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Abstrak

Kinerja organisasi dipengaruhi secara positif oleh perilaku inovatif karyawan, tetapi studi terbaru menunjukkan
bahwa perilaku kerja inovatif mungkin memiliki konsekuensi kinerja yang negatif. Penelitian ini bertujuan untuk
menguji bagaimana variable kontekstual berupa kepercayaan inovasi dan otonomi kerja mempengaruhi efektivitas
perilaku kerja inovatif melalui moderasi kepuasan kerja. Model teoretis dikembangkan dan diuji pada data sampel
173 karyawan di salah satu industry manufaktur di Indonesia. Pengolahan data menggunakan metode SEM dengan
perangkat lunak SmartPLS 3.0. Studi ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu memoderasi pengaruh
kepercayaan inovasi terhadap perilaku kerja inovatif karyawan industry manufaktur. Berbanding terbalik dengan
otonomi kerja. Implikasi praktis dari hasil studi ini adalah manajerial perusahaan dapat menyelaraskan variable
kontekstual dengan kepuasan kerja guna memperoleh efektivitas yang tinggi dari perilaku kerja inovatif karyawan.

Kata kunci: Kepercayaan inovasi, kepuasan kerja, otonomi kerja, perilaku kerja inovatif.

Exploration of the Role of Contextual Variables and Mediation of Job Satisfaction on Employee Innovation
Behavior

Abstract

Organizational performance is positively influenced by employees' innovative behavior, but recent studies suggest
that innovative work behavior may have negative performance consequences. This study aims to examine how
contextual variables such as trust in innovation and work autonomy affect the effectiveness of innovative work
behavior through moderating job satisfaction. The theoretical model was developed and tested on a sample data
of 173 employees in a manufacturing industry in Indonesia. Data processing using SEM method with SmartPLS 3.0
software. This study shows that job satisfaction is able to moderate the effect of innovation trust on the innovative
work behavior of manufacturing industry employees. In contrast to work autonomy. The practical implication of the
results of this study is that company managers can align contextual variables with job satisfaction in order to obtain
high effectiveness from employees' innovative work behavior.

Keywords: Innovation belief, job satisfaction, work autonomy, innovative work behavior.

Pendahuluan

Inovasi dapat dilihat sebagai orientasi pembelajaran
organisasi secara keseluruhan di mana keberhasilan
dicapai dengan kurang memperhatikan proyek inovasi
tertentu dan lebih memperhatikan orientasi inovasi
umum yang menghasilkan kemampuan inovatif
(Asbari, Chi Hyun, Wijayanti, et al., 2020; Asbari, Hyun,
Wijayanti, et al., 2020; Asbari & Novitasari, 2020;

Goestjahjanti et al., 2020; Pramono et al., 2021a). Para
ahli sepakat bahwa inovasi organisasi adalah kunci
keunggulan kompetitif dan pembaruan strategis
(Asbari, Fayzhall, Goestjahjanti, et al., 2020; Fayzhall,
Asbari, Purwanto, Basuki, et al., 2020; Hutagalung et
al., 2021; Suroso, Riyanto, et al., 2021; Tiara et al.,
2021). Dalam hal ini karyawan penting untuk menjaga
dan meningkatkan terus-menerus kemampuan
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inovatif organisasi karena mereka bertanggung jawab
untuk mengembangkan, berkreasi dan memodifikasi
ide (Asbari, Purba, et al., 2021b, 2021a), yang dikenal
sebagai perilaku kerja inovatif (IWB). Di mata banyak
karyawan, IWB dipandang sebagai upaya perilaku yang
luar biasa dan berisiko (Pajuoja & Viitala, 2020). Untuk
menjadi inovatif, organisasi harus mengelola dan
menumbuhkan lingkungan batin yang mendukung sifat
perilaku inovatif di antara karyawan (Hashim, 2021).
Dalam artikel ini lingkungan batin terdiri dari otonomi
pekerjaan (job autonomy) dan kepercayaan inovasi
(innovation trust). Otonomi pekerjaan memberi
karyawan keleluasaan keputusan yang diperlukan
untuk menjadi inovatif (Amabile et al.,, 2005).
Sedangkan kepercayaan inovasi penting karena hal ini
mengurangi risiko yang dirasakan dan reaksi negatif
yang disebabkan oleh IWB (Afsar et al.,, 2015).
Lingkungan batin yang dicirikan oleh kepercayaan
inovasi akan memungkinkan karyawan untuk lebih
bebas memperkenalkan ide-ide baru dan mengetahui
bahwa rekan kerja mereka akan merespons hal ini
secara positif.

Para peneliti telah menyerukan penelitian lebih lanjut
untuk menyelidiki variabel kontekstual untuk IWB
(Shih dan Susanto, 2011; Janssen, 2003). Penelitian ini
menyelidiki dua variabel tersebut dengan menjawab
pertanyaan: bagaimana kepuasan kerja memediasi
lingkungan batin (yang dicirikan dengan otonomi kerja
dan kepercayaan inovasi) yang mendukung IWB?
Konteks penelitian ini adalah industry manufaktur di
Indonesia yang saat ini didorong untuk menjadi lebih
responsif terhadap tuntutan inovatif, karena kemajuan
teknologi telah menyebabkan digitalisasi yang
meningkat.

Kontribusi penelitian ini terbagi dalam dua bagian;
pertama-tama membahas aspek-aspek sentral dalam
menangani dampak negatif IWB. Karyawan dengan
tingkat kepuasan kerja yang tinggi terlibat dalam
lingkungan yang ditandai dengan kepercayaan inovasi
akan menunjukkan tingkat IWB yang lebih tinggi.
Kepercayaan inovasi memungkinkan karyawan untuk
mengatasi efek negatif dari inovasi. Dalam hal ini,
penelitian ini membahas kekhawatiran peningkatan
niat berpindah dan konflik dengan rekan kerja,
sehingga mempertanyakan manfaat IWB (Shih &
Susanto, 2011). Dari perspektif manajerial, penting
untuk menciptakan lingkungan yang ditandai dengan
kepercayaan inovasi karena hal ini dapat membantu
menyelaraskan IWB dan kepuasan kerja. Jadi, di bawah
kondisi yang tepat, IWB bisa mendapatkan keuntungan
baik inovasi maupun kepuasan kerja.
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Kontribusi kedua ditemukan dalam kaitannya dengan
efektivitas otonomi pekerjaan. Keterlibatan mental
ditemukan menjadi moderator positif untuk hubungan
antara otonomi pekerjaan dan IWB. Karyawan yang
mentalnya terlibat dalam pekerjaan mereka akan lebih
efektif dan fokus ketika mereka memiliki kebebasan
untuk berinovasi. Dengan melihat keterlibatan mental,
kita dapat mengklarifikasi di bawah konstelasi mana
otonomi pekerjaan mendorong kinerja tinggi dan di
mana situasi otonomi kurang efektif. Wawasan seperti
itu telah diidentifikasi sebagai pusat untuk kinerja
pekerjaan pada situasi dengan kesempatan yang
rendah untuk memantau karyawan (Asbari et al., 2019;
Asbari, Purwanto, Maesaroh, et al., 2020; Asbari,
Prasetya, et al., 2021; Novitasari et al., 2022). Manajer
harus memahami hubungan antara keterlibatan
mental dan otonomi pekerjaan sebagai pendorong
kinerja kerja yang inovatif. Manajer dapat menerapkan
wawasan ini dalam proses rekrutmen karyawan baru,
karena keterlibatan mental memastikan efisiensi yang
lebih tinggi dalam situasi dengan otonomi pekerjaan
yang tinggi.

Penelitian ini disusun sebagai berikut: pertama, latar
belakang teoritis akan diuraikan dan kerangka
konseptual dikembangkan. Kedua, pertimbangan dan
pilihan metodologis akan dibahas. Kemudian hasilnya
akan disajikan dan hipotesis diperiksa. Ini akan diikuti
dengan diskusi dan kesimpulan.

Karyawan memiliki potensi inovasi yang tetap karena
kebutuhan untuk menjadi kreatif (Agistiawati et al.,
2020; Hutagalung, Sopa, et al., 2020; Novitasari,
Supriatna, et al., 2021). IWB didefinisikan sebagai
kesengajaan generasi, promosi dan realisasi ide-ide
baru dalam peran kerja, kelompok kerja atau sebuah
organisasi (Scott & Bruce, 1994) dan dengan demikian
terkait erat dengan kreativitas. Dari perspektif
organisasi, ditunjukkan bahwa IWB di antara karyawan
memastikan proses yang efektif (Asbari, Hyun,
Wijayanti, et al., 2020; Asbari & Novitasari, 2020;
Novitasari, Hutagalung, et al., 2021a; Pramono et al.,
2021a; Suroso, Riyanto, et al., 2021) dan kinerja
organisasi dipengaruhi secara positif oleh IWB
(Novitasari, Hutagalung, et al., 2021b, 2021a). Oleh
karena itu, IWB dicirikan sebagai aset yang
memungkinkan organisasi untuk berhasil dalam
lingkungan bisnis yang dinamis (Yuan dan Woodman,
2010). Para sarjana telah memberikan perhatian
khusus pada IWB sebagai topik sentral dalam
penelitian inovasi (Prameswari et al., 2020; Purwanto
et al., 2022; Purwanto, Bernarto, et al., 2020; Suprapti
et al.,, 2020), karena IWB berfokus pada perbaikan
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inovatif di dalam kelompok kerja atau organisasi saat
ini. Para peneliti telah mengambil dua pandangan
berbeda tentang IWB: karakteristik pekerjaan dan
praktik organisasi (Dorenbosch et al., 2005).
Perspektif desain pekerjaan melihat IWB sebagai hasil
intervensi desain pekerjaan, sedangkan perspektif
praktik organisasi melihat IWB sebagai praktik yang
mempromosikan peluang dan motivasi untuk
menunjukkan IWB. Perspektif IWB yang diambil dalam
penelitian ini adalah salah satu desain pekerjaan dan
kami menganalisis khususnya bagaimana otonomi
pekerjaan dan kepercayaan inovasi memfasilitasi IWB.
Penulis memperluas pandangan ini dengan
memasukkan efek moderasi dari kepuasan kerja.
Otonomi pekerjaan memberi karyawan kebebasan dan
pemberdayaan yang esensial untuk menjadi inovatif
(Dhar, 2016; Kanat-Maymon & Reizer, 2017; Shao &
Huang, 2018). Otonomi pekerjaan yang dirasakan
menambahkan perasaan pemberdayaan kepada
karyawan, sehingga menciptakan keadaan motivasi
intrinsik yang dibutuhkan untuk tugas-tugas kreatif
dan IWB (Asbari, Bernarto, Purwanto, et al., 2020;
Asbari et al., 2021; Suroso, Novitasari, et al., 2021).
Otonomi pekerjaan memberi karyawan kebebasan
yang diperlukan untuk mengeksplorasi peluang baru
dan bermanuver sehingga menjadi inovatif. Di samping
itu, otonomi pekerjaan merupakan prasyarat untuk
menghasilkan ide-ide untuk inovasi. Oleh karena itu,
manajer harus memastikan bahwa karyawan memiliki
tingkat otonomi yang diperlukan untuk inovasi muncul
(Nugroho, Asbari, et al., 2021; Nugroho, Hutagalung, et
al., 2021; Waruwu et al., 2021). Desain pekerjaan yang
tidak memiliki otonomi akan menghambat karyawan
untuk berinovasi karena tidak memberikan ruang
untuk mencoba hal-hal baru.

Kepercayaan inovasi adalah pandangan positif dan
penerimaan inovasi. Kolega harus menerima IWB
sebagai perilaku organisasi yang berharga yang akan
menguntungkan organisasi secara keseluruhan (Chidir
et al,, 2021; Riyanto et al., 2021). Jika penerimaan ini
kurang, inovasi dapat menyebabkan inersia organisasi
karena konflik disfungsional terkait pekerjaan
(Rahardja, 2017). Konflik ini berasal dari ketegangan
internal antara karyawan dengan tingkat IWB tinggi
dan rekan kerja mereka dengan tingkat IWB rendah,
karena inovasi menyebabkan ketidakpastian di antara
karyawan. Karyawan vyang inovatif mengejar
kebutuhan individu mereka untuk stimulasi kreatif
dengan menjadi inovatif (Asbari et al., 2021; Haq et al.,
2022), tetapi di sisi lain, karyawan yang kurang inovatif
mungkin merasa pekerjaan mereka terancam karena
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proses yang lebih efektif dikembangkan oleh rekan
kerja mereka. Ketidakpastian ini muncul karena
aktivitas inovatif menantang status quo dan sering
mengakibatkan PHK. Oleh karena itu karyawan
memiliki sikap yang berbeda terhadap inovasi (Asbari
et al., 2021; Pramono et al., 2021b). Karyawan yang
inovatif menarik bagi pasar kerja dan tidak takut akan
keamanan pekerjaan mereka karena daya tarik mereka
yang tinggi dan mereka percaya bahwa pekerjaan baru
mudah ditemukan jika diperlukan. Di sisi lain,
karyawan yang tidak inovatif menganggap inovasi
sebagai ancaman (Hutagalung et al.,, 2021; Suroso,
Novitasari, et al., 2021), dan inisiatif inovatif baru yang
diperkenalkan oleh rekan kerja dianggap mengurangi
keamanan kerja mereka sendiri.

Lingkungan yang dicirikan oleh kepercayaan inovasi
akan memungkinkan karyawan untuk
memperkenalkan ide-ide baru karena mengetahui
bahwa rekan kerja akan merespons secara positif.
Logika berfokus pada kepercayaan inovasi adalah
bahwa hal itu akan memfasilitasi suasana berpikiran
terbuka di mana karyawan percaya diri ketika
membawa saran dan masukan ke dalam diskusi. Untuk
lingkungan organisasi yang inovatif, penting untuk
memastikan bahwa aliran informasi dan pengetahuan
berjalan dengan bebas dan produktif.

Kepuasan kerja digambarkan sebagai keadaan internal
yang diekspresikan oleh evaluasi afektif dan/atau
kognitif dari pengalaman kerja (Jumiran et al., 20203;
Sutardi et al., 2020). Beberapa penelitian telah
mengeksplorasi hubungan antara kepuasan kerja
karyawan dan inovasi organisasi (Al-edenat, 2018,
2018; Jamshed & Siddiqui, 2020; Wei et al., 2020). Ide
dasar dari kepuasan kerja adalah bahwa karyawan
yang puas memiliki niat yang lebih tinggi untuk
bertahan dalam organisasi. Hubungan antara prestasi
kerja dan kepuasan kerja telah dipertanyakan oleh
para peneliti, tetapi dalam meta-analisis baru-baru ini
disimpulkan bahwa korelasi rata-rata yang sebenarnya
antara kepuasan kerja dan prestasi kerja adalah sedang
(Asbari, Bernarto, Pramono, et al., 2020). Alasan ini
mendasari banyak teori kepemimpinan kinerja,
penghargaan dan desain pekerjaan. Dalam beberapa
tahun terakhir kepuasan kerja telah menjadi topik
fokus utama, dan telah disebut sebagai aset karyawan
(Hutagalung, Asbari, et al., 2020; Jumiran et al., 2020b;
Novitasari, Asbari, et al., 2021; Nuryanti et al., 2020;
Sutardi et al., 2020; Yuwono, Novitasari, Hutagalung,
et al., 2020). Penelitian yang lebih baru menunjukkan
bahwa kepuasan kerja dan IWB terkait karena
karyawan dengan tingkat IWB yang tinggi memiliki
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intensi turnover yang meningkat (Shih & Susanto,
2011), dan dengan demikian IWB dan kepuasan kerja
keduanya mempengaruhi turnover, tetapi sebaliknya.
Hal ini menunjukkan bahwa kreativitas dan kepuasan
kerja saling berhubungan karena kepuasan kerja
memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap
kreativitas dan penciptaan pengetahuan. Dalam
penelitian ini kepuasan kerja diperkenalkan sebagai
variabel moderasi dalam kaitannya dengan efektivitas
otonomi pekerjaan dan kepercayaan inovasi pada IWB.
Fikri et al. (2021) telah menunjukkan pentingnya
kepuasan kerja untuk motivasi intrinsik. Motivasi
intrinsik juga ditemukan signifikan untuk IWB (Zhang
dan Bartol, 2010; Grant dan Berry, 2011). Dengan
demikian kepuasan kerja diharapkan penting bagi IWB
karena keduanya terkait dengan motivasi intrinsik.
Kausalitas keterkaitan ini menyebabkan kesulitan
karena IWB dan kepuasan kerja keduanya dilihat
sebagai hasil pekerjaan (Chen dan Aryee, 2007). IWB
dan kepuasan kerja telah diperlakukan sebagai objek
terpisah untuk optimasi manajerial. Oleh karena itu,
menyelidiki keterkaitan antara kepuasan kerja dan IWB
dipandang sebagai tugas utama yang dapat membantu
memperjelas fungsi organisasi yang optimal (Shipton
et al.,, 2006; Shih dan Susanto, 2011). IWB dan
kepuasan kerja keduanya penting untuk fungsi
organisasi (Fayzhall, Asbari, Purwanto, Goestjahjanti,
et al., 2020; Fikri et al., 2021; Novitasari et al., 2020;
Yuwono, Novitasari, Asbari, et al.,, 2020). Dalam
melakukan ini, sangat penting untuk membedakan
antara kepuasan kerja individu dan kepuasan rekan
kerja. Pada tingkat kelompok IWB ditemukan
berhubungan negatif dengan kepuasan rekan kerja
(Tierney, 1997). Hal ini karena ketegangan internal
karyawan inovatif dan non-inovatif. Pada tingkat
individu, kepercayaan diri karyawan kepuasan kerja
yang dirasakan akan, seperti yang dinyatakan teori,
meningkatkan motivasi intrinsik mereka dan dengan
demikian karyawan dengan tingkat kepuasan kerja
yang tinggi akan mendapatkan lebih banyak otonomi
pekerjaan dan dengan demikian menunjukkan tingkat
upaya ekstra-peran IWB yang lebih tinggi. Kepuasan
kerja dalam hal ini akan meningkatkan perhatian dan
kinerja karyawan dalam sejalan dengan teori yang ada
(Judge et al., 2001). Hal ini juga akan mempengaruhi
efektivitas otonomi pekerjaan, dan karyawan dengan
tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan lebih
termotivasi secara intrinsik dan dengan demikian lebih
efisien ketika bekerja secara mandiri.

Kepuasan kerja lebih penting untuk pengaruh
kepercayaan inovasi pada IWB. Kepuasan kerja
digambarkan penting untuk motivasi intrinsik (Amabile
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et al., 1996). Ketika kepuasan kerja tinggi, motivasi
intrinsik akan meningkat dan lingkungan yang dicirikan
oleh kepercayaan inovasi akan memberi karyawan
lebih banyak insentif untuk menjadi inovatif. Ketika
kepuasan kerja tinggi, pengaruh kepercayaan inovasi
pada IWB akan lebih signifikan, karena kepuasan kerja

yang tinggi juga merupakan proksi kecocokan
pekerjaan karyawan dalam kaitannya dengan
permintaan kreatif (Tierney, 1997). Gambar 1

menyajikan model konseptual yang dikembangkan
dalam penelitian ini. Model tersebut menunjukkan
hipotesis yang dijelaskan dalam penelitian ini.
Argumentasi utama dari model ini adalah bahwa
lingkungan inovasi batin yang dicirikan oleh otonomi
pekerjaan dan kepercayaan inovasi akan memfasilitasi
kinerja kerja inovatif yang tinggi di antara karyawan
yang disebut sebagai IWB. Efektivitas lingkungan batin
ini dimoderatori oleh kepuasan kerja.

Metode Penelitian

Menurut Creswell & Creswell (2017), jika
tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui
hubungan pengaruh antar variabel yang diteliti, maka
pendekatan kuantitatif adalah yang terbaik. Metode
penelitian kuantitatif adalah cocok dalam menguiji
teori dan hipotesis melalui penggunaan seperangkat
alat statistik (Creswell & Creswell, 2017). Oleh karena itu,
penelitian ini menggunakan metode survei untuk
menguji hipotesis yang dirumuskan. Sifat penelitian ini
melibatkan efek dependen antara konstruk laten dan
variabel manifest, oleh karena itu, model pengukuran
reflektif cocok untuk penelitian ini (Hair Jr et al.,
2017). Semua item yang diadopsi dinilai pada skala
Likert lima poin dari 1 (sangat tidak setuju) sampai 5
(sangat setuju). Instrumen kepercayaan inovasi, 4
item (KI1-K4) diadaptasi dari Chris et al. (2002).
Instrumen untuk mengukur otonomi kerja, 4 item
(OK1-0K4) mengadopsi dari Marchese & Ryan (2001).
Instrumen untuk mengukur kepuasan kerja, 3 item
(KK1-KK3) mengadopsi Bysted (2013). Sedangkan
untuk mengukur perilaku kerja inovatif, lima item (PI1-
PI5) mengadaptasi dari Jong & Hartog (2008).

Teknik statistik paling populer di bawah
Structural Equation Model SEM adalah berbasis
kovarian pendekatan (CB-SEM) dan teknik kuadrat
terkecil parsial berbasis varian (PLS-SEM) (Sarstedt et
al., 2014). Namun, PLS-SEM akhir-akhir ini mendapat
perhatian yang luas di banyak orang disiplin ilmu
seperti pemasaran, manajemen strategis, sistem
informasi manajemen, dan cabang keilmuan lainnya
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(Purwanto et al., 2019; Purwanto, Asbari, & Santoso,
2021d, 2021a, 2021b, 2021c; Purwanto, Asbari, et al.,
2020; Purwanto, Asbari, Santoso, et al., 2021).
Kemampuan PLS-SEM untuk menangani permasalahan
problematic modelling vyang biasa terjadi di
lingkungan  social ilmu pengetahuan seperti
karakteristik data yang tidak biasa (misalnya data
non-normal) dan model yang sangat kompleks adalah
alasan penting di balik peningkatan penggunaan
pendekatan ini. Mengingat keuntungan dari
pendekatan ini, penelitian ini menggunakan PLS-SEM
untuk menguji secara keseluruhan dari hipotesis yang
diajukan. Perangkat lunak SmartPLS dilakukan untuk
mengevaluasi masing-masing outer model dan inner
model. Pengujian outer model dilakukan untuk
memastikan keandalan dan validitas pengukuran,
sedangkan hipotesis yang diperkenalkan diperiksa
melalui inner model.

Menurut Sekaran & Bougie (2003) kerangka
teoritis merupakan fondasi di mana seluruh proyek
penelitian didasarkan. Dari kerangka teoritis bisa
disusun hipotesis yang dapat diuji untuk mengetahui
apakah teori yang dirumuskan valid atau tidak. Lalu
kemudian selanjutnya akan dapat diukur dengan
analisis statistik yang tepat. Untuk itu, penulis
membangun model penelitian sebagai mana disebut
pada Gambar 1 berikut:

Kepercayaan Inovasi
(k1)

H5 Perilaku Kerja Inovatif
(P1)

H4

Kepuasan Kerja
(KK)

Otonomi Kerja
(oK)

Gambar 1. Model Penelitian

Maka berdasarkan kajian pustaka
sebelumnya, maka disusun hipotesis sebagai berikut:
H1l: Kepercayaan Inovasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja
H2: Otonomi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja
H3: Kepercayaan Inovasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif
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H4: Otonomi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap perilaku kerja inovatif

H5: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap perilaku kerja inovatif

H6: Kepercayaan Inovasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif melalui
moderasi kepuasan kerja

H7: Otonomi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap perilaku kerja inovatif melalui moderasi
kepuasan kerja

Hasil dan Pembahasan

Hasil

Total ada 173 pegawai yang berpartisipasi,
terdiri dari laki-laki (78,6%) dan perempuan (21,4%).
Responden memiliki kelompok umur yang berbeda-
beda, berkisar antara di bawah usia 29 tahun (47,6%),
30-49 tahun (44,5%), dan lebih dari usia 50 tahun
(7,9%). Lama kerja mereka juga beragam, 34% di
antaranya di bawah 5 tahun, 50% sudah bekerja
antara 5-10 tahun, dan 16% sisanya telah bekerja lebih
dari 10 tahun. Pendidikan tertinggi responden adalah
mayoritas setingkat SLTA (SMA/SMK) yakni 75%, dan
sisanya 25% adalah sarjana.

Tahap pengujian model pengukuran meliputi
pengujian validitas konvergen, validitas diskriminan.
Sementara untuk menguji reliabilitas konstruk
digunakan nilai cronbach’s alpha dan composite
reliability. Hasil analisis PLS dapat digunakan untuk
menguji hipotesis penelitian jika seluruh indikator
dalam model PLS telah memenuhi syarat validitas
konvergen, validitas deskriminan dan uji reliabilitas. Uji
validitas konvergen dilakukan dengan melihat nilai
loading factor masing-masing indikator terhadap
konstruknya. Pada sebagian besar referensi, bobot
faktor sebesar 0,7 atau lebih dianggap memiliki validasi
yang cukup kuat untuk menjelaskan konstruk laten
(Chin, 1998; Ghozali, 2014; Hair et al., 2010). Pada
penelitian ini batas minimal besarnya loading factor
yang diterima adalah 0,7, dan dengan syarat nilai AVE
setiap konstruk > 0,5 (Ghozali, 2014). Setelah melalui
pengolahan SmartPLS 3.0, seluruh indikator telah
memiliki nilai loading factor di atas 0,7 dan nilai AVE di
atas 0,5. Model fit atau valid dari penelitian ini dapat
dilihat pada Gambar 2. Jadi dengan demikian, validitas
konvergen dari model penelitian ini sudah memenubhi
syarat (Purwanto et al., 2019; Purwanto, Asbari, et al.,
2020; Purwanto, Asbari, & Santoso, 2021d, 2021a;
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Purwanto, Asbari, Santoso, et al., 2021). Nilai loadings,
cronbach’s alpha, composite reliability dan AVE setiap
konstruk selengkapnya dapat dilihat Tabel 2.
Discriminant  validity  dilakukan  untuk
memastikan bahwa setiap konsep dari masing-masing
variabel laten berbeda dengan variabel laten lainnya.
Model mempunyai discriminant validity yang baik jika
nilai kuadrat AVE masing-masing konstruk eksogen
(nilai pada diagonal) melebihi korelasi antara konstruk
tersebut dengan konstruk lainnya (nilai di bawah
diagonal) (Ghozali, 2014). Hasil pengujian discriminant
validity adalah dengan menggunakan nilai kuadrat
AVE, yakni dengan melihat Fornell-Larcker Criterion
Value diperoleh sebagaimana ditunjukkan pada Tabel
3. Hasil uji validitas deskriminan pada tabel 3
menunjukkan bahwa seluruh konstruk telah memiliki
nilai akar kuadrat AVE di atas nilai korelasi dengan
konstruk laten lainnya (melalui kriteria Fornell-
Larcker). Demikian juga nilai cross-loading seluruh item
dari suatu indikator lebih besar dari item indikator
lainnya sebagaimana disebut pada Tabel 3, sehingga
dapat disimpulkan bahwa model telah memenuhi
validitas deskriminan (Fornell & Larcker, 1981).
Selanjutnya dilakukan evaluasi collinearity
untuk mengetahui ada tidaknya masalah collinearity
pada model. Untuk menemukan collinearity tersebut,
diperlukan statistik collinearity VIF dari setiap
konstruk. Jika VIF lebih dari 5, maka model memiliki
collinearity (Hair et al., 2014). Seperti yang ditunjukkan
pada Tabel 4, semua skor VIF kurang dari 5, yakni hasil
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dari model struktural collinearity mengungkapkan
nilai VIF di bawah 2. Hal ini menunjukkan bahwa
model penelitian ini tidak ada masalah
multikolinearitas.

Reliabilitas konstruk dapat dinilai dari nilai
cronbach’s alpha dan composite reliability dari masing-
masing konstruk. Nilai composite reliability dan
cronbach’s alpha yang disarankan adalah lebih dari 0,7
(Ghozali, 2014). Hasil uji reliabilitas pada tabel 2
menunjukkan bahwa seluruh konstruk telah memiliki
nilai composite reliability dan cronbach’s alpha lebih
besar dari 0,7 (>0,7). Kesimpulannya, seluruh konstruk
telah memenuhi reliabilitas yang dipersyaratkan.

K

Hos
K2 sy
L 40876~
Ki3 0757~

Ki4 i Kl \

0531 0343

P

P2

i3

Pl

PIS

oK4 oK

Gambar 2. Model Penelitian Valid
Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2022)

Tabel 1. Cronbach’s Alpha, Composite Reliability, and Average Variance Extracted (AVE)

CRONBACH'SALPHA  RHO_A COMPOSITE AVERAGE
RELIABILITY VARIANCE
EXTRACTED (AVE)
Kl 0,860 0,867 0,905 0,705
KK 0,840 0,840 0,904 0,758
OK 0,868 0,882 0,910 0,717
Pl 0,853 0,856 0,895 0,632
Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2022)
Tabel 2. Discriminant Validity
KI KK OK Pl
Kl 0,840
KK 0,510 0,870
OK 0,969 0,493 0,847
Pl 0,601 0,718 0,580 0,795

Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2022)
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Tabel 3. Collinearity (VIF)
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Ki KK OK Pl
KI | 16,247 16,629
KK | 1,352
OK | 16,247 16,248
PI |
Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2022)
Tabel 4. Nilai R Square
R SQUARE R SQUARE ADJUSTED
KK | 0,260 0,259
PI | 0,591 0,590
Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2022)
Tabel 5. Hypotheses Testing
HIPO. HUBUNGAN ORIGINAL SAMPLE STANDARD T STATISTICS P DECISION
SAMPLE MEAN DEVIATION (|O/STDEV|) VALUES
(0) (M) (STDEV)
H1 Kl -> KK 0,531 0,525 0,094 5,660 0,000 Didukung
H2 OK -> KK -0,022 -0,016 0,093 0,236 0,814 Tidak
Didukung
H3 Kl -> Pl 0,343 0,345 0,087 3,957 0,000 Didukung
H4 OK -> Pl -0,026 -0,027 0,086 0,300 0,764 Tidak
Didukung
H5 KK -> Pl 0,556 0,557 0,022 25,222 0,000 Didukung
H6 KI -> KK -> Pl 0,296 0,292 0,052 5,653 0,000 Didukung
H7 OK -> KK -> -0,012 -0,009 0,052 0,235 0,814 Tidak
PI Didukung

Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2022)

Pengujian hipotesis dalam PLS disebut juga
sebagai uji inner model. Uji ini meliputi uji signifikansi
pengaruh langsung dan tidak langsung serta
pengukuran besarnya pengaruh variabel eksogen
terhadap variabel endogen. Uji pengaruh dilakukan
dengan menggunakan uji t-statistik dalam model
analisis partial least squared (PLS) dengan
menggunakan bantuan software SmartPLS 3.0,
Dengan teknik boothstrapping, diperoleh nilai R
Square dan nilai uji signifikansi sebagaimana Tabel 5.

Pembahasan

Berdasarkan Tabel 4, nilai R Square kepuasan
kerja (KK) sebesar 0,260 yang berarti bahwa variable
kepuasan kerja (KK) mampu dijelaskan oleh variabel
kepercayaan inovasi (KI) dan otonomi kerja (OK)
sebesar 26,0%, sedangkan sisanya sebesar 74,0%
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam

penelitian ini. Sementara itu, nilai R Square perilaku
inovatif pegawai (PI) sebesar 0,591 yang berarti
bahwa variabel perilaku inovatif pegawai (Pl) mampu
dijelaskan oleh variabel kepuasan kerja (KK),
kepercayaan inovasi (KI) dan otonomi kerja (OK)
sebesar 59,1%, sedangkan sisanya sebesar 40,9%
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam
penelitian ini. Sedangkan Tabel 5 menampilkan t-
statistics dan p-values yang menunjukkan pengaruh
antar variable penelitian yang telah disebutkan.

Otonomi pekerjaan adalah bagian mendasar dari
lingkungan yang inovatif (Janssen & Van Yperen,
2004). Otonomi memberi karyawan kebebasan yang
diperlukan untuk mengeksplorasi peluang baru.
Berbeda dengan yang dihipotesiskan, hasil penelitian
ini  menyebutkan bahwa otonomi kerja tidak
berpengaruh (p-value 0,814) terhadap kepuasan
kerja dan perilaku kerja inovatif (Pl). Efek ini tidak
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sejalan dengan teori yang disebutkan oleh Janssen &
Van Yperen (2004). Dengan demikian hipotesis H2,
H4 dan H7 tidak didukung. Kepercayaan inovasi
berkontribusi pada kesiapan lingkungan untuk
inisiatif inovatif. Kepercayaan membuat karyawan
percaya diri saat menyampaikan saran dan masukan.
Sebagaimana hipotesis penelitian ini, hasil penelitian
ini mendapatkan fakta bahwa kepercayaan inovasi
memiliki efek positif dan signifikan pada kepuasan
kerja dan IWB. Dengan demikian hipotesis H1, H3,
dan H6 didukung.

Kepuasan kerja dihipotesiskan memiliki efek
moderasi pada hubungan antara otonomi kerja dan
IWB. Namun, hasil penelitian ini menemukan bahwa
hak tersebut tidak ditemukan pengaruh langsung
yang signifikan. Oleh karena itu hipotesis H7 ditolak.
Kepuasan kerja tidak meningkatkan pengaruh
otonomi kerja terhadap IWB. Hal ini berarti bahwa
kepuasan kerja karyawan tidak mempengaruhi
keterlibatan mereka ketika menghasilkan perbaikan
inovatif dari pekerjaan mereka.

Selanjutnya, penelitian ini menemukan bahwa
kepuasan kerja berhubungan langsung secara
signifikan dengan IWB. Temuan ini menguatkan apa
yang telah dijelaskan oleh para peneliti sebelumnya
tentang hal serupa (Al-edenat, 2018, 2018; Nikpour,
2018). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan dengan
tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan memiliki
energi jiwa yang kuat untuk menghasilkan solusi baru
untuk pekerjaannya. Alhasil hipotesis H6 didukung.
Karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi
dikombinasikan dengan kepercayaan inovasi yang
tinggi akan menambah ide-ide yang lebih inovatif
bagi organisasi. Hasil ini semakin membuat karyawan
dengan tingkat kepuasan kerja tinggi akan mampu
memperkenalkan ide-ide inovatif di lingkungan kerja.
Penelitian ini menunjukkan bahwa otonomi kerja
tidak berpengaruh terhadap IWB pada karyawan
industry manufaktur. Hal ini menggarisbawahi peran
manajer untuk menyelaraskan potensi masing-
masing karyawan yang sudah tinggi agar focus pada
apa yang menjadi tujuan organisasi, sehingga kiprah
mereka mendukung positif terhadap kinerja inovasi
organiasi. Sedangkan kepercayaan inovasi
diidentifikasi sebagai pusat untuk menciptakan
lingkungan batin yang mendukung untuk inovasi.
Lingkungan yang ditandai dengan kepercayaan
inovasi memfasilitasi keinginan di antara karyawan
untuk berkontribusi dengan wawasan baru. Dalam
konteks industry manufaktur penelitian ini, efek
positif dari kepercayaan inovasi dapat disebabkan
oleh banyaknya inovasi proses, yang pada umumnya
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berimplikasi positif terhadap lingkungan kerja. Akan
menarik untuk membahas pengaruh kepercayaan
inovasi dalam lingkungan vyang dicirikan oleh
berbagai jenis inovasi (misalnya produk, layanan,
model bisnis) dan untuk memperjelas sejauh mana
pengaruh kepercayaan inovasi berlaku di berbagai
sektor. Hasil penelitian ini menggarisbawahi bahwa
kepercayaan inovasi berpengaruh pada IWB, dan dari
sudut pandang teoretis efek ini harus paling
signifikan untuk inovasi proses.

Kepuasan kerja secara positif memoderasi hubungan
antara kepercayaan inovasi dan IWB. Karyawan
dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi terletak di
lingkungan yang bercirikan dengan kepercayaan
inovasi akan membawa kinerja yang lebih inovatif,
karena mereka tahu lingkungan mereka akan
merespons secara positif inisiatif inovatif ini. Studi
sebelumnya telah menemukan efek negatif dari
kepuasan keseluruhan pada IWB (Shih dan Susanto,
2011). Dalam penelitian ini ditunjukkan bahwa ketika
mengoreksi tingkat kepercayaan inovasi, kepuasan
kerja berpengaruh positif terhadap IWB. Oleh karena
itu, kepercayaan inovasi dapat menjadi komponen
kunci dalam  mengubah lingkungan vyang
disfungsional menjadi berfungsi dengan baik
lingkungan inovatif, serta lingkungan inovatif yang
berfungsi dengan baik harus mensyaratkan bahwa
karyawan dapat menghasilkan peningkatan inovatif
sambil mempertahankan kepuasan kerja yang tinggi.
Kepuasan kerja memberikan dorongan pada kinerja
inovatif di lingkungan vyang ditandai dengan
kepercayaan inovasi. Dalam hal ini, kepercayaan
inovasi sangat penting karena mengubah lingkungan
inovatif menjadi lingkungan fungsional dan dinamis
di mana karyawan dapat dengan bebas membawa
ide-ide baru ke dalam permainan tanpa takut akan
reaksi negatif rekan kerja. Selanjutnya, kepercayaan
inovasi menyelaraskan kepuasan karyawan dan IWB.
Dalam studi karyawan industry manufaktur ini,
temuan ini menarik. Dalam konteks krisis ekonomi,
temuan ini tampaknya juga berlaku untuk sektor lain
karena banyak perbaikan inovatif dalam periode
perampingan terkait dengan administrasi dan proses;
faktor yang harus diklarifikasi melalui penelitian
lanjutan di masa depan.

Kesimpulan

Kesimpulannya, kepuasan kerja memiliki efek
moderasi positif pada kepercayaan inovasi yang
mempengaruhi IWB. Kepercayaan inovasi ditemukan
sebagai variabel kontekstual yang penting karena
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mengubah lingkungan inovatif yang disfungsional
menjadi lingkungan inovatif yang dinamis dan
fungsional.  Kepuasan kerja secara  positif
memoderasi hubungan antara kepercayaan inovasi
dan IWB yang menyiratkan bahwa pekerja yang puas
akan menghasilkan lebih banyak ide menghadapi
lingkungan yang menerima ide-ide inovatif. Dari
sudut pandang manajerial, studi ini menyoroti
pentingnya menciptakan organisasi yang siap untuk
inovasi di semua tingkatan. Manajer perlu secara
aktif menangani perspektif yang berbeda tentang
ide-ide inovatif seperti yang dilihat oleh karyawan
mereka, dan menciptakan kondisi di mana tidak ada
karyawan yang merasa bahwa inovasi merupakan
ancaman.
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