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INTISARI

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara
Persepsi Dukungan Organisasi dengan Perilaku Inovatif Karyawan. Penelitian ini
merupakan penelitian kuantitatif berjenis korelasi. Pengumpulan data dalam
penelitian ini menggunakan skala persepsi dukungan organisasi dan skala perilaku
kerja inovatif. Subjek penelitian ini adalah 33 karyawan yang merupakan
keseluruhan dari jumlah populasi. Penelitian ini menggunakan teknik analisis data
product moment untuk menganalisa korelasi dan diperoleh harga koefisien
korelasi sebesar 0.001 yang berarti terdapat terdapat hubungan yang signifikan
antara persepsi dukungan organisasi dengan perilaku inovatif karyawan.

Kata kunci: Perilaku Inovatif, Persepsi Dukungan Organisasi
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ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the relationship between Perception of
Organizational Support and Employee Innovative Behavior. This research is a
quantitative type of correlation. Data collection in this study uses the perception
scale of organizational support and the scale of innovative work behavior. The
subjects of this study were 33 employees which constituted the total population.
This study uses product moment data analysis techniques to analyze the
correlation and obtained the price of the correlation coefficient of 0.001 which
means there is a significant relationship between perceptions of organizational
support and innovative behavior of employees.

Keywords: Perceived Organizational Support, Innovative Behavior
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Di era globalisasi seperti saat ini persaingan di bidang industri kian
memanas sehingga perusahaan semakin berlomba-lomba untuk terus tumbuh dan
berkembang agar menjadi yang terdepan. Pertumbuhan dan perkembangan
tersebut bukan hanya fokus pada teknologi atau mutu tapi juga termasuk proses
pelayanan serta kualitas sumber daya di dalamnya. Agar dapat terus bersaing
perusahaan harus mampu mengerti serta memahami keadaan pasar saat ini, yaitu
dengan mengerti keinginan konsumen dan apa-apa saja yang berubah pada
lingkungan bisnisnya seiring berjalannnya waktu (Dewi, 2006). Perusahaan yang
kurang mampu untuk mengerti minat pasar saat ini akan berdampak pada
beralihnya konsumen pada merk atau perusahaan lain yang dianggap lebih mampu
untuk memenuhi apa yang konsumen butuhkan saat ini.

Jika mungkin dulu yang kita ketahui bahwa industri merupakan suatu
kegiatan mengolah barang mentah menjadi barang siap pakai, industri saat ini
tidak hanya sebatas itu. Banyak industri-inudstri lain yang diantaranya bergerak
dibidang jasa, digital dan teknologi, serta industri-industri kreatif yang sebagian
besar didominasi oleh kalangan milenial. Dengan demikian, perindustrian di
Indonesia semakin warna-warni dan tentunya akan menambah daya tarik penggiat
industri untuk semakin melebarkan sayapnya ke bidang-bidang baru tersebut.

Di Indonesia sendiri tiap tahunnya semakin  banyak perusahaan-

perusahaan baru yang bermunculan baik perusahaan yang masih berskala kecil



maupun perusahaan yang sudah berskala besar. Tentunya hal tersebut semakin
memperketat tingkat persaingan antar perusahaan. Berdasarkan data yang telah
diperoleh oleh Badan Pusat Statistik (BPS) pada Sensus Ekonomi pada tahun
2016, dapat diketahui bahwa terdapat 26,7 juta perusahaan yang telah berdiri di
Indonesia. Angka ini tentunya meningkat jika dibandingkan dengan hasil Sensus
Ekonomi sebelumnya yakni pada tahun 2006 dimana terdapat sebanyak 22,7 juta
perusahaan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat sekitar 4 juta perusahaan
baru yang telah berdiri di Indonesia dalam kurun waktu 10 tahun. (Detik Finance :
27 April 2017).

Jumlah perusahaan yang semakin tahun semakin meningkat seharusnya
dapat menjadi motivasi atau dorongan bagi industri atau perusahaan untuk
semakin berfikir kritis untuk kemajuan perusahaan. Namun kenyataannya, di
tingkat Internasional perusahaan-perusahaan di Indonesia masih tertinggal dari
Negara-negara lain. Berdasarkan data yang diperoleh dari International Institute
For Manajemen Development (IMD 2016), Indonesia berada pada peringkat ke 48
diantara negara-negara yang lain. Hasil tersebut menunjukkan adanya penurunan
pada daya saing industri Indonesia di tingkat Internasional karena pada sensus
sebelumnya, Indonesia berada pada peringkat 42 (Gusstiawan, 2016).

Kalangan ekonom mengatakan bahwasannya perkembangan perindustrian
di Indonesia belum menunjukkan arah yang jelas. Oleh sebab itu, industri di
Indonesia cenderung kurang mampu berkembang dengan baik. Salah satu
penyebabnya adalah bebasnya investor asing untuk menanam modal pada sector

yang mereka kuasai yang dikarenakan tidak adanya panduan yang tegas dari
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pemerintah. Akibatnya, daya saing industri nasional semakin lemah pada sektor
yang telah dikuasai oleh para investor asing tersebut.

Pengamat Ekonomi Hendri Saparini mengungkapkan dampak kedepannya
adalah, Indonesia kehilangan beberapa rantai industri yang semestinya bisa
menjadi peluang untuk mengerabangkan industri nasional. Saat ini, di Indonesia
berkembang industri yang sangat hulu dan sangat hilir, dan akibat negatifnya
adalah justru kehilangan industri yang menjadi perantara dari industri hulu ke hilir
tersebut. Pada sektor telekomunikasi, untuk kalangan menengah hampir setiap
orang memiliki lebih dari satu media komunikasi yaitu telepon genggam. ltu
menandakan industri yang sangat hilir berkembang di Indonesia. Sementara itu,
hulunya adalah industri pengolahan timah. Mestinya antara industri hulu hingga
ke hilir itu bisa dikembangkan di Indonesia, tapi nyatanya tidak. Hendri
menjelaskan, padahal potensi timah di Indonesia merupakan yang terbesar di
dunia. Namun, justru sebagian besar timahnya diekspor dan tidak diolah.

Contoh lain adalah adanya investasi asing dalam penanaman sayuran
beserta tenaga kerjanya yang didatangkan dari luar negeri. Investasinya dari
Taiwan dan tenaga kerjanya dari Vietnam lalu produknya dipasarkan di Indonesia.
Akan sulit bagi industri di Indonesia untuk berkembang bila yang digunakan
adalah pola-pola seperti ini. Mestinya pemerintah membimbing mereka (para
investor asing) melalui panduan. Bila tidak, Indonesia akan terus kehilangan daya
saing karena mereka bisa masuk dengan bebas ke sektor manapun yang mereka

suka dan kuasai.



Bapak menteri koordinasi bidang perekonomian Darmin Nasution pernah
mengatakan dalam suatu kesempatan bahwa tidak ada yang bisa menggantikan
industri menjadi pilar motor penggerak ekonomi, tergantung mampu tidaknya kita
dapat melahirkannya kembali. Indonesia sebenarnya sempat merasakan kejayaan
dengan perkembangan ekonomi yang cukup cepat di tahun 1970-an, namun mulai
mengalami kemunduran di tahun1980-an. Tugas kita sebagai penerus saat ini
adalah, berupaya untuk mengembalikan perekonomian di Indonesia agar dapat
berkembang lebih cepat seperti kala itu. Industri yang berkembang dengan baik
akan mendorong perekonomian menjadi lebih baik pula. (kemenperin.go.id)

Dengan adanya fakta-fakta demikian, maka sudah seharusnya industri-
industri di Indonesia untuk meningkatkan kualitas dan kuantitasnya agar dapat
bersaing secara optimal di tingkat internasional sehingga kedepannya tidak akan
dipandang sebelah mata oleh negara-negara lainnya. Maka dari itu, perlu adanya
inovasi-inovasi yang tepat dan berkelanjutan untuk menghasilkan kinerja
perusahaan yang lebih baik sehingga dapat terus maju dan berkembang. 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, 2002)

Untuk dapat mewujudkan perusahaan yang inovatif maka diperlukan

sumber daya manusia yang memiliki perilaku inovatif juga di dalamnya karena



pada dasarnya manusia yang bekerja dalam suatu perusahaan merupakan
penggerak dari keunggulan perusahaan tersebut. Tanpa adanya manusia yang
berkualitas, teknologi tidak berarti apa-apa. Manusia yang berkualitas harus
dimiliki oleh organisasi yang inovatif karena hal tersebut merupakan komponen
utama yang menjadi penentu majunya suatu perusahaan.

Perilaku inovatif adalah sebuah intensi untuk generasi, promosi dan
realisasi pada ide-ide baru dalam peraturan kerja, grup atau organisasi, supaya
menguntungkan performa kerja, grup atau organisasi. (West & Farr, 1989).
Banyak orang yang mengartikan perilaku inovatif dan kreativitas adalah sama.
Padahal sebenarnya perilaku inovatif dan kreativitas tidaklah sama. Kreativitas
akan berhenti hanya pada generasi ide, berbeda dengan perilaku inovatif yang
akan berlanjut sampai tahap dimana ide-ide tersebut di implementasikan (De Jong
et al, 2010).

Han et al (1998) menjelaskan dalam hasil penelitiannya bahwa sebuah
organisasi bisa memiliki kinerja yang lebih baik apabila organisasi tersebut
menerapkan inovasi di dalamnya. Pentingnya inovasi bagi kelangsungan
organisasi atau perusahaan pernah dibuktikan oleh perusahan besar di bidang
teknologi, yaitu Apple pada tahun 1980-an. Karena desain Apple Macs dengan
mengusung operating system, Apple berhasil menjadi perusahaan underdog yang
paling keren waktu itu, bahkan mampu menyaingi IBM. Namun, Apple
menawarkan harga yang tinggi yang mengakibatkan Apple kalah bersaing di

pasar. Hal tersebut membuat Steve Jobs, yang merupakan salah satu pendiri



perusahaan mengubah strategi perusahaan demi kembali meningkatkan penjualan
yang menurun.

Di tahun 1996, Jobs berhasil menciptakan teknologi komputerisasi yang
sangat canggih yang seluruhnya dikemas dengan elegan serta dipatok dengan
harga yang masuk akal di pasaran. Tak berhenti sampai disitu, pada pertengahan
tahun 2008, Apple kembali memperkenalkan third-party app yang pengembangan
dan pendistribusianya meraup hasil yang sangat fantastis, yaitu sebesar 70 dollar.
Keberhasilan Apple membuatnya dinobatkan sebagai “the most valuable publicly
traded company of all time” pada tahun 2010 menyaingi rivalnya, yaitu Microsoft
( Finansialku : 9 Februari 2018). Dengan demikian dapat diketahui bahwa dengan
menciptakan atau menerapkan strategi-strategi dan inovasi-inovasi baru yang
tepat dapat merubah nasib dari suatu perusahaan.

Perilaku inovatif dapat muncul karena berbagai faktor. Faktor yang
pertama, faktor internal yang terdiri dari tipe kepribadian, gaya individu dalam
memecahkan masalah, dan motivasi. Kedua, Faktor pekerjaan terdiri dari tuntutan
dalam pekerjaan dan karakteristik pekerjaan. Ketiga,Faktor konstektual yang
terdiri dari kepemimpinan, dukungan organisasi, dan iklim psikologis (Hammond
etal, 2011).

Salah satu faktor yang penting dalam menumbuhkan perilaku inovatif
adalah persepsi karyawan mengenai dukungan yang diberikan organisasi padanya.
Persepsi dukungan organisasi merupakan persepsi karyawan mengenai tingkat
kepedulian organisasi terhadap kontribusi dan kesejahteraan karyawan tersebut

(Rhoades dan Eisenberger, 2002). Setiap karyawan memiliki keinginan yang sama



untuk diperhatikan dan didukung oleh organisasinya. Dukungan organisasi yang
dimaksud adalah upaya organisasi untuk memberi penghargaan, perhatian, dan
meningkatkan kesejahteraan karyawannya atas kontribusi yang telah karyawan
berikan. Jika ia merasa telah diberi dukungan seperti yang ia harapkan, maka
komitmen terhadap organisasi akan tumbuh dengan sendirinya. (Eisenberger,
dkk., 2002).

Banyak dampak positif yang dihasilkan dari dukungan organisasi yang
positif, seperti dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi.
Selain itu, dukungan organisasi yang positif juga dapat meningkatkan kepuasan
kerja dan mood positif, keterlibatan dan performa kerja. Dukungan organisasi
yang positif juga mampu menurunkan tingkat withdrawal behavior, ketegangan
dalam bekerja, sehingga produktivitas dalam organisasi dapat meningkat
(Rhoades & Eisenberger, 2002). Dengan demikian, maka rasa memiliki terhadap
perusahaan pada karyawan akan tumbuh dan menjadikannya memiliki motivasi
untuk memajukan perusahaannya, salah satunya dengan berpikir dan berinovasi
kedepan untuk kemajuan perusahannya.

Pada penelitian ini, sampel yang digunakan adalah karyawan dari PT.
Radio Shamsindo Indonusa vyaitu perusahaan yang bergerak dalam bidang
penyiaran radio. Proses penelitian mulai dari observasi, wawancara, dan
pengumpulan data dimulai pada tanggal 13 sampai 15 maret 2019. Berdasarkan
hasil dari observasi peneliti,

Perusahaan ini telah berdiri sejak tanggal 30 april 2008 silam. Lahir dari

pemikiran-pemikiran para penggiat dakwah serta berada dibawah naungan Griya



Al Qur’an, menjadikan Radio Suara Muslim Surabaya sebagai salah satu radio
yang sangat diminati, Khususnya oleh kaum muslim. Sesuai dengan visi
utamanya, yaitu menjadi jaringan radio (networked radio station) Islam nomor
satu di Indonesia, perusahaan terus berupaya untuk terus berkembang
menyesuaikan perkembangan zaman namun tetap mengutamakan nilai-nilai
keislaman dan berpegang pada kaidah syar’i.

Hampir di seluruh penjuru daerah di tanah air memiliki stasiun radio.
Namun, tidak jarang juga yang gulung tikar dari industri ini karena banyaknya
pesaing serta kurang mampu dalam berinovasi untuk memenuhi kebutuhan
pendengar. Ancaman utama industri radio adalah media hiburan atau penyiaran
yang menyuguhkan tampilan visual seperti televisi, youtube dan layanan penyedia
tayangan lainnya. Namun meskipun demikian, beradasarkan Survei Nielsen
Indonesia hingga kuartal ketiga tahun 2017 diperoleh hasil bahwa jumlah
pendengar radio adalah sebesar 62,3 juta orang yang tersebar di seluruh Indonesia
yang didominasi anak muda sebanyak 56 persen dan 44 persen lainnya adalah
orang dewasa. Hal tersebut menunjukkan bahwa minat terhadap radio ternyata
masih cukup tinggi. Maka, perlu bagi industri ini untuk memutar otak dan
menemukan sesuatu yang segar dan baru sehingga pendengar tidak merasa
monoton atau bosan dengan program-program yang itu-itu saja sehingga dapat
tetap terus maju dan bertahan meskipun dihantui dengan ancaman-ancaman
persaingan diluaran sana yang semakin ketat.

Maka dari itu, PT. Radio Shamsindo Indonusa terus mengupgrade

program-program radio dengan banyak sajian yang menarik. Bukan hanya



memutarkan lagu yang di request oleh pendengar saja seperti radio pada
umumnya, radio suara muslim surabaya juga menyajikan murrotal Qur’an yang
menyejukkan, membahas dan membicarakan topik-topik yang dapat menambah
wawasan, serta tak jarang mengundang narasumber yang merupakan pakar dalam
bidangnya untuk berdialog dan berbincang bersama, serta banyak program-
program lain menarik lainnya. PT.Radio Shamsindo Indonusa juga kerap kali
berkontribusi dan bekerja sama dalam berbagai kegiatan seperti kajian-kajian
islami, talkshow, kegiatan amal, serta banyak kegiatan lainnya.

PT.Radio Shamsindo Indonusa juga terus berinovasi agar dapat lebih
melebarkan sayapnya. Beberapa bentuk Inovasi yang telah dilakukan ialah adanya
radio streaming yang bisa diakses di internet serta membuat channel youtube
yang menyajikan berbagai konten-konten islami didalamnya. Selain itu, juga
terdapat website yang berisi berbagai informasi, berita serta tips-tips menarik yang
ditata dengan apik sehingga dapat menarik minat pembaca. Inovasi-inovasi
tersebut tentunya tidak serta merta muncul dengan sendirinya, melainkan dengan
pemikiran-pemikiran serta campur tangan sumber daya manusia di dalamnya.

Berdasarkan hasil pre-elementary study, sejauh ini dukungan dari
perusahaan yang dirasakan sudah sesuai dengan yang ia harapkan. Misalnya
dalam hal salary, perusahaan selalu memberikan tepat waktu. Selain itu, terkait
dengan pekerjaan yang ia lakukan, apabila ada kesulitan atau kesalahan, atasan
atau rekan-rekan sigap memberi bantuan dan masukan sehingga pekerjaan bisa
selesai dengan optimal. Tidak ada celah khusus yang membatasi komunikasi

antara atasan dengan karyawan. Fasilitas yang diberikan oleh perusahaan juga
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cukup memadai. Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan oleh peneliti,
suasana dalam perusahaan sangatlah tentram dan nyaman. Didalam perusahaan
terdapat beberapa ruang kerja yang didalamnya dilengkapi dengan peralatan kerja
seperti meja, kursi, computer, serta pendingin untuk menunjang proses kinerja
karyawan. Di luar ruangan juga terdapat lobby dengan sofa-sofa empuk yang
dapat digunakan untuk karyawan bercenkrama dan menghabiskan waktu luang.

Memiliki perilaku inovatif merupakan suatu tuntutan bagi karyawan agar
perusahaan dapat terus mempertahankan eksistensinya, begitu juga dengan
industry penyiaran radio ini. Era digital dengan segala kecanggihannya
menjadikan tantangan tersendiri bagi industry ini untuk berdikari agar terus maju
meskipun banyak radio-radio diluaran sana yang sudah gulung tikar.

Besar kecilnya perhatian serta dukungan yang diberikan oleh perusahaan
terhadap karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung dapat
mempengaruhi persepsi karyawan terhadap perusahaan. Semakin karyawan
merasa dihargai, maka karyawan akan memberikan Kkinerja terbaiknya untuk
kemajuan perusahaan, salah satunya adalah dengan berperilaku inovatif. Inovasi
yang dilakukan karyawan merupakan kunci utama untuk mewujudkan kesuksesan
yang berkesinambungan dalam mencapai superioritas di dalam sebuah persaingan
(Van de Ven, 1986 dalam De Jong, 2007).

Berdasarkan pemaparan diatas membuat peneliti merasa tertarik untuk
meneliti tentang “Hubungan Persepsi Dukungan Organisasi dengan Perilaku
Inovatif Karyawan”, mengingat pentingnya hasil penelitian tersebut nantinya bagi

dunia industri di Indonesia kedepannya nanti serta masih minimnya penelitian
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yang membahas hubungan diantara keduanya sehingga peneliti merasa perlu
untuk melakukan penelitian ini lebih lanjut.
. Rumusan Masalah

Dilihat dari latar belakang masalah yang sudah dipaparkan diatas, maka
rumusan masalah yang dianggap tepat adalah sebagai berikut:

Apakah terdapat hubungan antara persepsi dukungan organisasi dengan
perilaku inovatif pada karyawan?.

. Keaslian Penelitian

Ada beberapa penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti sebelumnya
mengenai variabel yang akan peneliti gunakan diantaranya adalah:

Penelitian mengenai perilaku inovatif pernah dilakukan oleh Andhika Putra
Kresnandito dan Fajrianthi (2012). Dalam penelitian ini diperoleh hasil bahwa
perilaku inovatif dapat dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional yaitu
dengan presentase sebesar 17,9%. Selain itu, terdapat factor lain yang mungkin
mempengaruhi perilaku inovatif disebutkan dalam literatur dan jurnal penelitian
sebelumnya adalah gaji , komitmen,tantangan kerja, leadership member exchange,
dukungan untuk berinovasi dan kepemimpinan partisipatif. Menurut peneliti,
kecilnya pengaruh persepsi kepemimpinan transformasional terhadap perilaku
inovatif ini kemungkinan dapat dipengaruhi oleh karakteristik subjek yang
sebagian besar bekerja part-time, sampel penelitian sebagian besar masih bekerja
kurang dari satu tahun, dan faktor latar belakang pendidikan subjek yang rata-rata

SMA.
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Penelitian yang dilakukan oleh Komang Veni Widiyanti dan Dian Ratna
Sawitri (2018) yang bertujuan untuk mengetahui hubungan iklim organisasi
dengan perilaku inovatif karyawan. Dari penelitian ini diketahui bahwa terdapat
hubungan yang signifikan diantara keduanya. Jika Iklim organisasi positif, maka
perilaku inovatif karyawan akan meningkat. Namun, sumbangan dari hubungan
antara iklim organisasi dengan perilaku organisasi sangat sedikit, yaitu sebesar
7%, dan sisanya berasal dari factor lain.

Penelitian yang dilakukan oleh Indra Octara dan Alice Salendu (2013)
memperoleh hasil bahwa perilaku inovatif di tempat kerja berhubungan dengan
iklim organisasi. Pada hasil penelitian juga dijelaskan bahwa sumbangan terbesar
terhadap perilaku inovatif di tempat kerja berasal dari dimensi open system. Maka,
semakin tinggi open system individu, perilaku inovatif di tempat kerja juga ikut
tinggi. Semakin perusahaan mau dan siap untuk menerima perubahan, maka
perilaku inovatif karyawan pun ikut meningkat.

Penelitian yang dilakukan oleh Yuki Gradiannisa dan Alice Salendu (2014).
Dari penelitian tersebut diketahui bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara
persepsi dukungan organisasi dan perilaku inovatif dalam bekerja. Selain itu,
diperoleh hasil tambahan vyaitu salah satu dimensi dari persepsi dukungan
organisasi yang paling dominan adalah dimensi fairness.

Penelitian oleh Wendy Niesen, Anahi Van Hootegem, dan Tinne Vander Elst
tentang ketidakamanan kerja dan perilaku kerja inovatif memperoleh hasil yang
bertentangan dengan hipotesis peneliti, antara ketidak amanan kerja dan generasi

serta implementasi ide tidak memiliki hubungan yang signifikan. Namun, peneliti
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menemukan adanya hubungan positif antara pelanggaran kontrak psikologis
dengan generasi dan implementasi ide.

Penelitian yang dilakukan oleh Agnieszka WOJTCZUK-Turek Warsawa
(2012) yang menganilisis predicators individu perailaku kerja inovatif karyawan
(IWB) memperoleh hasil bahwa dimensi yang paling kuat dari perilaku inovatif
adalah self efficacy. Self-efficacy merupakan predicator paling kuat dari perilaku
inovatif. Maka, semakin kuat self-efficacy karyawan, semakin kuat pula perilaku
inovatif karyawan tersebut.

Penelitian terdahulu mengenai persepsi dukungan organisasi dilakukan oleh
Rizki Cahya Ardhanari dan Meita Santi Budiani (2017) dimana tujuan dari
penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara persepsi dukungan
organisasi dengan komitmen organisasi pada karyawan. Dari penelitian ini, dapat
diketahui bahwa salah satu yang membuat komitmen organisasi terbentuk adalah
karena persepsi dukungan organisasi

Endah Mujiasih (2015) juga pernah melakukan penelitian untuk mengetahui
hubungan persepsi dukungan organisasi dengan employee engagement. Hipotesis
peneliti bahwa terdapat hubungan positif antara persepsi dukungan organisasi
dengan employee engagement pada karyawan kontrak yang bekerja minimal satu
tahun diterima. Persepsi dukungan organisasi memberikan sumbangan 39,8%
pada employee engagement, sedangkan sisanya 60,2% ditentukan oleh faktor-
faktor lain yang tidak diungkap dalam penelitian ini.

Penelitian lain oleh Emi Murniasih dan Ketut Sudarma (2016) menunjukkan

bahwa terdapat pengaruh positif antara persepsi dukungan organisasi dan
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kompetensi pada kinerja karyawan. Komitmen afektif juga terbukti memediasi
persepsi dukungan organisasi dan kompetensi pada kinerja karyawan. Penelitian
Hartiwi Agustina (2012) tentang pengaruh persepsi dukungan organisasi
(Perceived Organization Support) terhadap kinerja dosen melalui motivasi kerja
menyimpulkan bahwa perubahan kinerja dosen dipengaruhi oleh perubahan
persepsi dukungan organisasi dan motivasi kerja sebesar 63,90 % dan sisanya
36,10 % dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak dimasukan dalam model.

Penelitian oleh Nasrin Arshadi (2011) menunjukkan bahwa Persepsi
dukungan organisasi berhubungan positif dengan komitmen organisasi dan di-
peran kinerja. Selain itu, persepsi dukungan organisasi juga berhubungan positif
dengan rasa berkewajiban karyawan, serta berhubungan negatif dengan niat
omset.

Adapun yang menjadi persamaan penelitian ini dengan penelitian-penelitian
sebelumnya yaitu sama-sama meneliti mengenai persepsi dukungan organisasi
dan perilaku inovatif, namun yang membedakan adalah, dalam penelitian ini,
peneliti akan meneliti hubungan diantara keduanya. Selain itu, lokasi dan subyek
penelitian juga berbeda.

Terdapat salah satu penelitian terdahulu yang meneiliti hubungan antara
persepsi dukungan organisasi dengan perilaku inovatif karyawan di tempat kerja,
namun teori dan aspek yang diungkap dalam penelitian serta subyek dan lokasi
penelitian dengan penelitian ini berbeda, sehingga nantinya diharapkan penelitian

ini dapat menjadi pembanding dari penelitian sebelumnya.
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D. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui hubungan antara persepsi dukungan organisasi dengan perilaku
inovatif pada karyawan.
E. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan nantinya bisa dijadikan sebagai referensi
dan menambah wawasan yang lebih luas lagi bagi ilmu pengetahuan khususnya
di bidang psikologi industri dan organisasi tentang perilaku inovatif karyawan
serta persepsi dukungan organisasi mungkin dikemudian hari dapat
dikembangkan serta disesmpurnakan lagi.
2. Manfaat Praktis
a. Bagi Perusahaan
Dengan adanya penelitian ini, Peneliti berharap hasil penelitian ini
nantinya dapat menambah wawasan bagi perusahaan-perusahaan di
Indonesia mengenai pentingnya menumbuhkan perilaku inovatif bagi
karyawannya demi kelangsungan serta kemajuan perusahaan, salah satunya
dengan pemberian dukungan organisasi serta melalui upaya-upaya lainnya.
a. Bagi Peneliti Selanjutnya
Dapat dimanfaatkan untuk referensi atau data dasar yang nantinya dapat
digunakan untuk pengembangan ilmu yang berkaitan dengan hubungan

persepsi dukungan organisasi dengan perilaku inovatif pada karyawan.
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F. Sistematika Pembahasan

Sistematika pembahasan dalam penlitian ini adalah sebagai berikut :

1. BAB | PENDAHULUAN
Pada BAB I tentang pendahuluan yang berisi tentang latar belakang
masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, batasan penelitian, manfaat
penelitian, definisi operasional dan sistematika pembahasan.
2. BAB Il KAJIAN TEORITIK
Pada bab Il berisi tentang kajian pustaka berisi tentang pengertian,
aspek, dan faktor-faktor serta teori-teori tentang persepsi dukungan
organisasi dan perilaku inovatif.
3. BAB Il METODE PENELITIAN
Pada BAB Il ini berisi tentang metode penelitian berisi tentang jenis
penelitian, waktu penelitian dam tempat penelitian, subjek dan objek
penelitian, data dan sumber data, teknik pengumpulan data serta teknik

analisis data.

4. BAB IV PENYAJIAN DATA DAN ANALISIS PENELITIAN
Pada BAB IV ini berisi tentang hasil dan pembahasan berisi tentang

analisis data dan pembahasan.

5. BABV PENUTUP
Berisi kesimpulan dari keseluruhan objek penelitian yang diteliti serta

hasil kritik dan saran dari keseluruhan hasil penelitian yang dilakukan.



BAB Il
KAJIAN PUSTAKA

A. Perilaku Inovatif
a. Pengertian Perilaku Inovatif

Menurut De Jong (2007) perilaku inovatif diartikan sebagali
suatu aktivitas individu yang mempunyai tujuan untuk
memperkenalkan sebuah ide baru yang berhubungan dengan proses,
produk dan prosedur.

Perilaku inovatif merupakan keseluruhan tindakan individu
yang berasal dari tindakan yang dilakukan oleh individu yang
mengarah pada pemunculan, pengenalan, maupun penerapan dari
suatu hal yang baru dan lebih menguntungkan kepada seluruh
tingkat organisasi. Diantaranya adalah pengembangan ide-ide
produk ataupun teknologi (Kleysen & Street, 2001).

Perilaku inovatif adalah keseluruhan dari tindakan individu
yang dimulai dengan munculnya hal-hal yang baru, yang
kemudian dikenalkan dan diterapkan pada organisasi agar nantinya
dapat memberikan keuntungkan pada organisasi tersebut (Kleysen
& Street, 2001). Hal tersebut juga bisa berupa pengembangan ide
suatu produk baru ataupun teknologi, serta adanya perubahan yang
terdapat didalam prosedur maupun pelayanan, serta menerapkan

ide-ide atau teknologi-teknologi baru dalam lingkungan kerja yang

17
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lebih signifikan ataupun yang lebih efisien. (Kleysen & Street,
2001).

Menurut Scott dan Bruce (1994) perilaku inovatif berasal dari
munculnya ide atau agagasan baru dari individu untuk
menyelesaikan masalah yang dihadapinya. Secara singkat
mengenai perilaku inovatif yaitu dimana perilaku inovatif yang
ditunjukkan adalah bermula dari individu yang menemukan ide
atau gagasan baru yang bertujuan untuk menyelesaikan masalah
yang dihadapinya. Kemudian individu tersebut berusaha untuk
mencari dukungan agar dapat merealisasikan ide-ide tersebut,
kemudian individu akan ikut berkontribusi dalam melaksanakan
ide-ide tersebut. Istilah inovasi merupakan proses untuk
mengkreasikan dan mengkombinasikan sesuatu yang baru, apakah
dalam bentuk produk, jasa, sistem, dan kebijakan yang memberikan
nilai tambah sosial dan ekonomis (Adair, 1995; Scott & Bruce,
1994; Hussey, 1997; Drucker, 1985).

Perilaku inovatif yang dimiliki oleh karyawan dapat
meningkatkan kinerja perusahaan. Menurut Hartini (2002), inovasi
yang tinggi dapat meningkatkan kemampuan perusahaan dalam
menciptakan produk-produk yang lebih berkualitas. dengan
meningkatnya kualitas produk, maka meningkat pula minat beli

konsumen terhadap produk-produk tersebut.
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b. Aspek-aspek Perilaku Kerja Inovatif
De Jong dan Hartog (2008:6) mengungkapkan bahwa
terdapat 4 aspek dari perilaku kerja inovatif yaitu :
1. Opportunity exploration
Opportunity  exploration atau  eksplorasi  peluang
merupakan suatu upaya untuk mengkesplorasi peluang atau
cara alternatif yang dapat meningkatkan pelayanan atau
kualitas produk serta memecahkan masalah atau teka-teki yang
muncul dalam sebuah organisasi.
2. ldea generation
Idea generation atau generasi ide adalah tahapan
selanjutnya setelah mengeksplorasi peluang. Idea generation
merupakan suatu kemampuan untuk membangun atau
menciptakan cara-cara baru untuk memanfaatkan peluang yang
telah ditemukan. Adapun ide-ide yang dihasilkan dapat
berkaitan dengan produk, pelayanan, peningkatan proses kerja
serta penyelesaian dari problem-problem yang ada (problem
solving). Dengan menciptakan cara-cara atau ide-ide baru dari
peluang yang ada, maka secara tidak langsung dapat
membantu menyelesaikan problem-problem atau permasalahan

yang ada.
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3. Championing

Aspek selanjutnya adalah championing. Championing
merupakan aspek yang sangat penting dari perilaku inovatif.
Ide-ide yang telah dihasilkan sebelumnya selanjutnya dijual
atau diusulkan agar dapat direalisasikan. Pada tahap ini,
karyawan harus memiliki keahlian untuk meyakinkan kepada
atasan bahwa inovasi atau ide baru yang dibuat memiliki
potensi yang besar untuk memajukan perusahaan. semakin
besar usaha karyawan untuk meyakinkan atasan bahwa inovasi
yang dibuatnya memiliki dampak positif untuk perusahaan,
maka semakin besar kemungkinan inovasi-inovasi atau ide-ide
tersebut akan direalisasikan dalam perusahaan, baik dalam
bentuk produk maupun program atau prosedur kerja.

4. Application

Aspek terakhir adalah application atau penerapan. Ide-ide
yang telah berhasil diyakinkan dan disetujui selanjutnya
diimplementasikan atau dipraktekkan. Implementasi dapat
berupa peningkatan produk atau prosedur yang telah ada
ataupun yang baru atau belum pernah ada sebelumnya.
Diperlukan usaha yang keras serta tanggung jawab atas
penerapan inovasi baru tersebut agar dapat berjalan dengan

baik sesuai dengan harapan atau rencana awal.
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c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Perilaku Inovatif
Karyawan
Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi perilaku inovatif
menurut Etikariena & Muluk (2014) terbagi menjadi dua faktor
yaitu faktor internal dan faktor eksternal. Adapun faktor-faktor
tersebut terdiri dari:
1. Faktor Internal
a. Tipe kepribadian
Janssen, Van den Ven dan West, mengungkapkan
bahwa orang yang mampu dan berani dalam mengambil
resiko dari inovasi yang telah ia buat merupakan ciri orang
yang dalam dirinya memiliki tipe kepribadian yang baik.
Dalam hal ini, tipe kepribadian seseorang merupakan salah
satu faktor dari dalam individu yang dapat mempengaruhi
perilaku inovatif individu tersebut. Tipe kepribadian
masing-masing orang sangat beragam dan sudah terbangun
sejak masih kecil. Orang yang memiliki tipe kepribadian
yang baik akan berani dalam bertanggung jawab penuh atas
inovasi yang telah ia ciptakan. Sedangkan orang dengan
tipe kepribadian yang sebaliknya, kurang dapat

mempertanggung jawabkan inovasi yang ia ciptakan.
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b. Gaya individu

Terdapat berbagai gaya atau sikap yang berbeda-beda
antar individu. Gaya tersebut dapat mempengaruhi banyak
hal, salah satunya adalah dalam hal problem solving atau
pemecahan masalah. Gaya individu juga dapat
mempengaruhi gaya pemecahan masalah yang ia lakukan.
Gaya tersebut muncul dari dalam diri berupa ide-ide atau
gagasan yang berbeda-beda tiap individu.

2. Faktor Eksternal
a. Kepemimpinan

Tidak semua pemimpin memiliki hubungan yang baik
atau intens dengan bawahnnya. Hal tersebut membuat
bawahan tidak leluasa untuk menunjukkan perilaku inovatif
yang ia miliki. Hubungan positif antara pemimpin dengan
bawahan akan menjadikan karyawan lebih leluasa untuk
berperilaku  inovatif. ~ Setiap  pemimpin  tentunya
menginginkan karyawannya untuk memiliki perilaku yang
inovatif. Harapan yang tinggi dari pemimpin agar
karyawannya menjadi inovatif juga dapat mempengaruhi
munculnya perilaku inovatif pada karyawan (Scott & Bruce,

dalam Fajrianthi 2012).
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b. Dukungan untuk berinovasi

Dukungan merupakan hal yang sangat penting bagi
setiap individu. Begitu juga dengan karyawan yang ingin
berinovasi. Dukungan dari orang-orang sekitar baik dari
dalam maupun dari luar organisasi sangat berpengaruh bagi
karyawan untuk berperilaku inovatif (Scott & Bruce, dalam
Fajrianthi 2012). Apabila seseorang ingin menciptakan
sebuah inovasi, namun tidak ada dukungan dari lingkungan
sekitarnya maka orang tersebut tidak cukup percaya diri
bahwa inovasi tersebut dapat direalisasikan. Berbeda
dengan orang yang mendapatkan dukungan penuh atasan
inovasi yang dibuatnya, ia akan cenderung merasa optimis
bahwa inovasi tersebut layak dan perlu untuk direalisasikan.

c. Tuntutan dalam pekerjaan.

Perusahaan yang memberikan tuntutan cukup keras
terhadap karyawannya dapat memberikan semangat
terhadap karyawannya untuk berperilaku inovatif. Menurut
Koesmono (2007), Tuntutan pekerjaan dari perusahaan
dapat menjadi dorongan bagi karyawan. Banyak hal yang
dapat timbul akibat adanya tuntutan pekerjaan yang tinggi
dari perusahaan, Salah satu hal tersebut adalah perilaku
inovatif (Shalley & Gilson dalam Etikariena & Muluk,

2014). Semakin perusahaan menuntut agar semua



24

karyawannya berperilaku inovatif, maka secara tidak
langsung tuntutan tersebut akan menjadi kewajiban atau
keharusan untuk dilakukan oleh karyawan sehingga
nantinya akan membentuk habit atau kebiasaan pada
karyawan untuk berperilaku inovatif.
B. Persepsi Dukungan Organisasi
a. Pengertian Persepsi Dukungan Organisasi

Eisenberger dan Rhoades (dalam Yih & Htaik, 2011)
mendefinisikan persepsi dukungan organisasi sebagai persepsi
karyawan terhadap kepedulian organisasi terhadap kesejahteraan
mereka serta bagaimana organisasi dalam menilai kontribusi yang
telah mereka berikan.

Pengertian persepsi menurut Leavitt (1978) dalam arti sempit
adalah penglihatan. Persepsi merupakan cara dari seseorang dalam
melihat sesuatu. Dalam arti yang luas, persepsi bukan hanya
penglihatan semata, namun persepsi merupakan pandangan atau
pengertian. Maka, bagaimana seseorang dalam memandang serta
memberi arti dari sesuatu dapat disebut sebagai persepsi. Pareek
(1996:3) mendefinisikan persepsi sebagai serangkaian proses mulai
dari menerima, menyeleksi atau mengorganisasikan, mengartikan,
menguji, hingga memberikan suatu reaksi pada rangsangan.

Rhoades & Eisenberger (2002) mengungkapkan betapa

diperlukannya persepsi dukungan organisasi dalam organisasi atau
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perusahaan. Karyawan yang merasa telah dihargai atau diakui
kontribusinya serta merasa kesejahteraannya diperhatikan oleh
perusahaan atau organisasi akan membuat semangat kerjanya
meningkat (Mujiasih, 2015).

Antara karyawan dan perusahaan merupakan satu kesatuan
yang saling mengharapkan timbal baik yang positif. Menurut
Eisenberger,et.al., 1986, dalam Shannock (2006), karyawan atau
pegawai menganggap bahwa kerja merupakan sebuah wujud
pertukaran dengan kebutuhannya, maka dari itu karyawan selalu
memberikan penilaian terhadap seberapa perhatian organisasi
terhadap kontribusi atau jerih payah yang telah diberikan serta
memberikan imbalan yang sesuai dan memadai.

Dukungan organisasi yang maksimal tentu merupakan
keinginan semua karyawan. Persepsi dukungan organisasi berfokus
kepada pemberian perlakuan yang memberikan keuntungan bagi
karyawan serta keterlibatan dalam hubungan timbal balik antara
karyawan dengan organisasi (Darmawan, 2013).

Aspek-aspek Persepsi Dukungan Organisasi

Terdapat 3 aspek dari persepsi dukungan organisasi yang

dijelaskan oleh Rhoades dan Eisenberger (2002), yaitu :
1. Keadilan
Keadilan prosedural merupakan cara-cara organisasi dalam

menentukan bagaimana mendistribusikan sumber daya manusia



26

yang ada dalam organisasi (Greenberg, dalam Rhoades &
Eisenberger, 2002). Keadilan dalam hal distribusi SDM
berimbas pada munculnya efek kumulatif yang kuat terhadap
persepsi dukungan organisasi, dimana hal tersebut menunjukkan
bahwa kejahteraan pegawai dipedulikan oleh organisasi
(Rhoades & Eisenberger, 2002)

Keadilan procedural menurut Cropanzo dan Greenberg
terdiri dari dua aspek, aspek keadilan structural dan aspek sosial.
Aspek struktural meliputi peraturan-peraturan formal serta
keputusan mengenai. Sedangkan aspek sosial atau yang biasa
disebut dengan keadilan interaksional meliputi cara organisasi
dalam memperlakukan dan memberi penghargaan terhadap
martabat serta penghormatan pegawainya (Rhoades &
Eisenberger, 2002)

Dukungan supervisor

Penilaian kontribusi pegawai oleh atasan serta kepedulian
yang diberikan atasan kepada pegawai menimbulkan
berkembangnya pandangan umum pegawai terhadap atasan.
Atasan yang merupakan agen dari sebuah organisasi
bertanggung jawab dalam memberi arahan serta evaluasi
terhadap kinerja bawahannya. Hal tersebut bisa menjadi indikasi

dari adanya dukungan organisasi terhadap karyawan.
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3. Penghargaan Organisasi dan Kondisi Pekerjaan
Terdapat berbagai macam bentuk penghargaan dan kondisi

pekerjaan dalam organisasi, antara lain :

1) Gaji, pengakuan, dan promosi.
Dalam teori dukungan organisasi dijelaskan bahwa
meningkatnya kontribusi serta persepsi dukungan organisasi
karyawan bisa dipengaruhi oleh hadiah atau reward yang
diberikan oleh organisasi. Reward tersebut bisa berupa gaji,
pengakuan dan promosi.

2) Keamanan dalam bekerja.
Salah satu indikasi yang cukup kuat terhadap persepsi
dukungan organisasi adalah jaminan yang diberikan oleh
organisasi bahwa organisasi ingin mempertahankan
keanggotaan pegawai di masa mendatang.

3) Kemandirian.
Persepsi dukungan organisasi akan meningkat apabila
pegawai merasa telah diberikan kepercayaan oleh organisasi
terhadap kemandiriannya dalam memutuskan dengan bijak
mengenai pekerjaan yang akan ia kerjakan.

4) Peran stressor.
Tuntutan dari lingkungan yang tidak mampu untuk diatasi
dapat memicu stress. Adapun aspek yang berkorelasi

negative dengan persepsi dukungan organisasi diantaranya
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adalah, tuntutan yang melebihi batas kemampuan pegawai
dalam waktu tertentu (work-overload), tanggung jawab
pekerjaan yang tidak disampaikan dengan informasi yang
cukup jelas (role-ambiguity), serta saling bertentangannya
tanggung jawab dalam organisasi (roleconflict).
5) Pelatihan.
Wayne dkk, menyatakan bahwa pelatihan merupakan salah
satu investasi terhadap pegawai yang akan berdampak pada
persepsi dukungan organisasi pegawai.
c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Persepsi Dukungan
Organisasi
Faktor-faktor yang mem-pengaruhi persepsi dukungan
organisasi menurut Shannock (2006) yaitu :
1. Sikap yang diberikan oleh organisasi atas ide-ide yang
telah diberikan atau dilontarkan oleh karyawan.

Sikap yang diberikan oleh organisasi atas ide-ide
yang dilontarkan oleh karyawan dapat memunculkan
persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi. Jika
ide-ide yang dilontarkan karyawan dapat diterima
dengan baik oleh organisasi, karyawan akan cenderung
merasa dihargai dan didukung oleh organisasi tersebut.
Sebaliknya, jika ide-ide tersebut ditolak, maka

karyawan akan merasa bahwa organisasi tidak
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mendukung dan mengapresiasi upaya-upaya yang ia
lakukan untuk menciptakan ide-ide tersebut. Sehingga
timbullah persepsi yang negative terhadap organisasi
tersebut.
. Respon yang diberikan oleh organisasi apabila pegawai
mengalami suatu masalah

Ketika karyawan mengalami suatu masalah baik
masalah yang berkaitan dengan perusahaan maupun
diluar perusahaan, tentunya ia ingin didengar dan
memperoleh respon yang baik dari lingkungan
sekitarnya. Ketika respon yang diberikan oleh
perusahaan, baik dari atasan atau rekan kerja baik,
maka akan timbul persepsi yang positif terhadap
organisasi atau perusahaan. Sebaliknya, jika ia merasa
bahwa orang-orang dalam organisasi tersebut acuh dan
tidak peduli dengan permasalahan yang sedang
dialaminya, maka akan muncul persepsi-persepsi
negative  bahwa organisasi atau  perusahaan
memberikan dukungan terhadapnya.
. Perhatian yang diberikan oleh organisasi terhadap
kesejahteraan serta kesehatan pegawainya.

Kesejahteraan karyawan merupakan hal yang

penting yang harus diperhatikan oleh organisasi.
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Apabila organisasi tersebut tidak dapat memberikan
kesejahteraan yang cukup bagi karyawan, maka
karyawan akan merasa tidak dihargai dan dapat
menimbulkan keinginan bagi karyawan untuk mencari
organisasi atau perusahaan lain yang dapat lebih
menghargai  kesejahteraannya.  Sehingga, tingkat
turnover dalam perusahaan bisa meningkat dan dampak
berdampak buruk pada perusahaan.
C. Hubungan Antara Persepsi Dukungan Organisasi dengan Perilaku
Inovatif Karyawan
Munculnya perilaku inovatif dalam diri karyawan dapat
dipengaruhi oleh beberapa faktor. Berdasarkan hasil penelitian, terdapat
tiga faktor utama yang mempengaruhi perilaku inovatif yaitu faktor
internal, faktor pekerjaan, dan faktor konstektual (Hammond, Neff, Farr,
Schwall, & Zhao, 2011). Faktor internal antara lain tipe kepribadian, gaya
individu dalam memecahkan masalah, dan motivasi. Kemudian faktor
pekerjaan yang dapat mempengaruhi perilaku inovatif antara lain tuntutan
dalam pekerjaan dan karakteristik pekerjaan. Sedangkan faktor konstektual
yang mempengaruhi  munculnya perilaku inovatif terdiri dari
kepemimpinan, dukungan, dan iklim psikologis.
Salah satu faktor penting yang dapat mempengaruhi perilaku
inovatif karyawan adalah adanya dukungan untuk berinovasi. Dukungan

dari orang-orang sekitar baik dari dalam maupun dari luar organisasi
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sangat berpengaruh bagi karyawan untuk berperilaku inovatif (Scott &
Bruce, dalam Fajrianthi 2012). Dalam hal ini, dukungan dari dalam
organisasi merupakan pendorong yang paling diperlukan karyawan setelah
keluarga, mengingat sebagian besar waktu karyawan dihabiskan untuk
bekerja dan mengabdi pada perusahaan, maka karyawan perlu
mendapatkan feedback atau dukungan yang baik dari perusahaan.
Dukungan dari organisasi memiliki peran penting terhadap inovasi
karyawan, dimana karyawan yang secara aktif diberikan dukungan oleh
organisasi tempatnya bekerja, maka cenderung memberikan kinerja yang
positif untuk ikut serta membantu organisasi dalam mengefektifkan
pembentukan inovasi dan memberikan upaya untuk dapat melaksanakan
inovasi tersebut (Patterson, Kerrin, & Gatto-Roissard, 2009). Terdapat
berbagai bentuk dukungan terpadu dari organisasi dalam memberikan
stimulasi untuk mempromosikan perilaku inovatif setiap agen yang
berperan di dalamnya, salah satu caranya adalah pemimpin memberikan
dukungan dengan cara menyediakan sumber daya, saran, dan umpan balik
serta aktif memberikan dorongan kepada karyawan untuk ikut serta
memberikan sumbangsih pemikiran dalam pengembangan organisasi,
organisasi juga dapat menciptakan suasana yang mendukung dalam
meningkatkan perilaku inovatif pada karyawan, dan ketersediaan
dukungan praktis yang diberikan kolega di perusahaan untuk membantu
individu memperkenalkan ide, metode, prosedur baru ke organisasi

(Patterson et al, 2009).
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Hubungan antara Persepsi Dukungan Organisasi dengan Perilaku
Inovatif Karyawan 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.
Perusahaan atau organisasi yang baik adalah perusahaan yang mau peduli
dan memberi dukungan atas apa yang disampaikan atau digagas oleh
karyawannya. Semakin positif persepsi karyawan atas dukungan yang
diberikan oleh perusahaan, maka rasa memiliki dan hutang budi terhadap
perusahaan akan meningkat, sehingga karyawan akan memberikan kinerja
dan sumbangsih terbaiknya terhadap perkembangan dan kemajuan
perusahaan, salah satunya adalah dengan memberikan ide-ide dan inovasi
yang dapat membangun dan menyelesaikan problem-problem yang ada
dalam perusahaan.

. Kerangka Teoritik

Inovasi merupakan salah satu hal yang sangat penting untuk menjaga
perusahaan agar tetap dapat maju dan berkembang. Tingginya inovasi
yang dimiliki oleh perusahaan akan mendorong terciptanya produk-produk
dengan kualitas yang semakin baik. Semakin meningkatnya kualitas
produk yang dihasilkan maka perusahaan akan lebih unggul dalam
bersaing serta nantinya akan berdampak pada kemajuan Kinerja
perusahaan (Hartini, 2012).

Perilaku inovatif pada karyawan bisa muncul karena adanya berbagai

faktor baik internal maupun eksternal. Salah satu faktor eksternal yang
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dapat mendorong perilaku inovatif adalah persepsi karyawan terhadap
dukungan organisasi yang diberikan. Karyawan akan melihat dan menilai
seberapa besar dukunggan yang diberikan oleh organisasi atas kinerja yang
telah diberikan. Jika karyawan merasa organisasi atau perusahaan telah
memberikan dukungan yang positif, maka karyawan akan merasa
memberikan timbal balik yang positif juga, yaitu dengan berkontribusi
penuh terhadap kemajuan perusahaan.

Banyak cara yang dapat dilakukan karyawan dalam keturut sertaannya
dalam memajukan perusahaannya, salah satunya adalah dengan
berperilaku kerja yang inovatif. Menurut Dess dan Picken (2000) inovasi
adalah kunci agar organisasi dapat mempertahankan superioritasnya dalam
persaingan. Organisasi dapat bersaing dan mempertahankan eksistensinya
jika mampu untuk mengaplikasikan inovasi di dalamnya (Koc & Ceylan,
2007). Maka dengan memiliki perilaku inovatif, karyawan turut serta
dalam upaya membantu perusahaannya untuk bersaing dan
mempertahankan eksistensinya.

Berdasarkan uraian diatas kemudian peneliti membuat model

kerangka pemikiran seperti berikut :

Persepsi dukungan Perilaku inovatif
organisasi karyawan



E. Hipotesis
Berdasarkan paparan di atas maka hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini adalah ada hubungan antara persepsi dukungan organisasi

dengan perilaku inovatif karyawan.
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METODE PENELITIAN

A. Rancangan Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yaitu penelitian
yang menekankan analisisnya pada data-data numerical atau angka yang
diperoleh dengan metode statistik serta dilakukan pada penelitian
inferensial atau dalam rangka pengujian hipotesis sehingga diperlukan
dengan signifikan hubungan antara variabel yang diteliti (Azwar, 2004).

Jenis penelitian yang digunakan oleh peneliti adalah penelitian
korelasional. Dalam ilmu statistic, istilah korelasi merupakan hubungan
serta tingkat hubungan antar dua variabel atau lebih (Sudijiono, 1997).

Hubungan yang ingin diungkap oleh peneliti adalah hubungan
antara persepsi dukungan organisasi dengan perilaku inovatif karyawan.
Dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan dapat membentuk
persepsi yang baik terhadap organisasi tersebut. Hal tersebut dapat
meningkatkan rasa memiliki karyawan karena merasa telah dianggap,
sehingga karyawan akan memberikan kinerja yang positif untuk ikut serta
membantu organisasi dalam mengefektifkan pembentukan inovasi dan
memberikan upaya untuk dapat melaksanakan inovasi tersebut (Patterson,

Kerrin, & Gatto-Roissard, 2009).
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Identifikasi Variabel Penelitian

Sugiyono (2007) mendefinisikan variabel penelitian sebagai

segala sesuatu yang telah dipilih oleh peneliti untuk dicari tahu secara
mendalam sehingga didapatkan pengetahuan baru dari kesimpulan yang
telah diolah. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu :

a. Variabel terikat () : Perilaku Inovatif Karyawan

b. Variabel bebas (X) : Persepsi Dukungan Organisasi

C. Definisi Operasional

a. Perilaku Inovatif Karyawan

Perilaku Inovatif adalah aktivitas atau tingkat upaya
individu dalam memperkenalkan ide baru yang berhubungan
dengan proses, produk maupun prosedur. Perilaku inovatif dapat
diukur berdasarkan 4 dimensi yaitu Opportunity exploration, ldea
generation, Championing, dan Application dengan menggunakan

Skala Perilaku Kerja Inovatif.

b. Persepsi Dukungan Organisasi

Persepsi Dukungan Organisasi adalah keyakinan atau
pandangan mengenai seberapa besar organisasi menghargai
kontribusi serta peduli tentang kesejahteraan mereka. Persepsi
dukungan organisasi dapat diukur berdasarkan 3 dimensi
keadilan, dukungan atasan dan dukungan kesejahteraan karyawan
dengan menggunakan alat ukur Skala Persepsi Dukungan

Organisasi.
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D. Populasi
Menurut Sugiyono (2013) populasi adalah generalisasi yang terdiri
atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. Populasi dari penelitian ini adalah sebanyak 33 karyawan
PT. Radio Shamsindo Indonusa. Karena jumlah populasi yang kurang dari
100 orang, maka sesuai dengan pendapat Arikunto yaitu apabila populasi
kurang dari 100, maka sampel di ambil dari keseluruhan populasi yang ada
sehingga penelitian ini disebut dengan penelitian populasi dimana seluruh
populasi akan dijadikan sampel penelitian. Sehingga, pada penelitian ini
tidak diperlukan adanya penentuan sampel atau teknik sampling.
E. Instrumen Penelitian
Teknik pengumpulan data adalah cara peneliti untuk memperoleh
data-data yang diperlukan dalam penelitian. Pada penelitian ini, teknik
yang digunakan untuk mengumpulkan data adalah dengan menggunakan
skala penelitian dari masing-masing variabel. Azwar (2010)
mendefinisikan bahwa skala merupakan suatu penempatan atribut atau
karakteristik objek pada titik-titik tertentu sepanjang suatu kontinum
(Azwar, 2010).
Skala yang digunakan pada penelitian ini adalah skala perilaku kerja
inovatif dan skala persepsi dukungan organisasi. Adapun bentuk skala
yang digunakan adalah skala likert. Skala likert biasa dipergunakan dalam

pengukuran berupa pendapat, sikap serta persepsi dari seseorang ataupun
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kelompok mengenai fenomena sosial (Sugiyono, 2016:90). Pada skala ini,
pernyataan dibagi menjadi 2 jenis yaitu pernyataan favorable dan
pernyataan yang unfavorable. Adapun rentang jawaban dari skala perilaku
inovatif adalah mulai Tidak pernah hingga Selalu. Sedangkan rentang
jawaban dari skala persepsi dukungan organisasi adalah mulai dari Sangat
Tidak Setuju (STS) hingga Sangat Setuju (SS) .
1. Skala Perilaku Inovatif
Perilaku Inovatif adalah aktivitas serta upaya individu
dalam memperkenalkan ide baru yang berhubungan dengan
proses, produk maupun prosedur. Skala perilaku inovatif berguna
untuk melakukan pengukuran perilaku inovatif individu
berdasarkan 4 dimensi perilaku inovatif yang dipaparkan oleh De
Jong dan Hartog (2008:6), adapun dimensi-dimensi tersebut
adalah Opportunity exploration, Idea generation, Championing,
dan Application.
alat ukur ini merupakan hasil modifikasi dari skala asli
milik De Jong dan Hartog yang terdiri dari 17 aitem yang
kemudian oleh peneliti ditambahkan beberapa aitem untuk
penyempurnaan pengukuran sehingga menjadi 27 aitem. Dalam
alat ukur ini, terdapat 5 respon yang dapat dipilih oleh responden

yaitu, Tidak Pernah, Kadang-kadang, Jarang, Sering, dan Selalu.



Tabel 3.1

Blue Print Skala Perilaku Kerja Inovatif
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Dimensi Indikator Jenis Item JUM
F UF
Opportunity Menemukan sebuah peluang 1,6,10, 16 5
Exploration untuk meningkatkan kinerja 17,
Memikirkan proses kerja dengan
cara alternatif. 11, 13,19 3
Idea generation Pembuatan konsep untuk 2,24, 21, 22 4
tujuan peningkatan
Menemukan solusi terhadap 7,8,23, 27 4
problem-problem yang telah
diidentifikasi
Championing Menerapkan ide dengan rekan kerja 12, 15, 3
18
Berusaha meyakinkan nilai tambah 4,9,14, 26 4
dari inovasi yang diusulkan
Application Usaha yang dilakukan oleh individu  3,5,20, 25 4
untuk menerapkan ide ke dalam
praktek
Total 21 6 27




40

Tabel 3.2

Penilaian Skala Perilaku Inovatif

Respon F UF
Selalu 5 1
Sering 4 2
Jarang 3 3
Kadang-kadang 2 4
Tidak Pernah 1 5

2. Skala Persepsi Dukungan Organisasi

Persepsi Dukungan Organisasi adalah keyakinan atau
pandangan mengenai seberapa besar organisasi menghargai
kontribusi serta peduli tentang kesejahteraan mereka. Skala
persepsi dukungan organisasi berguna untuk mengetahui
bagaimana persepsi karyawan terhadap dukungan yang telah
diberikan oleh organisasi dengan berdasarkan 3 dimensi yang
telah dipaparkan oleh Rhoades dan Eisenberger (2002) yaitu
keadilan, dukungan atasan, dan dukungan kesejahteraan
karyawan.

alat ukur ini merupakan hasil modifikasi dari skala asli
milik Rhoades dan Eisenberger yang kemudian oleh peneliti
ditambahkan beberapa aitem untuk penyempurnaan pengukuran
sehingga menjadi 24 aitem. Dalam alat ukur ini, terdapat 5

respon yang dapat dipilih oleh responden yaitu, Sangat Tidak
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Sesuai, Tidak Sesuai, Antara Sesuai dan Tidak Sesuai, Sesuai,

dan Sangat Sesuai.

Tabel 3.3
Blueprint Skala Persepsi Dukungan Organisasi
Dimensi Indikator Jenis Item JUM
F UF
Dukungan Keadilan Keadilan dalam aspek structural 1,2,3,4 5 5 item
mencakup peraturan formal dan
keputusan mengenai pegawai
Keadilan dalam aspek interaksional 6,7,8 9 4 item
dimana organisasi memperlakukan
pegawai sesuai dengan hasil kerja
Dukungan atasan | Atasan memberikan arahan dalam bekerja 10, 11, - 2 item
supervisor Atasan memberikan feedback 12, 13,14 - 3 item
Atasan tanggap dalam keluhan dan 15,16 17
pendapat bawahan 3 item
Dukungan Kesejahteraan Adanya kepedulian organisasi kepada 18 - 1 item
Karyawan pengembangan karyawan
Adanya kepedulian organisasi terhadap 19 20, 21 3 item
kepuasan kerja karyawan
Adanya kepedulian organisasi terhadap 22,23,24 - 3 item

kenyamanan kondisi lingkungan Kkerja

karyawan
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Total 19 5) 24

Tabel 3.4

Penilaian Skala Persepsi Dukungan Organisasi

Respon F UF

Sangat Sesuai 5 1

Sesuai 4 2

Antara Sesuai dan Tidak 3 3

Tidak Sesuai 2 4

Sangat Tidak Sesuali 1 5

3. Validitas dan Reliabilitas
a) Validitas
Menurut Azwar (2012), suatu alat ukur dapat
dikatakan valid apabila skor validitas yang dihasilkan
tinggi dan dapat memberikan hasil pengukuran yang
sesuai dengan maksud dan tujuan dari pengukuran
tersebut.
Pada penelitian ini, adapun batasan yang digunakan

untuk menyeleksi aitem adalah = 0,30. Maka, aitem atau

pernyataan yang memperoleh skor kurang dari 0,30 akan

gugur dan disisihkan dan pernyataan yang memperoleh



Tabel 3.5

a. Uji Try out variable Perilaku Inovatif
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skor sama dengan atau lebih dari 0,30 yang akan

digunakan.

Aitem Valid Dan Gugur

Aitem  Corrected Keteranga Aitem  Corrected Keteranga
Item-Total n Item-Total n
Correlatio Correlatio

n n

1 .542 Valid 15 547 Valid
2 .625 Valid 16 .266 Gugur
3 482 Valid 17 .058 Gugur
4 .612 Valid 18 510 Valid
5 594 Valid 19 409 Valid
6 .186 Gugur 20 .383 Valid
7 .393 Valid 21 552 Valid
8 .389 Valid 22 .258 Gugur
9 .384 Valid 23 239 Gugur
10 416 Valid 24 554 Valid
11 550 Valid 25 .366 Valid
12 447 Valid 26 210 Gugur
13 207 Gugur 27 134 Gugur
14 .585 Valid

Berdasarkan hasil dari uji coba try out Skala Perilaku

Inovatif, dari total keseluruhan 27 aitem pernyataan terdapat

19 aitem yang valid karena memiliki daya diskriminasi lebih

dari 0,3. Adapun aitem tersebut adalah aitem nomer 1, 2, 3, 4,

5,7,8,9, 10, 11, 12, 14, 15, 18, 19, 20, 21, 24, 25 dan adapun

aitem yang tidak valid adalah aitem nomer 6, 13, 16, 17, 22,

23,2

6, 27.



Tabel 3.6

Blue print skala Perilaku Inovatif setelah tryout
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Dimensi Indikator Jenis Item JUM
F UF
Opportunity Menemukan sebuah peluang 1,9 5
Exploration untuk meningkatkan
Kinerja 10, 15
Memikirkan proses kerja dengan 3
cara alternatif.
Idea generation Pembuatan konsep untuk 2,18, 17 4
tujuan peningkatan
Menemukan solusi terhadap 6,7 4
problem-problem yang telah
diidentifikasi
Championing Menerapkan ide dengan rekan kerja 11, 13,14 3
Berusaha meyakinkan nilai tambah 4,8, 12,
dari inovasi yang diusulkan 4
Application Usaha yang dilakukan oleh individu  3,5,16, 19 4
untuk menerapkan ide ke dalam
praktek
Total 17 2 19
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b. Uji Try out variable Perilaku Inovatif

Tabel 3.7

Aitem Valid Dan Gugur

Aitem  Corrected Keteranga Aitem  Corrected Keteranga

Item-Total n Item-Total n
Correlatio Correlatio
n n

1 .694 Valid 13 484 Valid
2 567 Valid 14 .037 Gugur
3 703 Valid 15 453 Valid
4 597 Valid 16 507 Valid
5 675 Valid 17 .266 Gugur
6 367 Valid 18 593 Valid
7 505 Valid 19 351 Valid
8 558 Valid 20 446 Valid
9 389 Valid 21 618 Valid
10 576 Valid 22 .685 Valid
11 437 Valid 23 .735 Valid
12 488 Valid 24 598 Valid

Berdasarkan hasil dari uji coba try out skala Persepsi
Dukungan Organisasi, dari total keseluruhan 24 aitem
pernyataan terdapat 22 aitem yang valid karena memiliki daya
diskriminasi lebih dari 0,3. Adapun aitem tersebut adalah aitem
nomer 1,2, 3,4,56,7,8,9, 10, 11, 12, 13, 15, 16, 18, 19, 20,
21, 22, 23, 24 dan adapun aitem yang tidak valid adalah aitem

nomer 14 dan 17.
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Blueprint Skala Persepsi Dukungan Organisasi Setelah Try Out
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Dimensi Indikator Jenis Item JUM
F UF
Dukungan Keadilan Keadilan dalam aspek structural 1,2,3,4 5 5 item
mencakup peraturan formal dan
keputusan mengenai pegawai
Keadilan dalam aspek interaksional 6,7,8 9 4 item
dimana organisasi memperlakukan
pegawai sesuai dengan hasil kerja
Dukungan atasan | Atasan memberikan arahan dalam bekerja 10, 11, - 2 item
supervisor Atasan memberikan feedback 12, 13, - 2 item
Atasan tanggap dalam keluhan dan 14, 15 2item
pendapat bawahan
Dukungan Kesejahteraan Adanya kepedulian organisasi kepada 16 - 1 item
Karyawan pengembangan karyawan
Adanya kepedulian organisasi terhadap 17 18, 19 3 item
kepuasan kerja karyawan
Adanya kepedulian organisasi terhadap 20, 21,22 - 3 item
kenyamanan kondisi lingkungan Kkerja
karyawan
Total 18 4 22
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b) Reliabilitas

Reliabilitas merupakan suatu acuan bagi suatu
instrument apakah cukup dipercaya untuk digunakan atau
tidak. Maka dari itu, semakin tinggi reliabilitas, maka
instrument tersebut dapat semakin dipercaya. Rumus
yang digunakan dalam mencari reliabilitas  adalah
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.

Tabel 3.9

Uji reliabilitas variabel Perilaku Inovatif

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.854 27

Dari hasil uji analisis realibilitas di atas di peroleh
angka Cronbach’a Alpha sebesar 0,854 yang berarti

aitem reliable.
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Tabel 3.10

Uji realibilitas variabel Persepsi Dukungan

Organisasi

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.908 24

Dari hasil uji analisis realibilitas di atas di peroleh
angka Cronbach’a Alpha sebesar 0,908 yang berarti
aitem reliable.

F. Analisis Data
Analisis yang digunakan peneliti dalam menguji hipotesis dalam
penelitian ini adalah analisis korelasi Pearson Product Moment. Analisis
ini dilakukan dengan bantuan program SPSS for Windows .versi 16.0.
Menurut Santoso (2002), tujuan analisis korelasi ini yaitu untuk mencari
tahu ada atau tidaknya serta seberapa besar hubungan diantara kedua

variabel tersebut.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Persiapan dan Pelaksanaan
Sebelum  melakukan penelitian, peneliti  terlebih  dahulu

mempersiapkan dengan matang hal-hal yang terkait dengan penelitian.
Adapun hal-hal yang dipersiapkan peneltiti adalah mengenai
penyusunan alat ukur, penentuan skor untuk alat ukur dan juga
persiapan administrasi. Selain ketiga hal tersebut, ada hal yang lain
yang harus dilakukan, yaitu :
1) Merumuskan masalah penelitian yang nantinya akan dikaji agar
mencapai tujuan penelitian yang ingin dicapai.
2) Mencari dan menelaah teori-teori yang memiliki hubungan dengan
penelitian dengan cara melakukan studi literature, sehingga nantinya
dapat menjadi acuan untuk menjawab permasalahan dalam penelitian
ini.
3) Berkonsultasi dengan dosen pembimbing skripsi secara rutin agar
dapat berdiskusi lebih dalam mengenai penelitian ini, sehingga
nantinya hasil yang dicapai dapat lebih optimal dan sesuai harapan,
4) Menentukan populasi dan sampel penelitian yang sesuai dengan

tujuan serta landasan teori.

49
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5) Menyiapkan alat ukur yang akan digunakan untuk mengumpulkan

data, yaitu dengan menentukan skala serta indikator-indikator sebagai

acuan dalam menyusun alat ukur.

a. Penyusunan Instrumen Penelitian
Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah berupa
kuisioner, langkah-langkah dalam penyusunan kuisioner tersebut
adalah sebagai berikut :

1) Menentukan indikator pada setiap variabel yang berlandaskan pada
teori yang telah dijelaskan pada bab kajian teori

2) Menyusun blue print yang berisi tentang jumlah aitem yang
berguna sebagai pedoman dalam menyusun kuisioner

3) Menyusun pernyataan yang terdiri dari pernyataan favourable dan
unfavourable dimana masing-masing variabel memiliki 5 kriteria
jawaban

4) Menentukan nomor urut aitem agar nantinya antara aitem
favourable dan unfavourable dapat tersebar dengan merata karena
nantinya akan berpengaruh pada uji validitas dan reliabilitas

5) Menguji cobakan kuesioner yang akan digunakan untuk penelitian
kepada 33 responden

b. Persiapan Administrasi
Sebelum melakukan penelitian, ada beberapa hal yang berkaitan dengan
persyaratan administrasi yang harus dipenuhi sehubungan dengan prosedur

perijinan penelitian, antara lain meliputi:
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1) Mengajukan surat permohonan ijin untuk melakukan penelitian
melalui perantara staff akademik
2) Setelah memperoleh surat izin penelitian, peneliti membawa surat
izin penelitian tersebut bersamaan dengan proposal permohonan
penelitian dan menyerahkannya kepada pihak PT.Radio Shamsindo
Indonusa
3) Setelah memperoleh persetujuan dari perusahaan, selanjutnya
peneliti mulai melakukan observasi dan wawancara singkat serta
menyebar kuisioner kepada sampel yang telah ditentukan dengan
bantuan pihak perusahaan yaitu pada tanggal 15 maret 2019
4) Sesuai kesepakatan dengan pihak perusahaan, peneliti memberikan
jangka waktu selama 2 hari untuk pengisian kuisioner mengingat
padatnya aktivitas pekerjaan karyawan
2. Deskripsi Hasil Penelitian
a. Deskripsi Subjek
Dalam penelitian ini, sampel yang digunakan adalah
karyawan di PT. Radio Shamsindo Indonusa Surabaya sebanyak
33 orang. Berikut merupakan penjelasan secara rinci mengenai
sampel berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir dan

masa kerja.
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1. Deskripsi subyek berdasarkan jenis kelamin

Tabel 4.1

Deskripsi subyek berdasarkan jenis kelamin

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Laki-laki 19 57.6 57.6 57.6
Perempuan 14 42.4 42.4 100.0
Total 33 100.0 100.0

Jumah responden dalam penelitian ini adalah sebanyak 33 orang yang
terdiri dari perempuan dan laki-laki. Berikut merupakan grafik yang

menggambarkan presentase jumlah responden laki-laki dan perempuan :

Gambar 1. Prosentase Subyek Berdasarkan Jenis Kelamin

B Laki-laki ® Perempuan

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id



53

Berdasarkan grafik di atas dapat diketahui bahwa subyek yang berjenis
kelamin Laki-laki yaitu sebanyak 19 orang atau 58% dari total
keseluruhan subyek. Subyek dengan jenis kelamin perempuan berjumlah

14 orang atau 42% dari total keseluruhan subyek.

2. Deskripsi subyek berdasarkan usia

Tabel 4.2
Deskripsi subyek berdasarkan usia

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid >40 tahun 7 21.2 21.2 21.2
15-30 tahun 18 54.5 54.5 75.8
31-40 tahun 8 24.2 24.2 100.0
Total 33 100.0 100.0

Peneliti mengelompokkan subjek berdasarkan usia peneliti dengan
berdasarkan rentang usia. Dari data diatas dapat diketahui bahwa rentang
usia termuda adalah 15-30 tahun, usia matang 31-40 tahun, dan usia tua >
40 tahun. Berikut merupakan grafik yang menggambarkan presentase

jumlah responden berdasarkan pengelompokkan usia:
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Gambar 2. Prosentase Berdasarkan Usia

= 15-30 tahun = 31-40 tahun = >40 tahun

Berdasarkan tabel dan grafik diatas, dapat disimpulkan
bahwa subyek dengan rentang usia 15-30 tahun adalah sebanyak 18
orang atau 55% dari jumlah keseluruhan subyek, sedangkan subyek
pada rentang usia 31-40 tahun adalah sebanyak 8 orang atau 24%
dari jumlah keseluruhan subyek, dan subyek dengan rentang usia
diatas 40 tahun adalah sebanyak 7 orang atau 21% dari total
keseluruhan subyek.

3. Deskripsi subyek berdasarkan pendidikan terakhir

Tabel 4.3
Deskripsi subyek berdasarkan pendidikan terakhir

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid D3 3 9.1 9.1 9.1
S1 17 51.5 51.5 60.6
S2 3 9.1 9.1 69.7
SMA 10 30.3 30.3 100.0
Total 33 100.0 100.0

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id
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Peneliti mengelompokkan subyek berdasarkan pendidikan terakhir
dengan rentang pendidikan yang paling rendah adalah SMA hingga
yang paling tinggi adalah S2 atau pasca sarjana. Berikut merupakan
grafik yang menggambarkan presentase jumlah subyek berdasarkan

pendidikan terakhir:

Gambar 3
Prosentasi Berdasarkan Pendidikan Terakhir

SMA = D3 n 51 m S2

Berdasarkan tabel dan grafik diatas, dapat diketahui bahwa
subyek dengan pendidikan terakhir SMA sebanyak 10 orang atau 30%
dari jumlah keseluruhan subyek, sedangkan subyek dengan
pendidikan terakhir D3 sebanyak 3 orang atau 9% dari jumlah
keseluruhan subyek, pada pendidikan terakhir S1 terdapat 17 orang
atau 52% dari jumlah keseluruhan subyek, dan subyek dengan
pendidikan terakhir S2 sebanyak 3 orang atau 9% dari jumlah

keseluruhan subyek.

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id
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4. Deskripsi subyek berdasarkan masa kerja

Tabel 4.4
Deskripsi subyek berdasarkan masa kerja

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid <3 tahun 16 48.5 48.5 48.5
3-10 tahun 17 515 515 100.0
Total 33 100.0 100.0

Peneliti mengelompokkan subyek berdasarkan masa kerja yang
paling rendah adalah kurang dari 3 tahun, kemudian 3-10 tahun dan
yang tertinggi adalah diatas 10 tahun. Berikut merupakan grafik yang

menggambarkan presentase jumlah subyek berdasarkan masa kerja:

Gambar 4. Prosentase Berdasarkan Masa Kerja

= <3tahun
= 3-10 tahun
= >10tahun

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id
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Berdasarkan hasil diatas, dapat diketahui bahwa jumlah subyek
yang telah bekerja selama kurang dari 3 tahun adalah 16 orang atau
48% dari jumlah keseluruhan subyek, sedangkan subyek yang telah
bekerja selama 3-10 tahun berjumlah 17 orang atau 52% dari jumlah
keseluruhan subyek, dan yang bekerja dalam rentang waktu > 10 tahun

adalah 0.

B. Teknik Analisis Data
a. Uji Prasarat
1. Uji Normalitas
Uji normalitas data merupakan uji prasyarat yang berguna
untuk mengetahui kenormalan dari sebaran skor variabel. Uji ini
menggunakan teknik Kolmogorov Smirnov dengan kaidah yang
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 normalitasnya dengan bantuan
program SPSS for windows versi 16.0 vyaitu dengan uji

KolmogorovSmirnov. Data yang dihasilkan adalah sebagai berikut:



Tabel 4.5

Hasil Uji Normalitas
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Jumlah Subjek 33
Parameter normal Mean ,0000000
Standard deviasi 2,65583147

Perbedaan Ekstrim Absolut ,164

Positif ,136

Negatif -164

Test Statistic ,941

Asymp. Sig. (2-tailed) ,339

Dari data di atas di peroleh angka signifikansi sebesar

0,339> 0,05. Dikarenakan nilai signifikansi adalah lebih dari 0,05,

maka data tersebut berdistribusi normal dan telah memenuhi

asumsi uji normalitas.

2. Uji Linieritas

Untuk membuktikan bahwa antara variabel bebas dan

variabel terikat memiliki hubungan yang linier, maka diperlukan

adanya uji linearitas. Kaidah dalam uji ini adalah jika p > 0.05

maka hubungannya linier, jika p < 0.05 maka hubungannya tidak

linier. Data dari variabel penelitian diuji linearitasnya dengan

bantuan program SPSS for windows versi 16.0 hasilnya adalah

sebagai berikut :



Tabel 4.6

Hasil Uji Linearitas
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F Sig.
Perilaku Inovatif Between Groups (Combined) 1,234 ,326
Persepsi Dukungan Linearity 2,718 114
Organisasi Diviation from 1,085 415

Linearity

Within Groups

Total

Dari hasil uji linieritas antara perilaku inovatif dan persepsi
dukungan organisasi di atas, di peroleh nilai signifikansi sebesar
0,415 lebih besar dari 0,05. Maka antara perilaku inovatif dan

persepsi dukungan organisasi memiliki hubungan yang linear.

Berdasarkan hasil uji prasyarat data yang dilakukan melalui
uji normalitas sebaran kedua variabel baik variabel perilaku
inovatif maupun variable persepsi dukungan organisasi, keduanya
dinyatakan normal. Demikian juga pada hasil uji linearitas
hubungan antar variabel dinyatakan berkolerasi linier. Maka hal
tersebut menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut telah
memenuhi syarat untuk dianalisis dengan menggunakan teknik

analisis korelasi product moment.
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b. Deskripsi Data
Analisis deskriptif bertujuan untuk mengetahui deskripsi
tentang beberapa data diantaranya rata-rata (mean), skor
maksimum (nilai tertinggi), skor minimum (nilai terendah),
standard deviasi dan varians. Setelah data-data yang diperlukan
dimasukkan kedalam SPSS, diketahui hasilnya adalah sebagai

berikut:

Tabel 4.7
Analisis Deskriptif

Variabel N Rata-  Terendah Tertinggi Standard Varians
rata Deviasi
Persepsi 33 9212 88,00 98,00 2,288 5,235
Dukungan
Organisasi
Perilaku Inovatif 33 83,24 78,00 89,00 2,359 5,564
Valid N 33
(listwise)

Menurut tabel deskripsi statistik diatas dapat diketahui
analisis pada penelitian variabel persepsi dukungan organisasi
yang bejumlah 33 subjek (N), adalah 88,00 untuk skor terendah
(minimum), dan 98,00 untuk nilai terbesar, dengan rata-rata 92,12
dan 2,288 untuk standad deviasi, kemudian 5,564 untuk varians.

Sedangkan variabel Perilaku Inovatif yang juga berjumlah 33
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subyek mendapatkan nilai rata-rata sebesar 83,24, skor terendah
dengan 78,00, skor tertinggi 89,00, standard deviasi didapatkan

sebesar 2,359, dan varians sejumlah 5,564.

c. Uji Korelasi Product 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 4.8
Uji Korelasi Product Moment

Persepsi Dukungan  Perilaku Inovatif

Organisasi

Persepsi Dukungan  Pearson 1 , 550"
Organisasi Correlation

Sig. (2-tailed) ,001

N 33 33
Perilaku Inovatif Pearson ,550" 1

Correlation

Sig. (2-tailed) ,001

N 33 33
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Berdasarkan hasil analisis uji korelasi product moment pada
table diatas, maka dapat diketahui bahwa diperoleh koefisien
korelasi sebesar 0.550 dengan signifikansi sebesar 0.001,
dikarenakan nilai signifikansi sebesar 0.001 < 0.05, maka dapat
dinyatakan Ho ditolak dan Ha diterima artinya ada hubungan
antara persepsi dukungan organisasi dengan perilaku inovatif
karyawan.

d. Uji Korelasi Regresi Linier Sederhana

Tabel 4.9
Uji Korelasi Regresi Linier Sederhana
Model R R Adjusted  Std. Error of
Square R Square  the Estimate
1 5507 .303 280 2.00121

Berdasarkan tabel model summary dapat diketahui nilai R
Square sebesar 0.303. R square disebut juga dengan koefisien
determinasi, yang berarti 30% variabel perilaku inovatif
dipengaruhi oleh variabel persepsi dukungan organisasi, sisanya

sebesar 70% dipengaruhi oleh variabel lain.

C. Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah ada
hubungan yang signifikan antara persepsi dukungan organisasi
dengan perilaku inovatif pada karyawan, dimana karyawan yang
akan diteliti adalah karyawan dari PT. Radio Shamsindo Indonusa

Surabaya yang berjumlah 33 orang. Adapun hipotesis peneliti
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adalah terdapat hubungan antara persepsi dukungan organisasi
dengan perilaku inovatif karyawan.

perilaku inovatif diartikan sebagai suatu aktivitas individu
yang mempunyai tujuan untuk memperkenalkan sebuah ide baru
yang berhubungan dengan proses, produk dan prosedur (De Jong,
2007). Eisenberger dan Rhoades (dalam Yih & Htaik, 2011)
mendefinisikan persepsi dukungan organisasi sebagai persepsi
karyawan terhadap kepedulian organisasi terhadap kesejahteraan
mereka serta bagaimana organisasi dalam menilai kontribusi yang
telah mereka berikan.

Berdasarkan hasil uji analisis korelasi product moment
dengan bantuan SPSS 16.0, diperoleh signifikasi sebesar 0,001 <
0,05. Karena signifikansi yang diperoleh lebih kecil dari 0,05 maka
dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara
persepsi dukungan organisasi dengan perilaku inovatif karyawan.
Dengan demikian, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini
dinyatakan telah diterima.

Pada hasil uji analisis product moment juga dapat diketahui
bahwa korelasi antara kedua variabel adalah sebesar 0.550° yang
berarti antara persepsi dukungan organisasi dan perilaku inovatif
memiliki hubungan yang positif. Maka, semakin baik persepsi
karyawan terhadap dukungan organisasi, akan semakin tinggi pula

perilaku inovatif yang dimiliki oleh karyawan tersebut.
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Selain itu, dilakukan pula uji korelasi regresi linier
sederhana yang memperoleh hasil bahwa pengaruh persepsi
dukungan organisasi terhadap perilaku inovatif karyawan hanya
sebesar 30% sedangkan 70% lainnya adalah berasal dari faktor
lain.

Berdasarkan data demografi subyek, diketahui bahwa
subyek dalam penelitian ini terdiri dari laki-laki dan perempuan.
Subyek dengan jenis kelamin laki-laki berjumlah 19 orang atau
58% dari total keseluruhan subyek. Sedangkan subyek dengan
jenis kelamin perempuan berjumlah 14 orang atau 42% dari total
keseluruhan subyek. Subyek dengan rentang usia 15-30 tahun
berjumlah 18 orang atau 55% dari jumlah keseluruhan subyek,
sedangkan subyek pada rentang usia 31-40 tahun adalah sebanyak
8 orang atau 24% dari jumlah keseluruhan subyek, dan subyek
dengan rentang usia diatas 40 tahun adalah sebanyak 7 orang atau
21% dari total keseluruhan subyek.

Berdasarkan tingkat pendidikan, subyek didominasi oleh
pendidikan terakhir S1 vyaitu sebanyak 17 orang atau 52%,
kemudian disusul oleh subyek dengan pendidikan terakhir SMA
sebanyak 10 orang atau 30%, dan subyek dengan pendidikan
terakhir D3 dan S2 berjumlah imbang, yaitu masing-masing 3
orang atau 9% dari total keseluruhan subyek. Dan data demografi

yang terakhir adalah masa kerja, dimana peneliti menggolongkan



65

masa kerja dalam 3 golongan yaitu kurang dari 3 tahun, 3-10
tahun. Dan diatas 10 tahun. Subyek yang telah bekerja selama
kurang dari 3 tahun adalah 16 orang atau 48% dari jumlah
keseluruhan subyek, sedangkan subyek yang telah bekerja selama
3-10 tahun berjumlah 17 orang atau 52% dari jumlah keseluruhan
subyek, dan yang bekerja dalam rentang waktu > 10 tahun adalah
0.

Hasil  penelitian  yang dilakukan oleh  peneliti
menyimpulkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara
persepsi dukungan organisasi dengan perilaku inovatif karyawan.
Hasil ini relevan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Yuki
Gradiannisa dan Alice Salendu (2014), dimana diperoleh hasil
bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara persepsi
dukungan organisasi dan perilaku inovatif di tempat kerja. Dari
hasil penelitian tersebut, diperoleh hasil perhitungan nilai korelasi
sebesar r = .369 yang berarti terdapat hubungan yang positif
diantara kedua variabel. Maka, apabila karyawan mempersepsikan
diberi dukungan oleh organisasi, maka perilaku inovatif karyawan
dalam bekerja juga akan meningkat

Penelitian yang dilakukan oleh Lina Febriani Ayu Andon
Dewi, Reny Yuniasanti, dan Sowanya Ardi Prahara (2017), juga
memperoleh hasil yang serupa, dimana diperoleh hasil analisis

korelasi product moment sebesar r = 0,439 (p<0,050). Hasil
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tersebut menunjukkan bahwa persepsi terhadap lingkungan kerja
memberikan sumbangan efektif sebesar 13,90% terhadap perilaku
inovatif pada karyawan bagian penjualan PT. A Yogyakarta,
sedangkan sebesar 86,10% dipengaruhi oleh faktor lain.

Hasil penelitian ini juga selaras dengan hasil penelitian
yang pernah dilakukan oleh Eisenberger, Fasolo, & Davis —
LaMastro (1990), dimana dijelaskan bahwa organisasi yang
suportif atau selalu memberikan dukungannya kepada karyawan
akan menjadikan karyawan memiliki rasa ingin untuk membalas
budi berupa kontribusi inovasi yang tinggi terhadap organisasi

tersebut. (Eisenberger, Fasolo, & Davis — LaMastro, 1990).



BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa terdapat
hubungan antara persepsi dukungan organisasi dengan perilaku inovatif
karyawan. Koefisiean korelasi positif yang dihasilkan menunjukkan bahwa
terdapat hubungan yang positif. Maka, persepsi dukungan organisasi yang
baik akan menjadikan perilaku inovatif karyawan juga semakin tinggi. Jadi
hipotesis peneliti yang menyatakan terdapat hubungan antara persepsi
dukungan organisasi dengan perilaku inovatif pada karyawan pada
penelitian ini dinyatakan di terima.
B. Saran
1. Saran terhadap perusahaan dan karyawan
a. Kepada Pimpinan Perusahaan
Pimpinan PT. Radio Shamsindo Indonusa diharapkan dapat
terus terbuka atas masukan-masukan atau pendapat serta gagasan
baru yang diberikan oleh karyawan. Perusahaan diharapkan dapat
terus berupaya untuk memberikan dukungan baik moril maupun
materil kepada karyawannya.
b. Kepada Karyawan
Karyawan diharapkan untuk selalu bekerja secara optimal

dan selalu berfikir kedepan untuk dapat memajukan perusahaan.
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2. Saran terhadap peneliti selanjutnya
Untuk peneliti selanjutnya peneliti berharap nantinya
apabila meneliti tentang hubungan persepsi dukungan organisasi
dengan perilaku inovatif dapat lebih rinci dan mendalam agar
hasil penelitian yang diperoleh dapat menjadi penyempurna dari

hasil penelitian ini.
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