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Abstract:

This study aims to analyze the effect of job involvement (X1) and organizational support (X2) on
innovative work behavior (Y) mediated by job satisfaction (M). The population in this study were
Local Government Employees in Bengkulu Province. Sampling used random sampling, for 240
respondents who were taken through a google form questionnaire using the structural equation
modeling (SEM)-partial least squares (PLS) data analysis method. The results showed that work
involvement had a positive and significant effect on innovative work behavior. Organizational
support also has a positive and significant effect on innovative work behavior and job satisfaction
has a positive and significant effect on innovative work behavior. Mediation of job satisfaction can
strengthen the effect of job involvement on innovative behavior with a positive and significant.
Mediation of job satisfaction can also strengthen the effect of organizational support on innovative
behavior with a positive and significant..

Keywords: innovative work behavior, job involvement, job satisfaction and organizational

support

Abstrak:

Tujuan penelitian ini adalah 1) untuk menganalisis pengaruh Kketerlibatan kerja terhadap perilaku
kerja inovatif, 2) untuk menganalisis pengaruh dukungan organisasi terhadap perilaku kerja
inovatif, 3) untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap perilaku kerja inovatif, 4) untuk
menganalisis pengaruh keterlibatan kerja terhadap kepuasan kerja, 5) untuk menganalisis pengaruh
dukungan organisasi terhadap kepuasan kerja, 6) untuk menganalisis pengaruh keterlibatan kerja
terhadap perilaku kerja inovatif dimediasi oleh kepuasan kerja dan 7) untuk menganalisis pengaruh
dukungan organisasi terhadap perilaku kerja inovatif dimediasi oleh kepuasan kerja pada pegawai
Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu.

Penelitian ini dilakukan dengan pendekatan kuantitatif, Penelitian kuantitatif umumnya
ditujukan untuk membuat generalisasi dari hasil analisis dan penelitiannya dapat di replikasi,
Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai Pemerintah Daerah di Propinsi Bengkulu,
pengambilan sample menggunakan accidental sampling,. Jumlah data sebanyak 240 responden
yang diambil melalui kuisioner google form dengan menggunakan metode analisis data partial
least square (PLS).

Berdasarkan  uji statistik, hasil penelitian menunjukan bahwa keterlibatan kerja
berpengaruh secara signifikan dan bernilai positif terhadap perilaku kerja inovatif. Hal ini
bermakna jika keterlibatan kerja yang dirasakan pegawai meningkat maka perilaku kerja inovatif
juga semakin meningkat. Variabel dukungan organisasi juga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap perilaku kerja inovatif, hal ini bermakna bahwa jika dukungan organisasi meningkat
maka perilaku kerja inovatif juga semakin meningkat. Begitu juga dengan kepuasan kerja,
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif, hal ini bermakna bahwa
jika kepuasan kerja meningkat maka perilaku Kkerja inovatif juga semakin meningkat. Variabel
kepuasan kerja memiliki peran memediasi penuh pada pengaruh keterlibatan kerja dan dukungan
organisasi terhadap perilaku kerja inovatif, hal ini berarti pula jika keterlibatan kerja meningkat,
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dukungan organisasi meningkat yang diikuti pula oleh kepuasan kerja yang meningkat maka

perilaku kerja inovatif juga akan semakin meningkat.

Kata Kunci : Dukungan Organisasi, Kepuasan Kerja, Keterlibatan Kerja dan Perilaku
Kerja Inovatif

PENDAHULUAN

Suatu organisasi publik maupun organisasi swasta didirikan memiliki
tujuan untuk mencapai semua visi dan misi yang ditetapkan, Segala upaya
ditempuh agar segala yang telah direncanakan dapat tercapai. Pemerintah Daerah
Provinsi Bengkulu sebagai salah satu organisasi publik terus melakukan perbaikan
disegala bidang, yaitu dengan melakukan inovasi untuk memberikan pelayanan
yang lebih baik kepada masyarakat maupun kepada internal organisasi. Inovasi
terus dilakukan demi meningkatkan kualitas pelayanan agar tercapai kepuasan
bagi masyarakat.

De-Jong (2007) menjelaskan banyak faktor dari perilaku kerja inovatif
pada karyawan, antara lain pada tingkat individu, meliputi kepribadian,
kemampuan kognitif, kepuasan kerja dan fitur pekerjaan, pada tingkat kelompok,
faktor perilaku kerja inovatif, seperti kepemimpinan, keterlibatan kerja dan fitur
kelompok kerja, pada tingkat organisasi seperti karakteristik dan dukungan
organisasi. Faktor lainnya adalah faktor lingkungan, di mana yang dimaksud
dalam faktor ini adalah bagaimana situasi dan kondisi lingkungan organisasi
mempengaruhi inovasi individu (Wu & Wu, 2018).

Perilaku Kkerja inovatif sangat penting bagi efektivitas dan kelangsungan
hidup organisasi, terutama pada lingkungan organisasi yang berubah dengan
cepat, di mana karyawan memikirkan dan menerapkan ide-ide yang inovatif
dalam merespon perubahan lingkungan kerja (Pieterse et al. 2010). Pegawai yang
inovatif mungkin memiliki ide, bagaimana ia dapat termotivasi dalam situasi kerja
yang realistis. Untuk merealisasikan idenya, pegawai membutuhkan dukungan
(Slatten & Mehmetoglu, 2011). Keterlibatan kerja dan dukungan organisasi dalam
proses ini sangatlah penting Messmann et al. 2010). Temuan pada penelitian
Messmann et a.l (2010) serta Slatten dan Mehmetoglu (2011) menemukan bahwa

keterlibatan kerja dan dukungan organisasi sangat berkaitan erat dengan perilaku
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kerja inovatif.

Salah satu variabel yang mempengaruhi perilaku kerja inovatif adalah
keterlibatan kerja. Keterlibatan kerja di antara tingkat organisasi telah muncul
sebagai pendorong yang tak terbantahkan bagi kemampuan organisasi untuk
berinovasi (Park et al. 2014). Secara Kkhusus, keterlibatan kerja karyawan
berpengaruh positif terhadap perilaku kerja yang inovatif dan merupakan keadaan
psikologis yang positif terkait dengan perilaku kerja inovatif

Menurut Kazmi et al. (2008) bahwa setiap individu memiliki pandangan
dan karakteristik yang berbeda sehingga secara tidak langsung berbeda pula
tingkat keterlibatan kerja seseorang, seperti yang dijelaskan dalam sebuah
penelitian bahwa pekerjaan yang tidak stabil memiliki pengaruh negatif pada
keterlibatan kerja namun memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja
(Ouyang, 2009). Dengan demikian semakin tidak stabil pekerjaan karyawan maka
akan semakin tinggi kemungkinan karyawan untuk tidak terlibat dengan
pekerjaannya. Pekerjaan yang tidak stabil mempengaruhi keterlibatan karyawan
terhadap pekerjaannya, hal itu juga menunjukkan bahwa semakin tidak stabil
pekerjaan seseorang maka semakin rendah pula perilaku kerja inovatifnya.
Berdasarkan penelitian terdahulu dapat disimpulkan bahwa keterlibatan kerja
mempengaruhi perilaku kerja inovatif, namun masih terdapat perbedaan hasil dari
beberapa penelitian, sehingga perlu dilakukan penelitian lanjutan untuk
mendapatkan kesimpulan yang lebih kuat.

Selain keterlibatan kerja, dukungan organisasi juga merupakan salah satu
faktor yang penting dalam menumbuhkan perilaku inovatif. Semakin tinggi
dukungan organisasi maka akan semakin tinggi kepuasan kerja (Mansoor, 2011).
Dukungan organisasi menjadi penting untuk meningkatkan perilaku kerja inovatif
dan meningkatkan kepuasan kerja. beberapa peneliti memaparkan kesimpulan
yang berbeda dalam penelitiannya, sehingga ini menjadi ruang untuk dilakukan
kajian atau penelitian ulang untuk mendapatkan kesimpulan yang lebih
menyakinkan lagi.

Faktor lain yang juga mempengaruhi perilaku kerja inovatif adalah

kepuasan kerja. Kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang

243



menyenangkan yang dihasilkan dari rasa pencapaian di tempat kerja (Kim & Park,
2017). Penelitian Bysted (2013) menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat
menjadi variabel yang mempengaruhi pengaruh antara keterlibatan kerja terhadap
perilaku kerja inovatif. Karyawan yang menunjukkan lebih banyak keterlibatan
kerja juga menunjukkan peningkatan kepuasan kerja yang lebih tinggi, dengan
adanya kepuasan Kkerja yang tinggi akan meningkatkan inovasi dalam
organisasinya.

Penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki komponen
emosional dan perilaku (Abuhashesh et al. 2019). Dari sudut pandang organisasi,
sangat penting untuk mengidentifikasi komponen-komponen yang menghasilkan
kepuasan atau ketidakpuasan kerja dan akibatnya, mengungkap sumber-sumber
perasaan negatif sehingga dapat diminimalkan (Alegre & Chiva, 2008).

Dalam penelitian Arshadi dan Hayavi (2011) dukungan organisasi dapat
mempengaruhi perilaku kerja inovatif di mana kepuasan kerja menjadi mediasi
antara kedua variable tersebut. ketika organisasi memberi dukungan terhadap
karyawan, maka karyawan akan mendapatkan kepuasan kerja yang tinggi dan
tekad untuk memiliki peran ekstra di luar pekerjaannya, namun menurut Wijayanti
(2014) kepuasan kerja tidak memberikan efek terhadap inovatif perilaku
karyawan, jika kebebasan yang diberikan seorang pemimpin masih dianggap

kurang.

Fenomena yang terjadi perilaku kerja inovatif Aparatur Sipil Negara
(ASN) khususnya di Provinsi Bengkulu, berdasarkan wawancara awal terhadap
beberapa ASN di Provinsi Bengkulu, seperti Bapak IT, seorang Pejabat di Badan
Kepegawaian Daerah Provinsi Bengkulu menyatakan bahwa “banyak pegawai
dirasa kurang inovatif dalam menyelesaikan permasalahan yang dihadapi dalam
pekerjaan yang dibebankan karena tidak sesuai dengan keahlian yang dimilikinya
dan kurang puas terhadap fasilitas sarana prasarana yang disediakan oleh
organisasi yang kurang memadai sehingga menghambat pekerjaannya serta alasan
ketidakpuasan terhadap tingkat kesejahteraan yang diterima pegawai’.

Adanya gap research pada penelitian sebelumnya serta fenomena yang
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terjadi sebagaimana telah disampaikan, maka peneliti menetapkan judul dalam
penelitian ini adalah “ Pengaruh keterlibatan kerja dan dukungan organisasi
terhadap perilaku kerja inovatif dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi

pada pegawai Pemerintah Daerah di Provinsi Bengkulu”.

KAJIAN PUSTAKA
Perilaku Kerja Inovatif

Perilaku kerja inovatif adalah perilaku individu untuk menampilkan,
mempromosikan, dan mengimplementasikan ide baru di dalam pekerjaan,
kelompok atau organisasi kerjanya (Yuan & Woodman, 2010). Selanjutnya
Janssen (2000) menjelaskan perilaku kerja inovatif sebagai penciptaan yang
disengaja, pengenalan dan penerapan ide-ide baru dalam peran pekerjaan,
kelompok atau organisasi, dalam rangka memperoleh manfaat kinerja peran,
kelompok atau organisasi. Inovasi didefinisikan sebagai implementasi dan adopsi
pemikiran baru oleh individu dalam organisasi (Ancok, 2012).

Lebih jauh menurut De-Jong (2007) perilaku kerja inovatif adalah perilaku
individu yang bertujuan untuk mencapai inisiasi dan pengenalan intensional
terhadap ide, proses, produk, dan prosedur yang baru, termasuk menuju
implementasinya.

Dalam penelitian ini, definisi yang digunakan dalam penelitian ini adalah
perilaku kerja inovatif yang dikemukakan oleh De-Jong (2007). Perilaku kerja
inovatif menekankan pada usaha yang dilakukan dengan sengaja untuk dapat
memberikan hasil baru yang menguntungkan. Hal tersebut membutuhkan inisiasi
dan implementasi dari ide-ide kreatif.

Keterlibatan Kerja

Keterlibatan kerja merupakan internalisasi nilai-nilai tentang kebaikan
pekerjaan atau pentingnya pekerjaan bagi keberhargaan seseorang (Cohen, 2013).
Muchinsky (2003) berpendapat bahwa keterlibatan kerja sebagai tingkat sampai
sejauh mana performansi kerja seseorang mempengaruhi harga dirinya dan tingkat
sampai sejauh mana seseorang secara psikologis mengidentifikasikan diri

terhadap pekerjaannya atau pentingnya pekerjaan dalam gambaran dirinya secara

245



total.

Robbins dan Judge (2013), karyawan yang memiliki tingkat keterlibatan
yang tinggi sangat memihak dan benar-benar peduli dengan bidang pekerjaan
yang dilakukannya. Seseorang yang memiliki keterlibatan kerja yang tinggi akan
melebur dalam pekerjaan yang sedang ia lakukan. Tingkat keterlibatan kerja yang
tinggi berhubungan dengan performansi kerja (Russo et al 2013), Tingkat
keterlibatan kerja yang tinggi dapat menurunkan jumlah ketidakhadiran karyawan.

Keterlibatan kerja karyawan berpengaruh positif terhadap perilaku kerja
yang inovatif dan merupakan keadaan psikologis yang positif terkait dengan
perilaku kerja inovatif (Kim & Park, 2017). Seseorang yang memiliki keterlibatan
kerja yang tinggi akan menunjukkan perasaan solidaritas yang tinggi terhadap
organisasi dan mempunyai motivasi kerja internal yang tinggi. Individu akan
memiliki keterlibatan kerja yang rendah jika ia memiliki motivasi kerja yang
rendah dan merasa menyesal dengan pekerjaannya.

Berdasarkan pemaparan dari beberapa pendapat tersebut, maka penulis
menyimpulkan bahwa keterlibatan kerja adalah apa yang membuat seseorang
menyenangi pekerjaan yang dilakukan karena bagi mereka pekerjaan adalah suatu
hal yang sangat penting. Sehingga mereka akan berdedikasi, memberikan

kemampuan terbaiknya dalam pekerjaannya.

Dukungan Organisasi

Teori dukungan organisasi mengasumsikan bahwa perlakuan karyawan
terhadap organisasi didasarkan pada norma timbal balik, di mana karyawan akan
merasa berkewajiban untuk membantu organisasi mencapai tujuannya karena
organisasi peduli terhadap kesejahteraan mereka (Eisenberger; Huntington;
Hutchison & Sowa, 1986).

Menurut Rhoades dan Eisenberger (2002) dukungan organisasi adalah
keyakinan global karyawan mengenai sejauh mana organisasi peduli terhadap
kesejahteraan mereka dan menghargai kontribusi mereka. Ketika karyawan
merasa dihargai oleh organisasi maka karyawan akan memberikan seluruh

kemampuannya dalam menyelesaikan tanggung jawab yang diberikan kepadanya,
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yang akan berdampak pada peningkatan kinerja.

Dalam pendapat yang di kemukakan Ghani (2009) dukungan organisasi
berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif. Robbins dan Judge (2013)
mendefinisikan bahwa dukungan organisasi adalah tingkat di mana para pekerja
mempercayai bahwa organisasi menilai kontribusinya dan peduli terhadap
kesejahteraan mereka. Karyawan akan merasakan dukungan dari perusahaan atau
organisasinya saat imbalan yang diberikan terlihat adil, mereka memiliki suara
dalam keputusan, dan saat mereka melihat atasannya bersikap sportif.

Berdasarkan beberapa penjelasan mengenai persepsi dukungan organisasi
diatas, dapat disimpulkan bahwa persepsi dukungan organisasi adalah tingkat
keyakinan yang dimiliki karyawan yang berkaitan dengan kepedulian perusahaan

terhadap kesejahteraan hidup mereka dan kontribusi mereka.
Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan bentuk perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya, situasi kerja dan hubungan dengan rekan kerja. Dengan demikian
kepuasan kerja merupakan sesuatu yang penting untuk dimiliki oleh seorang
karyawan, di mana individu dapat berinteraksi dengan lingkungan kerjanya
sehingga pekerjaan dapat dilaksanakan dengan baik dan sesuai dengan tujuan
perusahaan.

Bysted (2013) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja dapat menjadi
variabel yang mempengaruhi pengaruh antara keterlibatan kerja terhadap perilaku
kerja inovatif. Kemudian Arshadi dan Hayavi (2011) dukungan organisasi dapat
mempengaruhi perilaku kerja inovatif di mana kepuasan kerja menjadi mediasi
antara kedua variable tersebut

Menurut David dan Newstrom (1985) mengemukakan bahwa kepuasan
kerja adalah suatu perasaan yang menyenangkan atau tidak menyenangkan diri
pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya.
Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek seperti;
upah atau gaji yang diterima, kesempatan pengembangan karier, hubungan dengan

pegawai lainnya, penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi
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perusahaan, mutu pengawasan. Perasaan yang berhubungan dengan dirinya, antara
lain; umur, kondisi kesehatan, kemampuan, pendidikan.

Pegawai yang tergabung dalam suatu organisasi, biasanya akan membawa
serta seperangkat keinginan, kebutuhan, hasrat dan pengalaman masa lalu yang
menyatu membentuk harapan kerja. Kepuasan kerja menunjukkan kesesuaian
antara harapan seseorang yang timbul dan imbalan yang diterima dari hasil
pekerjaan yang dilakukan, oleh karena tingkat kepuasan pada setiap individu
berbeda-beda.

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi

Variabel mediasi atau variabel antara atau variabel intervening adalah
variabel yang bersifat menjadi perantara (mediating) dari hubungan variabel
dependen ke variabel independen. Sifatnya adalah sebagai penghubung (jembatan)
antara variabel dependen ke variabel independen (bisa bersifat partial atau
complete mediation). Dalam hal ini alasan penulis memilih kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi antara keterlibatan kerja dan dukungan organisasi terhadap
perilaku kerja inovatif karena sesuai teori faktor-faktor yang mempengarunhi
kepuasan kerja terdapat keterlibatan kerja dan dukungan organisasi.

Bysted (2013) menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat menjadi
variabel yang memengaruhi pengaruh antara keterlibatan kerja terhadap perilaku
kerja inovatif. Karyawan yang menunjukkan lebih banyak keterlibatan kerja juga
menunjukkan peningkatan kepuasan kerja yang lebih tinggi, dengan adanya
kepuasan kerja yang tinggi akan meningkatkan inovasi dalam organisasinya.

Dalam penelitian Arshadi dan Hayavi (2011) dukungan organisasi dapat
mempengaruhi perilaku kerja inovatif di mana kepuasan kerja menjadi mediasi
antara kedua variable tersebut. ketika organisasi memberi dukungan terhadap
karyawan, maka karyawan akan mendapatkan kepuasan kerja yang tinggi dan
tekad untuk memiliki peran ekstra di luar pekerjaannya. Dari uraian memperkuat
alasan penulis untuk meneliti pengaruh keterlibatan kerja dan dukungan organisasi
terhadap perilkau kerja inovatif dengan kepuasan kerja sebagai mediasi karena ada

keterkaitan antara variabel independen, dependen dan mediasi secara tidak
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langsung.

Kerangka Analisis

Kerangka penelitian itu menjadi konsep dalam penelitian yang berperan

menghubungkan antara visualisasi antara satu variabel terhadap variabel lainnya,

pada akhirnya penelitian menjadi tertata secara sistematis serta dapat diterima

tentunya oleh semua pihak. Kerangka analisis pada penelitian ini dapat dilihat

pada Gambar 1

Keterlibatan " < _
Kerja =M N E6 v
Ha Kepuasan  _ —°_ ! perilaku Kerja
H, Kerja > Inovatif
Dukungan - - T
Organisasi | - -~ H.

Gambar 1 Kerangka Analisis

Gambar 1 menjelaskan pengaruh langsung keterlibatan kerja dan
dukungan organisasi, baik terhadap perilaku kerja inovatif dan kepuasan kerja.
Kemudian pengaruh langsung perilaku kerja inovatif terhadap kepuasan kerja.
Selanjutnya pengaruh tidak langsung keterlibatan kerja dan dukungan
organisasi terhadap perilaku kerja inovatif melalui kepuasan kerja.

Hipotesis Penelitian

Hi:
Hy:
Hj:
Hy:

Keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif

Dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif

Keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja

Dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja

: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif

:Pengaruh keterlibatan kerja terhadap perilaku kerja inovatif dimediasi oleh
kepuasan kerja

: Pengaruh dukungan organisasi terhadap perilaku kerja inovatif dimediasi
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oleh kepuasan kerja

METODE PENELITIAN
Penelitian ini dilakukan dengan pendekatan kuantitatif. Penelitian

kuantitatif umumnya ditujukan untuk membuat generalisasi dari hasil analisis dan
penelitiannya dapat direplikasi (Sekaran, 2012). Data yang dikumpulkan dengan
pendekatan ini dilakukan melalui metode survei. Metode penelitian survei
merupakan metode yang digunakan sebagai kategori umum penelitian yang
menggunakan kuesioner dan wawancara (Gay & Diehl, 2010). Seperti yang
dikemukakakan Creswell (2009) menjelaskan bahwa metode penelitian survei
merupakan satu metode yang teknik pengambilan datanya dilakukan melalui
pertanyaan tertulis atau lisan. Berdasarkan hal yang telah diuraikan, Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei.

Sekaran (2017) sampel adalah sebagian dari populasi. Sampel terdiri atas
sejumlah anggota yang dipilih dari populasi, hanya beberapa anggota dari
populasi yang dipilih untuk menjadi sampel. Hal ini terjadi jika populasi besar dan
peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya
karena keterbatasan waktu, dana dan tenaga. Dalam menentukan jumlah sampel
yang representatif adalah tergantung pada jumlah indikator dikali 5 sampai 10
(Ferdinand 2006). Jumlah sampel minimum untuk penelitian ini adalah: Sampel
minimum = Jumlah indikator x 5 yaitu 48 x 5 = 240 responden. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh pegawai negeri sipil (PNS) pada Pemerintah Daerah
Provinsi Bengkulu. Besarnya populasi dalam penelitian ini membuat peneliti tidak
mungkin meneliti semua yang ada pada populasi, dikarenakan keterbatasan waktu,
dana dan tenaga. Berdasarkan hal itu, Pengambilan sampel dalam penelitian ini
menggunakan accidental sampling, yaitu pengambilan sampel yang kebetulan ada
dan tersedia pada saat penelitian.

Metode Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
dengan menggunakan kuesioner. Kuesioner adalah sebuah set pernyataan yang

secara logis berhubungan dengan masalah penelitian. Pada penelitian ini semua
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pernyataan akan diinput ke dalam google formulir yang akan disebar secara online
kepada responden. Pada penelitian ini yang mengisi kuesioner adalah pegawai
negeri sipil pada Pemerintah Daerah di Provinsi Bengkulu. Media kuesioner akan
memberikan beberapa alternatif pilihan jawaban sesuai dengan kondisi responden.
Data jawaban responden ini akan digunakan penulis dengan memberikan skor
pada masing-masing pilihan jawaban. Salah satu cara yang digunakan dalam
penentuan skor dalam kuesioner adalah dengan menggunakan skala Likert,
merupakan suatu cara yang sistematis untuk memberikan skor pada indeks
(Arikunto, 2016) berikut:

- Pilihan jawaban Sangat Tidak Sesuai (STS) diberi skor 1

- Pilihan jawaban Tidak Sesuai (TS) diberi skor 2

- Pilihan jawaban Netral (N) diberi skor 3

- Pilihan jawaban Sesuai (S) diberi skor 4

- Pilihan jawaban Sangat Sesuai (SS) diberi skor 5

Uji Validitas dan Reliabilitas

Data penelitian yang digunakan harus memiliki kualitas yang memadai
sehingga layak dianalisis. Data penelitian selalu diuji tingkat validitas dan
reliabilitasnya terlebih dahulu sebelum digunakan dalam analisis lebih lanjut.
Validitas konvergen dapat dinilai berdasarkan korelasi antara nilai
komponen/indikator dengan nilai konstruknya. Ukuran refleksif individual
dikatakan valid jika korelasi indikator dengan konstruknya bernilai lebih dari
0,70. Hasil pengolahan dengan menggunakan Smart PLS dapat dilihat pada tabel
Pada variabel M, X1, X2 dan Y nilai outer model atau korelasi antara konstruk
dengan variabel telah memenuhi convergent validity karena memiliki  nilai
loading factor > 0,70 sehingga diangggap sudah valid.

Validitas diskriminan indikator refleksif dapat dilihat pada cross loading
antara indikator dengan konstruknya. Jika korelasi konstruk dengan item
pengukuran (indikator) lebih besar daripada konstruk lainnya, maka dapat
dikatakan bahwa konstuk laten memprediksi ukuran pada bloknya lebih baik

daripada ukuran pada blok lainnya (Sekaran, 2017). Hasil pengolahan data dengan
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menggunakan Smart PLS dapat dilihat pada tabel diketahui nilai loading factor
variabel untuk indikator dari variabel laten memiliki nilai loading factor lebih
besar dibanding nilai loading variabel laten lainnya. Artinya, variabel laten
memiliki discriminant validity yang baik.

Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah suatu tingkatan yang mengukur konsistensi hasil jika
dilakukan pengukuran berulang pada suatu karakteristik (Malhotra dan Birks,
2007). Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang
terhadap pernyataan adalah konsisten dari waktu ke waktu (Cooper dan Schindler,
2012).

Reliabilitas konstruk dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan
composite reliability. Suatu konstruk dianggap reliabel jika nilai composite
reliability > 0,70 (Abdillah dan Jogiyanto, 2015). Dalam PLS, uji reliabilitas
diperkuat dengan adanya cronbach alpha di mana konsistensi dari setiap jawaban
diujikan. Untuk dapat dikatakan suatu konstruk reliabel, maka nilai cronbach
alpha harus >0,60 (Abdillah dan Jogiyanto, 2015).

Hasil pengujian composite reliability dan cronbachs alpha dapat dilihat
pada Table, sebuah konstruk dinyatakan reliable jika memiliki nilai composite
reliability >0,70 dan crombachs alpa >0,60.

Tabel
Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha
Variabel Reliabilitas Cronbach's

Komposit Alpha
Kepuasan Kerja 0.994 0.994
Keterlibatan Kerja 0.974 0.971
Dukungan Organisasi 0.984 0.982
Perilaku kerja Inovatif 0.984 0.982

Hasil output smart PLS pada memiliki nilai composite reliability lebih besar dari
0,70 dan cronbach alpha semua konstruk berdasarkan table 3.5 memiliki nilai di

atas 0,60. Dari hasil output composite reliability dan crombachs alpha dapat
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disimpulkan bahwa semua konstruk telah memiliki kriteria reliable atau handal.

Metode Analisis Data. Analisis Kuantitatif Arikunto (2006) mengemukakan
tentang penelitian kuantitatif yakni pendekatan penelitian yang banyak
menggunakan angka-angka, mulai dari mengumpulkan data, penafsiran terhadap
data yang diperoleh, serta pemaparan dari hasil penelitian itu. Analisis data
kuantitatif biasanya digunakan untuk mengukur perbedaan antara kelompok,
hubungan antar variabel dan untuk menguji hipotesis dengan cara ilmiah yang

teliti.
Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan proses bootstrapping/ resampling
bootstrapping. Pengujian hipotesis yang diajukan dapat dilihat dari besarnya nilai
t-statistik. Signifikansi parameter yang diestimasi memberikan informasi yang
sangat berguna mengenai hubungan antar variabel-variabel penelitian. Untuk
menolak atau menerima hubungan yang diajukan dapat dilihat dari perbandingan
antar nilai t-statistik dan t-tabel. Jika nilai t- statistik > t -tabel - (1.651) maka
hipotesis yang diajukan diterima (Ghozali, 2014). Berdasarkan tujuan penelitian,
maka rancangan uji hipotesis dalam penelitian ini disajikan berdasarkan tujuan
penelitian. Tingkat kepercayaan yang digunakan adalah 95%, sehingga tingkat
presisi sebesar (a) = 5% = 0,05, dengan nilai t-tabel sebesar 1,651. Maka pedoman

keputusan uji hipotesis adalah:

1) Jika nilai t-statistik lebih kecil dari nilai t-tabel (t-statistik < 1, 651) maka Ho
diterima dan Ha ditolak.

2) Jika nilai t-statistik lebih besar atau sama dengan nilai t-tabel (t-statistik >
1,651), maka Ho ditolak dan Ha diterima.
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN.

Pengujian Model Struktural (Inner Model). Inner model dievaluasi dengan
melihat persentase varian yang dijelaskan dapat dilihat pada gambar 4.2 berikut,
yaitu dengan melihat R? untuk konstruk laten dependen dengan menggunakan
ukuran-ukuran Stone- Geisser Q Square test dan juga melihat koefisien jalur
structural nya. Stabilitas estimasi diuji dengan t-statistik melalui prosedur

bootstrapping.
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Gambar Inner Model

Model struktural dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk konstruk
dependen (endogen) dan uji / serta signifikansi dari koefisien parameter jalur
struktural. Pengujian model struktural pertama dalam model penelitian ini
melakukan uji mediasi kepuasan kerja dengan perilaku kerja inovatif . Berikut

disajikan hasil penghitungan nilai R-Squares:

254



Tabel 4

R Square
R Square
Kepuasan Kerja (M) 0.558
Perilaku Kerja Inovatif () 0.830

Hasil analisis memperlihatkan nilai koefisien determinasi berganda
(R?) sebesar 0,558, yang berarti akurasi atau ketepatan model penelitian dapat
menjelaskan kepuasan kerja dipengaruhi oleh keterlibatan kerja dan dukungan
organisasi sebesar 55,8%. Selanjutnya, nilai koefisien determinasi berganda (R?)
pada hubungan perilaku kerja inovatif sebesar 0.830 menunjukkan bahwa perilaku
kerja inovatif sebesar 83,0% dipengaruhi oleh keterlibatan kerja dan dukungan
organisasi

Penilaian R Square digunakan untuk menilai goodness of fit suatu model.
Semakin tinggi nilai coefficient determination (R-Square) pada variabel
menunjukkan bahwa suatu model disimpulkan semakin baik atau semakin fit
dengan data.

Selain itu Haryono (2013) menjelaskan bahwa untuk mengetahui apakah
suatu model yang dibangun sudah fit pada Smart PLS, dapat dilihat pada nilai
loading factor setiap indikator dengan melihat outer loading. Suatu model
dianggap fit apabila seluruh item sudah bernilai > 0,7. Hasil pengujian Smart PLS
pada penelitian ini menghasilkan nilai loading factor seluruh item indikator sudah
bernilai diatas 0,7, artinya model dalam penelitian ini disimpulkan sudabh fit.

Uji Hipotesis Pengaruh Secara Langsung

Dasar pengujian hipotesis dalam penelitian ini melalui program Smart PLS
hasil nilai terdapat pada total effect. Adapun hasil untuk pengujian hipotesis secara

langsung dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel

Hasil Uji Hipotesis Secara Langsung

Sampel | Rata-rata Standar T Statistik | t-tabel P
Asli (O) Sampel Deviasi (| O/ISTDEV |) Values
(M) (STDEV)
Keterlibatan kerja -> Perilaku 0.401 0.410 0.070 5.701 1.651 0.000
Kerja Inovatif
Dukungan Organisasi -> Perilaku 0.129 0.129 0.046 2.812 1.651 0.000
Kerja Inovatif
Eet?rlibatan kerja -> Kepuasan 0.583 0.582 0.068 8.543 1.651 0.000
erja
Euk_ungan Organisasi -> Kepuasan | (0,228 0.228 0.066 3.437 1.651 0.001
erja
repu?_Sfan Kerja -> Perilaku Kerja | 0.483 0.474 0.074 6.499 1.651 0.005
novati

Sumber: Data primer diolah menggunakan Smart PLS 3.3.3, 2021

Hasil pengujian dengan bootstrapping dalam penelitian ini dari analisis PLS

adalah sebagai berikut:

Pengujian Hipotesis Pengaruh Keterlibatan Kerja terhadap Perilaku Kerja

Inovatif Pegawai pada Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu.

Pengaruh Keterlibatan kerja terhadap Perilaku kerja inovatif pegawai pada

Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu yang ditentukan dengan nilai tstatistic Sebesar
5.701. Nilai tersebut lebih besar dari twel (1.651) yang berarti hipotesis ini
diterima. Berdasarkan hasil dari tabel bisa dilihat bahwa keterlibatan kerja
berpengaruh terhadap Perilaku kerja inovatif pegawai pada Pemerintah Daerah
Provinsi Bengkulu. Artinya semakin meningkat keterlibatan kerja maka akan
semakin naik pula perilaku kerja inovatif pegawai.

Pengujian Hipotesis Pengaruh Dukungan Organisasi terhadap Perilaku
Kerja Inovatif Pegawai pada Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu.

Pengaruh dukungan organisasi terhadap Perilaku kerja inovatif pegawai pada
Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu ditentukan dengan nilai tstatisic Sebesar
2.812. Nilai tersebut lebih besar dari twner (1.651) yang berarti hipotesis ini
diterima. Berdasarkan hasil dari tabel bisa dilihat bahwa dukungan organisasi
berpengaruh terhadap Perilaku kerja inovatif pegawai pada Pemerintah Daerah
Provinsi Bengkulu. Artinya semakin tinggi dukungan organisasi maka akan

semakin tinggi pula perilaku kerja inovatif pegawai.

256



Pengujian Hipotesis Pengaruh Keterlibatan Kerja terhadap Kepuasan Kerja
Pegawai pada Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu.

Pengaruh Keterlibatan kerja terhadap kepuasan kerja pegawai pada
Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu ditentukan dengan nilai tstatisic sebesar
8.543. Nilai tersebut lebih besar dari twbhel (1.651) yang berarti hipotesis ini
diterima. Berdasarkan hasil dari tabel bisa dilihat bahwa keterlibatan kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai. Artinya semakin meningkat
keterlibatan kerja pegawai maka akan semakin meningkat pula kepuasan kerja
pegawai.

Pengujian Hipotesis Pengaruh Dukungan Organisasi terhadap Kepuasan
Kerja Pegawai pada Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu.

Pengaruh Dukungan organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai pada
Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu yang ditentukan dengan nilai tstatistic Sebesar
3.437. Nilai tersebut lebih besar dari twher (1.651) yang berarti hipotesis ini
diterima. Berdasarkan hasil dari tabel bisa dilihat bahwa dukungan organisasi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai pada Pemerintah Daerah Provinsi
Bengkulu. Artinya semakin tinggi dukungan organisasi akan semakin tinggi pula
kepuasan kerja pegawai.

Pengujian Hipotesis Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Perilaku Kerja
Inovatif Pegawai pada Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu.

Pengaruh Kepuasan kerja terhadap perilaku kerja inovatif pegawai pada
Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu ditentukan dengan nilai tseatistic sebesar
6.499. Nilai tersebut lebih besar dari twner (1.651) yang berarti hipotesis ini
diterima. Berdasarkan hasil dari tabel bisa dilihat bahwa kepuasan kerja
berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif pegawai pada Pemerintah Daerah
Provinsi Bengkulu. Artinya semakin tinggi kepuasan kerja maka akan semakin

tinggi pula perilaku kerja inovatif pegawai.
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Uji Hipotesis Pengaruh Mediasi

Dasar pengujian hipotesis dalam penelitian ini melalui program Smart
PLS hasil nilai terdapat pada total effect. Adapun hasil untuk pengujian hipotesis
secara tidak langsung dapat dilihat pada tabel 4.8 berikut:

Table 4.8
Hasil Uji Hipotesis Mediasi
Sampel Rata-rata Standar T Statistik t- P
Asli (O) | Sampel (M) | Deviasi | (| O/STDEV|) | tabel | Values
(STDEV)
Keterlibatan Kerja -> 0.282 0.277 0.060 4.698 1.651 | 0.003

Kepuasan Kerja ->
Perilaku Kerja Inovatif

Dukungan Organisasi -> 0.110 0.109 0.036 3.035 1.651 | 0.000
Kepuasan Kerja ->
Perilaku Kerja Inovatif

Sumber: Data primer diolah menggunakan Smart PLS 3.3.3, 2021

Hasil pengujian dengan bootstrapping dalam penelitian ini dari analisis
PLS adalah sebagai berikut:

Pengujian Hipotesis Variabel Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh
Keterlibatan Kerja terhadap Perilaku Kerja Inovatif Pegawai pada
Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu

Pengaruh Kketerlibatan kerja terhadap perilaku kerja inovatif pegawai
Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu melalui kepuasan kerja sebagai variabel
mediasi dengan nilai tsttistic Sebesar 4.698 yang lebih besar dari trapel (1.651). Hal ini
menunjukkan bahwa hipotesis ini diterima. Berdasarkan hasil dari tabel bisa
dilihat bahwa keterlibatan kerja berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif
melalui kepuasan kerja pegawai pada Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu.
Artinya semakin tinggi keterlibatan kerja pegawai maka akan semakin tinggi pula
kepuasan kerja yang selanjutnya akan meningkat pula perilaku kerja inovatif

pegawai.
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Pengujian Hipotesis Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Dukungan
Organisasi terhadap Perilaku Kerja Inovatif Pegawai pada Pemerintah
Daerah Provinsi Bengkulu

Pengaruh dukungan organisasi terhadap perilaku kerja inovatif pegawai
Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu melalui kepuasan kerja sebagai variabel
mediasi dengan nilai tsttistic Sebesar 3.035 yang lebih besar dari taper (1.651). Hal
ini menunjukkan bahwa hipotesis ini diterima. Berdasarkan hasil dari tabel
bisa dilihat bahwa dukungan organisasi berpengaruh terhadap perilaku kerja
inovatif melalui kepuasan kerja pegawai pada Pemerintah Daerah Provinsi
Bengkulu. Artinya semakin tinggi dukungan organisasi pegawai maka akan
semakin tinggi pula kepuasan kerja yang selanjutnya akan meningkat pula
perilaku kerja inovatif pegawai.
Pembahasan
Pada sub bab pembahasan ini, pemaparan akan dilakukan terhadap hasil- hasil
penelitian yang meliputi deskripsi data dan keterkaitan variabel penelitian dengan

penelitian terdahulu dan landasan teori penelitian.

Pengaruh Keterlibatan Kerja terhadap Perilaku Kerja Inovatif Pegawai

pada Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu

Berdasarkan hasil analisis penelitian yang telah dilakukan pada pegawai
Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu, diketahui bahwa variabel keterlibatan kerja
berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif pegawai Pemerintah Daerah
Provinsi Bengkulu. Hal ini sesuai dengan hipotesis yang menyatakan bahwa
keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif pegawai
yang dikembangkan dari hasil penelitian Slatten dan Mehmetoglu (2011)

menghasilkan keterlibatan kerja berpengaruh terhadap perilaku inovatif.

Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian Messmann, dkk. (2010)
serta Slatten dan Mehmetoglu (2011) mengungkapkan bahwa keterlibatan kerja
sangat berkaitan erat dengan perilaku inovatif, keterlibatan kerja berhubungan

dengan pengalaman emosi yang positif. Keadaan emosi yang positif dalam
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keterlibatan kerja berkaitan erat dengan efek yang dapat mendorong perilaku

inovatif.

Hasil penelitian ini bermakna bahwa apabila keterlibatan kerja meningkat
maka perilaku kerja inovatif pegawai juga akan meningkat. Pegawai yang
memiliki keterlibatan kerja yang tinggi akan mempunyai perilaku kerja inovatif
yang tinggi pula dalam menyelesaikan pekerjaannya.

Untuk meningkatkan keterlibatan kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor,
yang paling berpengaruh dengan nilai di atas rata-rata adalah dimensi kerjasama,
pegawai Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu berupaya untuk selalu
berkeinginan untuk bekerjasama dalam menyelesaikan pekerjaannya, selalu

menimbulkan sikap kooperatif dengan rekan kerja.

Dimensi partisipasi kerja juga mempengaruhi nilai keterlibatan kerja pada
pegawai Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu dengan nilai rata-rata terendah
dibawah rata-rata variabel, artinya pegawai turut ikut serta dalam kegiatan
operasional di tempat kerja, yang dilakukan secara proporsional mengingat bukan
merupakan tanggung jawab yang harus dipikul oleh pegawai, karena sudah ada
bagian yang bertanggung jawab akan hal itu. Ikut serta dalam penyelesaian
pekerjaan di tempat kerja juga merupakan hal yang mendorong nilai dari
keterlibatan kerja pegawai menjadi tinggi serta pegawai juga tetap ikut serta
dalam penyelesaian pekerjaan yang dilakukan sehari-hari yang secara rutin telah
dilaksanakan selama ini. Hasil penelitian ini memberikan nilai di bawah rata-rata
tetapi dimensi keikutsertaan pegawai sudah masuk dalam kategori yang sangat
tinggi walaupun perlu ditingkatkan lagi. Sehingga pada akhirnya seiring dengan
peningkatan keterlibatan kerja pegawai Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu

maka perilaku kerja inovatif pun akan meningkat.

Pada penelitian yang dilakukan oleh Mangasa (2018) keikutsertaan
pegawai dalam meningkatkan keterlibatan kerja dapat dilakukan dengan cara
keterlibatan langsung dan partisipasi kerja karyawan sehingga dapat
meningkatkan kinerja secara individu pada karyawan, pada akhirnya akan

memberikan dampak yang sangat besar terhadap keberhasilan suatu organisasi.
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Keterlibatan langsung dan partisipasi kerja pegawai Pemerintah Daerah di
Provinsi Bengkulu dapat ditingkatkan dengan cara ikut serta dalam penyusunan
program kerja tahunan dan evaluasi program kerja sesuai dengan bidang tugas
dan tanggung jawab masing-masing. Pegawai akan merasa memiliki peran dalam

kegiatan operasional organisasi sesuai dengan lingkup pekerjaannya.

Pengaruh Dukungan Organisasi terhadap Perilaku Kerja Inovatif Pegawai
pada Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu

Berdasarkan hasil analisis penelitian yang telah dilaksanakan diketahui
bahwa variabel dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap perilaku kerja
inovatif pegawai. Hal ini sesuai dengan hipotesis yang menyatakan bahwa
dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif pegawai
yang dikembangkan dari hasil penelitian (Scott & Bruce, dalam Fajrianthi 2012)
menghasilkan dukungan organisasi berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif.

Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian (Patterson, Kerrin, & Gatto-
Roissard, 2009). Messmann et al. (2010) serta Slatten dan Mehmetoglu (2011)
dukungan organisasi berpengaruh positif dengan perilaku kerja inovatif. Grefory
(2010) mengemukakan bahwa ketika karyawan merasa bahwa organisasi
menunjukkan kepedulian, dengan dukungan organisasi terhadap karyawan akan
menimbulkan perilaku kerja inovatif pada karyawan.

Hasil penelitian ini bermakna apabila dukungan organisasi terhadap
pegawai mengalami peningkatan maka perilaku kerja inovatif pegawai pun akan
meningkat. Pegawai yang merasakan dukungan organisasi yang tinggi akan
memiliki perilaku kerja yang inovatif yang tinggi pula.

Untuk tetap menjaga peningkatan dukungan organisasi terhadap perilaku
kerja inovatif pegawai sebagaimana yang telah dikemukakan oleh brazeal dan
herbert (1999) bahwa dalam menjaga peningkatan dukungan organisasi guna
menghasilkan perilaku kerja yang inovatif pegawai harus selalu berinovasi dan

mengimplementasikan ide-ide yang kreatif.

Peningkatan dukungan organisasi terhadap pegawai dapat dilakukan

dengan memperlakukan pegawai dengan hormat dan bermartabat, dalam mutasi
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dan promosi misalnya. Selain itu, Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu agar
lebih menghargai kontribusi yang diberikan pegawai, agar pegawai merasakan
keadilan dalam pekerjaannya. Hal lain yang juga sangat penting dilakukan oleh
Pemerintah Daerah dengan memberikan gaji yang sesuai dengan peraturan
pemerintah berdasarkan pangkat dan masa kerja, pemerintah daerah juga
memberikan tunjangan kinerja yang lebih baik dibandingkan kondisi saat ini
melalui perubahan peraturan gubernur terkait dengan pemberian Tunjangan
Perbaikan Penghasilan (TPP). Pemerintah daerah juga agar memberikan bonus
atau bentuk materiil lain seperti tunjangan hari raya dan gaji ketiga belas kepada
pegawai sesuai dengan peraturan yang berlaku saat ini.

Pengaruh Keterlibatan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Pegawai pada
Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu

Berdasarkan hasil analisis penelitian diketahui bahwa variabel keterlibatan
kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pegawai.Hal ini sesuai dengan
hipotesis yang menyatakan bahwa keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja pegawai yang dikembangkan dari hasil penelitian (Vecina et al.,

2012) menghasilkan keterlibatan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian Meyer et al. (2010 )
mengungkapkan bahwa keterlibatan kerja sangat berkaitan erat dengan kepuasan
kerja berbagai studi berpendapat bahwa kepuasan dengan berbagai aspek
pekerjaan penting bagi karyawan untuk menjadi energi yang positif, berdedikasi
dan terserap dalam pekerjaan mereka guna dapat mencapai kepuasan Kkerja.
Berdasarkan pada pendapat ini dapat dijelaskan kepuasan kerja dapat

mempengaruhi seseorang dalam melibatkan dirinya untuk bekerja.

Sesuai dengan hasil penelitian ini, dapat diartikan bahwa apabila
keterlibatan kerja pegawai mengalami peningkatan maka akan meningkat pula
kepuasan kerjanya. Pegawai yang memiliki keterlibatan kerja yang tinggi juga
akan merasakan kepuasan kerja yang tinggi pula dikarenakan pegawai memihak
secara psikologis terhadap pekerjaannya dan keberhasilan di tempat kerja

merupakan indikator kesuksesan dalam hidup secara keseluruhan sesuai dengan
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yang dikemukakan muliana dkk (2015).

Peningkatan keterlibatan kerja tetap harus dilakukan demi meningkatkan
kepuasan kerja pegawai. Hal ini senada dengan yang diungkapkan oleh Mangasa
(2018) bahwa kepuasan kerja dapat diperoleh secara maksimal jika keterlibatan

kerja itu telah baik.

Cara yang dilakukan untuk meningkatkan keterlibatan kerja pada pegawai
Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu ditempuh dengan cara meningkatkan
partisipasi kerja pegawai yaitu memberikan ruang kepada pegawai untuk
memberikan andil atau peran dalam penyelesaian kegiatan operasional di tempat
kerja, seperti menyusun program Kkerja tahunan dan ikut serta dalam evaluasi

capaian program.

Peningkatan kerjasama di antara rekan kerja, rekan satu bidang pekerjaan
yang bersifat kooperatif dengan rekan kerja maupun dalam tim yang dibentuk
untuk tujuan tertentu turut memberikan pengaruh yang tinggi untuk meningkatkan
keterlibatan kerja. keterlibatan kerja pegawai yang tinggi pada organisasi pada

akhirnya juga meningkatkan kepuasan kerja pegawai.

Pengaruh Dukungan Organisasi terhadap Kepuasan Kerja Pegawai pada
Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu

Berdasarkan hasil analisis penelitian yang telah dilaksanakan pada
pegawai Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu, diketahui bahwa variabel
dukungan organisasi berpengaruh positif pada kepuasan kerja pegawai. Hal ini
sesuai dengan hipotesis yang menyatakan bahwa dukungan organisasi
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pegawai yang dikembangkan dari
hasil penelitian (Blau dalam Rhoades & Eisenberger 2002), menghasilkan

dukungan organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian (Hennessey & Amabile,
2010; Ollo-L6pez, Bayo-Moriones & Larraza-Kintana, 2016). Ahmad dan Amini
(2010) menemukan bahwa dukungan organisasi yang dirasakan secara signifikan
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Karyawan dengan dukungan

organisasi yang tinggi terbukti memiliki keterikatan yang lebih kuat dengan
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pekerjaannya dan memiliki nilai lebih terhadap kepuasan dalam pekerjaan
mereka. Dukungan organisasi ditemukan sebagai variabel kunci dalam

meningkatkan kepuasan Kkerja.

Hasil penelitian ini bermakna bahwa semakin tinggi dukungan organisasi
terhadap pegawai maka kepuasan kerja pegawai juga akan meningkat, pegawai
yang merasakan dukungan organisasi yang tinggi juga akan mendapati kepuasan
kerja yang tinggi pula.

Pegawai pada Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu telah mendapatkan
dukungan dari sisi keadilan, supervisor support dan penghargaan dan kondisi
kerja yang tinggi dari Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu, hal ini tebukti
pegawai telah mendapatkan bahwa Organisasi mempertimbangkan tujuan dan
nilai pegawai, organisasi menyediakan informasi kepada pegawai mengenai

output serta organisasi bangga atas keberhasilan yang telah diraih oleh pegawai.

Pada Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu peningkatan dukungan
organisasi dapat dilakukan dengan cara memperlakukan pegawai dengan hormat
dan bermartabat, seperti dalam hal program mutasi ataupun promosi. Pemerintah
Daerah Provinsi Bengkulu agar lebih menghargai kontribusi yang diberikan
pegawai, agar pegawai merasakan keadilan dalam pekerjaannya. Peningkatan
kesejahteraan berupa kenaikan tunjangan daerah juga dapat dilakukan Pemerintah

Daerah Provinsi Bengkulu sehingga dapat meningkatkan kepuasan pegawai.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Perilaku Kerja Inovatif Pegawai pada
Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu

Berdasarkan hasil analisis  penelitian pada penelitian yang telah
dilaksanakan pada pegawai Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu ini diketahui
bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh positif pada perilaku kerja inovatif
pegawai. Hal ini sesuai dengan hipotesis yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif pegawai yang dikembangkan
dari hasil penelitian Wallace (1999) menghasilkan kepuasan kerja berpengaruh

terhadap perilaku kerja inovatif.
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Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian Munandar (2001) Tien dan
Chao (2012) menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
perilaku kerja inovatif. Tenaga kerja yang puas dan merasa senang dengan
pekerjaanya akan lebih produktif, kreatif dan inovatif daripada karyawan yang
tidak terpuaskan. Dalam hal ini sebuah inovasi juga ditentukan oleh kepuasan

kerja seorang karyawan.

Hasil penelitian ini juga bermakna bahwa semakin tinggi kepuasan kerja
pegawai Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu maka perilaku kerja inovatif
pegawai. Pegawai yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi maka akan memiliki

perilaku kerja inovatif yang tinggi pula.

Dimensi yang dengan nilai paling tinggi pada variabel kepuasan kerja
pegawai pada Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu adalah dimensi kesesuaian
kepribadian dengan pekerjaan yang digeluti pegawai. Secara umum pegawai telah
memiliki bakat atau kemampuan yang sesuai dengan tuntutan dari pekerjaannya,
selain itu pegawai juga mampu untuk memenuhi segala tuntutan dari pekerjaan
yang ada saat ini seiring dengan perkembangan teknologi, karena sesuai dengan
karakteristik responden pegawai pada Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu
berupa masa usia yang sangat produktif dan menguasai teknologi.

Peningkatan kepuasan kerja dapat dilakukan dengan cara meningkatkan
indikator pada dimensi ganjaran yang pantas. Indikator-indikator itu antara lain
menerapkan kebijakan promosi yang adil, menempatkan pegaai sesuai dengan
keterampilan yang dimiliki serta menyesuaikan gaji dan tunjangan sesuai dengan

beban kerja yang dipikul pegawai.

Darmayanti (2016) mengungkapkan bahwa visi dan misi yang jelas dapat
meningkatkan kepuasan kerja. Dengan visi “Bengkulu Maju, Sejahtera dan
Hebat” serta adanya komunikasi yang baik kepada pegawai tentang sesuatu yang
ingin dicapai dapat meningkatkan kepercayaan pegawai sehingga pegawai

semakin percaya dan merasa puas.

265



Pengaruh Keterlibatan Kerja terhadap Perilaku Kerja Inovatif Di Mediasi
Kepuasan Kerja Pegawai pada Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu

Perilaku kerja inovatif dapat ditingkatkan dengan didukung oleh
keterlibatan kerja yang tinggi serta adanya kepuasan kerja yang dirasakan oleh
pegawai. Seseorang yang memiliki keterlibatan kerja yang tinggi pada
organisasinya maka akan menunjukkan sikap yang inovatif dalam pekerjaannya,
namun hal itu dapat dapat ditingkatkan lagi dengan dukungan dari kepuasan kerja
pegawai yang tinggi. Hal ini dikarenakan bahwa jika pegawai telah memilik
keterlibatan yang tinggi terhadap pekerjaannya maka akan timbul rasa puas
terhadap yang dilakukannya, sehingga pada akhirnya pegawai akan mampu
bekerja dengan perilaku yang bersifat inovatif.

Berdasarkan hasil analisis pengujian pada penelitian yang telah
dilaksanakan pada pegawai Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu diketahui
bahwa kepuasan kerja dapat menjadi mediasi antara keterlibatan kerja terhadap
perilaku kerja inovatif variabel. Hal ini sesuai dengan hipotesis yang menyatakan
bahwa kepuasan kerja dapat menjadi mediasi antara keterlibatan kerja terhadap
perilaku kerja inovatif pegawai yang dikembangkan dari hasil penelitian Bysted
(2013).

Makna dari hasil penelitian ini juga dapat diketahui bahwa semakin tinggi
keterlibatan kerja pegawai maka akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai pada
Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu, sehingga akhirnya diikuti oleh
meningkatnya perilaku kerja inovatif pegawai. Pegawai yang memiliki
keterlibatan kerja yang tinggi akan memiliki kepuasan kerja yang tinggi pula
sekaligus akan meningkatkan perilaku kerja inovatif pada Pemerintah Daerah

Provinsi Bengkulu.

Hasil penelitian ini juga konsisten dengan penelitian Janssen (2000)
menemukan bahwa Keterlibatan kerja dalam pekerjaan lebih lanjut diidentifikasi
sebagai komponen peningkatan perilaku kerja inovatif dalam mencapai kepuasan
kerja karyawan. Perilaku kerja yang inovatif sangat membantu produktifitas
organisasi , hal ini membutuhkan Kketerlibatan kerja yang mendalam dari

karyawan dalam pekerjaan mereka dengan memberi mereka otonomi dan
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membuat pekerjaan sebagai pengalaman yang berarti bagi mereka.

Kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh keterlibatan kerja terhadap
perilaku kerja inovatif pegawai. Artinya, peran kepuasan kerja sebagai mediasi
pada penelitian ini sangat berpengaruh kuat untuk meningkatkan keterlibatan
kerja pegawai yang tinggi sehingga perilaku kerja inovatif pegawai dapat
meningkat pula.

Pengaruh Dukungan Organisasi terhadap Perilaku Kerja Inovatif Di
Mediasi Kepuasan Kerja Pegawai pada Pemerintah Daerah Provinsi
Bengkulu

Berdasarkan hasil analisis penelitian pada pegawai Pemerintah Daerah
Provinsi Bengkulu diketahui bahwa kepuasan kerja dapat menjadi mediasi antara
dukungan organisasi terhadap perilaku kerja inovatif. Hal ini sesuai dengan
hipotesis yang menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat menjadi penengah antara
dukungan organisasi terhadap perilaku kerja inovatif pegawai yang dikembangkan
dari hasil penelitian Kirton (1976).

Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian Arshadi dan Hayavi (2011)
bahwa dukungan organisasi dapat mempengaruhi perilaku kerja inovatif di mana
kepuasan kerja menjadi mediasi antara kedua variabel tersebut. Ketika organisasi
memberi dukungan terhadap karyawan, maka karyawan akan mendapatkan
kepuasan kerja yang tinggi dan tekad untuk memiliki peran ekstra di luar
pekerjaannya. Novira (2015) menjelaskan bahwa dukungan organisasi yang tinggi
akan meningkatkan kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan dan ketika
karyawan merasakan kepuasan kerja yang tinggi, maka karyawan akan berusaha
untuk melakukan hal yang menguntungkan bagi organisasi.

Hasil peneltian ini menunjukkan semakin tinggi dukungan organisasi
terhadap pegawai Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu maka akan
meningkatkan kepuasan kerjanya, dengan meningkatnya kepuasan kerja sekaligus
akan meningkat pula perilaku kinerja inovatif pegawai. Pegawai yang memiliki
keterlibatan kerja yang tinggi akan merasakan kepuasan kerja yang tinggi pula

yang pada akhirnya akan meningkat pula perilaku kerja inovatifnya.
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Kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh dukungan organisasi
terhadap perilaku kerja inovatif pada pegawai Pemerintah Daerah Provinsi
Bengkulu. Artinya, peran kepuasan kerja sebagai mediasi pada penelitian ini
sangat berpengaruh kuat untuk meningkatkan dukungan organisasi yang tinggi
yang diberikan kepada pegawai sehingga perilaku kerja inovatif pegawai dapat
meningkat secara signifikan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan
Penelitian ini memberikan bukti empiris mengenai pengaruh keterlibatan
kerja dan dukungan organisasi terhadap perilaku kerja inovatif yang dimediasi

variabel kepuasan kerja. Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 240

responden. Seluruh responden merupakan Pegawai Negeri Sipil pada Pemerintah

Daerah Provinsi Bengkulu.

Kesimpulan dari penelitian adalah sebagai berikut:

1. Keterlibatan kerja berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif pegawai pada
Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu, semakin tinggi keterlibatan kerja
pegawai maka akan semakin tinggi pula perilaku kerja inovatif pegawai;

2. Dukungan organisasi berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif pegawai
pada Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu, semakin tinggi dukungan
organisasi maka akan semakin tinggi pula perilaku kerja inovatif pegawai;

3. Keterlibatan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai pada
Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu, semakin tinggi keterlibatan kerja
pegawai maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerjanya;

4. Dukungan organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai pada
Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu, semakin tinggi dukungan organisasi
maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerja pegawai;

5. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif pegawai pada
Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu, semakin tinggi kepuasan kerja seorang
pegawai maka akan semakin tinggi pula perilaku kerja inovatifnya;

6. Kepuasan kerja menjadi mediasi antara variabel keterlibatan kerja terhadap
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perilaku kerja inovatif pegawai pada Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu.
7. Kepuasan kerja menjadi mediasi antara variabel dukungan organisasi terhadap

perilaku kerja inovatif pegawai pada Pemerintah Daerah Provinsi Bengkulu.

Saran
Saran yang dapat diberikan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Pemerintah daerah hendaknya lebih memperhatikan keterlibatan kerja pegawai
dengan cara peningkatan partisipasi kerja pegawai dalam kegiatan operasional,
misalnya dalam hal penyusunan program kerja dan anggaran tahunan serta
evaluasi kegiatan yang telah dilaksanakan;

2. Pemerintah daerah diharapkan selalu memberikan dukungan dengan
memperhatikan dan meningkatkan kesejahteraan pegawai melalui peningkatan
tunjangan dan bentuk lainnya, keadilan dalam kebijakan promosi dan
penempatan pegawai sesuai dengan keterampilan yang dimiliki sehingga
kepuasan kerja pegawai meningkat;

3. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat dilakukan dengan cara meneliti
variabel lain yang belum diteliti, menambah jumlah responden agar lebih
memberikan gambaran atau kesimpulan yang lebih baik lagi serta pada objek
yang berbeda;

4. Pada penelitian selanjutnya diharapkan untuk pengumpulan tanggapan
responden pada variabel terkait citra diri, dapat dilakukan dengan
mengumpulkan informasi dari pihak lain selain yang diteliti, untuk

menghindari adanya social desirability.
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