
F 0 2 17 36 45 100  

(F x S) 0 4 51 144 225 4,24 Tinggi 

5 Imbalan/sanksi 
F 0 2 11 32 55 100  

(F x S) 0 4 33 128 275 4,40 Tinggi 

 Rata-rata 4,14 Tinggi 

Sumbe.r: Data Prime.r yang diolah (2025) 
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 Be.rdasarkan tabe.l 4.3 diatas dapat dilihat bahwa rata-rata tanggapan 

re.sponde.n me.nge.nai variabe.l Iklim Organisasi me.ncapai angka yang te.rgolong 

“Tinggi” yaitu pada rata-rata 4,14 dan masuk pada skala inte.rval 3,67 – 5,00. 

Kondisi ini me.nggambarkan bahwa iklim organisasi di PT Dua Putra Utama 

Makmur sudah baik.  

Jika ditinjau be.rdasarkan rata-rata, angka 4,40 me.ne.mpati skor te.rtinggi, 

dimana kondisi te.rse.but me.nunjukkan bahwa indikator imbalan/sanksi me.miliki 

pe.ngaruh yang cukup tinggi dibanding indikator lainnya dalam me.micu iklim 

organisasi yang baik dan positif. Me.skipun de.mikian, tidak me.nutup ke.mungkinan 

bahwa indikator lain juga be.rdampak pada kondisi iklim organisasi, se.pe.rti pada 

indikator konflik de.ngan skor se.be.sar 4,24 yang mana masih te.rgolong dalam 

kate.gori sangat tinggi. Ke.tika te.rjadi konflik pada pe.rusahaan maka hal itu 

be.rpe.ngaruh be.sar te.rhadap iklim organiasi pe.rusahaan te.rse.but, kare.na nantinya 

jika kondisi inte.rnal organisasi me.mbe.rikan rasa yang tidak nyaman te.rhadap 

karyawan, maka akan be.rimbas pada kine.rja baik kine.rja SDM maupun kine.rja 

pe.rusahaan. Artinya dari ke.dua indikator te.rse.but me.miliki simpulan yang tidak 

jauh be.rbe.da dalam me.ngukur pe.nciptakan suatu iklim organisasi yang positif.  

Se.me.ntara itu, pada indikator dukungan me.miliki nilai 4,00, disusul de.ngan 

indikator ke.hangatan afiliasi me.miliki nilai se.be.sar 3,97. Ke.dua indikator te.rse.but 

juga te.rmasuk pada kate.gori yang me.miliki nilai inde.ks tinggi, artinya ke.tika 

se.buah pe.rusahaan mampu me.mbe.rikan siste.m dukungan yang baik te.rhadap para 

karyawan, maka ke.mungkinan be.sar yang te.rjadi yaitu te.rciptanya suatu 

ke.hangatan afiliasi didalam se.buah organisasi/pe.rusahaan. Ke.mudian indikator 
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te.rakhir adalah tanggung jawab, dimana indikator ini me.miliki nilai 4,12 yang 

masih te.rgolong tinggi dan tidak me.nyatakan adanya se.lisih yang jauh de.ngan 

indikator lainnya. 

4.3.2 Statistik Deskriptif Variabel Motivasi Intrinsik 

Variabe.l Motivasi Intrinsik ini me.rujuk pada dorongan yang be.rasal dari 

dalam diri individu, se.pe.rti minat, sikap positif, capaian pre.stasi, atau pe.nghargaan 

yang dipe.role.h dari tugas yang dilakukan. Be.rikut sajian data dari hasil tanggapan 

re.sponde.n me.nge.nai variabe.l motivasi intrinsik:  

Tabe.l 4. 4 Statistik De.skriptif Variabe.l Motivasi Intrinsik 

No Indikator  
Jawaban Re.sponde.n 

Total Nilai Inde.ks 

1 2 3 4 5 

1 Minat 
F 1 3 9 46 41 100  

(F x S) 1 6 27 184 205 4,23 Tinggi 

2 Sikap Positif 
F 0 4 7 41 48 100  

(F x S) 0 8 21 164 240 4,33 Tinggi 

3 Pre.stasi 
F 0 2 38 26 34 100  

(F x S) 0 4 114 104 170 3,92 Tinggi 

4 Pe.nghargaan 
F 0 2 22 44 32 100  

(F x S) 0 4 66 176 160 4,06 Tinggi 

 Rata-rata 4,13 Tinggi 

Sumbe.r: Data Prime.r yang diolah (2025) 

Be.rdasarkan tabe.l 4.4 diatas dapat dilihat bahwa rata-rata tanggapan 

re.sponde.n me.nge.nai variabe.l Motivasi Intrinsik me.ncapai angka yang te.rgolong 

“Tinggi” yaitu pada rata-rata 4,13 dan masuk di skala inte.rval 3,67 – 5,00, artinya 

rata-rata karyawan pada pe.rusahaan te.rse.but me.miliki motivasi intrinsik yang 

cukup tinggi. Hal itu dapat dibuktikan me.lalui sajian data diatas yang mana pada 

indikator minat me.ncatat nilai inde.ks 4,23, diikuti ole.h indikator sikap positif yang 
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me.ncapai 4,33, me.nandakan bahwa karyawan me.miliki antusiasme. dan pandangan 

yang baik te.rhadap pe.ke.rjaan me.re.ka. Indikator pe.nghargaan juga me.nunjukkan 

nilai yang solid se.be.sar 4,06, me.nggambarkan pe.ntingnya pe.ngakuan dalam 

me.motivasi karyawan. Se.me.ntara itu, indikator pre.stasi, me.skipun se.dikit le.bih 

re.ndah de.ngan nilai 3,92, te.tap me.nunjukkan pote.nsi yang baik. Hal ini 

me.nunjukkan bahwa se.mua indikator be.rkontribusi positif te.rhadap motivasi 

intrinsik karyawan, se.rta me.ndorong pe.rilaku ke.rja inovatif dan me.ningkatkan 

kine.rja SDM dan pe.rusahaan. 

4.3.3 Statistik Deskriptif Variabel Perilaku Kerja Inovatif 

Variabel Pe.rilaku Ke.rja Inovatif me.ncakup tindakan karyawan yang 

me.nunjukkan kre.ativitas, inisiatif, dan ke.te.rbukaan te.rhadap ide.-ide. baru. Dalam 

pe.ne.litian ini pe.nulis me.ne.tapkan 4 indikator yang me.njadi tolok ukur variabe.l 

pe.rilaku ke.rja inovatif yaitu, ide.a e.xploration, ide.a ge.ne.ration, ide.a championing, 

dan ide.a imple.me.ntation. Be.rikut sajian data dari hasil tanggapan re.sponde.n 

me.nge.nai variabe.l pe.rilaku ke.rja inovatif: 

Tabe.l 4. 5 Statistik De.skriptif Variabe.l Pe.rilaku Ke.rja Inovatif 

No Indikator  
Jawaban Re.sponde.n 

Total Nilai Inde.ks 

1 2 3 4 5 

1 Ide.a E.xploration 
F 0 2 22 44 32 100  

(F x S) 0 4 66 176 160 4,06 Tinggi 

2 Ide.a Ge.ne.ration 
F 1 4 14 52 29 100  

(F x S) 1 8 42 208 145 4,04 Tinggi 

3 Ide.a Championing 
F 0 2 11 44 43 100  

(F x S) 0 4 33 176 215 4,28 Tinggi 

4 Ide.a Imple.me.ntation 
F 0 1 19 44 36 100  

(F x S) 0 2 57 176 180 4,15 Tinggi 

 Rata-rata 4,12 Tinggi 

Sumbe.r: Data Prime.r yang diolah (2025) 
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Be.rdasarkan sajian data pada tabe.l 4.5 me.nunjukkan bahwa rata-rata 

tanggapan re.sponde.n me.nge.nai variabe.l pe.rilaku ke.rja inovatif me.ncapai angka 

yang te.rgolong “Tinggi” yaitu pada rata-rata 4,12 dan masuk di skala inte.rval 3,67 

– 5,00, artinya hal itu me.nce.rminkan kine.rja positif dalam konte.ks inovasi.  

Indikator ide.a e.xploration me.ncatat nilai inde.ks 4,06, me.nunjukkan ke.mampuan 

karyawan untuk me.nge.ksplorasi ide.-ide. baru de.ngan baik. Se.me.ntara itu, indikator 

ide.a ge.ne.ration de.ngan nilai inde.ks 4,04 me.nunjukkan e.fe.ktivitas dalam 

me.nghasilkan ide.-ide. kre.atif. Indikator ide.a championing, yang me.miliki nilai 

te.rtinggi yaitu 4,28, me.nunjukkan adanya dukungan yang kuat untuk 

me.mpromosikan dan me.nge.mbangkan ide.-ide. inovatif. Te.rakhir, indikator ide.a 

imple.me.ntation de.ngan nilai inde.ks 4,15 me.nce.rminkan ke.be.rhasilan dalam 

me.ne.rapkan ide.-ide. te.rse.but. Se.cara ke.se.luruhan, tingginya nilai inde.ks pada 

ke.e.mpat indikator ini me.nunjukkan bahwa pe.rilaku inovatif be.rkontribusi 

signifikan te.rhadap kine.rja sumbe.r daya manusia dalam organisasi. 

4.3.4 Statistik Deskriptif Variabel Kinerja SDM 

Kine.rja SDM me.rupakan salah satu aspe.k krusial dalam ke.be.rhasial suatu 

organisasi/pe.rusahaan. Kine.rja SDM dibuktikan de.ngan hasil e.fisie.nsi karyawan 

dalam me.nye.le.saiakan pe.ke.rjaannya, yang mana pada pe.ne.litian ini me.ne.tapkan 5 

indikator yang me.njadi tolok ukur variabe.l kine.rja SDM me.liputi kualitas, 

kuantitas, pe.nge.tahuan pe.ke.rjaan, inisiatif, dan ke.mandirian. Be.rikut sajian data 

dari hasil tanggapan re.sponde.n me.nge.nai variabe.l kine.rja SDM: 
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Tabe.l 4. 6 Statistik De.skriptif Variabe.l Kine.rja SDM 

No Indikator  Jawaban Re.sponde.n 
Total Nilai Inde.ks 

1 2 3 4 5 

1 Kualitas 
F 2 1 22 45 30 100  

(F x S) 2 2 66 180 150 4,00 Tinggi 

2 Kuantitas 
F 0 4 25 41 30 100  

(F x S) 0 8 75 164 150 3,97 Tinggi 

3 Pe.nge.tahuan Pe.ke.rjaan 
F 0 11 34 34 21 100  

(F x S) 0 22 102 136 105 3,65 Sedang 

4 Inisiatif 
F 0 2 30 44 24 100  

(F x S) 0 4 90 176 120 3,90 Tinggi 

5 Ke.mandirian 
F 0 4 22 38 36 100  

(F x S) 0 8 66 152 180 4,06 Tinggi 

 Rata-rata 3,91 Tinggi 

Sumbe.r: Data Prime.r yang diolah (2025) 

Be.rdasarkan sajian data pada tabe.l 4.5 me.nunjukkan bahwa rata-rata nilai 

yang dipe.role.h dari tanggapan re.sponde.n pada variabe.l Kine.rja SDM adalah 3,91, 

me.nunjukkan bahwa kine.rja SDM be.rada pada kate.gori be.rnilai inde.ks tinggi.  

Indikator kualitas, de.ngan pe.role.han nilai 4,00 me.nunjukkan bahwa 

karyawan me.miliki ke.mampuan untuk me.nghasilkan output yang me.me.nuhi 

standar tinggi, yang sangat pe.nting untuk me.mpe.rtahankan re.putasi dan 

ke.pe.rcayaan pe.langgan. Indikator kuantitas me.mpe.role.h capain nilai 3,97 yang 

mana me.nce.rminkan bahwa karyawan mampu me.me.nuhi targe.t julah ke.rja yang 

diharapkan, se.hingga me.ndukung e.fisie.nsi ope.rasional. 

Se.me.ntara itu, indikator pe.nge.tahuan pe.ke.rjaan me.mpe.role.h capaian nilai 

se.be.sar 3,65. Angka te.rse.but masih te.rgolong tinggi dan me.nunjukkan adanya 

ruang untuk pe.ningkatan dalam hal pe.mahaman dan ke.te.rampilan yang dipe.rlukan 

untuk me.laksanakan tugas de.ngan baik. Ke.mudian untuk indikator inisiatif 
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me.mpe.role.h skor 3,90. Hal itu me.nunjukkan bahwa karyawan proaktif dalam 

me.ngusulkan ide.-ide. baru dan me.ngambil langkah-langkah tambahan untuk 

me.ningkatkan kine.rja me.re.ka.  

Te.rakhir indikator ke.mandirian me.ncatat nilai te.rtinggi yaitu se.be.sar 4,06. 

Capaian angka te.rse.but me.nunjukkan bahwa karyawan dapat be.ke.rja se.cara 

mandiri dan me.ngambil ke.putusan yang te.pat tanpa harus se.lalu be.rgantung pada 

arahan atasan. Tingginya nilai inde.ks pada ke.lima indikator pada variabe.l kine.rja 

SDM me.nce.rminkan bahwa karyawan tidak hanya mampu be.rkontribusi se.cara 

e.fe.ktif, te.tapi juga me.miliki pote.nsi untuk te.rus be.rke.mbang.    

4.4 Analisis Data 

Pe.ne.litian ini be.rtujuan untuk me.nganalisis mode.l pe.ngukuran me.lalui 

Partial Le.ast Square. – Structural E.quation Mode.ling (PLS–SE.M) ve.rsi 4, yang 

nantinya akan me.nde.skripsikan dan me.nganalisis se.jumlah faktor yang be.rpote.nsi 

me.ningkatkan kine.rja SDM, dimana pada pe.ne.litian ini me.ncakup 4 variabe.l, yaitu 

iklim organisasi, motivasi intrinsik, pe.rilaku ke.rja inovatif, dan kine.rja SDM.   

4.4.1 Analisis Outer Model (Measurement Model) 

Analisis oute.r mode.l me.rupakan langkah krusial dalam Structural E.quation 

Mode.ling (SE.M) de.ngan pe.nde.katan Partial Le.ast Square.s (PLS). Pada tahap ini, 

fokus utama adalah untuk me.nge.valuasi hubungan antara indikator dan konstruk 

yang diukur (Ghozali & Imam, 2014). Oute.r mode.l be.rfungsi untuk me.mastikan 

bahwa indikator yang digunakan be.nar-be.nar me.nce.rminkan konstruk yang 

dimaksud, se.hingga validitas dan re.liabilitas alat ukur dapat te.rjamin.  
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A. Uji Cove.rge.nt Validity 

Conve.rge.nt validity adalah standar pe.ngukuran yang digunakan untuk 

me.nge.valuasi se.be.rapa baik suatu indikator dalam me.ngukur dan 

me.mpre.se.ntasikan konstruk atau variabe.l late.n yang hasil nilainya dapat dilihat 

me.lalui nilai loading factor pada PLS. Jika indikator-indikator te.rse.but me.miliki 

kore.lasi yang tinggi, maka dianggap me.miliki conve.rge.nt validity yang baik. 

Me.nurut pe.ne.litian Wirawan (2019) nilai kore.lasi loading factor yang 

ide.al se.harusnya > 0,70. Namun jika nilai loading factor kurang dari 0.70 atau 

be.rada pada pe.nge.mbangan skala 0,50–0,60 masih bisa dite.rima, dan 

disimpulkan bahwa indikator te.rse.but masih dikatakan e.fe.ktif dalam me.ngukur 

konstruk yang dimaksud (Ghozali & Latan, 2015). 

Tabe.l 4. 7 Nilai Loading Factor 

  
Iklim 

Organisasi 

Kine.rja 

SDM 

Motivasi 

Intrinsik 

Pe.rilaku Ke.rja 

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     

Y2.5   0.742     

Sumbe.r: Data Prime.r yang diolah (2025) 
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Be.rdasarkan tabe.l 4.7 te.ntang hasil uji nilai loading factor, nilai rata-rata 

oute.r loading yang didapat dari se.tiap indikator me.mpe.role.h capaian angka 

se.be.sar >0,70. Artinya, me.nunjukkan bahwa nilai loading factor pada se.tiap 

variabe.l me.nyatakan adanya kontribusi yang cukup be.sar dari masing-masing 

indikator te.rhadap konstruk yang dianalisis. 

Variabe.l Iklim Organisasi diukur me.nggunakan 5 (lima) parame.te.r, 

de.ngan nilai loading factor be.rkisar antara 0,702 - 0,886. Hal ini me.nunjukkan 

bahwa ke.lima nilai parame.te.r pe.ngukuran te.rse.but be.rkore.lasi kuat dalam 

me.nce.rminkan variabe.l iklim organisasi. Diantara 5 parame.te.r pe.ngukuran, 

X1.3 te.rlihat paling me.nonjol de.ngan nilai loading factor te.rtinggi se.be.sar 

0,886, yang me.nandakan bahwa parame.te.r te.rse.but yang paling signifikan dalam 

me.nggambarkan iklim organisasi. Se.lanjutnya, X1.2 dan X1.1 juga 

me.nunjukkan e.fe.ktivitasnya de.ngan nilai masing-masing 0,844 dan 0,817. 

Ke.dua parame.te.r te.rse.but me.mbe.rikan kontribusi yang solid te.rhadap 

pe.ngukuran iklim organisasi se.hingga me.nambah validitas pada alat ukur yang 

digunakan. 

Me.skipun X1.4 dan X1.5 me.miliki nilai loading factor yang le.bih re.ndah, 

yakni 0,776 dan 0,750. Ke.duanya masih be.rada dalam re.ntang yang dapat 

dite.rima untuk validitas. Artinya, hal ini me.nunjukkan bahwa me.skipun capaian 

nilai yang didapat tidak se.kuat parame.te.r lainnya, namun ke.dua parame.te.r tadi 

te.tap re.le.van dan dapat digunakan dalam konte.ks pe.ngukuran variabe.l iklim 

organisasi. 
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Variabe.l motivasi intrinsik diukur me.nggunakan 4 (e.mpat) parame.te.r. 

Pada X2.4 me.ncatat bahwa nilai loading factor yang dihasilkan me.ne.mpati 

posisi te.rtinggi se.be.sar 0,873, me.nandakan bahwa parame.te.r ini paling kuat 

dalam me.nggambarkan motivasi intrinsik. Parame.te.r X2.1, X2.2, dan X2.3 

me.miliki nilai loading factor masing-masing se.be.sar 0,798, 0,760, dan 0,720. 

Me.skipun nilai-nilai te.rse.but se.dikit le.bih re.ndah, namun masih te.tap 

me.nunjukkan signifikansi te.rkait motivasi intrinsik yang diharapkan dapat 

be.rkontribusi pada pe.ningkatan kine.rja SDM. 

Variabe.l Pe.rilaku Ke.rja Inovatif diukur me.lalui 4 (e.mpat) parame.te.r, 

dimana se.mua parame.te.r me.nunjukkan nilai loading factor yang baik. Pada 

parame.te.r Y1.1 me.ncapai angka 0,856, diikuti ole.h Y1.2 se.be.sar 0,823, 

ke.mudian Y1.3 me.miliki nilai 0,842, dan di parame.te.r Y1.4 nilai yang didapat 

se.be.sar 0,786. De.ngan capaian angka-angka te.rse.but me.nunjukkan bahwa 

pe.rilaku ke.rja inovatif me.rupakan konstruk yang solid dan re.le.van, se.rta 

be.rpote.nsi kuat dalam me.mpe.ngaruhi kine.rja SDM. 

Te.rakhir, variabe.l kine.rja SDM, yang mana diukur me.lalui 5 (lima) 

parame.te.r. Pada parame.te.r Y2.2 me.ncatat nilai oute.r loading factor yang 

dipe.role.h be.rada pada posisi te.rtinggi se.be.sar 0,839. Hal itu me.nunjukkan 

bahwa parame.te.r ini me.rupakan yang paling e.fe.ktif dalam me.nggambarkan 

kine.rja SDM. Parame.te.r Y2.3, Y2.4, dan Y2.5 me.mpe.role.h capaian angka 

masing-masing se.be.sar 0,750, 0,771, dan 0,741. Se.me.ntara parame.te.r Y2.1 

be.rada dibatas yang paling re.ndah, de.ngan capaian nilai se.be.sar 0,702. 

Me.skipun capaian nilai parame.te.r Y2.1 diposisi paling re.ndah, namun se.mua 
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parame.te.r te.tap me.nunjukkan validitas yang baik dan be.rkontribusi te.rhadap 

pe.ngukuran kine.rja SDM. 

B. Uji Discriminant Validity 

Uji discriminant valisity dilakukan de.ngan cara me.nganalisis nilai cross 

loading yang be.rkaitan de.ngan kore.lasi antara konstruk yang me.mbe.ntuk 

variabe.l. Discriminant validity dite.ntukan me.lalui nilai cross loading, yang 

me.nce.rminkan se.be.rapa be.sar kore.lasi antara indikator suatu konstruk dan 

indikator dari konstruk lainnya. Krite.ria yang dipakai untuk me.nilai cross 

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

Tabe.l 4. 8 Hasil Uji Nilai Cross Loading 

  
Iklim 

Organisasi 

Motivasi 

Intrinsik 

Pe.rilaku Ke.rja 

Inovatif 

Kine.rja 

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 

X1.5 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 

Y2.5 0.504 0.445 0.528 0.742 

Sumbe.r: Data Prime.r yang diolah (2025) 

Be.rdasarkan sajian data hasil uji cross loading pada tabe.l 4.8, dapat dilihat 

bahwa se.tiap indikator mayoritas me.miliki nilai cross loading yang tinggi pada 
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variabe.l late.n yang diukur dibandingkan de.ngan variabe.l lainnya.  Me.skipun 

pada variabe.l pe.rilaku ke.rja inovatif dibagian kolom Y1.1 (0.856) me.miliki nilai 

cross loading dibawah Y1.1 pada bagian variabe.l motivasi intrinsik (0,873) hal 

itu tidak masalah kare.na sudah me.me.nuhi syarat discriminant validity yaitu nilai 

cross loading-nya me.le.bihi 0,70.  

Dalam me.lakukan pe.ngujian discriminant validity, se.lain me.nggunakan 

nilai cross loading dapat juga me.ne.rapkan pola lain salah satunya yaitu de.ngan 

me.mbandingkan de.ngan nilai akar dari ave.rage. variance. e.xtracte.d (AVE.) pada 

se.tiap konstruk de.ngan kore.lasi antar konstruk-konstruk lain yang ada dalam 

mode.l. Apabila nilai akar AVE. dari masing-masing konstruk le.bih tinggi 

daripada nilai kore.lasi antara konstruk satu de.ngan konstruk lain dalam mode.l, 

maka konstruk te.rse.but dianggap me.miliki discriminant validity yang baik. 

be.rikut tabe.l hasil pe.ngukuran nilai AVE.: 

Tabe.l 4. 9 Hasil Uji Nilai AVE. 

 Ave.rage. variance. e.xtracte.d (AVE.) 

Kine.rja SDM 0.581 

Pe.rilaku Ke.rja Inovatif 0.684 

Motivasi Intrinsik 0.624 

Iklim Organisasi 0.666 

Sumbe.r: Data Prime.r yang diolah (2025) 

Dapat disimak pada tabe.l 4.9 te.ntang hasil uji nilai AVE. me.nunjukkan 

bahwa nilai √𝐴𝑉𝐸 untuk se.mua konstruk dalam mode.l pe.ne.litian ini be.rada 

diatas 0,5 yang be.rarti se.mua indikator dapat dianggap valid. Maka dari itu, 

be.rdasarkan sajian tabe.l 4.8 dan tabe.l 4.9 me.mpe.role.h simpulan bahwa se.luruh 

konstruk te.lah me.me.nuhi standar untuk pe.ngujian discriminant validity. 
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C. Uji Composite. Re.liability 

Uji re.liabilitas be.rtujuan untuk me.nge.valuasi kue.sione.r yang be.rpe.ran 

se.bagai indikator dari variabe.l atau konstruk yang be.rsangkutan. Jika hasil 

pe.ngukuran te.rse.but dapat dipe.rcaya, maka instrume.n kue.sione.r te.rse.but 

dianggap mampu me.mbe.rikan hasil yang konsiste.n. Prose.s uji re.liabilitas 

dilakukan de.ngan me.mpe.rhatikan composite. re.liability dan cronbach’s alpha. 

Se.buah konstruk dianggap re.liabe.l apabila nilai composite. re.liability dan 

cronbach’s alpha me.ncapai atau le.bih be.sar dari 0,70. Be.rikut sajian data 

me.nge.nai hasil uji composite. re.liability: 

Tabe.l 4. 10 Nilai Composite. Re.liability dan Cronbach's Alpha 

 Cronbach's 

alpha 

Composite. 

re.liability (rho_a) 

Composite. 

re.liability (rho_c) 

Kine.rja SDM 0.819 0.827 0.873 

Pe.rilaku Ke.rja Inovatif 0.848 0.872 0.897 

Motivasi Intrinsik 0.803 0.865 0.868 

Iklim Organisasi 0.874 0.882 0.909 

Sumbe.r: Data Prime.r yang diolah (2025) 

Be.rdasarkan hasil analisis me.nunjukkan bahwa se.mua konstruk dalam 

pe.ne.litian ini me.me.nuhi standar nilai cronbach’s alpha dan composite. 

re.liability. Konstruk Kine.rja SDM me.miliki nilai cronbach’s alpha se.be.sar 

0,819 dan composite. re.liability (rho_c) se.be.sar 0,873, yang artinya me.nandakan 

bahwa konstruk ini me.miliki tingkat konsiste.nsi inte.rnal yang sangat baik. 

se.lanjutnya, konstruk Pe.rilaku Ke.rja Inovatif me.ncatat nilai cronbach’s alpha 

se.be.sar 0,848 dan composite. re.liability (rho_c) se.be.sar 0,897. Motivasi Intrinsik 

me.ncatat nilai cronbach’s alpha se.be.sar 0,803 dan composite. re.liability (rho_c) 

se.be.sar 0,868. Se.me.ntara itu, pada konstruk Iklim Organisasi me.ncatat nilai 
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cronbach’s alpha se.be.sar 0,874 dan composite. re.liability (rho_c) se.be.sar 0,909. 

Dari ke.e.mpat konstruk diatas simpulan yang didapat adalah hasil te.rse.but 

me.ngindikasikan re.liabilitas yang tinggi dan me.ne.gaskan adanya tingkat 

konsiste.nsi inte.rnal yang sangat baik.  

4.4.2 Analisis Inner Models (Structural Model) 

Analisis inne.r mode.l atau structural mode.l me.rupakan kompone.n ke.dua 

dalam me.ngukur kualitas suatu data yang diolah pada software. SE.M-PLS. Tujuan 

dari analisis inne.l mode.l ini yaitu untuk me.ramalkan spe.sifikasi kore.lasi antara 

konstruk variabe.l late.n de.ngan indikatornya (Ghozali dkk., 2020). Dalam 

me.nganalisis inne.r mode.l, tahapan pe.ngujian yang digunakan yaitu de.ngan uji 

koe.fisie.n de.te.rminasi (R-Square.) dan uji pe.ngaruh langsung (bootstrapping). 

A. Uji Koe.fisie.n De.te.rminasi (R-Square.) 

R-Square. be.rfungsi untuk me.ngukur ke.kuatan dan pe.ngaruh suatu mode.l 

variabe.l inde.pe.nde.n te.rhadap variabe.l de.pe.nde.n, yang nilainya be.rkisar antara 

nol hingga satu. Me.nurut (Ghozali, 2014), nilai R-Square. se.be.sar 0,75 untuk 

variabe.l late.n me.nunjukkan bahwa mode.l te.rse.but te.rgolong substansial (baik), 

nilai 0,50 me.nce.rminkan hasil mode.rat (se.dang), dan 0,25 me.nunjukkan hasil 

yang le.mah (buruk). Be.rdasarkan analisis data me.nggunakan program Smart-

PLS 4.0, dipe.role.h nilai R-Square. yang dapat dilihat pada tabe.l dibawah ini: 

Tabe.l 4. 11 Nilai R-Square. 

  R-square. R-square. adjuste.d Ke.te.rangan 

Kine.rja SDM 0.634 0.623 Se.dang 

Pe.rilaku Ke.rja Inovatif 0.607 0.599 Se.dang 

Sumbe.r: Data Prime.r yang diolah (2025) 
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Dalam pe.ne.litian ini, te.rdapat dua variabe.l yang dipe.ngaruhi ole.h variabe.l 

lainnya, yaitu variabe.l pe.rilaku ke.rja inovatif (Y1) dan kine.rja SDM (Y2). 

Be.rdasarkan tabe.l 4.11, nilai R-Square. adjuste.d untuk variabe.l kine.rja SDM 

te.rcatat se.be.sar 0,623. Ini me.nunjukkan bahwa variabe.l kine.rja SDM 

dipe.ngaruhi iklim organisasi, motivasi intrinsik, se.rta pe.rilaku ke.rja inovatif 

se.be.sar 62,3%, yang dapat diartikan se.bagai substansial (baik), se.me.ntara 37,7% 

dipe.ngaruhi ole.h variabe.l lainnya. Di sisi lain, variabe.l pe.rilaku ke.rja inovatif 

me.miliki nilai R-Square. adjuste.d se.be.sar 0,599, yang me.nandakan bahwa 

pe.rilaku ke.rja inovatif dipe.ngaruhi ole.h iklim organisasi dan motivasi intrinsik 

se.be.sar 59,9% atau dianggap substansial (baik), se.dangkan 40,1 sisanya 

dipe.ngaruhi ole.h variabe.l lain.  

B. Uji Hipote.sis Pe.ngaruh Langsung 

Uji be.rikutnya dilakukan untuk me.nge.valuasi signifikansi pe.ngaruh 

langsung antar variabe.l de.ngan me.mpe.rhatikan dua aspe.k utama yaitu nilai 

koe.fisie.n parame.te.r se.rta nilai signifikansi dari t-statistik. Dalam analisis ini, ika 

nilai t-statistik > 1,96 dan nilai P-value. le.bih ke.cil dari tingkat signifikansi yang 

dite.tapkan, yaitu 0,05. Pe.ngitungan dilakukan me.lalui me.tode. bootstrapping 

de.ngan me.nggunakan path coe.fficie.nts yang be.rfungsi untuk me.nguji hipote.s 

me.nge.nai pe.ngaruh langsung antar variabe.l. Dan spe.cific indire.ct e.ffe.ct untuk 

me.nguji pe.ran variabe.l me.diasi dalam hubungan antara variabe.l inde.pe.nde.n dan 

de.pe.nde.n (Ghozali & Latan, 2015). Be.rikut hasil uji path coe.fficie.ncts dan 

spe.cific indire.ct e.ffe.ct: 
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Tabe.l 4. 12 Hasil Uji Path Coe.fficie.nts 

 
Original 

sample. 

(O) 

Sample. 

me.an 

(M) 

Standard 

de.viation 

(STDE.V) 

T statistics 

(|O/STDE.V|) 

P 

value.s 
Ke.te.rangan 

Iklim Organisasi -> 

Pe.rilaku Ke.rja 

Inovatif 

0.339 0.337 0.115 2.940 0.004 
H1 

Dite.rima 

Motivasi Intrinsik -> 

Pe.rilaku Ke.rja 

Inovatif 

0.517 0.528 0.096 5.411 0.000 
H2 

Dite.rima 

Iklim Organisasi -> 

Kine.rja SDM 
0.203 0.212 0.082 2.464 0.015 

H3 

Dite.rima 

Motivasi Intrinsik -> 

Kine.rja SDM 
0.329 0.337 0.096 3.441 0.001 

H4 

Dite.rima 

Pe.rilaku Ke.rja 

Inovatif -> Kine.rja 

SDM 

0.358 0.336 0.109 3.285 0.001 
H5 

Dite.rima 

Sumbe.r: Data Prime.r yang diolah (2025) 

 

Tabe.l 4. 13 Hasil Uji Spe.cific Indire.ct E.ffe.cts 

 
Original 

sample. 

(O) 

Sample. 

me.an 

(M) 

Standard 

de.viation 

(STDE.V) 

T statistics 

(|O/STDE.V|) 

P 

value.s 
Ke.te.rangan 

Iklim Organisasi -> 

Pe.rilaku Ke.rja 

Inovatif -> Kine.rja 

SDM 

0.122 0.117 0.058 2.097 0.039 Dite.rima 

Motivasi Intrinsik -> 

Pe.rilaku Ke.rja 

Inovatif -> Kine.rja 

SDM 

0.185 0.175 0.062 2.996 0.003 Dite.rima 

Sumbe.r: Data Prime.r yang diolah (2025) 
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1) Uji Hipote.sis 1 

Be.rdasarkan tabe.l 4.12 te.ntang hasil pe.ngujian hipote.sis me.nunjukkan bahwa 

pe.ngaruh iklim organisasi te.rhadap pe.rilaku ke.rja inovatif me.miliki nilai t-

statistic se.be.sar 2,940, yang le.bih be.sar dari t hitung (1,67), dan p- value. se.be.sar 

0,004, yang le.bih ke.cil dari nilai alpha 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa 

hipote.sis yang me.nyatakan iklim organisasi be.rpe.ngaruh signifikan te.rhadap 

pe.rilaku ke.rja inovatif (H1) dapat dite.rima.  

2) Uji Hipote.sis 2 

Be.rdasarkan tabe.l 4.12 te.ntang hasil pe.ngujian hipote.sis me.nunjukkan bahwa 

pe.ngaruh motivasi intrinsik te.rhadap pe.rilaku ke.rja inovatif me.miliki t-statistic 

se.be.sar 5,411, yang le.bih be.sar dari t hitung (1,67), dan P Value. se.be.sar 0,000, 

yang le.bih ke.cil dari nilai alpha 0,05.  Maka dapat disimpulkan bahwa hipote.sis 

yang me.nyatakan motivasi intrinsik be.rpe.ngaruh signifikan te.rhadap pe.rilaku 

ke.rja inovatif (H2) dapat dite.rima. 

3) Uji Hipote.sis 3 

Be.rdasarkan tabe.l 4.12 te.ntang hasil pe.ngujian hipote.sis me.nunjukkan bahwa 

pe.ngaruh iklim organisasi te.rhadap kine.rja SDM me.miliki t-statistic se.be.sar 

2,464, yang le.bih be.sar dari t hitung (1,67), dan P Value. se.be.sar 0,015, yang 

le.bih ke.cil dari nilai alpha 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa hipote.sis yang 

me.nyatakan iklim organisasi be.rpe.ngaruh signifikan te.rhadap kine.rja SDM (H3) 

dapat dite.rima. 
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4) Uji Hipote.sis 4 

Be.rdasarkan tabe.l 4.12 te.ntang hasil pe.ngujian hipote.sis me.nunjukkan bahwa 

pe.ngaruh motivasi intrinsik te.rhadap kine.rja SDM me.miliki t-statistic se.be.sar 

3,441, yang le.bih be.sar dari (1,67), dan P Value. se.be.sar 0,001, yang le.bih ke.cil 

dari nilai alpha 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa hipote.sis yang me.nyatakan 

motivasi intrinsik be.rpe.ngaruh signifikan te.rhadap kine.rja SDM (H4) dapat 

dite.rima. 

5) Uji Hipote.sis 5 

Be.rdasarkan tabe.l 4.12 te.ntang hasil pe.ngujian hipote.sis me.nunjukkan bahwa 

pe.ngaruh pe.rilaku ke.rja inovatif te.rhadap kine.rja SDM me.miliki t-statistic 

se.be.sar 3,285, yang le.bih be.sar dari (1,67), dan P Value. se.be.sar 0,001, yang 

le.bih ke.cil dari nilai alpha 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa hipote.sis yang 

me.nyatakan pe.rilaku ke.rja inovatif be.rpe.ngaruh signifikan te.rhadap kine.rja 

SDM (H5) dapat dite.rima. 

4.5 Pembahasan 

4.5.1 Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Be.rsumbe.r dari hasil uji PLS yang ada pada tabe.l 4.12 te.ntang hipote.sis 

pe.rtama (H1) yaitu iklim organisasi be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap 

pe.rilaku ke.rja inovatif. Artinya, se.makin positif iklim organisasi, maka akan 

me.ningkatkan pe.rilaku ke.rja inovatif pada karyawan. 

Pada analisis pe.ne.litian ini, te.rlihat bahwa se.makin adil imbalan/sanksi yang 

dibe.rikan, maka akan se.makin me.ningkat pula pote.nsi karyawan dalam 

me.mpromosikan, me.mpe.rtahankan, dan me.mpe.rjuangkan ide.-ide. inovatifnya. 
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Se.makin baik pe.nge.lolaan konflik pada se.buah pe.rusahaan, maka se.makin tinggi 

rangsangan karyawan dalam me.mpe.rkaya prose.s imple.me.ntasi ide.-nya. Se.makin 

be.sar rasa tanggung jawab yang dimiliki karyawan, maka se.makin tinggi pula upaya 

karyawan dalam me.ncari ide.-ide. baru. Se.makin be.sar dukungan dan ke.hangatan 

afiliasi dari manaje.me.n, maka se.makin be.sar pula ke.be.ranian karyawan dalam 

me.nciptakan ide.-ide. baru untuk solusi me.ndatang. 

Hubungan variabe.l ini dibuktikan pada studi yang te.lah dilakukan ole.h (E.l-

Manurwan & Sawitri, 2017) dan (Ve.ni Widiyanti & Ratna Sawitri, 2018) yang 

me.nyatakan bahwa pe.ngaruh iklim organisasi te.rhadap pe.rilaku ke.rja inovatif 

adalah positif signifikan. 

4.5.2 Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Be.rsumbe.r dari hasil uji PLS yang ada pada tabe.l 4.12 te.ntang hipote.sis ke.dua 

(H2) yaitu motivasi intrinsik be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap pe.rilaku 

ke.rja inovatif. Artinya, se.makin tinggi motivasi intrinsik pada diri karyawan, maka 

akan me.ningkatkan pula pe.rilaku ke.rja inovatif pada karyawan. 

Pada analisis pe.ne.litian ini, te.rlihat bahwa se.makin tinggi sikap positif pada 

diri karyawan se.pe.rti antusiasme. dan komitme.n, maka se.makin me.ningkat pula 

pote.nsi karyawan dalam me.mpromosikan, me.mpe.rtahankan, dan me.mpe.rjuangkan 

ide.-ide. inovatifnya. Se.makin be.sar minat karyawan te.rhadap pe.ke.rjaan, maka 

se.makin tinggi rangsangan karyawan dalam me.mpe.rkaya prose.s imple.me.ntasi ide.-

nya. Se.makin me.narik pe.nghargaan yang dibe.rikan atas pre.stasi yang dicapai 

karyawan, maka se.makin be.sar pula upaya karyawan untuk me.ng-e.xplore. ide.-ide. 

inovatif de.mi ke.be.rlanjutan dan solusi me.ndatang. 
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Hubungan variabe.l ini juga dibuktikan pada studi yang te.lah dilakukan ole.h 

(Adriyanto & Prase.tyo, 2021) dan (Sugianti dkk., 2020) yang me.nyatakan bahwa 

pe.ngaruh motivasi intrinsik te.rhadap pe.rilaku ke.rja inovatif adalah positif 

signifikan. 

4.5.3 Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja SDM 

Be.rsumbe.r dari hasil uji PLS yang ada pada tabe.l 4.12 te.ntang hipote.sis 

ke.tiga (H3) yaitu iklim organisasi be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap 

kine.rja SDM. Artinya, se.makin tinggi se.makin positif dan kondusif iklim 

organisasi, maka se.makin tinggi pula pote.nsi kine.rja SDM me.ningkat. 

Pada analisis pe.ne.litian ini, te.rlihat bahwa se.makin re.le.van imbalan yang 

dibe.rikan se.rta dibare.ngi de.ngan pe.mbe.rian sanksi yang je.las dari pe.rusahaan, 

maka se.makin be.sar pula rangsangan karyawan untuk le.bih proaktif se.cara mandiri 

tanpa be.rgantung dan te.rpe.ngaruh pada karyawan lain. Se.makin e.fe.ktif pe.nge.lolaan 

konflik yang te.rjadi pada pe.rusahaan, maka pote.nsi kualitas ke.rja yang dihasilkan 

karyawan juga me.ningkat, kare.na konflik yang dike.lola de.ngan baik dapat me.micu 

pe.rtumbuhan dan me.mpe.rbaiki ke.salahan guna me.ningkatkan kualitas ke.rja. 

Se.makin be.sar rasa tanggung jawab yang dimiliki karyawan te.rhadap tugas dan 

pe.ke.rjaan, maka se.makin be.sar pula upaya me.re.ka untuk me.nye.le.saikan pe.ke.rjaan 

de.ngan baik dan dalam kuantitas yang le.bih banyak. Se.makin be.sar dukungan dan 

ke.hangatan afiliasi dari manaje.me.n, maka se.makin be.sar pula rasa inisiatif 

karyawan untuk be.lajar le.bih dalam te.rkait jobde.sk pe.ke.rjaan yang dibe.bankan. 
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Hubungan variabe.l ini juga didukung pada hasil studi yang te.lah dilakukan 

ole.h (Irwan dkk., 2022) dan (Sambandan & Chockalingam, 2019) yang me.nyatakan 

bahwa pe.ngaruh iklim organisasi te.rhadap kine.rja SDM adalah positif signifikan. 

4.5.4 Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja SDM 

Be.rsumbe.r dari hasil uji PLS yang ada pada tabe.l 4.12 te.ntang hipote.sis 

ke.e.mpat (H4) yaitu motivasi intrinsik be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap 

kine.rja SDM. Artinya, se.makin tinggi motivasi intrinsik pada diri karyawan, maka 

se.makin tinggi pula pote.nsi kine.rja SDM me.ningkat. 

Pada analisis pe.ne.litian ini, te.rlihat bahwa se.makin kuat sikap positif pada 

diri karyawan, maka se.makin be.sar pula rasa pe.rcaya diri karyawan dalam 

me.nye.le.saikan tugas tanpa pe.ndampingan (mandiri). Se.makin tinggi minat 

karyawan te.rhadap pe.ke.rjaan yang me.re.ka te.kuni, maka se.makin be.sar pula 

kualitas pe.ke.rjaan yang me.re.ka hasilkan, kare.na tingginya minat mampu 

me.ndorong karyawan untuk le.bih me.nge.ksplorasi, be.lajar, dan me.nge.mbangkan 

ke.te.rampilan de.mi me.nghasilkan kualitas ke.rja yang baik. Se.makin me.narik 

pe.nghargaan yang dibe.rikan atas pre.stasi yang dicapai karyawan, maka se.makin 

be.sar pula upaya me.re.ka untuk me.nye.le.saikan pe.ke.rjaan de.ngan baik dan dalam 

kuantitas yang le.bih banyak, se.rta se.makin be.sar pula rasa inisiatif karyawan untuk 

be.lajar le.bih dalam te.rkait jobde.sk pe.ke.rjaan yang dibe.bankan. 

Hubungan variabe.l ini juga didukung pada hasil studi yang te.lah dilakukan 

ole.h (Iriani, 2010) dan (Sugianti dkk., 2020) yang me.nyatakan bahwa pe.ngaruh 

motivasi intrinsik te.rhadap kine.rja SDM adalah positif signifikan. 
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4.5.5 Pengaruh Perilaku Kerja Inovatif terhadap Kinerja SDM 

Be.rsumbe.r dari hasil uji PLS yang ada pada tabe.l 4.12 te.ntang hipote.sis 

ke.lima (H5) yaitu pe.rilaku ke.rja inovatif be.rpe.ngaruh positif dan signifikan 

te.rhadap kine.rja SDM. Artinya, se.makin baik pe.rilaku ke.rja inovatif karyawan, 

maka se.makin tinggi pote.nsi kine.rja SDM me.ningkat. 

Pada analisis pe.ne.litian ini, te.rlihat bahwa se.makin be.sar dorongan pada 

karyawan untuk me.mpromosikan, me.mpe.rtahankan, dan me.mpe.rjuangkan ide.-ide. 

inovatifnya (ide.a championing), maka se.makin be.sar pula ke.mandirian dalam 

me.ngambil inisiatif untuk inovasi pe.ke.rjaan. Se.makin be.sar rangsangan karyawan 

dalam me.mpe.rkaya prose.s imple.me.ntasi atas ide. kre.atifnya (ide.a imple.me.ntation), 

maka se.makin be.sar pula upaya karyawan untuk le.bih me.nge.ksplorasi, be.lajar, dan 

me.nge.mbangkan ke.te.rampilan de.mi me.nghasilkan kualitas ke.rja yang baik. 

Se.makin tinggi upaya karyawan untuk me.ng-e.xplore. ide.-ide. inovatif de.mi 

ke.be.rlanjutan dan solusi me.ndatang pe.rusahaan (ide.a e.xploration), maka se.makin 

be.sar pula upaya me.re.ka untuk me.nye.le.saikan pe.ke.rjaan de.ngan baik dan dalam 

kuantitas yang le.bih banyak. Se.makin be.sar upaya karyawan untuk me.nciptakan 

dan me.nge.mbangkan ide.-ide. baru se.bagai solusi me.ndatang (ide.a ge.ne.ration), 

maka se.makin be.sar pula rasa inisiatif karyawan untuk be.lajar le.bih dalam 

me.nge.nai jobde.sk pe.ke.rjaan te.rkait. 

Hubungan variabe.l ini juga didukung pada hasil studi yang te.lah dilakukan 

ole.h (Hadi dkk., 2020) dan (Tico dkk., 2023) yang me.nyatakan bahwa pe.ngaruh 

pe.rilaku ke.rja inovatif te.rhadap kine.rja SDM/karyawan adalah positif signifikan. 



60 
 

 

4.5.6 Pe.ngaruh Iklim Organisasi te.rhadap Kine.rja SDM de.ngan Pe.rilaku Ke.rja 

Inovatif se.bagai variabe.l me.diasi 

Be.rsumbe.r dari hasil uji spe.cific indire.ct e.ffe.ct yang ada pada tabe.l 4.13 

me.mbuktikan bahwa iklim organisasi be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap 

kine.rja SDM me.lalui pe.rilaku ke.rja inovatif. Hal te.rse.but me.ne.gaskan bahwa 

se.makin positif dan kondusif iklim organisasi se.buah pe.rusahaan, maka se.makin 

tinggi pula inisiatif karyawan dalam be.rpe.rilaku inovatif, se.hingga pada gilirannya 

akan me.ningkatkan kine.rja SDM. 

Pada analisis pe.ne.litian ini, te.rlihat bahwa indikator imbalan/sanksi pada 

variabe.l iklim organisasi be.rpe.ngaruh te.rhadap indikator ke.mandirian pada variabe.l 

kine.rja SDM me.lalui indikator ide.a championing pada variabe.l pe.rilaku ke.rja 

inovatif. Artinya, se.makin karyawan dihargai de.ngan pe.mbe.rian imbalan/sanksi 

yang adil, maka me.re.ka akan se.makin ce.nde.rung untuk me.ngambil pe.ran aktif 

dalam championing ide.-ide. baru, se.hingga me.re.ka akan le.bih proaktif se.cara 

mandiri tanpa be.rgantung dan te.rpe.ngaruh pada karyawan lain. 

Indikator konflik pada variabe.l iklim organisasi be.rpe.ngaruh te.rhadap 

indikator kualitas pada variabe.l kine.rja SDM me.lalui indikator ide.a imple.me.ntation 

pada variabe.l pe.rilaku ke.rja inovatif. Artinya, se.makin e.fe.ktif pe.nge.lolaan konflik 

pada pe.rusahaan, maka se.makin me.ningkat pula pote.nsi karyawan dalam 

me.nciptakan, me.mpromosikan, se.rta me.ngimple.me.ntasikan ide.-ide. baru me.re.ka 

se.hingga pada gilirannya akan me.ningkatkan kualitas kine.rja se.cara ke.se.luruhan. 

Indikator tanggung jawab pada variabe.l iklim organisasi be.rpe.ngaruh 

te.rhadap indikator kuantitas pada variabe.l kine.rja SDM me.lalui indikator ide.a 
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e.xploration pada variabe.l pe.rilaku ke.rja inovatif. Artinya, se.makin be.sar karyawan 

be.rkomitme.n te.rhadap tugas dan tanggung jawab me.re.ka, maka se.makin tinggi pula 

dorongan me.re.ka untuk me.lakukan e.ksplorasi ide. yang le.bih kre.atif dan inovatif, 

se.hingga me.re.ka dapat me.nye.le.saikan pe.ke.rjaan de.ngan baik dan dalam kuantitas 

yang le.bih banyak. 

Indikator dukungan dan ke.hangatan afiliasi pada variabe.l iklim organisasi 

be.rpe.ngaruh te.rhadap indikator inisiatif dan pe.nge.tahuan pe.ke.rjaan pada variabe.l 

kine.rja SDM me.lalui indikator ide.a ge.ne.ration pada variabe.l pe.rilaku ke.rja 

inovatif. Artinya, se.makin be.sar dukungan dan ke.hangatan afiliasi dari manaje.me.n, 

maka se.makin be.sar pula ke.be.ranian karyawan dalam me.nciptakan ide.-ide. baru 

untuk solusi me.ndatang, se.hingga pada gilirannya juga akan me.ningkatkan rasa 

inisiatif karyawan untuk be.lajar le.bih dalam me.nge.nai jobde.sk pe.ke.rjaannya. 

4.5.7 Pe.ngaruh Motivasi Intrinsik te.rhadap Kine.rja SDM de.ngan Pe.rilaku Ke.rja 

Inovatif se.bagai variabe.l me.diasi 

Be.rsumbe.r dari hasil uji spe.cific indire.ct e.ffe.ct yang ada pada tabe.l 4.13 

me.mbuktikan bahwa motivasi intrinsik be.rpe.ngaruh positif dan signifikan te.rhadap 

kine.rja SDM me.lalui pe.rilaku ke.rja inovatif. Hal te.rse.but me.ne.gaskan bahwa 

se.makin positif dan kondusif iklim organisasi se.buah pe.rusahaan, maka se.makin 

tinggi pula inisiatif karyawan dalam be.rpe.rilaku inovatif, se.hingga pada gilirannya 

akan me.ningkatkan kine.rja SDM. 

Pada analisis pe.ne.litian ini, te.rlihat bahwa indikator sikap positif pada 

variabe.l motivasi intrinsik be.rpe.ngaruh te.rhadap indikator ke.mandirian pada 

variabe.l kine.rja SDM me.lalui indikator ide.a championing pada variabe.l pe.rilaku 
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ke.rja inovatif. Artinya, se.makin tinggi sikap positif pada diri karyawan, maka 

me.re.ka akan se.makin ce.nde.rung untuk me.ngambil pe.ran aktif dalam championing 

ide.-ide. baru, se.hingga me.re.ka akan le.bih proaktif se.cara mandiri tanpa be.rgantung 

dan te.rpe.ngaruh ole.h karyawan lain. 

Indikator minat pada variabe.l motivasi intrinsik be.rpe.ngaruh te.rhadap 

indikator kualitas pada variabe.l kine.rja SDM me.lalui indikator ide.a imple.me.ntation 

pada variabe.l pe.rilaku ke.rja inovatif. Artinya, se.makin be.sar minat karyawan 

te.rhadap pe.ke.rjaan, maka se.makin tinggi rangsangan karyawan dalam me.mpe.rkaya 

prose.s imple.me.ntasi ide.-nya, se.hingga me.re.ka ce.nde.rung akan le.bih 

me.nge.ksplorasi, be.lajar, dan me.nge.mbangkan ke.te.rampilan de.mi me.nghasilkan 

kualitas ke.rja yang baik. 

Indikator pe.nghargaan dan pre.stasi pada variabe.l motivasi intrinsik 

be.rpe.ngaruh te.rhadap indikator kuantitas, inisiatif, dan pe.nge.tahuan pe.ke.rjaan pada 

variabe.l kine.rja SDM me.lalui indikator ide.a e.xploration dan ide.a ge.ne.ration pada 

variabe.l pe.rilaku ke.rja inovatif. Artinya, se.makin me.narik pe.nghargaan yang 

dibe.rikan atas pre.stasi yang dicapai karyawan, maka se.makin tinggi pula dorongan 

me.re.ka untuk me.lakukan e.ksplorasi ide. yang le.bih kre.atif dan inovatif untuk solusi 

me.ndatang, se.hingga pada gilirannya juga akan me.ningkatkan rasa inisiatif 

karyawan untuk be.lajar le.bih dalam me.nge.nai jobde.sk pe.ke.rjaannya se.rta be.rupaya 

me.nye.le.saikan pe.ke.rjaan de.ngan baik dan dalam kuantitas yang le.bih banyak. 
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BAB V 

PENUTUP 

Pada bab ini, penulis akan mende.skripsikan hasil ke.simpulan pe.ne.litian, 

saran, ke.te.rbatasan dan age.nda pe.ne.litian me.ndatang te.rkait iklim organisasi, 

motivasi intrinsik, te.rhadap kine.rja SDM pada PT Dua Putra Utama Makmur Tbk 

de.ngan pe.rilaku ke.rja inovatif se.bagai variabe.l me.diasi.  

5.1 Kesimpulan 

Dalam penelitian ini, pene.liti be.rmaksud untuk me.nge.ksplorasi pe.ngaruh 

iklim organisasi dan motivasi intrinsik te.rhadap kine.rja SDM, de.ngan pe.rilaku ke.rja 

inovatif se.bagai variabe.l me.diasi (studi kasus karyawan PT Dua Putra Utama 

Makmur Tbk). Be.rikut ke.simpulan pe.ne.litian be.rdasarkan analisis data dan 

pe.mbahasan yang te.lah dipaparkan se.be.lumnya: 

1. Te.rdapat pe.ngaruh positif dan signifikan antara variabe.l iklim organisasi 

te.rhadap pe.rilaku ke.rja inovatif. De.ngan de.mikian, dapat diartikan bahwa iklim 

organisasi yang baik mampu me.nciptakan lingkungan ke.rja yang positif. 

Lingkungan positif biasanya ditandai de.ngan budaya ke.rja yang me.ndukung, 

komunikasi yang te.rbuka, dan dukungan dari manaje.me.n. Hal te.rse.but me.njadi 

faktor pe.nye.bab karyawan akan me.rasa nyaman dan aman, se.hingga le.bih be.rani 

dalam me.nge.kspre.sikan ide.-ide. me.re.ka. 

2. Te.rdapat pe.ngaruh positif dan signifikan antara variabe.l motivasi intrinsik 

te.rhadap pe.rilaku ke.rja inovatif. De.ngan de.mikian, dapat diartikan bahwa 

motivasi intrinsik yang be.sar be.rkontribusi positif dalam me.ndorong karyawan 

untuk be.rinovasi. Karyawan yang te.rdorong ole.h ke.puasan pribadi dan rasa ingin 
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tahu yang be.sar ce.nde.rung le.bih proaktif dalam me.nge.mbangkan ide.-ide. baru 

dan solusi kre.atif. 

3. Te.rdapat pe.ngaruh positif dan signifikan antara variabe.l iklim organisasi 

te.rhadap kine.rja SDM. De.ngan de.mikian, dapat diartikan bahwa se.makin positif 

dan kondusif iklim organisasi, maka se.makin tinggi pula pote.nsi kine.rja SDM 

me.ningkat, kare.na kondisi lingkungan ke.rja yang nyaman dan me.nye.nangkan 

mampu me.ndorong karyawan untuk be.ke.rja de.ngan baik dan be.nar se.rta te.pat, 

se.hingga pada akhirnya dapat me.ningkatkan e.fe.sie.nsi ke.rja yang tinggi dan 

dapat me.nuju ke. pe.ncapaian tujuan organisasi. 

4. Te.rdapat pe.ngaruh positif dan signifikan antara variabe.l motivasi intrinsik 

te.rhadap kine.rja SDM. De.ngan de.mikian, dapat diartikan bahwa se.makin be.sar 

motivasi intrinsik pada diri karyawan, maka karyawan akan le.bih maksimal 

dalam me.laksanakan tugas pe.ke.rjaanya. Pada akhirnya pe.rforma ke.rja yang 

optimal me.mbuat pe.rusahaan me.ncapai tujuan de.ngan le.bih mudah. 

5. Te.rdapat pe.ngaruh positif dan signifikan antara variabe.l pe.rilaku ke.rja inovatif 

te.rhadap kine.rja SDM. De.ngan de.mikian, dapat diartikan bahwa de.ngan 

me.ningkatkan pe.rilaku inovatif para karyawan pe.rusahaan, akan dapat 

be.rkontribusi le.bih be.sar dalam me.nciptakan solusi yang e.fisie.n dan e.fe.ktif, 

me.ningkatkan produktivitas, kualitas kine.rja, se.rta me.nciptakan nilai tambah 

bagi pe.rusahaan. 

6. Te.rdapat pe.ngaruh positif dan signifikan antara variabe.l iklim organisasi 

te.rhadap kine.rja SDM me.lalui pe.rilaku ke.rja inovatif. Artinya, kondisi iklim 

organisasi yang positif dapat me.ningkatkan kre.ativitas dan ke.te.rlibatan 
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karyawan. Hal itu, me.ndorong karyawan untuk be.rinovasi, yang se.lanjutnya 

me.nghasilkan pe.rilaku ke.rja inovatif. Ke.tika karyawan aktif be.rinovasi, 

kine.rjanya dipastikan akan me.ningkat kare.na me.re.ka mampu me.nghasilkan 

solusi-solusi baru untuk me.ningkatkan e.fisie.nsi ke.rja. 

7. Te.rdapat pe.ngaruh positif dan signifikan antara variabe.l motivasi intrinsik 

te.rhadap kine.rja SDM me.lalui pe.rilaku ke.rja inovatif. Artinya, dorongan inte.rnal 

karyawan untuk me.ndapatkan pre.stasi itu me.rupakan faktor pe.micu dalam 

me.ningkatkan ke.te.rlibatan dan kre.ativitas me.re.ka. Karyawan yang te.rmotivasi 

se.cara intrinsik ce.nde.rung be.rinovasi untuk me.ncapai hasil yang le.bih baik, dan 

me.ningkatkan e.fisie.nsi ke.rja. De.ngan de.mikian, motivasi intrinsik be.rpe.ran 

pe.nting dalam me.ndorong inovasi yang be.rdampak positif pada kine.rja SDM. 

5.2 Implikasi Manajerial 

Be.rdasarkan hasil ke.simpulan yang te.lah dije.laskan pada laman se.be.lumnya, 

me.ningkatnya pe.rilaku ke.rja inovatif se.cara langsung be.rhubungan de.ngan 

te.rciptanya iklim organisasi yang positif dan motivasi intrinsik yang tinggi. 

Pe.ningkatan kine.rja SDM dapat diwujudkan de.ngan cara me.nciptakan iklim 

organisasi yang positif dan motivasi intrinsik yang difokuskan pada prose.s 

manaje.me.n se.pe.rti: 

1. Me.nciptakan lingkungan ke.rja yang me.ndukung dari se.gi ke.te.rbukaan 

komunikasi, dukungan dari manaje.me.n, me.mbe.rikan ke.se.mpatan untuk 

be.rkolaborasi, de.ngan be.gitu karyawan akan le.bih ce.nde.rung untuk be.rinovasi 

dan be.rpikir kre.atif. 
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2. Me.ngimple.me.ntasikan siste.m pe.nghargaan yang me.nghargai kontribusi 

inovatif, baik dalam be.ntuk pe.ngakuan publik maupun inse.ntif finansial. 

3. Me.nye.diakan pe.latihan dan pe.nge.mbangan yang fokus pada pe.ningkatan 

ke.te.rampilan. 

4. Me.mbe.rikan tugas yang me.nantang dan re.le.van de.ngan minat dan ke.ahlian 

karyawan, se.hingga me.re.ka me.rasa le.bih te.rlibat dan te.rmotivasi untuk 

be.rkontribusi. 

5. Me.libatkan karyawan dalam pe.ngambilan ke.putusan dan me.mbe.rikan me.re.ka 

tanggung jawab atas proye.k te.rte.ntu untuk me.ningkatkan rasa ke.pe.milikan dan 

tanggung jawab. 

6. Me.mastikan bahwa karyawan me.rasa didukung se.cara e.mosional me.lalui 

bimbingan dan me.ntoring dari atasan atau re.kan ke.rja. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

1. Limitasi pada variabe.l inde.pe.nnya yang hanya fokus pada variabe.l iklim 

organisasi, motivasi intrinsik, dan pe.rilaku ke.rja inovatif. Tidak adanya 

pe.rtimbangan te.rhadap variabe.l-variabe.l lain yang me.me.ngaruhi kine.rja SDM, 

se.pe.rti gaya ke.pe.mimpinan, komunikasi, pe.latihan dan pe.nge.mbangan dll. 

2. Pada pe.ne.litian ini, jawaban kue.sione.r yang dipe.role.h dari re.sponde.n (karyawan 

PT Dua Putra Utama Makmur) me.miliki pe.rse.psi subje.ktif, se.dangkan se.tiap 

individu be.rvariasi dalam me.ngukur dan me.nyimpulkan suatu hal, dan 

dampaknya me.mpe.ngaruhi hasil pe.ne.litian. 

3. Pe.ne.litian hanya te.rbatas di PT Dua Putra Utama Makmur Tbk hasilnya tidak 

dapat dige.ne.ralisasikan ke. obje.k yang le.bih luas 
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5.4 Agenda Penelitian Mendatang 

De.ngan me.mpe.rtimbangkan ke.te.rbatasan yang ada, disarankan untuk 

me.re.ncanakan age.nda pe.ne.litian di masa de.pan de.ngan me.mpe.rhatikan be.be.rapa 

hal be.rikut: 

1. Me.mpe.rdalam pe.nge.mbangan te.ori yang me.ndasari hubungan pada variabe.l 

te.rkait me.lalui panduan pe.ne.litian ini untuk analisis dike.mudian hari. 

2. Dalam pe.ne.litian me.ndatang, pe.nting untuk me.mpe.rluas cakupan populasi dan 

sampe.l kare.na dalam pe.ne.litian ini masih te.rbatas pada satu obje.k saja. Se.lain 

itu, pe.rlu me.mpe.rtimbangkan de.mografi re.sponde.n se.pe.rti usia, je.nis ke.lamin, 

latar be.lakang pe.ndidikan, se.rta lama be.ke.rja kare.na hal te.rse.but sangat 

me.mpe.ngaruhi hasil pe.ne.litian. 

3. Pada pe.ne.litian me.ndatang, diharapkan me.ngadopsi me.todologi yang le.bih 

be.ragam dalam pe.ngumpulan data se.pe.rti me.ncakup me.tode. kualitatif yang 

praktiknya me.lalui wawancara me.ndalam atau diskusi ke.lompok. Me.tode. 

campuran ini me.mungkinkan pe.ne.liti untuk me.ndapatkan wawasan yang le.bih 

dalam me.nge.nai pe.ngalaman karyawan dan bagaimana me.re.ka me.rasakan iklim 

organisasi dan motivasi intrinsik. 
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