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INTISARI

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara iklim organisasi
dengan perilaku inovatif pada karyawan PT. Indobismar. Penelitian ini dilakukan
pada PT. Indobismar Bendul Merisi Surabaya yang sedang mengalami perubahan
dengan jumlah responden 65. Metode penelitian yang digunakan ialah metode
kuantitatif dengan teknik sampling populative sampling pada Karyawan PT.
Indobismar Surabaya. Teknik analisis data yang digunakan ialah analisis korelasi
product momen. Hasil analisis menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang
positif dan signifikan antara variabel iklim organisasi dengan variabel perilaku
inovatif. Dimana koefisien korelasi antara dua variabel sebesar 0,683 dengan taraf
signifikani 0,000 < 0,005.

Kata kunci: iklim organisasi, perilaku inovatif

Xi



ABSTRACT

This research was aimed to find out the relationship between organizational
climate and innovative behavior in PT.Indobismar. This research was done in
PT.Indobismar Surabaya, which was changing with 65 respondents. The
reesarcher used quantitative with the population of sampling in PT.Indobismar
Surabaya’s employee as the research method. The researcher used product
moment to analyze the data. The result showed that there is a positive relationship
and significant between the variable of organizational climate and the variable of
the innovative behavior. The coefficient between those variables 0,683 with the
significant was 0,00 < 0,005.

Keywords: organizational climate, innovative behavior
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BAB I

PENDAHULUAN

A. LATAR BELAKANG

Bergesernya era perekonomian kearah industri kreatif menuntut
terjadinya dinamika perubahan terus menerus agar kompetisi antar
organisasi dalam pasar nasional maupun global tetap mengalami
pertumbuhan. Kebutuhan ekonomi dan bergesernya gaya pasar sekarang
ini perlu difasilitasi dengan pengembangan produk industri kreatif.
Industri kreatif memusatkan sumberdaya pada daya cipta dan karsa
sumberdaya manusianya, segala produk-produk inovatif yang berkembang
merupakan hasil atas pemikiran bergantung pada kualitas kreativitas dan
inovasi sumberdaya manusianya.

Dunia usaha saat ini semakin dihadapkan pada situasi yang kian
menuntut adanya perubahan untuk dapat meningkatkan dan
mempertahankan kelangsungan usaha. Saat ini isu perubahan yang
dihadapi semakin rumit karena menyentuh berbagai sektor usaha. Isu
globalisasi ekonomi mengakibatkan perubahan dalam kebijakan
pemerintahan, pola kepemimpinan, pola perdagangan antar negara, yang
merupakan suatu ancaman sekaligus sebagai peluang dalam
mengembangkan usaha menjadi lebih mampu bersaing. Di sisi lain isu

teknologi informasi menyebabkan perubahan paradigma dalam mengelola



usaha menjadi lebih efektif, di mana kebutuhan akan pendekatan
cara baru dalam aspek kinerja, pemanfaatan pengetahuan, aspek biaya
yang terukur, menjadi suatu kebutuhan untuk mempertahankan
pertumbuhan dan pengembangan usaha menjadi lebih efisien dalam
menghadapi persaingan usaha yang semakin ketat.

Para peneliti memiliki keyakinan bahwa inovasi merupakan solusi
dalam menghadapi setiap perubahan yang terjadi. Inovasi mengandung
pengertian sebagai tindakan korektif terhadap perubahan, yang
berpengaruh terhadap percepatan siklus perencanaan dalam menghasilkan
suatu produk baru dan pelayanan yang dapat memberikan nilai manfaat
serta kepuasan yang lebih tinggi kepada para stakeholder (Kanter, dalam
Fonceca, 2002) dan (Imai, 1986). Efektivitas kerja semakin mendapat
tempat dalam menetapkan kebijakan yang berhubungan dengan aspek pola
kerja. Penyesuaian perilaku yang berbasis keilmuan sudah menjadi
kebutuhan dalam menyikapi dampak tematis perubahan teknologi, di sisi
lain membutuhkan penyesuaian psikososial pekerja dalam pelaksanaan
pekerjaan, baik secara individu, kelompok, maupun proses organisasional
(West, 1996).

Konsepsi tersebut di atas diyakini pula oleh para praktisi
manajemen bahwa, perilaku kerja inovatif yang mengarah pada efektivitas
kerja akan mempercepat akselerasi keberhasilan organisasi dalam
mencapai sasaran yang telah ditetapkan (Van De Ven, dalam Fonceca,

2002). Perilaku kerja inovatif yang dilakukan secara terstruktur dan



sistematis membutuhkan komitmen, keterlibatan, dan kepemimpinan
manajemen dalam mengembangkan faktor penunjang yang bersifat
teknikal maupun non teknikal yang mampu mendorong perilaku inovatif
dalam setiap peran pekerjaan (Prijono, 2011). Faktor teknikal berhubungan
dengan prasarana penunjang hingga pengembangan kompetensi teknis
pekerja dalam melakukan inovasi kerja. Sedangkan faktor non teknikal
berhubungan dengan proses pengembangan soft skill pekerja yang
terbentuk berdasarkan proses pembelajaran dengan lingkungan sosial
organisasi. Dalam pemahaman praktis, perilaku kerja inovatif merupakan
kontinum perilaku yang melibatkan proses berfikir kreatif (intra personal)
hingga meyakinkan orang lain (interpersonal) dalam setiap pelaksanaan
ide pada situasi pekerjaan ( De jong & Hartog, 2010).

Dari sudut pandang pekerja, efektivitas perilaku kerja inovatif
berhubungan dengan pengamatan pekerja dalam mengantisipasi
permasalahan pekerjaan dan respon rekan kerja terhadap alternatif solusi
yang diajukan (De jong & Hertog 201). Efektivitas perilaku inovatif akan
tercapai jika motif dasar pekerja, seperti, kompetensi-otonomi dan
keinginan dalam membangun sinergi sosial, mampu memberikan
dorongan bagi para pekerja untuk dapat mengekplorasi ide ide baru (Deci
& Ryan, dalam Franken, 2002). Membangun sinergi sosial sebagai
representasi konsep diri eksternal (Scholl, 2002) mengandung makna kerja
sama yang saling menguntungkan, dan perasaan saling memiliki.

Sedangkan kompetensi merupakan motif sentral karyawan dalam



mempersepsikan kemampuan dirinya untuk dapat melakukan sesuatu
secara tepat dan benar. Lebih jauh Deci & Ryan mengatakan bahwa
persepsi positif terhadap kompetensi diri akan terbentuk jika didahului
dengan adanya perasaan otonomi diri yang terbentuk karena adanya
keleluasaan sosial untuk bertindak.

Pemimpin sebagai orang yang paling berpengaruh dalam
melakukan pengaturan tugas dan orang (bawahan) memberikan andil besar
terhadap perilaku inovatif individu di dalam organisasi De Jong & Hertog
( 2010). Pemahaman terhadap perilaku kerja seorang pemimpin, bermuara
pada bagaimana seorang pekerja mempersepsikan, harapan, dan perilaku
atasan dalam mengembangkan perilaku kerja inovatif di dalam unit
kerjanya. Selain itu, kreativitas yang juga merupakan salah satu komponen
perilaku inovatif, dapat berkembang jika pemimpin dalam mengelola tugas
bawahan menunjukkan kreativitasnya, terutama dalam mengelola
pekerjaan yang bervariasi dengan tuntutan perubahan yang beragam
(Ulrich,1997). Pemberian kesempatan untuk melakukan kesalahan yang
terukur dan terkendali, berhubungan erat dengan tingkat kesediaan
karyawan untuk mengeksplorasi perilaku kerja secara kreatif (De Jong &
Hertog, 2010) Sedangkan efektivitas perilaku pemimpin bergantung pada
bagaimana seorang pemimpin secara situasional melakukan pengelolaan
dan pengorganisasian tugas, membangun hubungan dengan bawahan,
sebagai cara pendekatan dirinya dalam mengintervensi proses kerja dalam

unit kerja yang dikelolanya (Yukl, 2010). Data empiris dari Yuan dan



Woodman (2010) memberikan dukungan bahwa kualitas hubungan
dengan atasan, maupun pendekatan atasan yang lebih berorientasi pada
penyelesaian tugas, menunjukkan hubungan yang positif dengan kinerja
inovatif bawahan.

Saat ini tuntutan bagi organisasi agar menjadi inovatif
dibandingkan organisasi lain menjadi lebih besar agar organisasi tersebut
dapat terus bertahan dan berkompetisi memenuhi kebutuhan pasar atau
pelanggannya. Organisasi yang inovatif juga akan lebih mudah
menanggapi tantangan lingkungannya dengan lebih cepat dan lebih baik
dibandingkan organisasi yang kurang inovatif. Dengan adanya inovasi,
organisasi akan dapat merespon tantangan, dapat bertahan dan lebih
mudah  berkembang, Karena itu banyak organisasi mulai
mempertimbangkan untuk menempatkan inovasi sebagai salah satu visi
dan misi yang ingin dicapai atau kompetensi yang harus dipenuhi oleh
para karyawannya.

Era globalisasi yang pesat ini menimbulkan dampak terhadap
ketatnya persaingan yang terjadi antar perusahaan. Perusahaan perlu
melakukan suatu inovasi-inovasi yang dikembangkan untuk dapat tetap
bertahan dalam persaingan di era globalisasi ini. Inovasi sangat penting
bagi kinerja perusahaan dan keberlanjutan keunggulan bersaing yang
dimiliki. Wahono dan Abdullah (2010) berpendapat bahwa inovasi
merupakan strategi untuk mencapai keunggulan bersaing karena tujuan

utama dari inovasi yaitu untuk memenuhi permintaan sehingga produk-



produk inovasi adalah salah satu yang bisa digunakan sebagai keunggulan
dalam bersaing bagi perusahaan. Dengan demikian, perlu didukung
Perilaku inovasi karyawan perlu didukung sebagai faktor penting bagi
keberhasilan organisasi atau perusahaan dalam lingkungan bisnis yang
cukup dinamis (Yuan and Woodman, 2010).

Menurut pengamatan pada studi awal yang dilakukan peneliti,
terdapat perusahaan PT. Indobismar yang bergerak di bidang distributor
Handphone, Laptop, dan Accessories. distributor berupa barang baru
maupun bekas. Perusahaan ini memiliki banyak cabang yang tersebar di
Jawa Timur, cabang-cabang tersebut berupa tokoh-tokoh Handphone,
Laptop, dan Accessories. Tokoh Handphone dan Accessories berjumlah 25
tokoh dan tokoh laptop berjumlah 3 tokoh, dengan karyawan bagian
pemasaran berjumlah 95 orang yang tersebar dibeberapa daerah di jawa
timur dan jawa tengah. PT. Indobismar tidak hanya melayani jual beli
Komputer, Laptop baru atau bekas,tapi juga accessories, sampai dengan
software/hardware, multimedia, service dan repair juga masalah
networking solution.

PT Indobismar Surabaya merupakan perusahaan distributor
Handphone, Laptop, dan Accessories yang cukup terdepan di wilayah
Surabaya. Bicara soal kemajuan dan kesejahteraan yang diperoleh oleh PT
Indobismar tentunya tidak terlepas dari sistem organisasi yang ada dan

peran serta karyawan yang dimiliki oleh perusahaan. Untuk mengetahui



fakta-fakta yang terdapat PT Indobismar Surabaya, peneliti mencoba
melakukan observasi dan wawancara di lokasi PT Indobismar.

Berdasarkan hasil wawancara peneliti kepada salah satu karyawan
bagian pemasaran di PT. Indobismar, ketika ditanya seberapa besar
dampak Iklim organisasi yang ada dalam perusahaan untuk membentuk
dan mempengaruhi perilaku karyawan yang lebih produktif dan inovatif.
Kemudian karyawan tersebut mengatakan bahwa “Perilaku kerja karyawan
yang produktif dan inovatif pada pekerjaan karyawan tergantung pada
sistem organisasi, situasi serta kondisi dalam suatu organisasi perusahaan.
Karena bila iklim organisasi sangat baik dan kondusif maka akan
berdampak baik pula pada kita sebagai karyawan” (Pada tanggal 04 juli
2017)

Adapun fakta-faka yang menjadi keunggulan PT Indobismar
Surabaya adalah: Pertama, karyawan yang bekerja di bagian pemasaran
memiliki peran yang sangat aktif dalam mempromosikan produk sehingga
mudah dalam memperoleh pelanggan. Promosi dari PT Indobismar
Surabaya memang menjadi hal yang diutamakan, baik promosi dalam hal
media cetak maupun media elektronik. Hal ini menyebabkan banyaknya
pengetahuan dari masyarakat terhadap jasa distributor dan penjualan
Handphone, Laptop, dan Accessories dari PT Indobismar Surabaya yang
akan berdampak terhadap meningkatnya hasil penjualan dan

menguntungkan bagi perusahaan.



Perilaku inovatif sangat dibutuhkan dimana karyawan dapat
memunculkan suatu inovasi yang baru untuk dapat lebih mempromosikan
jasa penjualan Handphone, Laptop, dan Accessories dari PT Indobismar
Surabaya. Perilaku inovatif dalam penelitian ini merujuk pada definisi
yang dikemukakan oleh Scott dan Bruce (1994) yaitu intensi individu
untuk menampilkan, mempromosikan, dan mengimplementasikan ide baru
di dalam pekerjaan, kelompok atau organisasi kerjanya.

Fakta yang kedua adalah: PT Indobismar Surabaya lebih
memfokuskan bekerja sama dengan toko-toko elektronik maupun
perusahaan lain yang bergerak dibidang penjualan Handphone, Laptop,
dan Accessories. Hal ini sangat diperhatikan karena tidak sedikit
masyarakat umum di Surabaya yang juga membutuhkan barang-barang
elektronik seperti Handphone, Laptop, dan Accessories. Perilaku inovatif
dari karyawan bagian pemasaran juga diperlukan guna mengevaluasi
masalah kurangnya membidik konsumen perorangan.

Adapun faktor yang menjadi ancaman PT Indobismar Surabaya
adalah munculnya pesaing yang akan memberikan fasilitas yang sama dan
akan memberikan harga yang lebih rendah dari yang diberikan oleh
perusahaan. Di Surabaya, pesaing yang bergerak di jasa distributor
Handphone, Laptop, dan Accessories dapat dikatakan cukup banyak.
Untuk itulah suatu inovasi sangat diperlukan dalam hal ini.

Inovasi tidak datang dari luar perusahaan namun berasal dari

karyawan di dalam perusahaan itu sendiri. Perilaku inovatif karyawan



yang muncul terus menerus akan mampu membuat PT Indobismar
Surabaya ini akan jauh lebih unggul dari pesaingnya. Disini peran
perusahaan pun sangat penting dalam membangun suatu organisasi yang
kondusif, tidak hanya mengandalkan kinerja karyawan yang inovatif tetapi
perusahaan harus membuat trobosan-trobosan yang berdampak positif
terhadap kinerja karyawan supaya lebih produktif dan innovatif lagi. Getz
dan Robinson (2014) menemukan bahwa hampir 80% ide inovatif muncul
dari individu. Sementara hanya sekitar 20% inovasi muncul dari inisiatif
organisasi.

PT Indobismar Surabaya membutuhkan suatu kerjasama dan
sistem yang berasal dari organisasi perusahaan itu sendiri untuk dapat
mengatasi masalah yang ada. Selain sikap atau perilaku dari karyawan
untuk memunculkan suatu inovasi, iklim organisasi dalam perusahaan juga
harus berperan penting dalam membangun dan mendukung kinerja
karyawaan, supaya memicu karyawan agar dapat lebih termotivasi dalam
bekerja sehingga memunculkan perilaku-perilaku yang innovatif.

Dalam penelitian ini, peneliti ingin menguji faktor-faktor yang
dapat mendukung maupun mengurangi perilaku kerja inovatif dari
karyawan PT Indobismar Surabaya. Karena itu, penelitian ini akan
menyoroti perilaku inovatif sebagai variabel inovasi pada level individu di
organisasi. Karena alasan itu pula, telaah mengenai berbagai faktor yang

berpengaruh penting dalam rangka memahami halhal apa saja yang
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mendukung dan meningkatkan perilaku inovatif di organisasi menjadi
sangat penting.

West (2000) memaparkan beberapa ciri dari perilaku inovatif yaitu
tendensi untuk menciptakan ide-ide baru, toleran terhadap ambiguitas,
adanya keinginan untuk menjadi efektif, berorientasi pada inovasi serta
pencapaian. Perilaku inovatif seseorang dapat berasal dari lingkungan
dalam dan lingkungan luar sebuah organisasi. Lingkungan dalam dari
sebuah organisasi dapat dianalisa dengan iklim organisasi. Iklim yang
dirasakan positif oleh karyawan akan memunculkan perilaku-perilaku
yang inovatif yang muncul dari pemikiran pemikiran baru yang tidak
terkekang dan mendapatkan dukungan dari perusahaan.

Brigden dan Stringer (2002) menyatakan enam indikator dari iklim
organisasi yaitu struktur, standar, tanggung jawab, penghargaan,
dukungan, dan komitmen. Jika perusahaan menjalankan seluruh indikator
dari iklim organisasi kemungkinan perusahaan akan mengalami kemajuan
yang sangat luar biasa dikarenakan dapat memicu dan menjadikan
karyawan untuk menjadi lebih produktif dan innovatif. Dan sebaliknya
jika beberapa dari indikator tersebut tidak dijalankan dengan baik tidak
menutup kemungkinan karyawan akan mengalami kesulitan dalam
mengembangkan kemampuan dan perilaku yang diharapkan oleh
perusahaan. Karena iklim organisasi merupakan kunci utama dalam
mengembangkan perilaku karyawan. Untuk itu peneliti ingin menguji

pengaruh iklim organisasi yang dirasakan oleh karyawan PT Indobismar
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Surabaya terhadap perilaku inovatif karyawan yang akan sangat
dibutuhkan untuk dapat mengevaluasi masalah yang terjadi dalam
perusahaan.

Fokus penelitian ini adalah pada inovasi yang secara spesifik
ditampilkan oleh karyawan bagian pemasaran di dalam suatu organisasi,
yaitu perilaku inovatif individu, khususnya di lingkungan kerjanya.
Sebagian besar studi tentang inovasi mengarah pada inovasi di level
organisasi (Amo & Kolvereid, 2005). Padahal, inovasi adalah ide dan
individu merupakan pencetus dan pelaksana ide inovatif. Ide datang dari
individu sebagai pihak yang membawa, mengembangkan, bereaksi dan
dapat memodifikasinya.

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan sebelumnya,
maka didapat rumusan masalah dalam penelitian ini adalah bagaimana
pengaruh iklim organisasi pada perilaku kerja inovatif karyawan PT.
Indobismar Surabaya. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji
pengaruh iklim organisasi terhadap perilaku kerja inovatif pada karyawan
PT. Indobismar Surabaya. maka peneliti dapat menarik kesimpulan bawah
lingkungan atau iklim organisasi yang kondusif akan memengaruhi
inovatif kerja karyawan, begitu sebaliknya jika lingkungan atau iklim
organisasi yang tidak kondusif akan memengaruhi inovatif kerja
karyawan. Untuk itu maka peneliti tertarik untuk meneliti hubungan iklim
organisasi (Organizational Climate) dengan Perilaku Inovatif (Innovative

Behavior) pada karyawan.
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B. Rumusan Masalah

Dari latar belakang di atas dapat diformulasikan rumusan

permasalahan yang berkaitan dengan penelitian ini adalah:

apakah terdapat Hubungan antara Iklim Organisasi (Organizational

Climate) dengan Perilaku Inovatif (Innovative Behavior) pada karyawan ?

C. Tujuan Penelitian

Untuk mengetahui Hubungan antara Iklim  Organisasi

(Organizational Climate) dengan Perilaku Inovatif (Innovative Behavior)

pada karyawan

D. Manfaat Penelitian

1.

Manfaat Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan
informasi, penambahan wawasan dan pengembangan disiplin ilmu
pengetahuan  psikologi  industri  organisasi khususnya dalam
pengelolaan sumber daya manusia terutama yang berhubungan dengan
perilaku inovatif karyawan. Selain itu, penelitian ini diharapkan dapat
dijadikan salah satu sumber rujukan bagi siapa saja yang akan meneliti
lebih lanjut mengenai iklim organisasi maupun perilaku inovatif

karyawan pada suatu perusahaan.

2. Manfaat Praktis
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Hasil penelitian ini diharapkan mampu memberikan informasi kepada
perusahaan bahwa iklim organisasi pada perusahaan akan berpengaruh
terhadap perilaku inovatif karyawan, sehingga hasil penelitian ini bisa
menjadi salah satu sumber informasi tentang hal apa yang seharusnya

dibenahi pada perusahaan.

E. Keaslian Penelitian

Ada beberapa penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti
sebelumnya. Kajian pustaka tentang penelitian terdahulu bertujuan untuk
mengetahui hubungan antara penelitian yang dilakukan sebelumnya
dengan yang akan dilakukan.

Penelitian yang pernah dilakukan oleh Arum dan Hamdi (2004).
Dari analisis regresi ditemukan bahwa level pendidikan adalah variabel
yang memiliki hubungan signifikan dengan perilaku inovatif pada suatu
perusahaan. Penelitian mengenai perilaku inovatif karyawan memuat
variabel level pendidikan sebagai salah satu variabel yang harus
diperhatikan dalam penelitian. Scott dan Bruce (1994) juga menemukan
bahwa level pendidikan individu berpengaruh pada munculnya perilaku
inovatif karyawan. Karenanya, penting bagi perusahaan yang akan
mengembangkan perilaku inovatif karyawannya untuk memerhatikan
tingkat pendidikan para karyawan. Karena semakin tinggi level
pendidikan, diharapkan akan lebih mudah bagi karyawan untuk

menampilkan inovasi. Bahkan, perusahaan tersebut diketahui bahwa
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dibandingkan memori organisasi dan tipe kerja, level pendidikan secara
konsisten berpengaruh secara signifikan ketika ketiga variabel tersebut
diolah bersama (lihat table 6).

Penelitian lainnya oleh Kiki (2015). Dari penelitian tentang
pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja karyawan level pelaksana di
Divisi Operasi pada salah satu perusahaan di Palembang, dapat ditarik
simpulan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan iklim organisasi
terhadap kinerja pada karyawan level pelaksana di Divisi Operasi di
perusahaan tersebut.

Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Dewa dan Komang
(2016). Dapat dikatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh signifikan
dan positif terhadap perilaku kerja inovatif pada karyawan. Semakin baik
iklim organisasi yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi juga
perilaku kerja inovatif yang akan muncul. Kedua, kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan dan positif terhadap perilaku
kerja inovatif pada karyawan. Semakin kuat kepemimpinan
transformasional, maka semakin tinggi perilaku kerja inovatif yang akan
muncul. Ketiga, self efficacy berpengaruh signifikan dan positif terhadap
perilaku kerja inovatif pada karyawan. Semakin tinggi self efficacy yang
dimiliki karyawan, maka semakin tinggi juga perilaku kerja inovatif yang
timbul dari karyawan tersebut.

Penelitian lainnya oleh Nodya, Fendy (2015). Dari penelitian

tersebut Terdapat beberapa kesimpulan yang dapat diambil, antara lain:
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Hal penelitian ini ditolak, berarti tidak terdapat hubungan antara Iklim
Organisasi (Human Relation Model) terhadap Perilaku Kerja Inovatif. Ha2
penelitian ini ditolak, berarti tidak terdapat hubungan yang signifikan pula
antara variabel Iklim Organisasi (Internal Process Model) dengan Perilaku
Kerja Inovatif. Ha3 penelitian ini diterima, berarti terdapat hubungan
antara Iklim Organisasi (Open System Model) dengan Perilaku Kerja
Inovatif. Koefisien korelasi diantaranya sebesar 0,385 sehingga hubungan
kedua variabel tersebut cenderung kearah positif. Ha4 penelitian ini
diterima, berarti terdapat hubungan antara Iklim Organisasi (Rational Goal
Model) dengan Perilaku Kerja Inovatif. Koefisien korelasi keduanya
bernilai sedang yaitu sebesar 0,428. Jadi, dapat dinyatakan bahwa apabila
terjadi kenaikan tingkat Iklim Organisasi (Open System Model dan
Rational Goal Model), maka akan diikuti pula dengan meningkatnya
Perilaku Kerja Inovatif pada karyawan Kompas Gramedia Printing
Surabaya.

Lain halnya Penelitian yang dilakukan oleh Galih (2016). Dari
penelitian tersebut menunjukkan terdapat hubungan yang signifikan antara
iklim organisasi dengan kepuasan kerja pada karyawan di salah satu
perusahaan dengan r = 0.518, dan p = 0.000 dan iklim organisasi yang
dialami karyawan di perusahaan tersebut memiliki nilai r = 0.518 yang
berarti pengaruhnya sedang terhadap kepuasan kerja.

Penelitian lainnya oleh Mousa A. Al-Saudi (2012). Menunjukkan

bahwa dimensi iklim organisasi memberikan hubungan yang kuat dengan
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dimensi perilaku inovatif. Dimensi iklim organisasi menjelaskan sekitar
79,8% varians dalam variabel dependen total (problem solving), 78,3%
varians dalam dimensi kemampuan untuk berubah, 63,7% varians dalam
dimensi (spirit of risk) , 67,2% varians dalam dimensi kapasitas
komunikasi, dan 62,4% varians dalam dimensi dorongan kreativitas. Hal
ini dapat disebabkan oleh pentingnya masa depan institusi yang jelas dan
tujuan yang ingin dicapai, melalui pembangunan struktur organisasi,
desentralisasi, dan partisipasi pengambilan keputusan karyawan yang
fleksibel.

sedangkan Penelitian lainnya oleh Yeoh KK & Rosli M (2013).
Studi ini mengungkapkan bahwa ada hubungan positif yang signifikan
antara iklim organisasi pro-inovasi, pertukaran pemimpin-anggota dan
perilaku kerja inovatif. Penelitian ini merupakan upaya pertama untuk
langsung berteori dan menguji faktor penentu utama yang terkait dengan
perilaku pekerja pengetahuan perilaku inovatif dalam layanan bisnis
intensif pengetahuan di Malaysia. Model yang diuji di sini menyediakan
kerangka teoritis untuk memahami mengapa karyawan terlibat dalam
perilaku inovatif dalam kaitannya dengan iklim organisasi pro-inovasi dan
pertukaran pemimpin-anggota.

Penelitian lainnya oleh Rabia I, Tahir S, M. Anis H, dan Afsheen F
(2010). Penelitian tersebut saat ini konsisten dengan Aiken et al. (1980)
yang diklaim hubungan antara ukuran organisasi dan inovasi menjadi tidak

signifikan. Alasan untuk peran organisasional yang tidak signifikan ini
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mungkin karena organisasi yang lebih besar memiliki struktur yang lebih
formal dan lingkungan birokrasi yang membatasi inovasi. Organisasi yang
lebih besar menghadapi kompleksitas pengambilan keputusan terpusat,
kepatuhan terhadap peraturan dan peraturan dan melalui saluran yang tepat
yaitu mengikuti hirarki dan budaya yang menghalangi karyawan IWB.
Sebaliknya, organisasi yang lebih kecil karena struktur hierarkinya yang
sederhana berada pada posisi yang lebih baik untuk menerapkan gagasan
inovatif dari para karyawan.

Selanjutnya penelitian yang dilakukanoleh Betul Balkar (2015).
Temuan 1ini sangat menarik, karena tekanan mungkin dianggap
menyebabkan sebagian besar hasil yang tidak diinginkan di tempat kerja.
Namun, efek tekanan yang mendorong guru untuk berkonsentrasi pada
pekerjaan mereka dengan cara yang lebih disiplin mungkin menjadi alasan
untuk ini. Struktur normatif dan kontrol suatu organisasi juga dapat
dianggap terkait dengan dimensi tekanan. Sejalan dengan temuan
penelitian Amo dan et al. (2006) menemukan bahwa dimensi normatif
memiliki pengaruh yang kuat, positif dan signifikan terhadap IB
karyawan. Namun, Tiirker dan Inel (2012) menentukan bahwa inovasi
individu dirasakan menurun dengan lokus kontrol eksternal yang lebih
tinggi.

Penelitian lain yang dilakukan oleh Muge LY, dan Esra DO
(2014). Penelitian ini dilakukan untuk menguji pengaruh moderat iklim

organisasi terhadap hubungan antara kepemimpinan transformasional dan
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kreativitas pengikut. Pertama, pengaruh kepemimpinan transformasional
pada kreativitas pengikut diuji dalam penelitian. Menurut hasil analisis,
terlihat bahwa ada pengaruh positif kepemimpinan transformasional
terhadap kreativitas pengikut. Sejalan dengan ini, hipotesis 1 diterima.
Dalam analisis yang dilakukan untuk mengetahui pengaruh moderat iklim
organisasi terhadap hubungan antara kepemimpinan transformasional dan
kreativitas pengikut, terlihat bahwa dimensi kohesi dan tekanan iklim
organisasi memiliki efek moderat terhadap hubungan ini. Tidak ada
temuan untuk memoderasi efek dimensi ISI. Sejalan dengan ini, hipotesis

2 sebagian diterima.



BAB II

KAJIAN PUSTAKA

A. Perilaku Inovatif (Innovative Behavior)

1.

Pengertian

De Jong (2007) mendefinisikan perilaku inovasi sebagai
aktivitas individu yang bertujuan untuk memperkenalkan ide-ide baru
dan berguna yang berhubungan dengan proses, produk ataupun
prosedur. Amabile (1988) menyatakan bahwa lingkungan kerja yang
memberikan pengaruh terhadap perilaku inovasi harus memenuhi
beberapa ketentuan, yaitu:

a. Memberikan dorongan untuk mengambil resiko.
b. Adil dan memberi dukungan terhadap ide-ide.

c. Menghargai dan mengakui inovasi.

d. Kolaborasi ide yang terus mengalir.

e. Berpartisipasi dalam mengambil keputusan.

Perilaku inovatif sangat berkaitan dengan inovasi. Inovasi dan
perilaku inovatif merupakan perubahan sosial. Perbedaannya hanya
pada penekanan ciri dari perubahan tersebut. Inovasi menekankan pada
ciri adanya sesuatu yang diamati sebagai hal yang baru bagi individu
atau masyarakat. Sedangkan, perilaku inovatif menekankan pada

adanya sikap kreatif agar terjadi proses perubahan sikap dari
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tradisional ke modern, atau dari sikap yang belum maju ke sikap yang
sudah maju. Seseorang yang mempunyai perilaku inovatif adalah
orang yang sikap kesehariannya adalah selalu berfikir kritis, berusaha
agar selalu terjadi perubahan di lingkungannya yang sifatnya menuju
pembaharuan dari tradisional ke modern, atau dari sikap yangbelum
maju ke sikap yang sudah maju dan diupayakan agar perubahan itu
memiliki kegunaan atau nilai tambah tertentu. Orang yang berperilaku
inovatif akan selalu berupaya agar melakukan upaya pemecahan
masalah dengan cara yang berbeda-beda dengan biasanya tetapi lebih
efektif dan efisien.

Zhou (2001: 513-524) menyatakan tentang karakter dari
individu yang memiliki perilaku inovatif adalah: 1) Mencari tahu
teknologi baru, proses, teknik dan ide-ide baru, 2) Menghasilkan ideide
kreatif, 3) Memajukan dan memperjuangkan ide-ide ke orang lain, 4)
Meneliti dan menyediakan sumber daya yang diperlukan untuk
mewujudkan ide-ide baru, 5) Mengembangkan rencana dan jadwal
yang matang untuk mewujudkan ide baru tersebut, dan 6) Kreatif.

Tidd dan Bessant (2009) menyatakan bahwa terdapat empat
jenis inovasi, yaitu inovasi produk; perubahan yang berkaitan dengan
benda-benda (produk/pelayanan) yang ditawarkan oleh sebuah
perusahaan, inovasi proses; perubahan yang berkaitan dengan cara

yang diciptakan atau dikirimkan. inovasi posisi; perubahan dalam
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konteks dimana produk/layanan diperkenalkan, dan inovasi paradigma;
perubahan dalam hal model mental yang dilakukan sebuah organisasi.

Perilaku inovatif sangat berkaitan dengan inovasi. Inovasi
danperilaku inovatif merupakan perubahan sosial. Perbedaannya hanya
pada penekanan ciri dari perubahan tersebut. Inovasi menekankan pada
ciri adanya sesuatu yang diamati sebagai hal yang baru bagi individu
atau masyarakat. Sedangkan, perilaku inovatif menekankan pada
adanya sikap kreatif agar terjadi proses perubahan sikap dari
tradisional ke modern, atau dari sikap yang belum maju ke sikap yang
sudah maju. Seseorang yang mempunyai perilaku inovatif adalah
orang yang sikap kesehariannya adalah selalu berfikir kritis, berusaha
agar selalu terjadi perubahan di lingkungannya yang sifatnya menuju
pembaharuan dari tradisional ke modern, atau dari sikap yangbelum
maju ke sikap yang sudah maju dan diupayakan agar perubahan itu
memiliki kegunaan atau nilai tambah tertentu. Orang yang berperilaku
inovatif akan selalu berupaya agar melakukan upaya pemecahan
masalah dengan cara yang berbeda-beda dengan biasanya tetapi lebih
efektif dan efisien.

Menurut (Inkeles, et.al.) dalam (Purba, 2009) mengartikan
proses modernisasi dikaitkankan dengan perilaku inovatif sebagai
proses perubahan kehidupan masyarakat, ditekankan bahwa perubahan

kehidupan akibat perilaku inovatif modernisasi ini diikuti oleh
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perubahan sikap, sifat atau gaya hidup individu-individu dalam
masyarakat.

George dan Zhou (2001: 513-524) menyatakan tentang
karakter dari individu yang memiliki perilaku inovatif adalah: 1)
Mencari tahu teknologi baru, proses, teknik dan ide-ide baru, 2)
Menghasilkan ideide kreatif, 3) Memajukan dan memperjuangkan ide-
ide ke orang lain, 4) Meneliti dan menyediakan sumber daya yang
diperlukan untuk mewujudkan ide-ide baru, 5) Mengembangkan
rencana dan jadwal yang matang untuk mewujudkan ide baru tersebut,

dan 6) Kreatif.

2. Aspek-aspek perilaku inovatif (Innovative Behavior)

Meskipun para ilmuan dan praktisi menekankan pentingnya
perilaku inovatif di tempat kerja (innovative work behaviour/IWB),
pengukuran mengenai perilaku inovatif tersebut masih sangat sulit
untuk dilakukan. De Jong dan Hartog (2008:6) memaparkan empat (4)
dimensi untuk pengukuran perilaku inovatif di tempat kerja (IWB)
yaitu :

a. Opportunity exploration
Awal dari proses inovasi seringkali ditentukan oleh kesempatan:
menemukan sebuah peluang, masalah yang muncul atau teka-teki
yang perlu dipecahkan. Eksplorasi peluang termasuk adalah

mencari cara untuk meningkatkan pelayanan atau proses
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pengiriman saat ini atau mencoba untuk memikirkan proses kerja,
produk atau pelayanan dengan cara alternatif.

. Idea generation

Idea generation merupakan elemen berikutnya dari IWB dan
merupakan tahap pertama dalam mengekploitasi peluang. Untuk
dapat berinovasi, selain mengetahui adanya peluang/kesempatan,
kemampuan untuk membangun cara-cara baru  untuk
memanfaatkan peluang itu juga penting. Idea generation merujuk
pada pembuatan konsep untuk tujuan peningkatan. Ide-ide yang
dihasilkan dapat berkaitan dengan produk, pelayanan atau proses
baru, masuk ke pasar baru, peningkatan dalam proses kerja saat ini,
atau secara umum adalah solusi terhadap problem-problem yang
telah diidentifikasi.

Championing

Championing aspek penting lainnya ketika suatu ide telah
dihasilkan. Kebanyakan ide-ide itu perlu dijual. Koalisi sering kali
dibutuhkan untuk menerapkan inovasi; ini adalah bagaimana
mendapatkan kekuatan dengan menjual ide ke rekan potensial.
Dalam banyak kasus, pengguna prospektif dari inovasi yang
diusulkan tersebut (rekan, pemimpin, pelanggan, dll) sering merasa
tidak yakin dengan nilai tambah dari inovasi tersebut. Ini

memerlukan keahlian kita untuk bisa menjual dan meyakinkannya.
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Tahap inilah yang disebut championing, berusaha meyakinkan nilai
tambah dari inovasi yang kita usulkan.

Application

Selanjutnya ide yang telah didukung tersebut perlu
diimplementasikan dan dipraktekkan. Implementasi dapat berarti
meningkatkan produk atau prosedur yang telah ada, atau
membangun yang baru. Usaha yang keras dan sikap yang
berorientasi hasil diperlukan dari karyawan untuk mewujudkan ide
tersebut. Perilaku dalam aplikasi berkaitan dengan usaha-usaha
yang dilakukan oleh individu untuk dapat menerapkan ide tersebut
ke dalam praktek nyata.

Untuk mengoperasionalisasi  perilaku inovatif berdasarkan

penelitian yang dilakukan (Scott dan Bruce, 1994) dalam (Jong, 2007)

dengan menghubungkan perilaku inovatif dengan fase dalam proses

inovasi. Maka Jong mengusulkan bahwa perilaku inovatif berasal dari 13

Aspek yaitu,

a.

b.

Pemodelan peran Inovatif
Stimulasi Intelektual

Stimulasi penyebaran pengetahuan
Memberi pantangan

Konsultasi

Mendelegasikan

Dukungan untuk inovasi
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h. Organisasi

i.  Umpan balik

j. Pengakuan

k. Penghargaan

1. Penyediaan sumber daya

m. Pemantauan tugas.

Inkeles et al dalam (Purba, 2009) mengemukakan secara detail
tentang ciri-ciri  manusia yang berperilaku inovatif berdasarkan
penelitiannya yang mengemukakan ada 11 aspek yang menjadi tanda

manusia yang berperilaku inovatif modern, yaitu:

a. Dbersikap terbuka terhadap inovasi

b. mempunyai persepsi positif terhadap potensi inovasi

c. menghargai kreatifitas inovasi seseorang

d. selalu siap menghadapi perubahan sosial

e. berpandangan yang luas

f.  memiliki dorongan ingin tahu yang kuat

g. berorientasi pada masa sekarang dan masa yang akan datang dari
pada masa yang lampau

h. berorientasi dan percaya pada perencanaan

1. lebih percaya pada hasil perhitungan manusia dan pemikiran
manusia dari pada takdir atau pembawaan,

j.  menghargai keterampilan manusia seutuhnya
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k. menyadari sepenuhnya dampak keputusan yang dibuatnya.

3. Faktor-faktor yang mempengaruhi
Ada 3 faktor utama yang mempengaruhi inovasi (West & Farr. 1989)
yaitu;
a. Faktor internal
Terdiri dari individual differences, kepribadian individu, dan
motivasi
b. Faktor pekerjaan
Terdiri dari Job complexity, job characteristic, dan time pressure.
c. Faktor kontekstual
Terdiri dari support untuk berinovasi, iklim organisasi,
ketersediaan sumberdaya, leader-member exchange,
transformasional leadership, relationship at work, faktor

kelompok, dan faktor organisasi

B. Iklim Organisasi (Organizational Climate)
1. Pengertian
Pertama kali istilah iklim organisasi (organizational climate)
diperkenalkan oleh Kurt Lewin pada tahun 1930-an. Beliau
menggunakan istilah iklim psikologi (psychological climate).
Kemudian istilah iklim organisasi dipakai oleh Tagiuri dan Litwin

(1968) yang mengemukakan sejumlah istilah untuk melukiskan
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perilaku dalam hubungan dengan latar atau tempat (setting) dimana

perilaku muncul : lingkungan (environment), lingkungan pergaulan

(milieu), budaya (culture), suasana (atmosphere), situasi (situation),

pola lapangan (field setting), pola perilaku (behavior setting), dan

kondisi (conditions).

Iklim organisasi merupakan konsensus dari persepsi para
anggota mengenai organisasi dan/atau, subsistemnya terkait dengan
anggotanya dan lingkungan luarnya (Jewell dan Siegal ,1998).
Patterson dkk (2005) menggunakan Competing Value Model (CVM)
untuk mengukur iklim organisasi. Alat ukur yang dikenal dengan
namaQOrganizational Climate Measure (OCM) ini terdiri dari empat
kuadran, yaitu :

a. Human relations model, (fokus internal dan fleksibilitas dalam
kaitannya dengan lingkungan). Kuadaran ini menekankan pada
kesejahteraan, pertumbuhan dan komitmen komunitas pekerja
dalam organisasi.

b. Internal process model, (fokus internal dan kontrol yang ketat
dalam organisasi). Kuadran ini berfokus pada formalisasi dan
kontrol internal terhadap sistem dalam kaitannya dengan sumber-
sumber dan penggunaannya secara efisien. Menitikberatkan pada
stabilitas, dimana lingkungan yang bersifat tidak pasti akan

diabaikan atau diminimalisir.
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Open system model, (fokus pada eksternal dan berhubungan secara
fleksibel dengan organisasi). Kuadran ini menekankan pada
interaksi dan adaptasi terhadap organisasi dan lingkungannya.
Manajer mencari sumber-sumber dan inovasi dalam merespon
lingkungan atau pasarnya. Norma dan nilai diasosiasikan dengan
pertumbuhan, akuisisi sumber daya, kreativitas dan adaptasi.
Rational goal model, (fokus eksternal tapi dengan kontrol ketat
dalam organisasi). Kuadran ini menekankan pada produktivitas dan

pencapaian tujuan.

Ada beberapa teori iklim organisasi yang dapat dijelaskan

sebagai berikut:

a. Teorl Steers

Steers (1977) mengemukakan hubungan antara sebagian faktor
penentu iklim, hasil individu dengan efektivitas organisasi dimana
faktor penentu iklim organisasi adalah kebijakan dan praktek
manajemen, sturktur organisasi, teknologi dan lingkungan luar.
Teori Miles

Sergiovanni (1983) mengemukakan bahwa terdapat sepuluh
indikator untuk megetahui sehat atau kurang sehatnya iklim
organisasi, yaitu: tujuan (goal focus), komunikasi (communication
adequacy), optimalisasi kekuasaan (optimal power equalization),

pemanfaatan sumber daya (resource utilization), kohesifitas
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(cohesiveness), moril (moral), inovatif (innovativeness), otonomi
(autonomy), adaptasi (adaptation), pemecahan masalah (problem
solving adequacy).

Teori Likert

Likert (1967) mengembangkan sebuah instrumen yang memuaskan
pada kondisi-kondisi perilaku dan gaya-gaya manajemen yang
digunakan. Karakteristik yang dicakup oleh skala Likert adalah
perilaku pemimpin, motivasi, komunikasi, proses pengaruh
interaksi, pengambilan keputusan, penentuan tujuan, dan kontrol.
Teori Litwin dan Stringer

Litwin dan Stringer (1968) menggunakan teori tiga kebutuhan
(berprestasi, berafiliasi, dan berkuasa) dari McClelland sebagai tipe
utama motivasi, ditemukan bahwa ketiga kebutuhan tersebut
dipengaruhi oleh iklim organisasi. Juga terdapat sembilan dimensi
iklim organisasi, yaitu struktur, tanggung jawab, imbalan, resiko,
keramahan, kehangatan hati, dukungan, standar, konflik, dan
identifikasi.

Dari beberapa teori yang telah dikemukakan di atas, para
ahli memiliki konsep iklim organisasi yang berbeda-beda. Namun
teori yang berbeda tersebut memiliki karakteristik yang
menggambarkan iklim organisasi dan berbeda dari konsep yang
lain. Adapun karakteristik tersebut seperti dibawah ini:

1.) Iklim secara umum dapat berubah-ubah setiap waktu.
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2.) Iklim merupakan persepsi dan bagian anggota organisasi, yang
dapat menghasilkan mufakat antara individu-individu.

3.) Terdiri dari pengaruh global anggota organisasi melalui
interaksi dengan yang lain dan kebijakan organisasi, struktur
dan proses.

4.) Persepsi iklim menggambarkan peristiwa lingkungan dan
kondisi daripada evaluasi mereka.

5.) Iklim dapat secara potensial mempengaruhi tingkah laku
individu.

Iklim organisasi secara objektif eksis, terjadi di setiap
organisasi, dan mempengaruhi perilaku anggota organisasi, tetapi
hanya dapat diukur secara tidak langsung melalui persepsi anggota
organisasi. Ini berarti peneliti yang menginginkan informasi
mengenai iklim suatu organisasi perlu menjaringnya menggunakan
kuesioner, wawancara dan observasi dari anggota organisasi.
Dimensi dan indikator iklim organisasi harus dikembangkan guna
mengukur iklim organisasi. Dimensi iklim organisasi adalah unsur,
faktor, sifat atau karakteristik variabel iklim organisasi. Dimensi
iklim organisasi terdiri atas beragam jenis dan berbeda pada setiap
organisasi. Altman (2000) mengemukakan bahwa studi yang
dilakukan oleh pakar iklim organisasi menunjukkan paling tidak
460 jenis lingkungan kerja dengan iklim organisasinya sendiri-

sendiri.
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2. Aspek-aspek Iklim Organisasi (Organizational Climate)
Bekerja merupakan salah satu jalan seseorang meraih
aktualisasi diri serta memenuhi kebutuhan hidupnya. Dalam hal
bekerja, salah satu aspek penting yang diperlukan oleh karyawan
adalah iklim organisasi. Adapun aspek-aspek iklim organisasi menurut
Litwin dan Stringer (1968) ada 4 (enam) aspek yang diperlukan yakni;
a. Standar-standar
Mengukur perasaan tekanan untuk memperbaiki kinerja dan derajat
kebanggaan yang dimiliki karyawan dalam melakukan
pekerjaannya dengan baik. Meliputi kondisi kerja yang dialami
karyawan dalam perusahaan.

b. Tanggung jawab
Merefleksikan perasaan karyawan bahwa mereka menjadi
“pimpinan diri sendiri” dan tidak pernah meminta pendapat
mengenai keputusannya dari orang lain. Meliputi kemandirian
dalam menyelesaikan pekerjaan.

c. Pengakuan
Perasaan karyawan diberi imbalan yang layak setelah
menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. Meliputi imbalan atau
upah yang terima karyawan setelah menyelesaikan pekerjaan.

d. Dukungan
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Merefleksikan perasaan karyawan mengenai kepercayaan dan
saling mendukung yang berlaku dikelompok kerja. Meliputi

hubungan dengan rekan kerja yang lain.

Sedangkan Aspek-aspek iklim organisasi menurut Kays S.J.

(1991) adalah sebagai berikut:

a. Otonomi (outonomy)

C.

Persepsi mengenai penentuan sendiri prosedur kerja, tujuan, dan
prioritas
Kebersamaan (cohesion)
Perasaaan kebersamaan diantara altar organisasi, termasuk kemauan
anggota organisasi untuk menyediakan bahan-bahan bantuan.
Kepercayaan (trust)
Persepsi kebersamaan untuk berkomunikasi secara terbuka dengan
anggota organisasi level atas mengenai isu sensitif dan personal
dengan harapan bahwa integritas komunikasi seperti itu tidak
dilanggar.
Tekanan (pressure)
Persepsi mengenai tuntutan waktu untuk menyelesaikan tugas dan
standar kinerja.

Dukungan (support)
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Persepsi toleransi perilaku organisasi oleh atasannya, termasuk
membiarkan anggota belajar dari kesalahannya tanpa ketakutan dan
hukuman.

f. Pengakuan (recognition)
Persepsi bahwa kontribusi anggota organisasi kepada organisasi
diakui dan dihargai.

g. Kewajaran (fairness)
Persepsi bahwa praktik organisasi adil, wajar, dan tidak sewenang-
wenang atau berubah-ubah.

h. Inovasi (Innovation)
Persepsi bahwa perubahan dan kreatifitas didukung, termasuk
pengambilan resiko mengenai bidang-bidang baru dimana anggota

organisasi tidak atau sedikt mempunyai pengalaman sebelumnya.

Faktor-faktor yang mempengaruhi

Iklim organisasi secara objektif eksis terjadi di setiap
organisasi dan mempengaruhi perilaku anggota organisasi, tetapi
hanya dapat diukur secara tidak langsung melalui persepsi anggotta
organisasi. hal tersebut berarti bahwa peneliti yang menginginkan
informasi mengenai iklim organisasi perlu menjaringnya dari anggota
organisasi (misalnya menggunakan kuesioner, observasi, atau
wawancara) dimensi dan indikator iklim organisasi harus

dikembangkan untuk mengukur iklim organisasi. dimensi iklim
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organisasi adalah unsur, faktor, sifat, atau karakteristik variabel iklim

organisasi. studi yang dilakukan oleh pakariklim organisasi

menunjukkan paling tidak 160 jenis lingkungan kerja dengan iklim

organisasinya masing masing (altman) dalam (Wirawan, 2008).

Faktor iklim organisasi litwin dan stringer dijelaskan sebagai
berikut :

a. Struktur, yaitu pandangan anggota terhadap derajat aturan serta
prosedur kebijaksanaan yang diberlakukan dalam organisasi yang
merupakan batasan-batasan yang diberikan oleh atasan atau
organisasi kepada anggotanya.

b. Tanggung jawab, yaitu tanggung jawab pribadi pada diri anggota
organisasi untuk melaksanakan bagian yang menjadi tanggung
jawabnya demi tujuan organisasi.

c. Penghargaan, yaitu imbalan atau hadiah untuk pekerjaan yang
lebih baik terhadap anggota organisasi.

d. Pengambilan resiko, yaitu persepsi anggota terhadap kebijaksanaan
organisasi tentang seberapa besar anggota organisasi diberi
kepercayaan untuk mengambil resiko dalam membuat keputusan
yang timbil akibat diberikannya kesempatan untuk menyalurkan
ide dan kreatifitas.

e. Kehangatan yaitu perasaan kekeluargaan dalam kelompok kerja

dan keadaan kerja yang ramah.
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Dukungan, yaitu pemberian semangat kerja dalam organisasi,
dimana para anggota organisasi saling mempercayai dan saling
membantu dalam menyelesaikan pekerjaan.

Standar yaitu kualitas pelaksanaan dan mutu produksi yang
diutamakan organisasi dapat menetapkan tujuan untuk menantang
anggota organisasi agar berprestasi.

Konflik yaitu faktor mengenai permasalahan perbedaan pendapat
antara atasan dan bawahan mengenai permasalahan dalam
organisasi.

identitas organisasi, yaitu faktor yang menekankan pada persepsi
anggota terhadap derajat pentingnya loyalitas kelompok dalam diri
anggota organisasi, apakah individu dapat merasakan suatu
kebanggaan menjadi anggota organisasi tersebut atau tidak
sehingga dapat memperbaiki penampilan kerja individu.

Sedangkan Robert Stringer dalam (Wirawan, 2008)

mengemukakan bahwa terdapat 5 faktor yang menyebabkan terjadinya

iklim suatu organisasi yaitu :

a.

b.

Lingkungan eksternal.
Strategi organisasi.
Pengaturan organisasi.
Kekuatan sejarah.

Kepemimpinan.
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b. Hubungan antara Iklim Organisasi (Organizational Climate)
dengan Perilaku Inovatif (Innovative Behavior)

Iklim organisasi menyebarkan nilai serta makna psikologis pada
anggota organisasi atas lingkungan kerja didalamnya. Hubungan antara
iklim organisasi dengan perilaku kerja inovatif individu didalamnya
berasosiasi dengan jumlah hasil produksi, gaya kepemimpinan, kinerja
organisasi dan individual serta intensi turnover pada anggota organisasinya
(Solomon, M.R, 2004). Organisasi berusaha mengembangkan kreativitas
dan inovasi melalui sumberdaya manusianya hingga menghasilkan produk
atau jasa yang dapat digunakan berdasarkan tujuan organisasinya. Maka,
iklim organisasi merupakan karakteristik pada lingkungan kerja yang
dianggap mempengaruhi perilaku individu didalamnya.

Inovasi merupakan strategi untuk mencapai keunggulan bersaing
karena tujuan utama dari inovasi yaitu untuk memenuhi permintaan
sehingga produk-produk inovasi adalah salah satu yang bisa digunakan
sebagai keunggulan dalam bersaing bagi perusahaan (Abdullah, N. I dkk.
2010). Perilaku inovasi karyawan merupakan faktor penting bagi
keberhasilan organisasi atau perusahaan dalam lingkungan bisnis yang
cukup dinamis (Yuan and Woodman, 2010).

West (2000) memaparkan beberapa ciri dari perilaku inovatif
yaitu tendensi untuk menciptakan ide-ide baru, toleran terhadap
ambiguitas, adanya keinginan untuk menjadi efektif, berorientasi pada

inovasi serta pencapaian. Perilaku inovatif seseorang dapat berasal dari
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lingkungan dalam dan lingkungan luar sebuah organisasi. Lingkungan
dalam dari sebuah organisasi dapat dianalisa dengan iklim organisasi.
Iklim yang dirasakan positif oleh karyawan akan memunculkan perilaku-
perilaku yang inovatif yang muncul dari pemikiran pemikiran baru yang
tidak terkekang dan mendapatkan dukungan dari perusahaan.

Hubungan antara Iklim Organisasi (Organizational Climate)
dengan Perilaku Inovatif (Innovatif Behavior) diteliti dengan mengambil
populasi karyawan di salah satu perusahaan, dimana para karyawan
tersebut memiliki tugas dan wewenang masing-masing yang telah
didistribusikan oleh atasan mereka.

Suatu perusahaan dapat berjalan baik dan berhasil mencapai
tujuan yang diinginkan tergantung kondisi dan fasilitas di tempat kerja
yang tercermin dalam Iklim Organisasi perusahaan yang berupa kondisi
yang terjadi didalam lingkungan perusahaan. Iklim Organisasi yang stabil
dan mendukung sangat penting untuk kelangsungan dan keberhasilan
suatu badan usaha. Perilaku Inovatif seorang karyawan akan meningkat
sesuai dengan kondisi yang sangat kondusif di dalam lingkungan

perusahaan.

¢. Kerangka Teoritik
Setiap inovasi akan selalu diikuti dengan suatu perubahan,
walaupun dalam setiap perubahan tidak akan selalu diikuti dengan

munculnya ide baru, yang secara positif berpengaruh terhadap perubahan,
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perkembangan dan pertumbuhan suatu organisasi. Ada persinggungan area
antara inovasi, kreativitas, dan perubahan, namun secara operasional
mendifinisikan ketiganya ada perbedaan yang nyata (West, 2000). Secara
umum, para ahli melihat perbedaan antara perilaku inovatif dan kreativitas
dari dua sudut pandang yang berbeda, yakni tingkat kebaruan ide dan
tingkat interaksi sosial sebagai konsekwensi aplikasi ide di dalam
pekerjaan.

Dari segi proses, kreativitas dipandang sebagai sebuah proses
kognitif yang bersifat intra personal, sedangkan inovasi lebih menekankan
pada antar individu dalam kelompok kerja. Kreativitas merupakan salah
satu aspek gagasan dari inovasi, sedangkan inovasi mencakup keduanya,
yakni ide dan implementasi nyata dari ide yang diajukan (West, 2000).
Meskipun inovasi tidak mengisyaratkan kebaruan absolut, namun bisa
dipandang sebagai sebuah inovasi jika perubahan yang terjadi dianggap
sebagai suatu hal yang baru oleh individu, kelompok atau organisasi.
Bentuk Inovasi bisa bervariasi, mulai dari inovasi yang bersifat minor
hingga inovasi yang sifatnya sangat penting. Inovasi bisa ditemukan mulai
dari hanya dalam bentuk perubahan prosedur administratif-pelayanan
hingga inovasi yang terjadi karena adanya perubahan teknologi.

Perilaku kerja inovatif merupakan rangkaian kegiatan kerja yang
secara bertahap dilakukan oleh pekerja dalam mengembangkan dan
meningkatkan perilaku kerja yang efektif (De Jong & Hertog, 2010).

Tahapan tersebut meliputi tahapan kegiatan sebagai berikut: Pertama, tahu
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dan memahami lingkup pekerjaan dan potensi permasalahan yang dihadapi
dan yang mungkin akan terjadi. Ke dua, memiliki kesadaran yang tinggi
terhadap kualitas kerja dan secara kreatif mengupayakan tindakan solusi.
Ke tiga, membangun kerjasama dan komitmen bersama untuk
merealisasikan usulan perbaikan inovatif dalam proses kerja kelompok. Ke
empat, mengaplikasikan usulan perbaikan dalam pekerjaan.

Tahapan perilaku tersebut adalah proses yang harus dilalui
karyawan dalam mengembangkan perilaku kerja inovatif (De jong &
Hertog, 2010).

Perilaku inovatif bukanlah semata-mata dipengaruhi faktor bawaan
atau internal. Perilaku inovatif dalam bekerja sering muncul manakala
seorang karyawan menghadapi tantangan dalam pekerjaannya, mendapat
kewenangan yang luas dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya.
Organisasi juga harus menyadari bahwa iklim yang mendukung aktifitas
individu dapat mendorong untuk berinovasi.

Iklim organisasi adalah variabel yang sangat penting bagi setiap
organisasi untuk membangun sikap komitmen organisasi dan perilaku
yang inovatif dalam konteks pencapaian kinerja organisasi Perilaku kerja
yang positif dalam bentuk inovasi (innovative behavior) menjadi bagian
yang penting untuk mempersiapkan kemampuan daya saing. Dengan
demikian pengembangan budaya organisasi dan kepuasan kerja dapat
menciptakan iklim organisasi yang positif (Wallace et al., 1999) sebagai

kebutuhan mutlak untuk dapat mendorong terciptanya perilaku inovatif.
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Penelitian ini mencoba mengetahui hubungan yang terjadi akibat
Iklim Organisasi (Organizational Climate) yang diterapkan dengan
Perilaku Inovatif (Innovatif Behavior) kepada perusahaan. Kemudian ingin
diketahui seberapa kuat hubungan antara Iklim Organisasi (Organizational
Climate) dengan Perilaku Inovatif (Innovatif Behavior) kepada
perusahaan.

Dibawah ini merupakan kerangka pemikiran hasil penelitian
tentang Perilaku Inovatif (Innovative Behavior) yang dipengaruhi oleh
Iklim Organisasi (Organizational Climate) dimana nantinya akan diujikan

dan dibuktikan kebenarannya.

Iklim Organisasi Perilaku Inovatif

A 4

(Organizational Climate) (Innovative Behavior)

Gambar 1 : Kerangka Pemikiran Penelitian

d. Hipotesis

Dari hasil penelitian sebelumnya oleh Mousa A. Al-Saudi (2012)
menyatakan bahwa iklim organisasi memiliki pengaruh positif terhadap
perilaku kerja inovatif, artinya semakin baik iklim organisasi yang
dirasakan oleh karyawan maka semakin tinggi perilaku inovatif dalam

bekerja dari karyawan tersebut.
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Berdasarkan  kerangka teoritik diatas, maka hipotesis
penelitian  ini adalah terdapat hubungan antara Iklim Organisasi

(Organizational Climate) dengan Perilaku Inovatif (Innovative Behavior)



BAB III

METODE PENELITIAN

A. Variabel dan Definisi Operasional
1. Identifikasi Variabel
Identifikasi variabel merupakan langkah untuk menetapkan
variabel-variabel utama dalam penelitian dan menentukan fungsinya
masing-masing (Azwar, 2010). Variabel yang ada dalam penelitian ini
adalah :

a. Variabel bebas adalah suatu variabel yang variasinya
mempengaruhi variabel lain. Sehingga dapat dikatakan bahwa
variabel bebas adalah variabel yang pengaruhnya terhadap variabel
lain yang ingin diketahui pengaruhnya terhadap variabel lain
(Azwar, 2010). Variabel bebas (X) pada penelitian ini adalah iklim
organisasi.

b. Variabel tergantung adalah variabel penelitian yang diukur untuk
mengetahui seberapa besar pengaruh variabel lain (Azwar, 2010).
Variabel tergantung (Y) dalam penelitian ini adalah perilaku
inovatif.

2. Definisi Operasional Variabel

42
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Definisi operasional bertujuan untuk menghindari terjadinya
salah penafsiran. Adapun definisi operasional variabel-variabel

penelitian ini adalah sebagai berikut :

a. Perilaku Inovatif (Innovative Behavior)

Perilaku inovasi adalahaktivitas individu yang bertujuan
untuk memperkenalkan ide-ide baru dan berguna yang
berhubungan dengan proses, produk ataupun prosedur yang
ditanamkan dalam empat dimensi yaitu Opportunity exploration,
Idea generation, Championing, dan Application.

Berdasarkan variabel diatas, maka variabel perilaku
inovatif (Y) akan diukur dengan menggunakan skala yang
dikembangkan oleh peneliti sendiri dengan berdasarkan empat
dimensi perilaku inovatif yaitu Opportunity exploration, Idea
generation, Championing, dan Application.

b. Iklim Organisasi (Organizational Climate)

Iklim organisasi berhubungan erat dengan suasana atau
atmosfer yang diasumsikan oleh individu dalam organisasinya
berdasarkan praktek dan prosedur keseharian yang membentuk
otoritas didalamnya.

Berdasarkan pernyataan demikian, maka data tentang
variabel iklim organisasi (X) diperoleh dari identitas responden

yang telah disediakan di skala likert.
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B. Populasi, Sampel dan Teknik Sampling

l.

Populasi

Populasi merupakan suatu wilayah generalisasi yang terdiri dari
subyek maupun obyek yang memiliki kualitas dan karakteristik
tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti (Sugiyono, 2013). Merujuk
pendapat tersebut maka populasi dalam penelitian ini adalah karyawan
bagian pemasaran PT. Indobismar Surabaya.

Karakteristik populasi dari penelitian ini diambil dari klasifikasi
tenaga kerja berdasarkan batas kerja di Indonesia yang terdiri dari
angkatan kerja dan bukan angkatan kerja. Sesuai dengan populasi
maka peneliti memilih klasifikasi angkatan kerja yaitu penduduk usia
produktif yang berusia 15-64 tahun serta masih aktif dalam
menjalankan aktivitas guna muwujudkan visi dan misi perusahaan.

Subjek yang digunakan dalam penelitian ini ialah karyawan bagian
Pemasaran di PT. INDOBISMAR Surabaya yang berjumlah 65
karyawan.

Sampel

Menurut Azwar (2010), sampel merupakan bagian dari populasi
yang memiliki ciri-ciri yang dimiliki oleh populasi. Dasar pengambilan
sampel seperti dikemukakan oleh Arikunto (1993) yang menyatakan
bahwa apabila subyek kurang dari 100, maka lebih baik sampel
diambil seluruhnya. Selanjutnya jika subyek lebih dari 100 dapat

diambil 10% - 15% atau 20% -25% atau lebih tergantung pada : 1)
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kemampuan peneliti dilihat dari segi waktu, tenaga dan dana, 2) sempit
luasnya wilayah pengamatan dari setiap subyek, hal ini menyangkut
banyak sedikitnya data dan 3) besar kecilnya resiko yang ditanggung
oleh peneliti untuk penelitian yang resikonya besar maka sampelnya
lebih besar, hasilnya akan lebih besar. Oleh karena itu, besarnya
sampel yang akan dijadikan responden adalah 65 karyawan bagian
pemasaran di PT. Indobismar Surabaya.
3. Teknik Sampling

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teknik population

sampling. Teknik ini digunakan untuk menjamin agar sampel yang

terpilih bisa mewakili semua populasinya (Cochran, 2010).

C. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan suatu cara yang digunakan
olehpeneliti untuk mendapatkan data yang diteliti. Teknik yang digunakan
untuk mendapatkan data dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan
skala yang digunakan untuk mendapatkan jenis data kuantitatif. Secara
umum, skala merupakan suatu alat pengumpulan data yang berupa
sejumlah pertanyaan yang harus dijawab oleh responden yang menjadi
sasaran atau responden penelitian. Singkatnya, skala adalah suatu prosedur
penempatan atribut atau karakteristik objek pada titik-titik tertentu

sepanjang suatu kontinum (Azwar, 2010).
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Dalam penelitian ini, peneliti hanya akan memberi skala penelitian
yaitu skala Perilaku Inovatif (Innovative Behavior) dan skala Iklim

Organisasi (Organizational Climate):

a. Skala Perilaku Inovatif (Innovative Behavior)

Perilaku Inovatif (Innovative Behavior) dalam penelitian ini diukur
dengan menggunakan skala Perilaku Inovatif (Innovative Behavior).
Model skala yang digunakan adalah model /ikert. Pernyataan yang
digunakan dalam skala merupakan skala terstruktur. Jawaban sudah
disediakan dan subjek hanya memilih satu jawaban yang sesuai dengan
kondisi diri subjek (Azwar, 2011). Skala ini digunakan untuk
mengukur perilaku inovatif individu berdasarkan 4 dimensi perilaku
inovatif.

De Jong dan Hartog (2008:6) memaparkan empat (4) dimensi
untuk pengukuran perilaku inovatif di tempat kerja yaitu :

a. Opportunity exploration

Awal dari proses inovasi seringkali ditentukan oleh kesempatan:
menemukan sebuah peluang, masalah yang muncul atau teka-teki
yang perlu dipecahkan. Eksplorasi peluang termasuk adalah
mencari cara untuk meningkatkan pelayanan atau proses
pengiriman saat ini atau mencoba untuk memikirkan proses kerja,
produk atau pelayanan dengan cara alternatif.

b. Idea generation
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Idea generation merupakan elemen berikutnya dari Perilaku
Inovatif dan merupakan tahap pertama dalam mengekploitasi
peluang. Untuk dapat berinovasi, selain mengetahui adanya
peluang/kesempatan, kemampuan untuk membangun cara-cara
baru untuk memanfaatkan peluang itu juga penting. Idea
generation merujuk  pada pembuatan konsep untuk tujuan
peningkatan. Ide-ide yang dihasilkan dapat berkaitan dengan
produk, pelayanan atau proses baru, masuk ke pasar baru,
peningkatan dalam proses kerja saat ini, atau secara umum adalah
solusi terhadap problem-problem yang telah diidentifikasi.
c¢. Championing

Championing aspek penting lainnya ketika suatu ide telah
dihasilkan. Kebanyakan ide-ide itu perlu dijual. Koalisi sering kali
dibutuhkan untuk menerapkan inovasi; ini adalah bagaimana
mendapatkan kekuatan dengan menjual ide ke rekan potensial.
Dalam banyak kasus, pengguna prospektif dari inovasi yang
diusulkan tersebut (rekan, pemimpin, pelanggan, dll) sering merasa
tidak yakin dengan nilai tambah dari inovasi tersebut. Ini
memerlukan keahlian kita untuk bisa menjual dan meyakinkannya.
Tahap inilah yang disebut championing, berusaha meyakinkan nilai
tambah dari inovasi yang kita usulkan.

d. Application
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Selanjutnya ide yang telah didukung tersebut perlu
diimplementasikan dan dipraktekkan. Implementasi dapat berarti
meningkatkan produk atau prosedur yang telah ada, atau
membangun yang baru. Usaha yang keras dan sikap yang
berorientasi hasil diperlukan dari karyawan untuk mewujudkan ide
tersebut. Perilaku dalam aplikasi berkaitan dengan usaha-usaha
yang dilakukan oleh individu untuk dapat menerapkan ide tersebut
ke dalam praktek nyata.

Lebih jelasnya blue print untuk skala perilaku inovatif (Innovative

Behavior) dapat dilihat pada tabel 1. dibawah ini :

Tabel 1.
Blue Print
Perilaku Inovatif (Innovative Behavior)

Jenis Aitem

No. Dimensi Indikator Jum
F UF

Menemukan sebuah peluang

1. s "””f”’y untuk meningkatkan 6, 10, 16 5
exploration 17,24
pelayanan
Memikirkan proses kerja atau
11, 13,
pelayanan dengan cara 19 5
. 23,31
alternatif.
. Pembuatan konsep untuk 1,2,
2. Idea generation tujuan peningkatan 22,28 2 >
Menemukan solusi terhadap 78
problem-problem yang telah 2’7 ’ 32 4
diidentifikasi
3. Championing Menerapkan ide dengan 12,15, 29 3

rekan kerja
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Berusaha meyakinkan nilai

tambah dari inovasi yang di 4,9, 30 5
14, 18
usulkan
Usaha yang dilakukan oleh 35
4. Application individu untuk menerapkan 26 ’21 26 5
ide ke dalam praktek ’
Jumlah
total 32
Tabel 2.
Penilaian Skala Perilaku Inovatif (Innovative Behavior)
Respon F UF
Selalu 5 1
Sering 4 2
Kadang-kadang 3 3
Jarang 2 4
Tidak pernah 1 5

b. Skala Iklim Organisasi

Iklim Organisasi dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan
skala Iklim Organisasi. Model skala yang digunakan adalah model
likert. Pernyataan yang digunakan dalam skala merupakan skala
terstruktur. Jawaban sudah disediakan dan subjek hanya memilih satu
jawaban yang sesuai dengan kondisi diri subjek (Azwar, 2011). Skala
ini digunakan untuk mengukur Iklim Organisasi didalam perusahaan
berdasarkan 4 dimensi perilaku inovatif.

Adapun aspek-aspek iklim organisasi menurut Litwin dan

Stringer (1968) ada 6 (enam) aspek yang diperlukan yakni;
a. Struktur

Struktur merefleksikan perasaan bahwa karyawan diorganisasi

dengan baik dan mempunyai definisi yang jelas mengenai peran
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dan tanggung jawab mereka. Meliputi posisi karyawan dalam
perusahaan.

Standar-standar

Mengukur perasaan tekanan untuk memperbaiki kinerja dan derajat
kebanggaan yang dimiliki karyawan dalam  melakukan
pekerjaannya dengan baik. Meliputi kondisi kerja yang dialami
karyawan dalam perusahaan.

Tanggung jawab

Merefleksikan perasaan karyawan bahwa mereka menjadi
“pimpinan diri sendiri” dan tidak pernah meminta pendapat
mengenai keputusannya dari orang lain. Meliputi kemandirian
dalam menyelesaikan pekerjaan.

Pengakuan

Perasaan karyawan diberi imbalan yang layak setelah
menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. Meliputi imbalan atau
upah yang terima karyawan setelah menyelesaikan pekerjaan.
Dukungan

Merefleksikan perasaan karyawan mengenai kepercayaan dan
saling mendukung yang berlaku dikelompok kerja. Meliputi
hubungan dengan rekan kerja yang lain.

Komitmen



Tabel 3.

51

Merefleksikan perasaan kebanggaan dan komitmen sebagai
anggota organisasi. Meliputi pemahaman karyawan mengenai

tujuan yang ingin dicapai oleh perusahaan.

Lebih jelasnya blue print untuk skala Iklim Organisasi dapat dilihat

pada tabel 1. dibawah ini :

Blue print
Iklim Organisasi (Organizational Climate)

Jenis Aitem

No. Dimensi Indikator Jum
F UF

1 » Kejelasan struktur dan 1,3,9, 30 5
peraturan 28
Kondisi kerja yang dialami 6, 8,

2. E karyawan dalam perusahaan 26, 29 22 >

. Kemandirian dalam 2,10,

3 Tanggung jawab menyelesaikan pekerjaan 11,12 27 >
Imbalan yang diterima 13. 14

4. Penghargaan karyawan setelah T 5

. . 15,16

menyelesaikan pekerjaan
Hubungan dengan rekan kerja 17, 18,

> Dukungan dan atasan 19, 25 > 3

6. Komitmen Keb?mglgaan. dan kese.tlaap 4,20, 23 5
menjadi bagian organisasi 21,24

Jumlah 30

total
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Tabel 4.
Penilaian Skala Iklim Organisasi (Organizational Climate)
Respon F UF

Sangat sesuai 5 1
Sesuai 4 2
Ragu-ragu 3 3
Tidak esuai 2 4
Sangat tidak sesuai 1 5

D. Validitas dan Reliabilitas

1.

Validitas

Validitas berasal dari kata validity yang mempunyai arti
sejauhmana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam
melakukan fungsi ukurnya (Azwar, 2010). Suatu tes atau instrumen
pengukur dapat dikatakan mempunyai validitas yang tinggi apabila alat
tersebut menjalankan fungsi ukurnya atau memberikan hasil ukur yang
sesuai dengan maksud dilakukannya pengukuran tersebut. Maka
validitas instrumennya menggunakan validitas konstrak, dalam hal ini
menggunakan salah satu tipe dan prosedur dalam validitas konstruk
yaitu validasi isi.

Relevansi aitem dengan indikator keperilakuan dan dengan tujuan
ukur sebenarnya sudah dapat dievaluasi lewat nalar dan akal sehat
(common sense) yang mampu menilai apakah isi skala memang
mendukung konstrak teoritik yang diukur (Azwar, 2010). Proses ini

disebut dengan validasi logik (logical) sebagai bagian dari validasi isi.



53

Validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah validitas isi.
Validitas yang diukur dengan pengujian terhadap isi alat ukur dengan
analisis rasional atau profesional judgment oleh dosen pembimbing,
yaitu dengan mengadakan evaluasi untuk memeriksa kualitas item
sebagai dasar untuk seleksi.

Pada penelitian ini, digunakan batasan > 0,30 dalam melakukan
seleksi item. Jadi, semua pernyataaan yang memiliki korelasi dengan
skor skala kurang daripada 0,30 dapat disisihkan dan pernyataan yang
akan diikutkan dalam skala pemberdayaan psikologis diambil dari item
yang memiliki korelasi diatas 0,30 dengan pengertian semakin tinggi
koefisien korelasi yang mendekati angka 1,00 maka semakin baik pula

konsistensinya (Azwar, 2011).

a. Uji Try out variable Perilaku Inovatif

Tabel 5.
Aitem Valid Dan Gugur
Corrected Corrected Keteranga
Aitem Aitem-Total Keterangan Aitem Aitem-Total
Correlation Correlation
1 0,694 Valid 17 0,409 Valid
2 0,651 Valid 18 -0,518 Gugur
3 0,634 Valid 19 -0,454 Gugur
4 0,654 Valid 20 0,534 Valid
5 0,419 Valid 21 0,118 Gugur
6 0,688 Valid 22 0,617 Valid
7 0,658 Valid 23 0,264 Gugur
8 0,848 Valid 24 0,382 Valid
9 0,518 Valid 25 0,572 Valid
10 0,886 Valid 26 0,755 Valid
11 0,841 Valid 27 0,860 Valid
12 0,810 Valid 28 0,898 Valid
13 0,886 Valid 29 0,349 Valid
14 0,746 Valid 30 0,560 Valid



15 0,849
16 0,725

Valid 31
Valid 32

0,170
0,452
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Gugur
Valid

Berdasarkan uji coba try out variable perilaku Inovatif dari 32 aitem

terdapat 27 aitem yang memiliki daya diskriminasi aitem lebih dari 0,3

(Valid) yaitu aitem nomer 1, 2, 3, 4, 5,6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16,

17, 20, 22, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, dan 5 aitem yang memiliki daya

diskriminasi di bawah 0,3 (Gugur) yaitu aitem nomer 18, 19, 21, 23, 31.

Berikut distribusi aitem skala Perilaku Inovatif setelah di uji coba kepada

responden yang akan dijadikan alat ukur penelitian selanjutnya.

Tabel 6.

Distribusi Aitem Skala Perilaku Inovatif Setelah Uji Coba

Jenis Aitem

No. Dimensi Indikator Jum
F UF
i Menemukgn sebuah peluang 6. 10,
1. : untuk meningkatkan 16 5
exploration 17,24
pelayanan
Memikirkan proses kerja atau
pelayanan dengan cara 11, 13, 2
alternatif.
. Pembuatan konsep untuk 1,2,
2. Idea generation tujuan peningkatan 22,28 2 >
Menemukan solusi terhadap 7 g
problem-problem yang telah 2’7 ’ 32 4
diidentifikasi
3. Championing Meneraplfan ide dengan 12,15, 29 3
rekan kerja
Berusaha meyakinkan nilai 4.9
tambah dari inovasi yang di 12‘ ’ 30 4

usulkan
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Usaha yang dilakukan oleh

4, Application individu untuk menerapkan 365’ 26 4
ide ke dalam praktek
Jumlah
total 27
b. Uji Try out variable Iklim Organisasi
Tabel 7.
Aitem Valid Dan Gugur
Corrected Corrected Keteranga
Aitem Aitem-Total Keterangan Aitem Aitem-Total
Correlation Correlation

1 0,105 Gugur 16 0,611 Valid
2 0,556 Valid 17 0,400 Valid
3 0,433 Valid 18 -0,513 Gugur
4 0,316 Valid 19 -0,474 Gugur
5 0,487 Valid 20 0,573 Valid
6 0,160 Gugur 21 0,086 Gugur
7 0,187 Gugur 22 0,627 Valid
8 0,463 Valid 23 0,289 Gugur
9 0,251 Gugur 24 0,379 Valid
10 0,754 Valid 25 0,489 Valid
11 0,791 Valid 26 0,782 Valid
12 0,610 Valid 27 0,839 Valid
13 0,914 Valid 28 0,859 Valid
14 0,629 Valid 29 0,390 Valid
15 0,808 valid 30 0,625 Valid

Berdasarkan uji coba try out variable lklim Organisasi dari 30 aitem

terdapat 22 aitem yang memiliki daya diskriminasi aitem lebih dari 0,3

(Valid) yaitu aitem nomer 2, 3, 4, 5, 8, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 20, 22,

24, 25, 26, 27, 28, 29, 30 dan 8 aitem yang memiliki daya diskriminasi di

bawah 0,3 (Gugur) yaitu aitem nomer 1, 6, 7, 9, 18, 19, 21, 23.

Berikut distribusi aitem skala Iklim Organisasi setelah di uji coba kepada

responden yang akan dijadikan alat ukur penelitian selanjutnya.
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Tabel 8.
Distribusi Aitem Skala Iklim Organisasi Setelah Uji Coba

Jenis Aitem

No. Dimensi Indikator Jum
F UF

Kejelasan struktur dan

1. Struktur 3,28 30 3
peraturan
2 Standar Kondisi kerja yang dialami 8, 26, 2 4
karyawan dalam perusahaan 29
; Kemandirian dalam 2, 10,
3 Tanggung jawab menyelesaikan pekerjaan 1 [l 2 27 3
Imbalan yang diterima
13, 14,
4, Penghargaan karyawan setelah 4
X ] 15,16
menyelesaikan pekerjaan
5. B an Hubungan dengan rekan kerja 17, 25 5 3
dan atasan
6. - Kebgng.gaan. dan kesejuaap 4,20, 3
menjadi bagian organisasi 24
Jumlah
total 22

2. Reliabilitas
Reliabilitas mengacu pada pengertian bahwa suatu instrumen
cukup dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena
instrumen tersebut dianggap sudah baik. Oleh karena itu, semakin

tinggi reliabilitas, semakin dipercaya serta diandalkan sebagai
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pengumpul data (Arikunto, 2010). Hal tersebut ditunjukkan oleh taraf
keajegan (konsistensi) skor yang diperoleh para subjek yang diukur
dengan alat yang sama atau diukur dengan alat yang setara pada
kondisi yang berbeda.

Rumus yang digunakan dalam mencari reliabilitas untuk skala
perilaku inovatif adalah dengan menggunakan koefisien Alpha
Cronbach yang penyajiannya tunggal (single trial administration)
dihitung dengan bantuan program SPSS version 16.0 for Windows.
Nilai Cronbach Alpha dapat dikatakan reliable (andal) apabila nilainya
> 0,60. Uji reliabilitas dilakukan dengan melihat kondisi internal
berdasarkan koefisien A/pha Cronbach’s Hair (1998).

Indikator pengukuran reliabilitas terbagi tingkatan reliabilitas

dengan criteria sebagai berikut (Sekaran, 2000):

Jika alpha atau r hitung:
a. 0,8-1,0 = Reliabilitas baik
b. 0,6-0,799 = Reliabilitas diterima
c. < 0,6 = Reliabilitas kurang baik

a. Ujirealibilitas variabel Perilaku Inovatif
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Tabel 9.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

919 32

Dari hasil uji analisis realibilitas di atas di peroleh angka

Cronbach’a Alpha sebesar 0,919 yang berarti aitem reliabel.

b. Uji reliabilitas variabel Iklim Organisasi

Tabel 10.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of ltems

.853 30

Dari hasil uji analisis realibilitas di atas di peroleh angka

Cronbach’a Alpha sebesar 0,853 yang berarti aitem reliabel.

E. Analisis Data
Analisis data dilakukan untuk menguji hipotesis dalam rangka

menentukan kesimpulan untuk mencapai tujuan penelitian. Peneliti
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menggunakan analisis korelasi product moment dengan bantuan program
SPSS for Windows versi 16.0. (Santoso 2002) mengatakan bahwa tujuan
analisis korelasi ini adalah ingin mengetahui apakah diantar dua variabel
terdapat hubungan, dan jika ada hubungan, bagaimana arah hubungan dan
seberapa besar hubungan tersebut. Jika besarnya korelasi > 0,5 maka
berarti memang terdapat hubungan (korelasi) yang kuat antara dua variabel
tersebut. Ada beberapa hal yang harus dipenuhi apabila menggunakan
teknik korelasi product moment, yaitu:

1. Data kedua variabel berbentuk data kuantitatif (interval dan rasio).

2. Data berasal dari populasi yang berdistribusi normal.



BAB IV

PEMBAHASAN

A. Deskripsi Subyek

Sampel dalam penelitian ini adalah karyawan bagian pemasaran di PT.

Indobismar Surabaya sebanyak 65 subyek karyawan bagian pemasaran.

Selanjutnya akan dijelaskan mengenai gambaran sampel berdasarkan jenis

kelamin, usia, pendidikan terakhir dan masa kerja.

1. Deskripsi subyek berdasarkan jenis kelamin

Tabel 11.

Frequency jenis kelamin

Jenis Kelamin

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid — Laki-laki 38 58.5 58.5 58.5
Perempuan 27 41.5 41.5 100.0
Total 65 100.0 100.0

60
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Responden yang ditentukan oleh peneliti berjumlah sebanyak 65 karyawan

termasuk laki dan perampuan.

| Laki-laki

B Perempuan

Gambar 2. Prosentase diskripsi jenis kelamin

Berdasarkan grafik di atas tampak bahwa subyek yang berjenis
kelamin Laki-laki sebanyak 48 orang atau 58% dan yang berjenis

kelamin perempuan sebanyak 27 orang atau 42%.

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.it
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2. Deskripsi subyek berdasarkan usia

Tabel 12
Frequency usia

Usia

Cumulative

Frequency  Percent Valid Percent  Percent

Valid 20-30 tahun

39 60.0 60.0 60.0
31-40 tahun

26 40.0 40.0 100.0
Total

65 100.0 100.0

Subjek Berdasarkan usia Peneliti mengelompokan data responden
berdasarkan jenis usia, disini peneliti membaginya berdasarkan jarak dari
usia termuda sampai tua. Diketahui subjek usia termuda yaitu rentang usia
20-30 tahun, sedangkan rentang usia matang yaitu 31-40, dan rentang usia

tua yaitu > 40 tahun.
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M Usia 20-30 ® Usia 31-40  Usia>40

0%

Gambar 3. Prosentase diskripsi usia subyek

Berdasberdasarkan tabel diatas, maka dapat diambil kesimpulan
bahwa subjek yang berusia 20 - 30 tahun memiliki frekuensi sebesar 39 orang
dan memiliki persentase sebesar 60%, pada subyek yang berusia 31-40 tahun
memiliki frekuensi 26 orang dan memiliki persentase sebesar 40%, pada

subyek yang berusia > 40 tahun memiliki frekuensi O dan presentasenya 0%.
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Berdasarkan grafik di atas tampak bahwa subyek yang mempunyai
usia 20-30 tahun adalah yang paling banyak sekitar 60% dan yang paling
sedikit adalah pada usia 31-40 tahun yaitu sebanyak 40%, sedangkan yang

berusia >40 tahun 0%.

3. Deskripsi subyek berdasarkan pendidikan terakhir

Tabel 13.
Frequency pendidikan terakhir
Pendidikan terakhir

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid ~ SMA 44 67.7 67.7 67.7
D3 10 15.4 15.4 83.1
S1 11 16.9 16.9 100.0

Total 65 100.0 100.0
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44

0

SMA D3 Sarjana (S1) Pasca Sarjana (S2)

Gambar 4. Prosentase deskripsi pendidikan terakhir

Subyek dengan jumlah terendah dari pendidikan terakhir yaitu
pada tingkat pendidikan D3 dengan banyak subyek hanya 10 orang dan
usia paling tinggi yaitu pada pendidikan tingkat SMA dengan jumlah 44
orang. Kemudian subyek dengan tingkat pendidikan S1 berjumlah
sebanyak 11 orang, sedangkan subyek dengan tingkat pendidikan S2

berjumlah 0.
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Berdasarkan grafik di atas tampak bahwa subyek yang tingkat
pendidikan SMA adalah yang paling banyak 44 orang, dan yang paling
sedikit adalah tingkat pendidikan D3 yaitu berjumlah 10 orang, dan yang
tingkat pendidikan S1 berjumlah 11 orang, sedangkan untuk tingkat

pendidikan S2 berjumlah 0.

4. Deskripsi subyek berdasarkan masa kerja

Tabel 14.
Frequency masa kerja

Masa kerja

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid < 3 tahun
47 72.3 72.3 72.3
3-10 tahun 18 27.7 277 100.0

Total 65 100.0 100.0
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H < 3 tahun
M 3-10 tahun
> 10 tahun

0%

Gambar 5. distribusi masa kerja subyek

Dari gambar diagram di atas terlihat bahwa terdapat 72% subyek
yang sudah bekerja dalam rentang waktu < 3 tahun dan terdapat 28%
subyek yang sudah bekerja dalam rentang waktu 3-10 tahun, sedangkan

subyek yang sudah bekerja dalam rentang waktu > 10 tahun adalah 0%.

Berdasarkan grafik di atas tampak bahwa subyek yang bekerja
dalam rentang waktu < 3 tahun adalah yang paling banyak yaitu 46 orang,

dan yang paling sedikit adalah subyek yang bekerja dalam rentang waktu



68

3-10 tahun yaitu berjumlah 19 orang, sedangkan yang bekerja dalam

rentang waktu > 10 tahun adalah 0.

B. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji
korelasi Pearson atau Product Moment Correlation. Uji korelasi pearson
merupakan salah satu ukuran korelasi yang digunakan untuk mengukur
kekuatan dan arah hubungan linier dari dua variabel. Dikatakan berkorelasi
apabila perubahan salah satu variabel disertai dengan perubahan variabel
lainnya, baik dalam arah yang sama ataupun arah yang sebaliknya.

Sebelum melakukan analisis data, maka terlebih dahulu dilakukan uji
asumsi atau prasyarat yang meliputi uji normalitas. Uji normalitas merupakan
syarat sebelum dilakukannya pengetesan nilai korelasi, dengan maksud agar
kesimpulan yang ditarik tidak menyimpang dari kebenaran yang seharusnya
ditarik (Ghozali, 2001).

a. Uji Prasarat
1. Uji Normalitas
Uji  normalitas data bertujuan untuk mengetahui
kenormalan distribusi sebaran skor variabel apabila terjadi
penyimpangan sejauh mana penyimpangan tersebut. uji ini

menggunakan teknik Kolmogorov Smirnov dengan kaidah yang
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digunakan bahwa apabila signifikansi > 0.05 maka dikatakan
berdistribusi normal, begitu pula sebaliknya jika signifikansi <
0.05 maka dikatakan berdistribusi tidak normal (Azwar, 2012).
Data dari variabel penelitian diuji normalitas program
SPSS for windows versi 16.00 yaitu dengan uji Kolmogorov-

Smirnov. Data yang dihasilkan adalah sebagai berikut :

Tabel 15.
Uji normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 65
Normal Parameters® Mean .0000000
Std. Deviation 9.44494594
Most Extreme Differences Absolute .072
Positive .056
Negative -.072
Kolmogorov-Smirnov Z 577
Asymp. Sig. (2-tailed) .893

Test distribution is Normal.

o o

Calculated from data.

o

Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.
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di atas di peroleh angka signifikansi sebesar 0,896> 0,05
Karena nilai signifikansi pada semua skala tersebut lebih dari 0,05
maka dapat dikatakan bahwa data tersebut berdistribusi normal dan

model ini memenuhi asumsi uji normalitas.

. Uji Linieritas

Uji linieritas dilakukan untuk membuktikan bahwa masing-
masing variabel bebas mempunyai hubungan yang linier dengan
variabel tergantung. Kaidah yang digunakan untuk mengetahui
linieritas hubungan antara variabel bebas dan variabel tergantung
adalah jika p > 0.05 maka hubungannya linier, jika p < 0.05 maka
hubungan tidak linier.

Data dari variabel penelitian diuji normalitas dengan
menggunakan program SPSS for windows versi 16. hasilnya

adalah sebagai berikut :
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Tabel 16.
Uji linieritas
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Peril Between (Combined)

8080.062 28 288.574  3.974 .000
aku Groups

inova Linearity 5440437 1 5440.437 74.926 .000

tif Deviation from

iklim 2639.624 27 97.764 1.346 .200
Linearity

orga

. Within Groups 2614.000 36 72.611

nisas

i Total 10694.062 64

Dari hasil uji linieritas antara perilaku inovatif dan iklim
organisasi di atas, di peroleh nilai signifikansi sebesar 0,200 lebih
besar dari 0,05. Artinya terdapat hubungan yang linier antara

perilaku inovatif dan iklim organisasi secara signifikan.

Kemudian jika melihat perbandingan nilai f hitung dengan
f tabel adalah: F table di peroleh dengan cara melihat dfl dan df2
pada tabel. Dengan rumus dfl=k-1 dan df2=n-1, maka dfl:2-1=1
dan df2:65-1=64. Di peroleh f tabel 3.99 yang mana f tabel lebih

besar dari f hitung berarti terdapat hubungan yang linear.

Ket : k = variabel, n = subyek
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Berdasarkan hasil uji prasyarat data yang dilakukan melalui uji
normalitas sebaran variabel baik variabel perilaku inovatifi maupun iklim
organisasi, kesemuanya dinyatakan normal. Demikian juga dengan melalui uji
linieritas hubungan kedua variabel dinyatakan korelasinya linier. Hal ini
menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut memiliki syarat untuk dianalisis

menggunakan teknik korelasi Product Moment.

b. Uji Korelasi Produck Moment

Teknik analisis data yang digunakan adalah teknik analisis korelasi
product moment dengan bantuan program SPSS (Statistical Package for
the Social Sciences) for windows versi 16, dengan menggunakan taraf
signifikansi sebesar 5% atau 0.05. Adapun hasil uji statistik korelasi

product moment sebagai berikut :

Tabel 17.

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
Perilaku

88.7538 12.92651 65
inovatif
Iklim

83.3538 12.53424 65

organisasi
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Tabel deskriptif berisi tentang rata-rata nilai masing-masing
variabel dengan rata-rata variabel perilaku inovatif sebesar 88,75 dan

variabel iklim organisasi memiliki nilai rata-rata sebesar 83,35.

Tabel 18.
Korelasi antara perilaku inovatif dan iklim organisasi

Correlations

X Y
Perilaku Pearson Correlation 1 683"
inovatif

Sig. (2-tailed) 000

N 65 65
Iklim Pearson Correlation 683" 1
organisasi

Sig. (2-tailed) 000

N 65 65

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Berdasarkan hasil uji korelasi product moment yang dilakukan
dengan program SPSS 16. menunjukkan bahwa penelitian yang dilakukan
pada 65 subyek diperoleh harga koefisien korelasi sebesar 0.683 dengan
signifikansi 0.000. Karena signifikansi < 0.05 maka hipotesis diterima.
Artinya terdapat hubungan antara iklim organisasi dengan perilaku

inovatif pada karyawan bagian pemasaran PT. Indobismar.
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Berdasarkan hasil koefisien korelasi sebesar 0.683 diketahui

bahwa korelasinya bersifat positif, artinya semakin baik iklim organisasi

maka akan semakin baik pula perilaku inovatif. Dengan memperhatikan

harga koefisien korelasi sebesar 0.683, berarti sifat korelasinya baik.

Tabel 19.
Hasil Uji Korelasi Regresi Linier Sederhana

Model Summaryb

Model R R Square Adjusted R Square

Std. Error of the

Estimate

1 683° 466 458

9.51961

a. Predictors: (Constant), y

b. Dependent Variable: x

Berdasarkan tabel model summary dapat diketahui nilai R Square

sebesar 0.683. R square disebut juga dengan koefisien determinasi, yang

berarti 68% variabel perilaku inovatif dipengaruhi oleh variabel iklim

organisasi, sisanya sebesar 32% dipengaruhi oleh variabel lain.
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C. Pembahasan

Pada penelitian ini diharapkan dapat digunakan untuk menguji
hubungan antara Iklim Organisasi dengan perilaku inovatif pada karyawan
bagian pemasaran di PT. Indobismar Surabaya. Berdasarkan data penelitian
yang dianalisa kemudian dilakukukan interpretasi hasil penelitian dari aspek

teoritis dan praktisnya, maka dilakukan pembahasan hasil penelitian tersebut.

Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan antara iklim
organisasi dengan perilaku inovatif. Dengan hipotesis penelitian terdapat
hubungan antara iklim organisasi dengan perilaku inovatif pada karyawan
bagian pemasaran. Berdasarkan uji hipotesis menyatakan bahwa hipotesis
penelitian ini di terima dengan taraf sifnifikansi 0,00. Artinya terdapat
hubungan antara variabel perilaku inovatif dengan iklim organisasi. hal ini
dapat dilihat pada tabel ANOVA" diperoleh F hitung sebesar 3,97. Kemudian
jika melihat perbandingan nilai f hitung dengan f tabel adalah: F table di
peroleh dengan cara melihat dfl dan df2 pada tabel. Dengan rumus dfl1=k-1
dan df2=n-1, maka dfl:2-1=1 dan df2:65-1=64. Di peroleh f tabel 3.99 yang

mana f tabel lebih besar dari f hitung berarti terdapat hubungan yang linear.

Penelitian ini dilakukan pada karyawan bagian pemasaran di PT.
Indobismar Surabaya. Data demografi subyek yang menjadi responden

penelitian ini adalah jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan masa kerja.
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Untuk subyek yang berjenis kelamin Laki-laki sebanyak 48 orang atau 58%
dan yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 27 orang atau 42%. Untuk
subjek yang berusia 20 - 30 tahun memiliki frekuensi sebesar 39 orang dan
memiliki persentase sebesar 60%, pada subyek yang berusia 31-40 tahun
memiliki frekuensi 26 orang dan memiliki persentase sebesar 40%, pada
subyek yang berusia > 40 tahun memiliki frekuensi 0 dan presentasenya 0%.
Untuk subyek dengan jumlah terendah dari pendidikan terakhir yaitu pada
tingkat pendidikan D3 dengan banyak subyek hanya 10 orang dan usia paling
tinggi  yaitu pada pendidikan tingkat SMA dengan jumlah 44 orang.
Kemudian subyek dengan tingkat pendidikan S1 berjumlah sebanyak 11
orang, sedangkan subyek dengan tingkat pendidikan S2 berjumlah O.
Sedangkan untuk subyek yang bekerja dalam rentang waktu < 3 tahun adalah
yang paling banyak yaitu 46 orang, dan yang paling sedikit adalah subyek
yang bekerja dalam rentang waktu 3-10 tahun yaitu berjumlah 19 orang,

sedangkan yang bekerja dalam rentang waktu > 10 tahun adalah 0

Pada Penelitian yang pernah dilakukan oleh Arum dan Hamdi (2004)
mengenai hubungan antara level pendidikan dengan perilaku inovatif. Dari
analisis regresi ditemukan bahwa level pendidikan adalah variabel yang
memiliki hubungan signifikan dengan perilaku inovatif pada suatu
perusahaan. Penelitian mengenai perilaku inovatif karyawan memuat variabel

level pendidikan sebagai salah satu variabel yang harus diperhatikan dalam
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penelitian. Scott dan Bruce (1994) juga menemukan bahwa level pendidikan
individu berpengaruh pada munculnya perilaku inovatif karyawan.
Karenanya, penting bagi perusahaan yang akan mengembangkan perilaku
inovatif karyawannya untuk memerhatikan tingkat pendidikan para karyawan.
Karena semakin tinggi level pendidikan, diharapkan akan lebih mudah bagi
karyawan untuk menampilkan inovasi. Bahkan, perusahaan tersebut diketahui
bahwa dibandingkan memori organisasi dan tipe kerja, level pendidikan
secara konsisten berpengaruh secara signifikan ketika ketiga variabel tersebut

diolah bersama.

Penelitian lainnya oleh Nodya, Fendy (2015). Dari penelitian tersebut
Terdapat beberapa kesimpulan yang dapat diambil, antara lain:. Hal
penelitian ini diterima, berarti terdapat hubungan antara Iklim Organisasi
(Open System Model) dengan Perilaku Kerja Inovatif. Koefisien korelasi
diantaranya sebesar 0,385 sehingga hubungan kedua variabel tersebut
cenderung kearah positif. Ha2 penelitian ini diterima, berarti terdapat
hubungan antara Iklim Organisasi (Rational Goal Model) dengan Perilaku
Kerja Inovatif. Koefisien korelasi keduanya bernilai sedang yaitu sebesar
0,428. Jadi, dapat dinyatakan bahwa apabila terjadi kenaikan tingkat Iklim
Organisasi (Open System Model dan Rational Goal Model), maka akan

diikuti pula dengan meningkatnya Perilaku Kerja Inovatif pada karyawan.
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Pemahaman terhadap perilaku kerja inovatif, bermuara pada
bagaimana seorang pekerja mempersepsikan, harapan, dan perilaku atasan
dalam mengembangkan perilaku kerja inovatif di dalam unit kerjanya. Selain
itu, kreativitas yang juga merupakan salah satu komponen perilaku inovatif,
dapat berkembang jika pemimpin dalam mengelola tugas bawahan
menunjukkan kreativitasnya, terutama dalam mengelola pekerjaan yang

bervariasi dengan tuntutan perubahan yang beragam (Ulrich,1997)

Mousa A. Al-Saudi (2012). Menunjukkan bahwa dimensi iklim
organisasi memberikan hubungan yang kuat dengan dimensi perilaku inovatif.
Hal ini dapat disebabkan oleh pentingnya masa depan institusi yang jelas dan
tujuan yang ingin dicapai, melalui pembangunan struktur organisasi,

desentralisasi, dan partisipasi pengambilan keputusan karyawan yang

fleksibel.

Perilaku kerja inovatif yang dilakukan secara terstruktur dan sistematis
membutuhkan komitmen, keterlibatan, dan kepemimpinan manajemen dalam
mengembangkan faktor penunjang yang bersifat teknikal maupun non
teknikal yang mampu mendorong perilaku inovatif dalam setiap peran

pekerjaan (Prijono, 2011).

Seperti halnya penelitian yang dilakukan oleh Dewa dan Komang

(2016). Dapat dikatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh signifikan dan
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positif terhadap perilaku kerja inovatif pada karyawan. Semakin baik iklim
organisasi yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi juga perilaku kerja

inovatif yang akan muncul.



BABV

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian menunjukan bahwa terdapat hubungan
antara iklim organisasi dengan perilaku inovatif. Koefisiean korelasi
menunjukan nilai positif yang artinya terdapat hubungan yang positif. Artinya
jika iklim organisasi yang baik akan di barengi oleh perilaku inovatif yang naik.
Jadi hipotesis yang menyatakan terdapat hubungan antara iklim organisasi
dengan perilaku inovatif pada karyawan bagian pemasaran pada penelitian ini

dinyatakan di terima.

B. Saran
1. Saran terhadap perusahaan dan karyawan
Saran dari penelitian ini adalah: Pertama, karyawan PT.Indobismarr
Surabaya diharapkan dapat meningkatkan rasa tanggung jawab terhadap
apa yang dikerjakannya di tempat bekerja. Kedua, pimpinan PT.

Indobismar Surabaya diharapkan dapat menghargai setiap ide dan saran

80
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dari bawahannya. Ketiga, karyawan PT. Indobismar Surabaya
diharapkan dapat tetap bekerja secara optimal ketika kondisi tubuh kurang

sehat.

Saran terhadap peneliti selanjutnya

Untuk peneliti selanjutnya peneliti berharap ada penelitian yang
membahas tentang variabel yang meningkatkan perilaku inovatif selain
dari iklim organisasi. Mengingat pentingnya perilaku inovatif terhadap

suatu perusahaan atau organisasi.
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