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ABSTRAK

Ika Rezki Purnama, 2024. Pengaruh Psychological Capital dan Leader
Member Exchange terhadap Person Organization Fit dan Innovative Work
Behavior Karyawan PT. Bumi Karsa, dibimbing oleh Ahmad AC dan M.
Yusuf Alfian Rendra Anggoro KR.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
psychological capital terhadap person organization fit, pengaruh leader
member exchange terhadap person organization fit, pengaruh
psychological capital terhadap innovative work behavior, pengaruh leader
member exchange terhadap innovative work behavior, pengaruh person
organization fit terhadap innovative work behavior, pengaruh psychological
capital terhadap innovative work behavior melalui person organization fit,
pengaruh leader member exchange terhadap innovative work behavior
melalui person organization fit karyawan PT. Bumi Karsa. Penelitian ini
menggunakan data primer melalui instrumen kuesioner sebanyak 199
responden. Metode analisis data yang digunakan adalah Path Analisis
menggunakaan Software AMOS 24.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa psychological capital berpengaruh
positif signifikan terhadap person organization fit, leader member exchange
berpengaruh  positif signifikan terhadap person  organization fit,
psychological capital berpengaruh positif signifikan terhadap innovative
work behaviour, leader member exchange berpengaruh positif tidak
signifikan terhadap Innovative work behaviour, person organization fit
berpengaruh positif signifikan terhadap innovative work behaviour,
psychological capital berpengaruh positif signifikan terhadap innovative
work behaviour melalui person organization fit, dan leader member
exchange berpengaruh positif signifikan terhadap innovative work
behaviour melalui person organization fit.

Kata Kunci: Psychological Capital, Leader Member Exchange, Person
Organization Fit dan Innovative Work Behaviour
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ABSTRACT

Ika Rezki Purnama, 2024. The influence of Psychological Capital and Leader
Member Exchange on Person Organization Fit and Innovative Work Behavior of
PT. Bumi Karsa Employees. Supervised by Abhmad AC and M. Yusuf Alfian Rendra
Anggoro KR,

This study aimed to determine and analyse the influence of psychological
capital on person organization fit. the influence of leader member exchange on
person organization fit, the influence of psychological capital on Innovative work
behaviour, the influence of leader member exchange on innovative work bahaviour,
the influence of person organization fit on innovative work behaviour, the influence
of psychological capital on innovative work behaviour through person organization
fit, the influence of leader member exchange on innovative work behaviour through
person organization fit of PT. Bumi Karsa employees. This research used primary
data through a questionnaire instrument for 199 respondents. The data analysis
method was Path Analysis using AMOS 24 Software.

The results of this study indicated that psychological capital brought a
significant positive influence on person organization fit, leader member exchange
got a significant positive influsnce on person arganization fit, psychological capital
got a significant pesitive influence o innevabive work behaviour, leader member
exchange brought positive but insignificant influence on innovative work behaviour,
person organization fit had a significant positive influence on innovative work
behaviour, psvchological capital had a significant positive influence on innovative
work behaviour through parson organization fit, and leader member exchange had
a significant positive influence on innovalive work behaviour through person
organization fit,

Keywords: Psychologicel Capital, Leader Member Exchange, Person
Organization Fit and Innovative Work Bohawviour
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BAB |

PENDAHULUAN

A.Latar Belakang

Globalisasi dan perubahan bisnis yang cepat dan terus-menerus,
banyak perusahaan bisnis bermunculan yang menawarkan berbagai
produk dan layanan di pasar, sehingga meningkatkan persaingan yang
ketat di pasar dan memaksa banyak perusahaan untuk keluar karena
ketidakmampuan untuk bersaing dan bertahan. Perusahaan berusaha
untuk menghasilkan produk yang unik, jasa ataupun penerapan metode
baru dan tidak dapat diubah oleh pihak lain agar memberikan nilai tambah.

Rego, dkk (2016) dalam Alshebami (2021) mengemukakan bahwa
kinerja yang baik merupakan salah satu yang dibutuhkan setiap
perusahaan untuk pemecahan masalah, memperkenalkan produk dan
layanan baru, dan memanfaatkan peluang baru yang tersedia untuk
meningkatkan efektivirtas organisasi. Oleh karena itu, terdapat kebutuhan
untuk melibatkan karyawan dalam memikirkan, merancang dan
mengimplementasikan produk, layanan ataupun metode baru. Melibatkan
karyawan dalam strategi seperti hal tersebut mengharuskan perusahaan
untuk berfokus pada karakteristik pribadi individu yang spesifik dan
meningkatkan kreativitas serta inovasinya.

Kreatifitas individu juga tertuang dalam Al-Qur'an dalam QS. Al-

Bagarah (2): 219-220 dimana pada ayat tersebut Allah SWT



memerintahkan kepada manusia untuk mengolah apa yang sudah Allah
SWT ciptakan kepadanya dengan cara berfikir karena manusia diberi akal

untuk mengasah otak agar dapat berkembang.
T o, BAYIGUAN b vy i skl eyl a8 (g A

“... Demikianlah Allah menerangkan ayat-ayat-Nya kepadamu agar
kamu memikirkan, Tentang dunia dan akhirat ...".

Kreatifitas dan inovasi dari karyawan berkontribusi dalam
mempengaruhi kesuksesan di dalam organisasi. Keduanya adalah proses
untuk mengembangkan dan memperkenalkan suatu hal baru dan proses
perbaikan dari kondisi sebelumnya. Kreativitas lebih menekankan pada
proses penemuan ide, sementara inovasi mengacu pada keberlanjutan
tahap pengimplementasian ide. Secara umum inovasi merupakan proses
penghasilan ide kreatif dan juga proses pengimplementasian ide (Anderson
& Potocnik, 2014). Kemampuan untuk berinovasi merupakan proses yang
penting bagi setiap organisasi. Perilaku kerja inovatif berkontribusi terhadap
keberlanjutan dan pengembangan inovasi di dalam organisasi (Jain, 2015).
Inovasi memerlukan kontribusi dari seluruh elemen yang ada di dalam
organisasi, sehingga seluruh elemen yang ada di dalam organisasi dapat
saling melengkapi kemampuan, bertukar informasi dan sumber daya, serta
saling bekerja sama (Pandey & Gupta, 2019).

Mengetahui prediktor dari perilaku kerja inovatif sangat penting bagi

setiap organiasasi karena hal tersebut memungkinkan organisasi untuk



menstimulasi faktor-faktor tersebut dengan cara mengoptimalkan potensi
karyawan dan menciptakan lingkungan kerja yang dapat mengembangkan
perilaku yang diharapkan (Wojtczuk & Turek, 2015). Mengetahui perilaku
kerja inovatif tidak dapat dilakukan hanya dengan melihat satu faktor
tunggal (Hammond dkk, 2011; Jain, 2015). Perilaku kerja inovatif dapat
dipengaruhi oleh tiga faktor yang berbeda, yaitu faktor individual, faktor
interpersonal, dan faktor kontekstual (Jain, 2015). Melihat faktor yang
berbeda memungkinkan organisasi untuk memahami bahwa faktor yang
saling terkait dibutuhkan jika dibandingkan dengan hanya melihat satu
faktor tunggal secara terpisah akan memberikan dampak yang lebih
terbatas.

Beberapa penelitian telah dilakukan untuk mengetahui prediktor dari
perilaku kerja inovatif dari ketiga faktor yang berbeda. Hammond, dkk
(2011) menyebutkan bahwa prediktor perilaku kerja inovatif dari individual
adalah faktor kepribadian, motivasi, dan demografi. Bas (2018)
menambahkan jika ada faktor kepribadian yang memberikan dampak yang
sangat penting terhadap perilaku kerja inovatif, yaitu efikasi diri. Sweetman,
dkk (2011) menambahkan jika untuk dapat berinovasi tidak hanya
dibutuhkan efikasi diri yang tinggi, tetapi juga dibutuhkan keinginan perilaku
yang optimis dan harapan yang tinggi untuk dapat berinovasi. Beberapa
penelitian tersebut dapat disimpulkan bahwa untuk berinovasi dibutuhkan
karyawan yang optimis dan memiliki harapan yang tinggi untuk berinovasi.

Individu yang yang optimis akan memiliki ekspektasi diri yang positif dan



mampu mengontrol perasaan. Sementara karyawan yang penuh harapan
akan menjadi lebih mandiri, berfikir secara bebas, dan memiliki pemikiran
yang lebih kreatif. Karyawan akan miliki toleransi terhadap stres dan tidak
mudah menyerah jika dihadapkan dengan lingkungan yang penuh
ketidakpastian, serta mampu menyelesaikan permasalahan secara kreatif,
hal tersebut mengacu pada psychological capital.

Beberapa penelitian mengemukakan jika psychological capital secara
signifikan memengaruhi perilaku kerja inovatif dari karyawan (Wojtczuk &
Turek, 2015). Kepercayaan akan kemampuan dalam menghasilkan ide
kreatif dapat mendukung upaya dalam mengimplementasikan ide. Upaya
tersebut didukung keyakinan bahwa sukses mungkin dapat terjadi saat ini
dan di kemudian hari, serta memungkinkan karyawan untuk berjuang tanpa
henti dalam mengimplementasikan ide-idenya, dan menggunakan cara
alternatif untuk mencari solusi ketika dihadapkan dengan masalah.
Karyawan dengan psychological capital yang tinggi juga memiliki keyakinan
bahwa keberhasilan pasti dapat terjadi, serta selalu memiliki harapan penuh
karena dirinya memiliki ketahanan psikologis.

Setelah menemukan ide, dibutuhkan juga dukungan dan implementasi
dari ide untuk melakukan inovasi secara penuh (Schermuly, dkk, 2013). Bas
(2018) mengemukakan jika untuk dapat berinovasi dibutuhkan interaksi
grup untuk mempertajam dan membentuk ide menjadi wujud nyata. Bagian
yang penting dari proses inovasi adalah kolaborasi dengan orang lain atau

grup (Johnson, 2010). Menurut Jain (2015) salah satu faktor yang paling



penting bagi inovasi di dalam organisasi adalah faktor interpersonal.
Adapun faktor interpersonal yang dapat meningkatkan perilaku kerja
inovatif di dalam organisasi lebih menekankan pada peran dari pimpinan
atau leader. Jika melihat faktor interpersonal di dalam organisasi tentu perlu
melihat bagaimana komposisi karyawan di dalam organisasi karena
perbedaan komposisi karyawan akan memengaruhi bentuk interaksi di
dalam organisasi. Perusahaan saat ini didominasi oleh karyawan generasi
milenial yang memiliki idealisme, optimisme yang tinggi, dan kepercayaan
diri. Mereka cenderung memiliki kebanggaan terhadap diri jika mereka
mampu memberikan kontribusi yang besar terhadap organisasi. Milenial
menganggap bahwa pekerjaan yang ideal adalah sebuah posisi yang
memungkinkan interaksi dengan orang lain dan menyenangkan (Weeks &
Schaffert, 2019). Pimpinan merupakan salah satu anteseden yang paling
vital bagi inovasi di dalam organisasi karena pimpinan membantu
pengembangan kreativitas dan implementasi ide baru, menginspirasi, dan
membantu pengembangan iklim belajar, serta memfasilitasi pertukaran
yang produktif pada karyawan (Schuh, dkk., 2018).

Graybill (2014) mengungkapkan jika atribut kepemimpinan yang
dibutuhkan oleh karyawan milenial adalah menghargai kelompok/kerja
sama (41,6%), visi (23,1%), mempengaruhi (14,5%), menghargai (12,5%),
dan komunikasi (8,3%). Berdasarkan hal tersebut, karyawan milenial lebih
menyukai pemimpin yang mampu membina hubungan interpersonal, mau

mendengarkan, dan memberi perhatian secara personal, intens menjalin



komunikasi, peduli, dan dapat dipercaya. Hal tersebut juga sejalan dengan
temuan Hershatter dan Epstein (2010) yang menyatakan bahwa milenial
mengekspektasikan hubungan pimpinan pada bawahannya secara
pertukaran sosial jika dibadingkan dengan hierarkis. Milienial membutuhkan
hubungan yang dekat dengan leader. Menurut Gogek dalam Putriastuti &
Stasi (2019) leader member exchange dapat memenuhi kebutuhan dari
karyawan khususnya generasi milenial.

Beberapa penelitian menyimpulkan bahwa leader member exchange
merupakan prediktor dari perilaku Kkerja inovatif (Wang, dkk, 2015).
Tingginya leader member exchange berarti bahwa karyawan
mempersepsikan bahwa atasan memiliki sikap yang suportif, peduli, dapat
dipercaya, dan loyal sehingga karyawan akan membalas dengan
memberikan keterlibatan yang tinggi, usaha, peran, serta hasil kerja yang
positif (Schermuly, dkk, 2013). Leader member exchange yang tinggi
membuat karyawan menikmati dan mendapatkan banyak dukungan dari
pemimpin untuk mencapai inovasi. Karyawan akan mendapat pengetahuan
yang relevan dari pemimpin, dapat berbagi mengenai permasalahan di
dalam pekerjaan, dan memiliki akses yang baik mengenai informasi dan
sumber daya, karyawan juga akan lebih percaya diri untuk menyampaikan
ide-idenya.

Lingkungan juga memberikan peran penting terhadap proses inovasi
(Bas, 2018). Faktor kontekstual berperan terhadap perilkau kerja inovatif

(Hammond dkk., 2011). Perilaku kerja inovatif memerlukan level keterikatan



yang tinggi, komitmen jangka panjang, kebermaknaan, dukungan sosial,
dan kongruensi nilai-nilai yang dianut oleh karyawan dengan nilai-nilai yang
ada di organisasi. Perilaku kerja inovatif berarti bahwa karyawan harus
dapat berfikir dan bertindak secara inovatif bahkan di luar lingkup
pekerjaannya. Perilaku kerja inovatif merupakan sebuah peran ekstra (extra
role behaviour) bagi karyawan sehingga sesungguhnya tidak ada paksaan
bagi karyawan untuk berperilaku inovatif. Peran ekstra ini lebih mungkin
dilakukan oleh karyawan yang memiliki kesesuaian dengan organisasi atau
dapat disebut dengan person organization fit.

Banyak organisasi menaruh perhatian untuk mengembangkan sebuah
proses dan mekanisme untuk membuat karyawan merasakan kesesuaian
nilai-nilai yang ada di dalam dirinya dengan nilai-nilai di dalam organisasi
sehingga karyawan diharapkan menunjukkan perilaku inovatif di tempat
kerja (Akhtar, dkk., 2019). Beberapa penelitian telah dilakukan untuk
melihat peran person organization fit terhadap perilaku kerja inovatif.
Person organization fit secara signifikan memiliki peran positif terhadap
perilaku kerja inovatif (Ahktar, dkk, 2019). Hal tersebut karena karyawan
yang memiliki kesesuaian yang tinggi dengan organisasi akan
menunjukkan gairah dalam bekerja sehingga karyawan akan
menadapatkan kesempatan karir yang lebih baik dan pencapaian kerja
yang lebih tinggi. Karyawan juga lebih memiliki komitmen yang tinggi,

performa yang baik, dan mampu bekerja lebih efektif dibandingkan dengan



karyawan yang memiliki kesesuaian yang rendah dengan organisasi
(Asthakova & Porter, 2015).

Inovasi memiliki peran yang sangat penting dalam meningkatkan daya
saing perusahaan di industri konstruksi. Perubahan yang terus belangsung
dalam industri konstruksi mengharuskan entitas yang terlibat untuk terus
meningkatkan daya saing melalui Upaya solusi-solusi inovatif (Staniewski,
2016). Karakter industri konstruksi cukup khas, konservatif dan kerap
mengalami kesulitan dalam proses inovasi (Havenvid, 2015). Industri
konstruksi memiliki tingkat kompleksitas yang tinggi karena secara umum
proyek konstruksi terkait dan memiliki ketergantungan dengan beberapa
pihak seperti pemilik proyek, konsultan perencana dan pengawas, penyedia
material, pihak pemerintah sebagai regulator, sub kontraktor dan lembaga
sertifkat pekerja. Proyek konstruksi tergolong sistem bisnis kompleks yang
tidak mengikuti siklus hidup sebagaimana produk manufaktur, dengan
demikian inovasi juga mengikuti pola yang berbeda.

PT. Bumi Karsa merupakan perusahaan konstruksi swasta berskala
nasional yang sudah berdiri sejak 14 Februari 1969 dan dinaungi oleh Kalla
Group yang berkantor pusat di Kota Makassar. Sebagai perusahaan
berskala nasional, tidak sedikit proyek-proyek infrastruktur yang dikerjakan
dengan skema join operation dengan perusahaan konstruksi BUMN,
sehingga pengembangan inovasi secara terus menerus sangat dibutuhkan

untuk tetap menjaga eksistensinya.



Karyawan PT. Bumi Karsa memiliki kewajiban untuk berinovasi melalui
program Kaizen dimana dalam pembuatan project Kaizen tersebut,
karyawan melakukan kolaborasi untuk melakukan efisiensi dari sisi waktu,
biaya, proses, metode peningkatan kualitas dan lain sebagainya. Proyek
Kaizen tersebut juga dikompetisikan dengan secara internal perusahaan
maupun dengan perusahaan lain yang berada di naungan Kalla Group dan
memiliki reward yang menarik, selain itu pembuatan proyek Kaizen juga
menjadi salah satu indikator KPI (Key Performance Indicator) untuk
penilaian individu semua karyawan yang tertuang dalam perspektif learning
and growth (L&G) dengan mata KPI People Score. Partisipisasi karyawan
dalam pembuatan proyek inovasi tersebut mengalami peningkatan selama
dua tahun terakhir, hanya saja belum mencapai target perusahaan dengan
detail berikut:

Tabel 1.1 Partisipan Kaizen Karyawan PT. Bumi Karsa

Jumlah Jumlah Realisasi | e Gap
No. | Tahun .. Perusahaan (%)
Karyawan | Partisipan (%) (%)
1 2023 397 315 79,34% 100% 20,66%
2 2022 390 292 74,87% 100% 25,13%

Berdasarkan observasi awal dan interview yang dilakukan dengan
beberapa karyawan di PT. Bumi Karsa, didapatkan fakta lapangan bahwa
masih ada karyawan yang cenderung membuat project Kaizen tersebut
hanya sebagai penggugur kewajiban dengan berbagai pertimbangan
seperti lebih mementingkan penyelesaian pekerjaan divisi masing-masing

dengan tingkat deadline yang tinggi, perubahan struktur organisasi yang
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terjadi tiap tahun sejak tahun 2022 untuk level jabatan middle management
sehingga perlu adanya proses adaptasi terlebih dahulu, ada juga yang
masih susah mengeluarkan ide-idenya karena adanya perubahan
kebijakan budaya organisasi dari holding company.

Berdasarkan latar belakang yang ada, maka dinyatakan bahwa
penelitian ini penting untuk dilakukan guna menemukan dan mendalami
apakah ada keterkaitan yang signifikan antara beberapa variabel seperti
psychological capital dan leader member exchange dengan person

organization fit dan innovative work behavior karyawan.

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan, maka rumusan

masalah penelitian ini adalah:

1. Apakah psychological capital berpengaruh terhadap person organization
fit?

2. Apakah leader member exchange berpengaruh terhadap person
organization fit?

3. Apakah psychological capital berpengaruh terhadap innovative work
behavior?

4. Apakah leader member exchange berpengaruh terhadap innovative work
behavior?

5. Apakah person organization fit berpengaruh terhadap innovative work

behavior?
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6. Apakah psychological capital berpengaruh terhadap innovative work
behavior melalui person organization fit?
7. Apakah leader member exchange berpengaruh terhadap innovative work

behavior melalui person organization fit?

C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan dari rumusan masalah di atas maka penelitian ini

bertujuan untuk:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh psychological capital
terhadap person organization fit.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh leader member exchange
terhadap person organization fit.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh psychological capital
terhadap innovative work behavior.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh leader member exchange
terhadap innovative work behavior.

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh person organization fit
terhadap innovative work behavior.

6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh psychological capital
terhadap innovative work behavior melalui person organization fit?

7. Untuk mengetahui dan menganalisa pengaruh leader member exchange

terhadap innovative work behavior melalui person organization fit.
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D. Manfaat Penelitian
Manfaat penelitian yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:
1. Manfaat Teoritis.
Hasil penelitian ini dapat menjadi sumber referensi dan memberikan
kontribusi dalam pengembangan ilmu manajemen SDM khususnya yang
terkait dengan Psychological Capital, Leader Member Exchange, Person
Organizational Fit dan Innovative Work Behavior.
2. Manfaat Praktis.
a. Hasil penelitian ini dapat menjadi input dan sumber informasi bagi PT.
Bumi Karsa untuk peningkatan perilaku kerja inovatif karyawannya.
b. Bagi Peneliti.
Dengan adanya penelitian ini, peneliti dapat menambah pengetahuan
mengenal Psychological Capital, Leader Member Exchange, Person

Organizational Fit dan Innovative Work Behavior.



BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

A.Konsep Manajemen
1. Pengertian Manajemen

Manajemen berasa dari kata to manage yang berarti mengelola,
pengelolaan dilakukan melalui proses dan dikelola berdasarkan
urutan dan fungsi manajemen itu sendiri (Ahmad, 2020). Pengertian
lain dari kata manajemen, yaitu kekuatan yang menggerakkan suatu
usaha yang bertanggung jawab atas sukses dan kegagalannya suatu
kegiatan atau usaha untuk mencapai tujuan tertentu melalu
kerjasama dengan orang lain.

Manajemen juga dapat didefinisikan sebagai upaya perencanaan,
pengkoordinasian, pengorganisasian dan pengontrolan sumber daya
untuk mencapai sasaran secara efektif dan efisien. Efektif dalam hal
ini adalah mencapai tujuan sesuai perencanaan, sedangkan efisien
adalah melaksanakan pekerjaan dengan benar, terorganisir dan
sesuai dengan jadwal (Ridha & Muis, 2022).

2. Fungsi — Fungsi Manajemen

Fungsi manajemen adalah sebagai elemen dasar yang harus
melekat dalam manajemen sebagai acuan oleh manajemen dalam
sebuah organisasi dalam menlaksanakan tugas untuk mencapai

tujuan dengan cara merencanakan, mengorganisir, mengordinasi,

13
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dan mengendalikan (Ridha & Muis, 2022). Fungsi utama manajemen
dalam organisasi (Ridha & Muis, 2022), yaitu:
a) Perencanaan (Planning).

Perencanaan penting untuk menentukan secara keseluruhan
tujuan organisasi dan upaya untuk memenuhi tujuan tersebut.
Tanpa perencanaan yang tepat bisa membuat bisnis tidak berjalan
sesuai dengan jalurnya dan dapat berakibat pada
ketidakteraturan.

b) Pengorganisasian (Organizing)

Pengorganisasian dapat dilaksanakan dengan menentukan
apa tugas yang dikerjakan, siapa yang mengerjakan dan
bagaimana harus dikerjakan. Hal tersebut bertujuan untuk
mencapai tujuan organisasi melalui proses yang lebih terstruktur
atau terorganisasi.

¢) Penempatan (Staffing)

Mirip dengan organizing namun penggunaannya lebih luas.
Bila organizing lebih memperhatikan manajemen sumber daya
manusia maka staffing lebih memperhatikan sumber daya secara
umum. Beberapa sumber daya tersebut diantaranya peralatan,
perlengkapan, dan inventaris yang ada pada sebuah organisasi.

d) Pengarahan (Directing)
Pengarahan dilakukan sebagai suatu tindakan yang

mengupayakan agar setiap anggota organisasi mampu mencapai
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sasaran dan target sesuai prosedur manajerial yang sudah
direncanakan.
e) Pengawasan (Controlling)

Fungsi manajemen dalam hal ini adalah melakukan evaluasi
secara menyeluruh terhadap kinerja sumber daya organisasi.
Pimpinan secara aktif akan melakukan pengawasan terhadap
sumber daya yang sudah diorganisasi sebelumnya dan
memastikan apa yang yang dikerjakana sesuai dengan yang
direncanakan. Adanya kesalahan atau penyimpangan dalam
melaksanakan tugas dapat dikoreksi untuk menjadi pembelajaran

pada perencanaa tahap berikutnya.

B. Manajemen Sumber Daya Manusia
1. Pengertian Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia adalah bidang ilmu
manajemen yang mempelajari tentang fungsi dari melakukan
perencanaan sumber daya manusia, perekrutan, pelatihan,
pengembangan karir mempunyai inisiatif untuk melakukan
pengembangan organisasional dari sebuah organisasi atau
perusahaan (Anggoro KR, dkk., 2022).

Mukminin et al., (2019) berpendapat bahwa definisi manajemen
sumber daya manusia adalah perwujudan ilmu dan seni berkenaan

dengan serangkaian kegiatan dalam mengelola manusia pada suatu
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organisasi, lembaga maupun perusahaan agar tujuan dapat tercapai
secara efektif dan efisien.

Gerry Dessler (2015) mengemukakan bahwa Manajemen
Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah proses memperoleh, melatih,
dan memberikan kompensasi terhadap karyawan, dan
memperhatikan hubungan tenaga kerja, kesehatan dan keselamatan
mereka dan masalah keadilan.

Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu proses
pemanfaatan sumber daya manusia secara efektif dan efisien melalui
kegiatan perencanaan, penggerakan, dan pengendalian semua nilai
yang menjadi kekuatan manusia untuk mencapai tujuan, manajemen
sumber daya manusia adalah proses pendayagunaan manusia
sebagai tenaga kerja secara manusiawi agar semua potensi fisik dan
psikis yang dimiliki berfungsi maksimal untuk mencapai tujuan
(Arraini, 2021).

Manajemen sumber daya manusia pada suatu organisasi atau
perusahaan merupakan hal yang sangat penting berdasarkan
pendapat para ahli mengenai pengertian Manajemen Sumber Daya
Manusia mengemukakan bahwa manajemen sumber daya manusia
atau MSDM merupakan kegiatan atau suatu proses memanfaatkan
sumber daya manusia untuk mencapai sebuah tujuan yang ingin
dicapai sehingga proses ini perlu diperhatikan dengan baik secara

efektif dan efisien.



17

2. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Fungsi dari manajemen sumber daya manusia adalah untuk

mengelola manusia seefektif mungkin agar diperoleh suatu satuan

sumber daya manusia yang merasa puas dan memuaskan. Berikut

fungsi manajemen sumber daya manusia menurut Hasibuan (2016):

a. Fungsi Manajerial

1)

2)

3)

4)

Perencanaan (Planning) adalah Merencanakan tenaga kerja
secara efektif serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan
perusahaan dalam membantu terwujudnya tujuan.
Pengorganisasian = (Organizing) adalah Kegiatan untuk
mengorganisasi semua karyawan dengan menetapkan
pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang,
integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi
(Organization Chart).

Pengarahan (Directing) adalah Kegiatan untuk mengarahkan
semua kaeyawan agar mau bekerja sama dan bekerja efektif
serta efisien dalam membantu tercapainya tujuan perusahaan.
Pengendalian (Controlling) adalaah kegiatan mengendalikan
semua pegawai, agar menaati peraturan-peraturan
perusahaan dan bekerja sesuai dengan yang telah
direncanakan. Apabila terdapat penyimpangan atau kesalahan
maka diadakan tindakan perbaikan dan penyempurnaan

perencanaan.
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b. Fungsi Operasional

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Pengadaan adalah suatu proses penarikan, seleksi,
penempatan, orientasi dan induksi untuk mendapatkan
pegawai yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan.
Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya suatu
tujuan.

Pengembangan adalah  suatu proses peningkatan
keterampilan teknis, teoritis, konseptual dan moral pegawai
melalui pendidikan dan pelatihan.

Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak
langsung berupa uang atau barang kepada pegawai sebagai
imbalan atas jasa yang telah diberikan kepada perusahaan.
Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan
kepentingan perusahaan dan kebutuhan pegawai agar tercipta
kerja sama yang harmonis dan saling menguntungkan
Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara dan
meningkatkan kondisi fisik, mental dan loyalitas karyawan agar
dapat bekerja sama sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik
dilakukan dengan program kesejahteraan yang berdasarkan
kebutuhan sebagian besar karyawan serta berpedoman
kepada internal dan eksternal konsistensi.

Kedisiplinan adalah fungsi dari manajemen sumber daya

manusia yang terpenting dan kunci terwujudnya tujuan karena
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tanpa adanya kedisiplunan yang baik sulit terwujudnya tujuan
yang maksimal. Kedisiplinan keinginan dan kesadaran untuk
mengikuti peraturan dan norma—norma sosial.

7) Pemberhentian adalah putusnya suatu hubungan Kkerja
seseorang dari suatu perusahaan. Pemberhentian ini biasanya
disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan perusahaan,
kontrak kerja yang berakhir, pensiun dan seba-sebab lainnya.

Berdasarkan uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa fungsi
manajemen sumber daya manusia adalah tugas—tugas yang
dilakukan manajemen sumber daya manusia dalam rangka
menunjang tugas manajemen perusahaan dalam menjalankan roda
organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

3. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia
Secara umum tujuan manajemen sumber daya manusia adalah
untuk tujuan organisasional, tujuan fungsional, tujuan sosial dan
tujuan personal. Tujuan tersebut dapat mengoptimalkan kegunaan
dari seluruh pekerja dalam sebuah perusahaan atau organisasi.
a. Tujuan Organisasi

Ditujukan untuk dapat mengenali keberadaan manajemen sumber

daya manusia (MSDM) dalam memberikan kontribusi pada

pencapaian efektivitas organisasi.



20

b. Tujuan Fungsional
Ditujukan untuk mempertahankan kontribusi departemen pada
tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.

c. Tujuan Sosial
Ditujukan untuk merespon terhadap kebutuhan-kebutuhan dan
tantangantantangan masyarakat melalui tindakan meminimalisir
dampak negatif terhadap organisasi.

d. Tujuan Personal
Ditujukan untuk membantu karyawan dalam pencapaian tujuan,
minimal tujuan-tujuan yang dapat mempertinggi kontribusi
individual terhadap organisasi.

4. Komponen Manajemen Sumber Daya Manusia

Anggoro KR, dkk (2022) mengemukakan bahwa sumber daya

manusia di dalam perusahaan dibedakan menjadi tiga komponen

yaitu:

a. Pemimpin
Orang yang mempunyai wewenang untuk menginstruksikan
orang lain dan bertanggung jawab atas instruksi tersebut guna
mencapai tujuan disebut dengan pemimpin. Sementara gaya
seorang pemimpin dalam mempengaruhi bawahannya agar dapat
bekerjasama sesuai dengan instruksi disebut dengan
kepemimpinan.

b. Karyawan.
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Karyawan yang ada di dalam perusahaan dibedakan atas
karyawan operasional dan karyawan manajerial. Karyawan
operasional adalah karyawan yang harus melakukan pekerjaan
sesuai dengan instruksi atasannya. Karyawan manajerial adalah
karyawan yang berhak memerintah bawahannya untuk
mengerjakan pekerjaan sesuai dengan yang diinstruksikan oleh
atasannya.

c. Pengguna.
Setiap orang yang menginvestasikan = modalnya untuk
memperoleh laba dan besaran laba yang diperoleh itu tergantung
dari besaran laba yang dicapai perusahaan disebut dengan

pengguna.

C.Psychological Capital
1. Pengertian Psychological Capital

Psychological Capital (PsyCap) atau modal psikologis adalah
suatu bagian dari aspek psikologi positif yang dimiliki oleh individu
yang berfungsi untuk meningkatkan motivasi, efikasi diri, optimisme,
harapan dan resiliensi yang berorientasi pada keberhasilan dan
kesuksesan di tempat kerja. Psychological capital yang dimiliki
individu ditandai dengan adanya kepercayaan diri, rasa gembira dan
pengharapan yang positif tentang masa depan serta kemampuan

untuk menghadapi masalah yang terjadi.
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Luthan, F., dkk (2007) mengemukakan bahwa psychological
capital adalah suatu bagian dari psikologis positif yang dimiliki oleh
setiap individu yang berguna untuk membantu individu tersebut
untuk dapat berkembang dengan adanya efikasi diri, harapan,
optimisme dan resiliensi dalam dirinya.

Peterson, dkk (2011) mendefinisikan psychological capital
adalah kapasitas dasar dari seorang individu yang penting untuk
memberi motivasi diri, proses kognitif, kemauan untuk berjuang serta
menunjukkan kinerja yang baik di tempat kerja.

Bakker & Demerouti (2008), psychological capital adalah aspek
psikologis individu yang memiliki hubungan dengan rasa gembira
dan kemampuan memanipulasi, mengontrol dan memberi dampak
pada lingkungan sesuai keinginan dan kemampuan karyawan, yang
ditandai oleh efikasi diri, optimism, harapan, dan resiliensi.

. Dimensi Psychological Capital.

Luthans, dkk dalam Jain, dkk (2022) mengemukakan
psychological capital memiliki empat dimensi yang yang biasa
disingkat menjadi HORE yaitu Hope, Optimism, Resilience dan Self
Efficacy. Adapun penjelasan masing-masing dimensi tersebut
adalah sebagai berikut:

a. Hope (Harapan)
Hope atau harapan adalah kemampuan dalam

merencanakan jalan keluar untuk upaya mencapai tujuan
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walaupun terdapat rintangan, serta menjadikan motivasi sebagai
cara dalam mencapai tujuan. Hope atau harapan merupakan
sebuah gaya pengaktif yang memungkinkan orang-orang, meski
sedang menghadapi banyak sekali hambatan, untuk
membayangkan masa depan yang menjanjikan dan untuk
mengatur serta mengejar target. Individu yang memiliki harapan
yang tinggi cenderung termotivasi dan lebih percaya diri dalam
mengambil tugas, memiliki energi dan keinginan yang kuat serta
determinasi yang tinggi untuk memenuhi harapannya, dan
cenderung memiliki cara alternatif ketika hambatan muncul,
sehingga menghasilkan kinerja yang lebih tinggi.

. Optimism (Optimisme)

Optimisme adalah suatu tendensi atau kecenderungan untuk
mengharapkan  hasil yang menguntungkan. Optimisme
digambarkan sebagai suatu ekspektasi positif ke depan yang
terbuka terhadap pengembangan. Individu yang optimis memiliki
harapan bahwa hal-hal baik akan terjadi pada dirinya, tidak
mudah menyerah dan biasanya cenderung memiliki rencana
tindakan dalam kondisi sesulit apapun. Mereka berusaha
menggapai harapan dengan pemikiran yang positif, bekerja keras
dalam menghadapi stres dan tantangan sehari-hari secara
efektif, memiliki impian untuk mencapai tujuan, berjuang sekuat

tenaga, tidak ingin duduk berdiam diri menanti keberhasilan yang
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akan diberikan oleh orang lain, ingin melakukan sendiri segala
sesuatunya dan tidak ingin memikirkan ketidakberhasilan
sebelum mencoba, dan berpikir yang terbaik.

. Resilience (Resiliensi)

Resiliensi adalah kemampuan atau kapasitas insan yang
dimiliki seseorang, kelompok atau masyarakat yang
memungkinkannya untuk menghadapi, mencegah,
meminimalkan dan bahkan menghilangkan dampak-dampak
yang merugikan dari kondisi yang tidak menyenangkan atau
mengubah kondisi kehidupan yang menyengsarakan menjadi
suatu hal yang wajar untuk diatasi. Individu yang memiliki daya
resiliensi akan cenderung membuat hidupnya menjadi lebih kuat,
maksudnya yaitu bahwa resiliensi akan membuat seseorang
berhasil menyesuaikan diri dalam berhadapan dengan kondisi
yang tidak menyenangkan pada kondisi stres hebat.

. Self-Efficacy (Keyakinan Diri)

Self-efficacy  adalah  keyakinan individu terhadap
kemampuannya untuk mengerahkan motivasi, sumber kognitif,
dan metode kerja yang dibutuhkan untuk melaksanakan dengan
sukses sebuah tugas tertentu dalam sebuah konteks yang telah
diberikan. Individu yang memiliki self-efficacy tinggi, yakin bahwa
dirinya mampu menangani secara efektif peristiwa dan situasi

yang dihadapi, tekun dalam menyelesaikan tugas, percaya pada
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kemampuan diri yang dimiliki, memandang kesulitan sebagai

tantangan bukan ancaman, suka mencari situasi baru,

menetapkan sendiri tujuan yang menantang dan meningkatkan

komitmen yang kuat terhadap dirinya.

3. Pengembangan Psychological Capital.

Luthans, dkk (2007) mengemukakan bahwa psychological

capital atau modal psikologis pada individu dapat dikembangkan

melalui beberapa cara sesuai dengan masing-masing dimensinya,

yaitu sebagai berikut:

a. Hope (Harapan)

1)

2)

3)

4)

Cara mengembangkan aspek hope adalah:

Mengatur dan mengklarifikasi target pribadi dan organisasi
yang spesifik dan menantang.

Melakukan metode langkah untuk memecahkan target
menjadi sub langkah yang dapat diatur sehingga dapat
menandai peningkatan dan membuat pengalaman langsung
terkait setidaknya kemenangan dan kesuksesan kecil.
Mengembangkan setidaknya satu alternatif atau jalan
kemungkinan untuk target yang telah disusun dengan disertai
rencana tindakan.

Akui kesenangan dalam proses bekerja untuk menggapai

target dan jangan hanya berfokus pada pencapaian akhir
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5) Bersiap dan bersedia untuk menekuni rintangan dan
permasalahan.

6) Bersiap dan terampil mengetahui kapan dan jalan alternatif
mana yang bisa dipilih ketika rute utama menuju pencapaian
target tidak lagi dapat dilakukan atau tidak lagi produktif.

7) Bersiap dan pintar dalam mengetahui kapan dan bagaimana
menarget kembali untuk menghindari jebakan atau harapan
yang salah.

. Optimism (Optimisme)

Cara mengembangkan aspek optimisme adalah:

1) Identifikasi keyakinan menaklukkan diri ketika dihadapkan
pada sebuah tantangan.

2) Evaluasi keakuratan keyakinan

3) Sekali keyakinan yang tidak berfungsi secara normal
tereduksi, ganti dengan keyakinan yang lebih membangun
dan akurat yang telah dikembangkan.

. Resillience (Resiliensi)

Cara mengembangkan aspek resilinesi adalah:

1) Hindari jebakan pemikiran negatif ketika suatu hal mulai
memburuk

2) Uji keakuratan keyakinan terhadap permasalahan dan

bagaimana mencari solusi jitu.
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Tetapkan ketenangan dan kefokusan ketika emosi dan stres

menyerbu.

d. Self-Efficacy (Keyakinan Diri)

1)

2)

3)

4)

Cara mengembangkan aspek keyakinan diri adalah:
Pengalaman ahli atau pencapaian performa. Hal ini
tentunya sangat potensial untuk mengembangkan
kepercayaan diri karena melibatkan informasi langsung terkait
sukses. Bagaimanapun, pencapaian tidak secara langsung
membangun kepercayaan diri. Proses situasional, seperti
tugas yang kompleks dan proses kognitif seperti persepsi
terhadap kemampuan seseorang, sama-sama berpengaruh
terhadap perkembangan percaya diri.

Pengalaman atas nama orang lain atau memperagakan.
Jika seseorang melihat orang lain seperti diri mereka berhasil
dengan usaha yang dipertahankan, mereka akan mulai
percaya bahwa diri mereka juga memiliki kapasitas untuk
berhasil.

Persuasi sosial. Seorang individu yang kompeten dapat
membantu mengembangkan kepercayaan diri orang lain
dengan mempersuasi atau meyakinkan.

Rangsangan atau motivasi fisik dan psikis. Orang-orang
sering kali bergantung pada apa yang mereka rasakan, baik

secara fisik maupun psikis, untuk mengukur kapabilitas
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mereka. Bagaimanapun, kondisi fisik dan mental yang

sempurna dapat menyebabkan tumbuhnya kepercayaan diri.

D. Leader Member Exchange (LMX)

1.

Pengertian Leader Member Exchange (LMX).

Graen, dkk dalam O’Donnell, dkk (2012) mendifinisikan leader
member exchange merupakan proses komunikasi dua arah antara
pemimpin dalam membina hubungan dengan setiap rekan kerjanya.
Graen & Uhl (1995) dalam Hutama, dkk. (2017) berpendapat bahwa
leader member exchange didasarkan pada hubungan timbal balik
antara karyawan dan pemimpin. Leader member exchange tidak
hanya sebatas hubungan rekan kerja saja, teori ini juga menunjang
baik pemimpin maupun karyawan untuk saling memberi feedback
satu sama lain. Adapun pendapat lain dari Liden & Maslyn (1998)
dalam Hutama, dkk. (2017) menyatakan bahwa leader member
exchange adalah perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan,
menghormati keterampilan dan pengetahuan pemimpin, kesetiaan
kepada satu sama lain dan menyukai satu sama lain.

Berdasarkan beberapa pengertian sebelumnya dapat
disimpulkan bahwa leader member exchange merupakan hubungan
timbal balik yang melibatkan komunikasi antara pemimpin dan

karyawan melalui keakraban antar satu dan lainnya, berkontribusi
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untuk sesama, saling setia dan mempunyai rasa hormat antar
individu.
Aspek-Aspek Leader Member Exchange
Liden & Maslyn (1998) dalam Hutama, dkk (2017)
mengungkapkan bahwa terdapat empat aspek dalam leader
member exchange, yaitu:
a. Afek
Afek ditunjukkan dengan adanya ketertarikan antar satu
sama lain untuk berkenalan. Ketertarikan tersebut berupa
keinginan untuk berteman dan mengenal lebih dalam, serta
terdapat empati dalam bekerja. Selain itu, pemimpin dan anggota
sama-sama menikmati menjadi bagian dari sebuah organisasi
atau Perusahaan.
b. Loyal
Loyal yaitu anggota dan pemimpin saling memberikan
dukungan dan kepercayaan. Misalnya pemimpin percaya bahwa
anggotanya bisa menyelesaikan tugas dengan bagus tanpa
dikontrol setiap saat.
c. Kontribusi
Kontribusi menggambarkan apa yang dilakukan pemimpin
dan anggota memberikan kontribusi positif untuk organisasi.
Artinya, apa yang dikerjakan akan membuahkan hasil yang

bermanfaat pada tempat ia bekerja.
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d. Hormat
Rasa hormat menggambarkan tingkat saling menghargai
keunikan, keunggulan atau keahlian masing-masing. Pada
dasarnya setiap manusia adalah individual differences yang
artinya setiap individu memiliki kelebihan dan karakter masing-
masing. Jadi, perbedaan pada setiap orang tidak bisa

dibandingkan namun perlu dihargai.

E. Person Organization Fit
1. Pengertian Person Organizational Fit.

Person organization Fit (P-O Fit) secara umum didefinisikan
sebagai kesesuaian antara nilai-nilai organisasi dengan nilai-nilai
individu Kristof (1996) dalam Astuti (2010). Sementara Donald &
Sanjay (2007) mendefinisikan person organizasion fit adalah adanya
kesesuaian atau kecocokan antara individu dengan organisasi ketika:
a) setidak-tidaknya ada kesungguhan untuk memenuhi kebutuhan
pihak lain, atau b) mereka memiliki karakteristik dasar yang serupa.

2. Konsep Person Organization Fit

Person Organization Fit menekankan sejauh mana seseorang
dan organisasi memiliki karakteristik kesesuaian yang sama dalam
memenuhi kebutuhan masing-masing (Sekiguchi, 2004). Ada dua
bentuk person organization fit, yang pertama supplementary fit terjadi

jika seseorang melengkapi, menarik dan memiliki karakteristik yang
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berbeda dengan individu lain didalam lingkungan. Bentuk kedua,
complementary fit vyaitu terjadi jika karakteristik seseorang
menciptakan lingkungan atau menambah sesutu yang kurang dalam
lingkungan tersebut Muchinsky & Monahan dalam Kristof (1996).
Berdasarkan asalnya, person organization fit juga dapat dibedakan
menjadi need supplies dan demand ablities. Need supplies person
organization fit terjadi jika organisasi mampu memuaskan kebutuhan,
keinginan dan preferensi individu. Sebaliknya berdasarkan demand
abilities menyatakan bahwa kesesuaian itu terjadi jika individu dapat
memenuhi permintaan organisasi.

. Indikator Person Organization Fit
Kristof (1996) dalam Astuti (2010) mengemukakan bahwa person

organizational fit dibentuk oleh empat indikator, yaitu:

a. Kesesuaian nilai (value congruence) adalah kesesuaian antara
nilai intrinsik individu dengan organisasi.

b. Kesesuaian tujuan (goal congruence) adalah kesesuaian antara
tujuan individu dengan organisasi dalam ini adalah pemimpin dan
rekan kerja.

c. Pemenuhan kebutuhan karyawan (employee need fulfilment)
adalah kesesuaian antara kebutuhan-kebutuhan karyawan dan
kekuatan yang terdapat dalam lingkungan kerja dengan sistem

dan struktur organisasi.
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d. Kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian (culture personality
congruence) adalah kesesuaian antara kepribadian (non-nilai)

dari setiap individu dan iklim atau budaya organisasi.

F. Perilaku Kerja Inovatif
1. Pengertian Perilaku Kerja Inovatif

Perilaku kerja inovatif adalah sikap atau perilaku individu dalam
sebuah organisasi atau perusahaan dalam memperkenalkan,
mengajukan dan mengimplementasikan ide-ide, proses, produk atau
prosedur yang baru untuk diterapkan dalam pelaksanaan dan
penyelesaian pekerjaan.

Perilaku inovatif juga dapat didefinisikan sebagai semua tindakan
individu yang mengarah pada pengenalan dan penerapan sesuatu
yang baru dan menguntungkan bagi organisasi. Ini termasuk
pengembangan ide atau teknologi produk baru serta perubahan
prosedur administrasi yang bertujuan untuk meningkatkan hubungan
kerja atau implementasi ide dan ide untuk proses kerja secara
signifikan meningkatkan efisiensi dan efektivitasnya (Kleysen & Street
dalam Kresnandito & Fajrianthi, 2012).

Sajiwo (2014) menyatakan bahwa inovasi adalah proses
merenungkan dan menerapkan pemikiran tersebut, yang mengarah
pada hal-hal baru berupa produk, layanan, proses, metode, kebijakan,

dil. Dalam konteks inovasi organisasi, salah satu alternatif untuk
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membentuk organisasi yang inovatif adalah melalui inovasi yang
dilakukan oleh anggota (individu) organisasi tersebut. Messmann &
Mulder (2012) mengatakan bahwa perilaku kerja inovatif adalah
jumlah aktivitas kerja fisik dan kognitif yang dilakukan oleh pegawai
dalam melaksanakan pekerjaannya, baik secara individu maupun
kelompok untuk mencapai serangkaian tugas yang diperlukan untuk
tujuan mengembangkan inovasi.

Jong & Hartog (2010) mengemukakan bahwa perilaku kerja
inovatif adalah rangkaian kegiatan kerja yang dilakukan secara
konsisten oleh pekerja dalam mengembangkan dan meningkatkan
perilaku kerja yang efektif. Nindyati, A. D (2009) mengemukakan
perilaku inovatif adalah perilaku untuk memunculkan, meningkatkan
dan menerapkan ide-ide baru dalam tugas, kelompok kerja atau
organisasi. Farr dan Ford (Wardhani & Gulo, 2017) menyatakan
bahwa perilaku kerja inovatif adalah suatu bentuk perilaku dengan
tujuan mencapail Inisiasi dan pengenalan ide, proses, prosedur dan
produk baru yang berguna bagi organisasi.

Inkeles dalam Wardhani & Gulo (2017) memaknai inovatif sebagai
bagian dari proses modernisasi yang dikaitkan dengan perilaku kerja
inovatif sebagai bagian dari proses perubahan kehidupan
masyarakat yang diikuti dengan perubahan sikap, karakteristik
dan gaya hidup individu dalam Masyarakat. West dan Farr (Wardhani

& Gulo, 2017) mengemukakan perilaku kerja yang inovatif, yaitu
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penemuan, pengalaman dan penerapan ide, proses, produk dan

prosedur baru dan kemudian digunakan dalam organisasi untuk

memberi manfaat bagi kinerja kerja, kelompok kerja, organisasi dan

masyarakat secara luas.

2. Aspek-aspek Perilaku Kerja Inovatif

Jong & Hartog (2010) mengemukakan perilaku kerja inovatif terdiri

dari beberapa aspek, yaitu sebagai berikut:

a. Eksplorasi peluang (Opportunity exploration)
Identifikasi peluang baru merupakan langkah awal yang perlu
dilakukan dalam merealisasikan suatu hal yang baru. Awal dari
proses inovasi seringkali diawali oleh suatu ketidaksengajaan
berupa penemuan peluang, masalah yang muncul, atau teka-teki
yang perlu - dipecahkan. Pemicunya dapat berupa kesempatan
untuk memperbaiki kondisi atau ancaman yang membutuhkan
tanggapan.

b. Generasi ide (Idea generation)
Generasi diperlukan untuk berinovasi karena selain menyadari
suatu kebutuhan atau peluang, kemampuan untuk membangun
cara-cara baru dalam menjawab kebutuhan tersebut juga sangat
penting. Generasi ide sendiri mengacu pada menghasilkan konsep
untuk tujuan perbaikan, sehingga diperlukan adanya individu yang
dapat mendekati masalah atau kesenjangan yang muncul dari

sudut yang berbeda.
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c. Memperjuangkan (Championing)
Memperjuangkan dalam hal ini adalah perilaku yang terkait dengan
mencari dukungan seperti mempengaruhi anggota atau
manajemen lain untuk mendorong dan bernegosiasi, dengan kata
lain  memperjuangkan berkaitan dengan menjual ide.
Pembangunan koalisi diperlukan untuk menerapkan inovasi yang
melibatkan perolehan kekuasaan dengan penjualan ide tersebut
pada pihak lain. Dalam konteks ini terdapat istilah seorang juara
dimana istilah tersebut merujuk pada seseorang denga peran
informal yang mampu mendorong ide kreatif untuk melampaui
hambatan dalam organisasi.

d. Aplikasi (Application)
Ide yang memperoleh dukungan pada akhirnya akan
diimplementasikan. Implementasi berarti meningkatkan produk
dan prosedur yang sudah ada atau mengembangkan yang baru.
Ide yang telah dipilih harus diterapkan oleh anggota organisasi
dengan upaya yang besar.

3. Dampak Positif Perilaku Kerja Inovatif

Berliana & Arsanti (2018) mengemukakan bahwa adanya perilaku

kerja inovatif di sebuah organisasi atau perusahaan memiliki beberapa

dampak positif, yaitu sebagai berikut:
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a. Dapat menghasilkan gagasan untuk lingkungan kerja.
Dengan adanya perilaku kerja inovatif, akan mendorong karyawan
untuk menciptakan ide-ide baru untuk memperbaiki lingkungan
tempat kerja menjadi lebih baik dan menciptakan cara baru dalam
menyelesaikan pekerjaan agar lebih efektif dan efisien.

b. Dapat mempromosikan diri sendiri dalam pekerjaan.
Karyawan yang memiliki ide inovatif memiliki peluang yang lebih
besar untuk dipromosikan ke jabatan yang lebih tinggi. Hal ini
dikarenakan adanya peran serta karyawan tersebut dalam
menciptakan ide baru untuk menyelesaikan permasalahan yang
ada di perusahaan.

c. Dapat mewujudkan gagasan baru untuk lingkungan kerja.
Perilaku kerja inovatif sebagai tempat dalam individu untuk
mengimplementasikan ide-ide baru yang terpendam dan dapat

digunakan untuk menghadapi permasalahan yang terjadi.

4. Faktor yang Mempengaruhi Perilaku Kerja
Jong & Hartog (2010) mengemukakan terdapat beberapa faktor
yang dapat mempengaruhi perilaku kerja inovatif di organisasi atau
perusahaan yaitu sebagai berikut:
a. Tantangan kerja (Job challenge)
Ketika karyawan menghadapi tantangan, mereka akan lebih

termotivasi secara intrinsik. Rekan kerja dapat dimotivasi oleh
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faktor intrinsik dan ekstrinsik. Motif ekstrinsik meliputi insentif
berdasarkan kenaikan gaji, bonus, dll. Motivator intrinsik termasuk
insentif yang diterima oleh partisipasi. Motif intrinsik diharapkan
memiliki pengaruh yang lebih signifikan dalam membuat saran dan
usaha implementasi.

. Otonomi (Autonomy)

Individu akan lebih berinovatif apabila mereka memiliki pemimpin
yang cukup mengawasi dan mengontrol ketika mereka bekerja.

. Perhatian strategis (Strategic Attention)

Perhatian dapat mempengaruhi perilaku inovatif, terutama
ditujukan untuk meningkatkan tujuan bisnis yang lebih umum
seperti kepuasan kerja dan kinerja. Perusahaan yang mampu
memberikan perhatian yang baik untuk karyawan akan menjadikan
karyawan menjadi lebih bekerja dengan baik.

. Situasi yang mendukung (Supportive climate)

Perusahaan diharapkan ~mampu mengetahui situasi yang
diperlukan dan diharapkan oleh karyawan, karena dengan
mengetahui apa yang dipharapkan dari mereka, karyawan akan
membuang sedikit waktu dalam memutuskan bagaimana bertindak
dalam situasi tertentu sehingga karyawan dapat lebih berinisiatif

dengan melakukan inovasi.
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e. Kontak luar (Exteral contacts)
Semakin seringnya rekan kerja berinteraksi dengan klien dan
kompetitor maka hal ini memungkinkan pekerja untuk
mengidentifikasi peluang pasar dan ancaman dari pekerjaan
mereka di lingkungan yang lebih cepat dan menggunakannya untuk
pengembangan layanan baru.

f. Perbedaan (Differentiation)
Perbedaan situasi, terutama perbedaan situasi pasar akan
mempengaruhi perilaku inovatif, karena karyawan tidak ingin
perusahaannya tertinggal dari perusahaan lain.

g. Variasi permintaan (Variation in demand)
Variasi permintaan diharapkan dapat mendorong perilaku inovatif.
ketika Pelanggan menginginkan layanan yang berbeda, maka hal
itu membuat karyawan dipaksa untuk menghasilkan ide baru
secara berurutan untuk menghubungkan dengan kebutuhan

pelanggan.

G.Tinjauan Penelitian Sebelumya.

Penelitian-penelitian terdahulu yang relevan dan menjadi rujukan
dalam penelitian ini yaitu tentang pengaruh psychological capital dan
leader member exchange terhadap person organizational fit dan
innovative work behavior karyawan PT. Bumi Karsa. Penelitian yang

relevan menjadi referensi dan kajian mendalam untuk mendukung hasil
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penelitian ini sebelum penelitian ini dilakukan, telah ada beberapa
penelitian sebelumnya yang memiliki keterkaitan diantaranya:

Tabel 2.1

Tinjauan Penelitian Terdahulu

Nama Peneliti,

No. | Tahun Penelitian, Metode Analisis Hasil Penelitian
dan Judul
1 Purwanto, dkk Metode yang Hasil penelitian ini
(2021) digunakan dalam menunjukkan bahwa
“Effect of penelitian ini adalah | kepemimpinan otentik
Psychological metode kuantitatif dan modal psikologis
Capital and dengan pengolahan | berpengaruh dan dapat
Authentic data menggunakan menjadi prediktor
Leadership on software Smart PLS perilaku kerja inovatif
Innovation Work versi 3.0 sebagai karyawan. Selanjutnya
Behavior” alatnya. terdapat korelasi positif

antara kepemimpinan
autentik dengan
perilaku kerja inovatif
pegawai, serta terdapat
korelasi positif antara
modal psikologis
dengan perilaku kerja
inovatif pegawai. Hal ini
menunjukkan bahwa
semakin tinggi persepsi
karyawan terhadap
kepemimpinan otentik
atasannya maka
semakin tinggi pula

perilaku kerja

inovatifnya. Semakin




No.

Nama Peneliti,
Tahun Penelitian,
dan Judul

Metode Analisis

Hasil Penelitian

tinggi persepsi

karyawan terhadap
modal psikologis maka

semakin tinggi pula

perilaku kerja
inovatifnya. Hal ini
menunjukkan bahwa
hipotesis penelitian

diterima.

Alshebami, Ali
Saleh (2021)
“The Influence of
Psychological
Capital on
Employees
Innovative
Behavior :
Mediating Role of
Employees
Innovative
Intention and
Employees Job

Satisfaction”

Metode yang
digunakan dalam
penelitian ini adalah
metode kuantitatif
dengan analisis data
menggunakan Smart
PLS.

Hasil penelitian secara
keseluruhan
menunjukkan bahwa
konstruk modal
psikologis, kepuasan
karyawan, dan niat
inovatif karyawan
memprediksi 45%
varians perilaku inovatif
karyawan. Dilaporkan
juga bahwa modal
psikologis
memperkirakan 17,8%
varian kepuasan
karyawan dan 23,3%
varian niat inovatif
karyawan. Oleh karena
itu, karena prediksi
lebih tinggi dari 10%,
model diterima untuk

prediksi.
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Nama Peneliti,

Hasil Penelitian

No. | Tahun Penelitian, Metode Analisis
dan Judul
3 Carsten Christoph Metode yang Hasil mepenelitian
Schermuly, Bertolt digunakan dalam menunjukkan leader
Meyer, & Lando penelitian ini adalah member exchange
Dammer (2013) metode kuantitatif memiliki dampak
“Leader-Member dengan penguijian langsung terhadap
Exchange and hipotesis perilaku kerja inovatif.
Innovative menggunakan
Behavior” model persamaan
struktural.
4 Widiastuti & Metode yang Hasil penelitian ini
Rosita Endang digunakan dalam menemukan bahwa
Kusmaryani (2023) | penelitian ini adalah leader member
“The Influence of kuantitatif dengan exchange memiliki
Leader Member analisis statistik pengaruh terhadap
Exchange on SPSS perilaku kerja inovatif.
Innovative Work
Behavior (A Study
of High School
Teachers)”
5 Bilal Afsar (2016) Metode yang Hasil penelitian

“The impact of
person-
organization fit on
innovative work
behavior: the
mediating effect of
knowledge sharing

behavior”

digunakan dalam
penelitian ini adalah
kuantitatif dengan
pemodelan
persamaan
struktural untuk
menganalisis

hubungan.

menunjukkan bahwa

person-organization fit
berhubungan positif

dengan perilaku kerja

inovatif.
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Nama Peneliti,

No. | Tahun Penelitian, Metode Analisis Hasil Penelitian
dan Judul
6 Bhattarai, G & Metode yang Hasil penelitian ini

Budhathoki, PB
(2023)
“Impact of person-
environmenment
fit on innovative
work behavior:
Mediating role of

work engagement”

digunakan dalam
penelitian ini adalah
kuantitatif
menggunakan
AMOS, dengan
jumlah responden
sebanyak 499.
Responden
merupakan
karyawan yang
bekerja di organisasi

nirlaba kemanusiaan

menunjukkan bahwa

baik P-O Fit maupun
Person-Job Fit (P-J Fit)

berpengaruh positif
terhadap IWB, dengan
keterlibatan kerja
sebagai mediator. Studi
ini dilakukan di sektor
organisasi non-profit di
Nepal dan menemukan
bahwa P-O Fit

meningkatkan perilaku

di Nepal. inovatif karyawan
melalui peningkatan
keterlibatan kerja
mereka
7 Chen, W dkk Penelitian ini Hasil penelitian
(2021) menggunakan menunjukkan bahwa

“The impact of
Employess’
Psychological
Capital on
Innovatove Work
Behavior: The
Chain Mediating
Effect of
Knowledge

Donating and

metode kuantitatif
dengan kuesioner
sebagai alat
ukurnya. Responden
penelitian ini adalah
karyawan tetap dari
kota-kota di
Tiongkok yang
bekerja di bidang
teknologi informasi,

pengujian dan

syCap memiliki
pengaruh langsung
yang signifikan
terhadap innovative
work behavior. Selain
itu, PO fit memediasi
hubungan ini dengan
meningkatkan rasa
kesesuaian dan

kepuasan karyawan

terhadap organisasi,
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Nama Peneliti,
Tahun Penelitian,

Metode Analisis Hasil Penelitian

dan Judul
Knowledge sertifikasi, penelitian yang pada gilirannya
Collecting” dan pengembangan, mendorong perilaku
manajemen, dan kerja inovatif
sektor lainnya.
Jumlah responden
sebanyak 345
orang.
Aungkhana Metode peneliyian Hasil penelinitian

menunjukkan bahwa
LMX dan orientasi
belajar karyawan
berhubungan positif

dengan perilaku kerja

yang digunakan
adalah kuantitatif

Atitumpong &
Yousre F. Badir

(2018) dengan
pengumpulan data

dari 337 karyawan
dan 137 manajer

langsung dari sektor

“Leader-member
exchange, learning

orientation and inovatif karyawan, dan

hubungan tersebut

innovative work
dimediasi oleh efikasi

behavior” manufaktur.
Pengujian hipotesis diri kreatif.
menggunakan
model linear hirarkis.
9 Radhif Diman Penelitian ini Hasil penelitian ini
Mahendra menggunakan menunjukkan bahwa

psychological capital
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
innovative work
behavior, employee
creativity dan employee

Baharuddin & Dian metode kuantitatif

Ekowati (2022) dan menggunakan
software pengolahan
data SmartPLS versi

3.3.7

“Psychological
Capital dan
Innovative Work
Behavior pada
Perusahaan Tenun
Ikat”

engagement. Selain
ituhasil pengujian juga
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Nama Peneliti,

No. | Tahun Penelitian, Metode Analisis Hasil Penelitian
dan Judul
menunjukkan pengaruh
positif dan signifikan
antara
Employee Creativity
dan
Employee Engagement
terhadap
Innovative Work
Behavior.
10 Dharmendra Penelitian ini Hasil penelitian
Kumar, Yogesh menggunakan menemukan bahwa
Upadhyay, Radha metode kuantitatif psychological capital
Yadav, Anil Kumar dengan jumlah akan mempengaruhi
Goyal (2022) responden 229 perilaku kerja inovasi
“Psychological karyawan Hotel secara langsug dan
capital and Bintang tida di New tidak langsung.
innovative work Delhi Selanjutnya penelitian
behavior: The role ini mengungkapkan
of mastery bahwa orientasi
orientation and penguasaan memediasi
creative self- Sebagian hubungan
efficacy” antara psychological
capital dan perilaku
kerja inovatif.
11 Jia, J.dkk (2023) Penelitian ini Hasil penelitian
“How leader- menggunakan menunjukkan bahwa
member exchange pendekatan hubungan yang baik

influences person-

organization fit: a

kuantitatif dengan
mengumpulkan data

melalui survey dari

antara pemimpin dan
anggota (LMX) secara

signifikan
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Nama Peneliti,

“Psychological
capital: A review

and synthesis”

No. | Tahun Penelitian, Metode Analisis Hasil Penelitian
dan Judul
social exchange berbagai organisasi meningkatkan P-O fit.
perspective” di Asia. Responden | Karyawan yang merasa
terdiri dari 184 diperlakukan dengan
karyawan dan baik oleh pemimpin
pemimpin mereka di mereka lebih
berbagai industri cenderung merasa
manufaktur cocok dengan nilai-nilai
dan budaya organisasi.
12 Newman, A, dkk Penelitian ini Hasil penelitian
(2014) menggunakan menunjukkan bahwa

metode analisis
yang mencakup
tinjauan literatur
yang komprehensif
dan sintesis dari
penelitian-penelitian

sebelumnya.

tingkat psychological
capital yang tinggi
membantu individu
lebih baik dalam
menyesuaikan diri
dengan tuntuntan dan
budaya organisasi serta
meningkatkan
kesesuaian responden

dengan organisasi.

H. Kerangka Pikir

Penelitian ini

dilakukan pada salah satu perusahaan swasta

konstruksi yang ada di Makassar. Bertahan dalam persaingan yang

semakin kompetitif diperlukan adanya inovasi yang dilakukan oleh

karyawan untuk mempertahankan eksistensi dan kualitas perusahaan.

Perilaku kerja inovatif dapat dipengaruhi oleh tiga faktor yang berbeda,
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yaitu faktor individual, faktor interpersonal, dan faktor kontekstual (Jain,
2015).

Faktor individual mencakup karakteristik individu yang
mempengaruhi kemampuan mereka untuk berinovasi seperti tingkat
motivasi, kepercayaan diri, keingintahuan, dan kemampuan berfikir
kreatif. Hal tersebut mengacu pada teori psychological capital. Menurut
Wojtczuk & Turek (2015) mengemukakan bahwa psychological capital
secara signifikan mempengaruhi perilaku kerja inovatif dari karyawan.

Faktor interpersonal berkaitan dengan interaksi sosial antara individu
di tempat kerja. Komunikasi yang efektif, Kerjasama tim yang baik,
dukungan dari rekan kerja dan atasan, serta suasana kerja yang terbuka
terhadap ide-ide baru. Pimpinan merupakan salah satu anteseden yang
paling vital bagi inovasi di dalam organisasi karena pimpinan membantu
pengembangan kreativitas dan implementasi ide baru, menginspirasi,
dan membantu pengembangan iklim belajar, serta memfasilitasi
pertukaran yang produktif pada karyawan (Schuh, dkk., 2018).

Hal tersebut mengacu kepada teori leader member exchange,
dimana Schermuly, Meyer, & Dameer (2013) mengemukakan bahwa
tingginya leader member exchange berarti bahwa karyawan
mempersepsikan bahwa atasan memiliki sikap yang suportif, peduli,
dapat dipercaya, dan loyal sehingga karyawan akan membalas dengan
memberikan keterlibatan yang tinggi, usaha, peran, serta hasil kerja yang

positif.
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Faktor kontekstual mencakup budaya organisasi yang mendukung
inovasi, struktur organisasi yang fleksibel, kebijakan perusahaan yang
mendorong eksperimen, dan sumber daya yang tersedia untuk riset dan
pengembangan. Hal tersebut mengacu ke teori person organization fit,
penelitian yang dilakukan oleh Ahktar, dkk (2019) mengemukakan bahwa
person organizational fit secara signifikan memiliki peran positif terhadap
perilaku kerja inovatif.

Keterkaitan antara psychological capital, leader member exchange,
person organization fit dalam kaitannya dengan perilaku kerja inovatif

dapat digambarkan sebagai berikut:
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Gambar 2.1 Kerangka Pikir

I. Hipotesis Penelitian
Berdasarkan kajian teori dan tinjauan empiris maka hipotesis

penelitian ini dijabarkan sebagai berikut:



H1

H2
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H4

H5

H6

H7
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Diduga psychological capital berpengaruh positif dan
signifikan terhadap person organization fit.

Diduga leader member exchange berpengaruh positif dan
signifikan terhadap person organization fit.

Diduga psychological capital berpengaruh positif dan
signifikan terhadap innovative work behavior.

Diduga leader member exchange berpengaruh positif dan
signifikan terhadap innovative work behavior.

Diduga person organization fit berpengaruh positif dan
signifikan terhadap innovative work behavior.

Diduga psychological capital berpengaruh positif dan
signifikan terhadap innovative work behavior melalui person
organization fit.

Diduga leader member exchange berpengaruh positif dan
signifikan terhadap innovative work behavior melalui person

organization fit.



BAB Il

METODE PENELITIAN

A.Desain dan Jenis Penelitian
1. Desain Penelitian
Penelitian ini  menggunakan pendekatan kuantitatif yaitu
pendekatan yang menekankan analisis pada data-data angka yang
diolah dengan metode statistik. Metode kuantitatif berlandaskan pada
filsafat positivisme digunakan untuk meneliti pada populasi atau
sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan
untuk menguiji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2022).
2. Jenis Penelitian
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data
primer. Data primer diambil secara langsung di lapangan yang
berasal dari responden melalui metode penyebaran kuesioner
kepada karyawan PT. Bumi Karsa. Pengumpulan data primer ini
dimaksudkan untuk memperoleh data secara langsung antara peneliti
dengan objek penelitian tanpa melalui perantara. Data yang diambil
merupakan pernyataan dari beberapa hal yang menjadi

pertimbangan karyawan.

49
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B. Lokasi dan Waktu Penelitian

1. Lokasi
Penelitian ini dilakukan di PT. Bumi Karsa yang beralamat Gedung
Wisma Kalla Lt. 11, Jalan Dr. Sam Ratulangi No. 8-10 Makassar.
Alasan pemilihan lokasi penelitian di PT. Bumi Karsa karena masih
adanya gap partisipasi karyawan dalam pembuatan proyek inovasi
yang belum mencapai target perusahaan.

2. Waktu
Penelitian dilaksanakan selama 2 bulan dimulai bulan April — Mei

2024.

C.Populasi dan Sampel
1. Populasi
Sugiyono (2022) mendefinisikan populasi sebagai wilayah
generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kuantitas
dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari
dan kemudian darik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh Karyawan PT. Bumi Karsa yang berjumlah 397 Orang.
2. Sampel
Sugiyono (2022) mendefinisikan sampel sebagai bagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Jumlah

sampel pada penelitian ini adalah 199 responden dimana
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penentuannya menggunakan Rumus Slovin dengan tingkat presisi

yang ditetapkan dalam penentuan sampel adalah 5%.

Rumus Slovin:| n = N/ (1+(N x e2?))

Dimana:
n = Ukuran sampel
N = Ukuran populasi
e = persentase batas toleransi (margin of error)
Berdasarkan Rumus Slovin, maka jumlah sampel dalam
penelitian ini adalah :
n =397/ (1 + (397 x 0,05%))
=397/ (1 + 0,09925)
=397 /1,9925
=199
Teknik sampling dalam penelitian ini menggunakan propostionate
stratified random sampling. Teknik ini digunakan apabila populasi
mempunyai anggota/unsur yang tidak homogen dan berstrata secara
proporsional (Sugiyono, 2022). Strata subjek ditentukan berdasarkan
level jabatan dengan rincian sebagai berikut:

Tabel 3.1 Perhitungan Sampel Proporsional

Perhitungan

No. Stratifikasi Populasi . Sampel
Proporsional
1 Top 3 3/397 x 199 2
Management
2 Middle 138 138 / 397 x199 69
Management
3 Low 256 256 / 397 x 199 128
Management
JUMLAH 397 199
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D.Jenis dan Sumber Data
1. Jenis Data

a. Data kuantitatif yang berupa nilai atau skor atas jawaban yang
diberikan oleh responden terhadap pernyataan-pernyataan yang
ada dalam kuesioner.

b. Data kualitatif merupakan data yang berbentuk kalimat atau
verbal. Cara memperoleh data kualitatif dilakukan dengan
wawancara dan observasi.

2. Sumber Data

a. Data Primer
Data primer merupakan data yang secara langsung diambil dari
objek/subjek oleh peneliti. Dalam penelitian ini, data primer
diperoleh dari jawaban kuesioner.

b. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak
langsung, berupa keterangan yang ada hubungannya dengan
penelitian yang sifatnya melengkapi dan mendukung data primer

seperti Profil PT. Bumi Karsa, dan buku referensi.

E. Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut:
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Observasi, yaitu melakukan pengamatan secara langsung pada PT.
Bumi Karsa secara cermat dengan tujuan memperoleh sejumlah data
dan informasi terkait perusahaan.

Kuesioner, yaitu Teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan
memberikan seperangkat pernyataan kepada responden untuk
memperoleh data.

Wawancara, yaitu melakukan tanya jawab secara langsung dengan
karyawan PT. Bumi Karsa.

Dokumen, yaitu mengutip dokumen yang telah dipublikasikan dan

dianggap relevan dengan penelitian seperti profil perusahaan.

F. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel Penelitian

1.

Definisi Operasional
Secara operasional variabel perlu didefinisikan agar menjelaskan

makna dari variabel penelitian. Adapun variabel bebas (independent)

dan variabel terikat (dependent) diuraikan sebagai berikut:

a. Psychological Capital didefinisikan sebagai sikap positif yang
dimiliki karyawan untuk dapat berkembang yang ditandai dengan
adanya kepercayaan diri dengan kemampuan yang dimiliki,
adanya keinginan untuk mencapai tujuan, keyakinan untuk
mendapatkan hasil yang positif serta kemampuan karyawan untuk

bangkit pada saat mengahdapi kesulitan dalam pekerjaannya.
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Penelitian ini mengukur psychological capital dengan empat

indikator, yaitu:

1) Hope (Harapan) dalam penelitian ini didefinisikan sebagai
kemampuan karyawan PT. Bumi Karsa dalam merencanakan
jalan keluar ketika menghadapi keadaan sulit dalam
pekerjaannya, dan menjadikannya motivasi sebagai cara
dalam mencapai tujuan.

2) Optimism (Optimisme) dalam penelitian ini didefinisikan
karyawan PT. Bumi Karsa yang tidak mudah menyerah,
bekerja keras, ingin melakukan sendiri segala sesuatunya dan
tidak ingin memikirkan ketidakberhasilan sebelum mencoba.

3) Resilience (Resiliensi) dalam penelitian ini  didefiniskan
sebagai kemampuan karyawan PT. Bumi Karsa untuk bangkit
dari permasalahan dan berjuang untuk mengoptimalkan
kemampuan yang dimiliki ketika menghadapi suatu masalah
pada pekerjaannya.

4) Self — Efficacy (Keyakinan diri) dalam penelitian ini
didefinisikan sebagai keyakinan karyawan PT. Bumi Karsa
mengenai kemampuan dirinya untuk mengorganisasi,
mengimplementasikan tindakan, dan memandang kesulitan
dalam pekerjannya sebagai tantangan bukan ancaman.

b. Leader Member Exchange didefinisikan sebagai interaksi timbal

balik antara atasan dan bawahan PT. Bumi Karsa yang melibatkan
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komunikasi, keakraban antar satu dan lainnya, berkontribusi untuk

sesama, saling setia dan mempunyai rasa hormat. Penelitian ini

mengukur Leader Member Exchange dengan empat indikator,

yaitu:

1)

2)

3)

4)

Afek dalam penelitian ini didefinisikan sebagai daya tarik
antara atasan dan bawahan sehingga terjalin suatu hubungan
untuk pengembangan perusahaan.

Loyal dalam penelitian ini didefinisikan sebagai dukungan dan
kepercayaan antara atasan dan bawahan dalam penyelesaian
suatu pekerjaan ataupun project di lingkup PT. Bumi Karsa.
Kontribusi dalam penelitian ini didefinisikan sebagai apa yang
dilakukan atasan dan bawahan memberikan kontribusi positif
bagi PT. Bumi Karsa.

Rasa hormat dalam penelitian ini didefinisikan sebagai tingkat
saling menghargai antara atasan dan bawahan dalam hal
kemampuan maupun keunikan yang ada di lingkup PT. Bumi

Karsa.

Person Organizational Fit didefinisikan sebagai kesesuaian antara

nilai-nilai organisasi dengan nilai-nilai individu yang ada di PT.

Bumi Karsa. Penelitian ini mengukur Person Organizational Fit

diukur dengan empat indikator, yaitu:
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1) Kesesuaian nilai (value congruence) dalam penelitian ini
didefinisikan sebagai kesesuaian antara nilai intrinsik
karyawan dengan organisasi.

2) Kesesuaian tujuan (goal congruence) dalam penelitian ini
didefinisikan sebagai kesesuaian antara tujuan karyawan
dengan organisasi dalam hal ini adalah atasan dan rekan
kerja.

3) Pemenuhan kebutuhan karyawan (employee need fulfilment)
dalam penelitian ini didefinisikan sebagai kesesuaian antara
kebutuhan-kebutuhan karyawan dan kekuatan yang terdapat
dalam lingkungan kerja dengan sistem dan struktur organisasi.

4) Kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian (culture
personality congruence) dalam penelitian ini didefinisikan
sebagai kesesuaian antara kepribadian (non-nilai) dari setiap
karyawan dan budaya organisasi.

. Innovative Work Behavior didefinisikan sebagai sikap atau

perilaku karyawan PT. Bumi Karsa dalam memperkenalkan,

mengajukan dan mengimplementasikan ide-ide, proses, produk,
prosedur, atau metode yang baru untuk diterapkan dalam
pelaksanaan dan penyelesaian pekerjaan. Penelitian ini
mengukur innovative work behavior dengan empat indikator, yaitu:
1) Eksplorasi peluang (Opportunity exploration) dalam penelitian

ini didefinisikan sebagai identifikasi yang dilakukan oleh
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karyawan PT. Bumi Karsa untuk menemukan peluang dari
masalah yang dalam pekerjaan dan perlu untuk dipecahkan.

2) Generasi ide (ldea generation) dalam penelitian ini
didefinisikan sebagai konsep yang dihasilkan oleh karyawan
untuk tujuan perbaikan.

3) Memperjuangkan (Championing) dalam penelitian ini
didefinisikan sebagai karyawan yang mencari dukungan atau
mempengaruhi  karyawan lain - untuk mendorong dan
bernegosiasi dalam memperjuangkan idenya.

4) Aplikasi (Application) dalam penelitian ini didefinisikan sebagai
implementasi yang dilakukan karyawan PT. Bumi Karsa untuk
peningkatan produk, prosedur, efisiensi biaya, mutu, dan

metode yang sudah ada atau mengembangkan yang baru.

2. Pengukuran Variabel Penelitian
Pengukuran variabel pada penelitian ini menggunakan kuesioner
dengan skala Likert. Sugiyono (2022) mengemukakan bahwa dalam
penelitian dan pengembangan, skala likert digunakan untuk
mengembangkan instrumen yang digunakan untuk megukur sikap,
persepsi dan pendapat seseorang atau sekelompok orang terhadap
potensi dan permasalahan suatu objek, rancangan suatu produk,

proses membuat produk dan produk yang telah dikembangkan atau
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diciptakan. Kuesioner yang akan digunakan terdiri dari lima instrumen
jawaban dan skor seperti berikut :

Tabel 3.2 Instrumen Jawaban Kuesioner

Instrumen Jawaban Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

G.Teknik Analisis Data
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
analisis statistik untuk memudahkan peneliti dalam memahami makna
data yang telah dianalisis.
1. Uji Instrumen Variabel
a. Uji validitas
Sugiharto = dan Sitinjak (2006) mengemukakan validitas
berhubungan dengan suatu perubah mengukur apa yang
seharusnya diukur. Validitas dalam penelitian menyatakan derajat
ketepatan alat ukur penelitian terhadap isi sebenarnya yang
diukur. Uji validitas adalah uji yang digunakan untuk menunjukkan
sejauh mana alat ukur yang digunakan dalam suatu mengukur
apa yang diukur. Uji validitas digunakan untuk mengukur valid
atau tidaknya suatu kuesioner.
Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan program AMOS

24 dan Teknik pengujian yang sering digunakan para peneliti
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untuk uji validitas adalah menggunakan morelasi Bivariat Pearson
(Produk Momen Pearson). Analisis ini dilakukan dengan cara
mengkorelasikan masing-masing skor item dengan skor total.
Skor total adalah penjumlahan dari keseluruhan item. Item-item
pernyataan yang berkolerasi signifikan dengan skor total
menunjukkan item-item tersebut mampu memberikan dukungan
dalam mengungkap apa yang ingin diungkap. Jika r hitung = r
table (uji 2 sisi dengan sig. 0,05) maka instrument atau item-item
penyataan berkorelasi signifikan terhadap skor total (dinyatakan
valid).
. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah sejauh mana hasil pengukuran dengan
menggunakan objek yang sama, akan menghasilkan data yang
sama. Pengujian reliabilitas digunakan untuk melihat apakah hasil
jawaban dari kuesioner oleh responden benar-benar stabil dalam
mengukur gejala atau kejadian. Semakin tinggi reliabilitas suatu
alat pengukuran semakin stabil dalam mengukur suatu gejala.

Jika nilai alpha > 0,7 artinya reliabilitas mencukupi (sufficient
reliability) sementara jika alpha > 0,80 ini mensugestikan seluruh
item reliabel dan seluruh tes secara konsisten memiliki reliabilitas
yang kuat. Ada pula yang memaknainya sebagai berikut: Jika
alpha > 0,90 maka reliabilitas sempurna. Jika alpha antara 0,70 —

0,90 maka reliabilitas tinggi. Jika alpha 0,50 — 0,70 maka
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reliabilitas moderat. Jika alpha < 0,50 maka reliabilitas rendah.

Jika alpha rendah, kemungkinan satu atau beberapa item tidak

reliabel.

2. Analisis Statistik Deskriptif

Analisis statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk
menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau
menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya
tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum
atau generalisasi (Sugiyono, 2022).

3. Analisis Statistik Inferensial

Statistik inferensial (sering juga disebut statistik induktif atau
statistik probabilitas) adalah teknik statistik yang digunakan untuk
menganalisis data sampel dan hasilnya diberlakukan untuk populasi,
cocok digunakan bila sampel diambil dari populasi yang jelas dan
teknik pengambilan sampel dari populasi itu dilakukan secara random
(Sugiyono, 2022). Teknik analisis inferensial yang digunakan adalah
analisis jalur.

Analisis jalur pada prinsipnya didasarkan pada pemahaman atas
teori ataupun temuan yang sesuai untuk menentukan arah pengaruh
tersebut. Analisis jalur ini digunakan untuk menguji atau mengecek
model hubungan yang telah ditentukan bukan untuk menemukan
penyebabnya. Analisis jalur dapat dilakukan estimasi besarnya

hubungan kausal antara sejumlah variabel dan hirarki kedudukan
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masing-masing variabel dalam rangkaian jalur-jalur kausal, baik
secara langsung maupun tidak langsung (Hussein, 2001). Pengaruh
langsung artinya arah hubungan antara dua variabel langsun tanpa
melewati variabel lain, sementara pengaruh tidak langsung harus
melewati variabel lain. Untuk melihat besarnya pengaruh langsung
antar variabel dengan menggunakan koefisien beta atau koefisien

regresi yang terstandarisasi (Solimun, 2002).

Solimun (2022) mengemukakan bahwa terdapat beberapa
asumsi yang mendasari analisis jalur, yaitu:

1. Didalam model analisis path, yaitu hubungan antar variabel
adalah linear dan kausal aditif.

2. Hanya model rekursif dapat dipertimbangkan, yaitu hanya sistem
aliran kausal ke satu arah.

3. Variabel endogen minimal dalam skala ukur interval.

4. Observed variabel diukur tanpa kesalahan (instrument
pengukuran valid dan reliabel).

5. Model vyang dianalisis dispesifikasikan dengan benar
berdasarkan teori-teori dan konsep-konsep yang relevan.
Adapun tahap-tahap analisis jalur tersebut adalah:

1. Merancang model berdasarkan konsep dan teori.
2. Pemeriksaan terhadap asumsi yang melandari analisis jalur
yang meliputi: hubungan antar variabel adalah linear, model

rekursif merupakan sistem aliran kausal satu arah. Variabel
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endogen minimal berskala interval, observe variabel diukur
tanpa kesalahan (instrument pengukuran valid dan reliabel),
model dispesifikasikan dengan benar sesuai dengan teori.

3. Perhitungan dengan koefisien jalur dengan menggunakan
software AMOS 24. Hal ini dilakukan karena program AMOS
mampu menghitung pengaruh langsung maupun tidak langsung.

4. Pemeriksaan validitas model dengan menghitung koefisien
determinasi total dengan menggunakan rumus.

Besarnya koefisien determinasi total menunjukkan informasi
yang terkandung dalam data yang dapat dijelaskan oleh model,
sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel lain dan error. Namun
penelitian ini menggunakan AMOS maka koefisien determinasi
langsung terlihat dalam model dengan melihat nilai GFI. Interpretasi
hasil analisis (Solimun, 2002).

4. Uji Hipotesis
Uji hipotesis dalam penelitian ini dengan menentukan dan
mengukur pola hubungan antara variabel dan tingkat signifikansi
korelasi tersebut. Selanjutnya dari hasil perhitungan analisis tersebut
dilakukan analisa nilai dengan membandingkan P Value dengan a=

0,05. Bila P Value < 0,05 maka hipotesis diterima.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A.Gambaran Umum Objek Penelitian
1. Profil PT. Bumi Karsa

PT. Bumi Karsa didirikan di Ujung Pandang (Makassar) pada
tanggal 14 Februari 1969. Hingga saat ini pengabdian PT. Bumi Karsa
turut membantu menunjang pembangunan nasional yang tersebar di
berbagai tanah air, khususnya dikawasan Indonesia Timur.
Keberhasilan PT. Bumi Karsa dalam berbagai macam proyek
konstruksi nasional seperti jalan, jembatan, bendung, bendungan,
irigasi, pelabuhan, pusat perbelanjaan, gedung-gedung perkantoran,
sekolah/universitas, rumah sakit, pabrik dan fasilitas umum lainnya
telah menumbuhkan kepercayaan pemerintah dan masyarakat
umum.

PT. Bumi Karsa memiliki tiga lokasi kantor, dimana kantor pusat
beralamat di Gedung Wisma Kalla Lantai 11, JI. Dr. Sam Ratulangi
No. 8, Makassar, Kantor Jakarta yang beralamat di JI. Gandaria VIl
No. 15, Jakarta Selatan dan Workhsop yang beralamat di JI. Perintis

Kemerdekaan Km. 15 Daya, Makassar.
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2. Visi dan Misi
a. Visi
Menjadi perusahaan infrastruktur berskala Internasional yang
berdaya saing dan inovatif.
b. Misi
1) Meningkatkan SDM yang handal dan profesional.
2) Proses bisnis yang efektif dan efisien.
3) Melakukan inovasi yang bermutu tinggi dan berkelanjutan.
4) Pengelolaan keuangan yang bersih dan anti penyuapan.
5) Mengutamakan kesehatan keselamatan kerja (K3), ramah
lingkungan.
6) Berkontribusi dalam meningkatkan kesejahteraan rakyat.
3. Struktur Organisasi
Struktur organisasi merupakan hal yang penting di dalam suatu
organisasi karena digunakan sebagal petunjuk susunan bagian
dalam organisasi yang membedakan fungsi-fungsi, jalur koordinasi
dan tugas dari setiap jabatan. Struktur organisasi PT. Bumi Karsa

dapat dilihat pada Lampiran 3.

B. Hasil Penelitian
1. Karakteristik Responden
Penelitian ini menjelaskan karakteristik responden yang

merupakan karyawan di PT. Bumi Karsa. Karakteristik yang



2.

65

dimaksud merupakan identitas subjek yang terdiri dari jenis
kelamin, masa kerja, dan tingkat pendidikan. Secara singkat
karakteristik responden dapat dilihat pada table 4.1 sebagai
berikut:

Tabel 4.1 Karakteristik Responden

No. | Karakteristik resonden Frekuensi Pers(s/(r:)tase
Jenis Kelamin
1. Laki-laki 171 86%
Perempuan 28 14%
Masa Kerja
< 2 Tahun 23 12%
5 2 — 5 Tahun 64 32%
: 6 — 10 Tahun 62 31%
11 — 15 Tahun 35 18%
>15 Tahun ¥ 15) 7%
Tingkat Pendidikan
SMA/SMK 16 8%
3. Diploma d [ 9%
-5 151 76%
S2 15 7%

Sumber: Data Primer (diolah) 2024
Analisis Statistik Deskriptif

Analisis statistik deskriptif dengan menginterprestasikan nilai
rata-rata dari masing-masing indikator pada variabel penelitian ini
dimaksudkan untuk memberikan gambaran mengenai indikator
apa saja yang membangun konsep model penelitian secara
keseluruhan. Dasar interpretasi nilai rata-rata yang digunakan
dalam penelitian ini, mengacu pada interpretasi skor yang
digunakan oleh Schafer, Jr. (2004) sebagaimana digambarkan

pada tabel berikut ini:
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Tabel 4.2 Dasar Interpretasi Skor Item Dalam Variabel

Penelitian
No. Nilai Skor Interpretasi
1 1,00 -1,79 Jelek/Tidak Penting
2 1,80 - 2,59 Kurang
3 2,60 — 3,39 Cukup
4 3,40 -4,19 Bagus/Penting
5 4,20 - 5,00 Sangat Bagus/Sangat Penting

Sumber: Modifikasi dari Schafer, Jr (2004)

Uraian dari analisis statistik deskriptif dari masing-masing
variabel diuraikan sebagai berikut:
a. Psychological Capital (X1)

Variabel psychological capital diukur dengan empat
indikator dan dikembangkan menjadi item-item pernyataan
disetiap indikator yaitu harapan (X1.1), optimis (X1.2),
resiliensi (X1.3), dan keyakinan diri (X1.4) masing-masing
terdiri dari dua item pernyataan.

Persepsi responden tentang psychological capital dapat
dilihat pada Tabel 4.3 berikut:

Tabel 4.3 Frekuensi dan Persentase Indikator Variabel Psychological

Capital

Skor Jawaban Responden
Indikator 1 2 3 4 5 Mean
F| % |F| % | F % F % F %

X111 (1(05(0|00|13]| 6,5 | 108 | 54,3 | 77| 38,7 4,31

X112 (105|105 |21| 10,6 | 91 | 457 |85 | 42,7 4,30

Harapan (X1.1) 4,31

X121 (210|105 (29| 146 | 102 | 51,3 | 65| 32,7 4,14

X122 (1(05(1/05 (13| 65 | 109 | 548 | 75| 37,7 4,29

Optimis (X1.2) 4,22
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Indikator

Skor Jawaban Responden

1 2 3 4 5 Mean

% |F| % |F| % | F | % |F | %

X1.3.1 05/0(00/|12| 6,0 | 114 | 57,3 | 72| 36,2 4,29
X1.3.2 05/0(00 (25| 12,6 | 115 | 57,8 |58 | 29,1 4,15
Resiliensi (X1.3) 4,22

X1.4.1 05/0(00 (22| 11,2 | 123 | 61,8 | 53| 26,6 4,14
X1.4.2 15(5(25 (26| 13,1 | 111 | 55,8 |54 | 27,1 4,05
Keyakinan Diri (X1.4) 4,10

Mean Variabel Psychological Capital 4,21

Sumber: Data primer diolah (2024)

Berdasarkan Tabel 4.3 diketahui bahwa persepsi terhadap
variabel - psychological capital dapat diartikan bahwa
responden memberi nilai sangat bangus/sangat penting, hal
tersebut terlihat dari nilai rata-rata sebesar 4,21. Hal ini berarti
bahwa para responden memahami psychological capital yang
dimaksudkan dalam penelitian ini dan merasakan sikap positif
untuk dapat berkembang.

Indikator yang memiliki nilai rerata tertinggi dari variabel
psychological capital adalah harapan (X1.1) dengan nilai rata-
rata 4,31 sehingga memberikan gambaran responden
melibatkan kemampuannya dalam merencanakan ketika
menghadapi pekerjaan yang sulit dan menjadikannya
motivasi sebagai cara dalam mencapai tujuan. Selanjutnya
indikator optimisme (X1.2) dan resiliensi (X1.3) dengan nilai
rata-rata yang sama sebesar 4,22 menunjukkan bahwa

responden tidak mudah menyerah, tidak ingin memikirkan
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ketidakberhasilan ~ sebelum  bertindak, dan memiliki
kemampuan untuk bangkit pada saat menghadapi masalah
dalam pekerjaannya. Selanjutnya indikator keyakinan diri
(X1.4) dengan nilai rata-rata 4,10 yang menunjukkan bawa
responden memiliki keyakinan mengenai kemampuan dirinya
untuk mengorganisasi, mengimplementasikan tindakan dan
memandang kesulitan dalam pekerjaannya sebagai
tantangan bukan ancaman.

Hasil analisis deskriptif pada variabel psychological
capital menggambarkan bahwa semua indikator mulai dari
harapan, opstimis, resiliensi dan keyakinan diri adalah
indikator yang sangat penting untuk menunjang perilaku kerja
inovatif karyawan PT. Bumi Karsa, utamanya indikator
harapan.

. Leader Member Exchange (X2)

Variabel leader member exchange diukur dengan empat
indikator dan dikembangkan menjadi item-item pernyataan
disetiap indikator yaitu afek (X2.1), loyal (X2.2), kontribusi
(X2.3), dan rasa hormat (X2.4) masing-masing terdiri dari dua
item pernyataan.

Persepsi responden tentang leader member exchange

dapat dilihat pada Tabel 4.4 berikut:
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Tabel 4.4 Frekuensi/Prosentasi Indikator Variabel Leader Member

Exchange
Skor Jawaban Responden

Indikator 1 2 3 4 5 Mean

F| % |[F| % | F % F % F %
X211 (105|105 (|19| 95 | 114 | 57,3 |64 | 32,2 4,20
X212 (1105 (3|15(|26| 13,1 | 95 | 47,7 | 74| 37,2 4,20
Afek (X2.1) 4,20
X221 (1/05(4]20|16| 8,0 96 | 48,2 |82 41,2 4,28
X222 (1]05(3|15(|18| 90 | 103 | 51,8 |74 | 37,2 4,24
Loyal (X2.2) 4,26
X231 (1/05(3|15(|13} 6,5 | 114 | 57,3 | 68| 34,2 4,23
X232 (2103|115 (21| 10,6 | 107 | 53,8 |66 | 33,2 4,17
Kontribusi (X2.3) 4,20
X241 (105 (3|15 14| 7,0 | 114 | 57,3 | 67 | 33,7 4,22
X242 (105 |5(25(|16| 80 | 113 | 56,8 |64 | 32,2 4,18
Rasa Hormat (X2.4) 4,20
Mean Variabel Leader Member Exchange 4,22

Sumber: Data primer diolah (2024)

Berdasarkan Tabel 4.4 diketahui bahwa persepsi terhadap
variabel leader member exchange dapat diartikan bahwa
responden memberi nilai sangat bangus/sangat penting, hal
tersebut terlihat dari nilai rata-rata sebesar 4,22. Hal ini berarti
bahwa para responden memahami leader member exchange
yang dimaksudkan dalam penelitian ini dan merasakan
interaksi timbal balik antara atasan dan bawahan dalam
berkomunikasi, keakraban satu sama lain, saling setia dan
rasa hormat.

Indikator yang memiliki nilai rerata tertinggi dari variabel
leader member exchange adalah loyal (X2.2) dengan nilai

rata-rata sebesar 4,26 yang berarti bahwa responden
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merasakan dukungan dan kepercayaan antara atasan dan
bawahan dalam penyelesaian pekerjaan. Selanjutnya
indikator afek (X2.1), kontribusi (X2.3) dan rasa hormat (X2.4)
dengan nilai rata-rata yang sama sebesar 4,20 sehingga
dapat diartikan bahwa responden merasakan adanya daya
tarik antara atasan dan bawahan sehingga terjalin suatu
hubungan antara atasan dan bawahan, saling memberikan
kontribusi dan saling menghargai satu sama lain.

Hasil analisis deskriptif pada variabel leader member
exchange menggambarkan bahwa semua indikator mulai dari
afek, loyal, kontribusi dan rasa hormat adalah indikator yang
sangat penting untuk menunjang perilaku kerja inovatif
karyawan PT. Bumi Karsa, utamanya indikator loyal.

. Person Organization Fit (Y1)

Variabel person organization fit diukur dengan empat
indikator dan dikembangkan menjadi item-item pernyataan
disetiap indikator yaitu kesesuaian nilai (Y1.1), kesesuaian
tujuan (Y1.2), pemenuhan kebutuhan karyawan (Y1.3), dan
kesesuaian karakter kultur-kepribadian (Y1.4) masing-masing
terdiri dari dua item pernyataan.

Persepsi responden tentang person organization fit dapat

dilihat pada Tabel 4.5 berikut:
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Tabel 4.5 Frekuensi/Prosentasi Indikator Variabel Person

Organization Fit

Skor Jawaban Responden
Indikator 1 2 3 4 5 Mean
F| % |[F| % F % F % F %

Y111 [(1(/05|0|00| 14 70 | 125 | 62,8 |59 | 29,6 4,21
Y112 (1/05(0(00| 21 | 10,6 | 119 | 59,8 |58 | 29,1 4,17
Kesesuaian Nilai (Y1.1) 4,19

Y121 (1(/05|0|0,0]| 18 9,0 | 113 | 56,8 | 67 | 33,7 4,23
Y122 |1/05|000| 26 | 13,1 | 117 | 58,8 | 55| 27,6 4,13
Kesesuaian Tujuan (Y1.2) 4,18

Y131 |[2|10(4|20| 34 | 17,1 | 107 | 53,8 | 52| 26,1 4,02
Y132 |1(05|3 15| 22 | 11,1 | 122 | 61,3 |51 | 25.6 4,1
Pemenuhan Kebutuhan Karyawan (Y1.3) 4,06

Y141 (1|/05/0(0,0{ 124 | 62,3 | 124 | 62,3 | 50| 25,1 4,12
Y1.4.2 | 140G, COBNEND. UbaiiinSans. 1.7 O NN 3¢ RN 1 4,13
Kesesuaian Karakter Kultur-Kepribadian (Y1.4) 4,13

Mean Variabel Person Organization Fit 4,14

Sumber: Data primer diolah (2024)

Berdasarkan Tabel 4.5 diketahui bahwa persepsi terhadap
variabel- person organization fit dapat diartikan bahwa
responden memberi nilai bagus/penting, hal tersebut terlihat
dari nilai rata-rata sebesar 4,14. Hal ini berarti bahwa para
responden memahami person organization fit yang
dimaksudkan dalam penelitian ini dan merasakan adanya
kesesuaian antara nilai-nilai organisasi dengan nilai-nilai
individu.

Indikator yang memiliki nilai rerata tertinggi dari variabel
person organization fit adalah kesesuaian nilai (Y1.1) dengan
nilai rata-rata sebesar 4,19 yang berarti bahwa responden

merasakan kesesuaian intrinsik dengan perusahaan.
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Selanjutnya kesesuaian tujuan (Y1.2) dengan nilai rata-rata
sebesar 4,18 menggambarkan bahwa responden merasakan
kesesuaian antara tujuan pribadi dengan organisasi dalam hal
atasan dan rekan kerja. Selanjutnya kesesuaian karakteristik
kultur-kepribadian (Y1.4) dengan nilai rata-rata sebesar 4,13
menggambarkan bahwa responden merasakan kesesuaian
antara kepribadian (non-nilai) dengan budaya organisasi.
Selanjutnya dengan rerata terendah adalah indikator
pemenuhan kebutuhan karyawan (Y1.3) dengan nilai rata-
rata sebesar 4,06 menggambarkan bahwa responden
merasakan kesesuaian antara kebutuhan-kebutuhan
karyawan dan kekuatan yang terdapat pada lingkungan kerja
dengan sistem yang berlaku.

Hasil analisis deskriptif pada variabel person organization
fit menggambarkan bahwa semua indikator mulai dari
kesesuaian nilai, kesesuaian tujuan, pemenuhan kebutuhan
karyawan dan kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian
adalah indikator yang sangat penting untuk menunjang
perilaku kerja inovatif karyawan PT. Bumi Karsa, utamanya
indikator kesesuaian nilai.

. Innovative Work Behavior (Y2)
Variabel innovative work behavior diukur dengan empat

indikator dan dikembangkan menjadi item-item pernyataan
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disetiap indikator yaitu eksplorasi peluang (Y2.1), generasiide
(Y2.2), memperjuangkan (Y2.3), dan aplikasi (Y2.4) masing-
masing terdiri dari dua item pernyataan.

Persepsi responden tentang innovative work behavior

dapat dilihat pada Tabel 4.6 berikut:

Tabel 4.6 Frekuensi Indikator Variabel Innovative Work Behavior

Skor Jawaban Responden

Indikator 1 2 ! 4 5 Mean
F| % |[F| % | F % E % F %

Y211 (1/05(0(0,0 (20| 10,1 | 100 | 50,3 | 78| 39,2 4,28
Y212 (1050|000 |26 | 13,1 | 111 | 55,8 | 61 | 30,7 4,16
Eksplorasi Peluang (Y2.1) 4,22

Y221 (1052|1210 |27| 13,6 | 114 | 57,3 |55 | 27,6 4,11
Y222 (2102|210 27| 13,6 | 113 | 56,8 |55 | 27,6 4,09
Generasi lde (Y2.2) 4,10

Y231 (1/05|0|00 (24| 12,1 | 108 | 54,3 | 66 | 33,2 4,2
Y232 (1/05(0]00|16| 80 | 120 | 60,3 |62 | 31,2 4,22
Memperjuangkan (Y2.3) 4,21

Y241 |(1/05(|0|00|17| 85 | 108 | 54,3 | 73| 36,7 4,27
¥2.4.2 |1 | (ESWERY WG RN T i, -l 35, 7 4,21
Aplikasi (Y2.4) 4,24

Mean Variabel Innovative Work Behavior 4,19

Sumber: Data primer diolah (2024)

Berdasarkan Tabel 4.6 diketahui bahwa persepsi terhadap
variabel innovative work behavior dapat diartikan bahwa
responden memberi nilai bagus/penting, hal tersebut terlihat
dari nilai rata-rata sebesar 4,19. Hal ini berarti bahwa para
responden memahami innovative work behavior yang

dimaksudkan dalam penelitian ini dan merasakan adanya
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sikap dalam  mengimplementasikan ide-ide  dalam
pelaksanaan dan penyelesaian pekerjaan.

Indikator yang memiliki nilai rerata tertinggi dari variabel
innovative work behavior adalah aplikasi (Y2.4) dengan nilai
rata-rata sebesar 4,24 menggambarkan bahwa responden
merasakan adanya implementasi yang dilakukan untuk
peningkatan produk, prosedur, dan efisiensi dari sisi biaya,
mutu, waktu ataupun metode. Selanjutnya indikator
eksplorasi peluang (Y2.1) dengan nilai rata-rata 4,22
menggambarkan bhahwa responden melakukan identifikasi
penemuan peluang pemecahan masalah pekerjaan yang
dihadapi. Selanjutnya indikator memperjuangkan (Y2.3)
dengan nilai rata-rata sebesar 4,21 menggambarkan bahwa
responden memperjuangkan ide-idenya dengan mencari
dukungan dari rekan kerja lainnya. Selanjutnya indikator
generasi ide (Y2.2) dengan nilai rata-rata sebesar 4,10
menggambarkan bahwa responden membuat konsep
perbaikan dalam pekerjaannya.

Hasil analisis deskriptif pada variabel innovative work
behavior menggambarkan bahwa semua indikator mulai dari
eksplorasi peluang, generasi ide, memperjuangkan, dan

aplikasi adalah indikator yang sangat penting untuk karyawan
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PT. Bumi Karsa dalam melakukan inovasi dalam
pekerjaannya.
3. Analisis Hasil Penelitian
Analisis hasil penelitian dengan menggunakan path analisis
dengan program AMOS 24. Kekuatan prediksi variabel observasi
baik pada tingkat kepribadian maupun pada tingkat konstruk
dilihat melalui critical ratio (CR). Apabila critical ratio tersebut
signifikan maka variabel tersebut akan dikatakan berpengaruh
terhadap variabel berikutnya.
4. Evaluasi Kriteria Goodness-of-Fit
Evaluasi terhadap ketepatan model pada dasarnya telah
idlakukan pada waktu model diestimasi oleh AMOS. Secara
lengkap evaluasi terhadap model ini dapat dilakukan sebagai
berikut:
a. Evaluasi atas dipenuhinya asumsi normalitas dalam data
Normalitas univariat dan multivariat terhadap data yang
digunakan dalam analisis ini diuji dengan menggunakan
AMOS 24. Hasil analisis terlampir dalam Lampiran 5 tentang
Assessment of normality.
Dengan merujuk nilai pada kolom skew pada Lampiran 5,
jika pada kolom skew terdapat nilai antara -2,58 dan +2,58
dianggap menunjukkan bahwa distribusi data tidak terlalu

jauh dari normal (Kline, 2015). Dengan menggunakan kriteria
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tersebut maka dapat disimpulkan bahwa semua variabel
berdistribusi normal.
b. Evaluasi atas Multicollinearity dan Singularitas

Dengan menggunakan software AMOS 24, evaluasi atas
Multicollinearity dan Singularitas dapat dideteksi dengan
melihat nilai determinan dari matriks kovarians sampel. Hasil
analisis menunjukkan bahwa nilai determinan dari matriks
kovarians sampel adalah 0,000. Berdasarkan hal tersebut
dapat dismpulkan bahwa tidak terdapat multikolinearitas atau
singularitas, sehingga data dalam penelitian ini layak untuk
digunakan.

5. Pengujian Hipotesis

Berdasarkan model empirik yang diajukan dalam
penelitian ini dapat dilakukan pengujian terhadap hipotesis
yang diajukan melalui pengujian koefisien jalur pada model

persamaan struktural. Dimana hasil analisis secara lengkap

Gambar 4.2 Pengukuran Model Psychological Capital,
Leader Member Exchange, Person Organization Fit, dan
Innovative Work Behavior
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Pengujian hipotesis untuk efek langsung (H1, H2, H3, H4 dan

H5) ditentukan dengan melihat nilai p value, jika nilai p value <

0,05 maka hubungan antara variabel signifikan. Sedangkan

untuk pengujian efek tidak langsung (H6 dan H7) ditentukan

dengan menggunakan analisis Sobel. Hasil pengujian hipotesis

pada penelitian ini dapa dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.7 Hasil Uji Hipotesis

Direct Effect

HIP | Variabel Independen Variabel Dependen Standardize CR p-value Keterangan
H1 |Psychological Capital Person Organization Fit 0,629 11,706 i Signifikan
H2 |Leader Member Exchange| Person Organization Fit 0,273 5,084 wxk Signifikan
H3 |Psychological Capital Innovative Work Behavior 0,393 6,056 Fxk Signifikan
H4 [Leader Member Exchange| Innovative Work Behavior 0,008 0,154 0,877 | Tidak Signifikan
H5 |Person Organization Fit Innovative Work Behavior 0,515 7,736 wxk Signifikan
Indirect Effect

V Independen V Dependen V Intervening Standardize | p-value Keterangan
H6 |Psychological Capital Innovative Work Behavior | Person Organization Fit 0,321 0,000 Signifikan
H7 |Leader Member Exchange| Innovative Work Behavior | Person Organization Fit 0,139 0,000 Signifikan

Keterangan: *** = signifikansi < 0,01
Sumber: Lampiran 5

Berdasarkan Tabel 4.7 hasil uji hipotesis dalam penelitian ini

dapat di interpretasikan sebagai berikut:

H1: Psychological capital berpengaruh positif signifikan

terhadap person organization fit dengan P = 0,000 < 0,05

dengan nilai koefisien sebesar 0,629. Nilai koefisien tersebut

menunjukkan bahwa semakin tinggi sikap positif karyawan

untuk berkembang, maka semakin tinggi pula kesesuaian

antara nilai-nilai perusahaan dengan nilai-nilai karyawan.

H2: Leader member exchange berpengaruh positif signifikan

terhadap person organization fit dengan P = 0,000 < 0,05
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dengan nilai koefisien sebesar 0,273. Nilai koefisien tersebut
menunjukkan bahwa semakin tinggi interaksi timbal balik
antara atasan dan bawahan, maka semakin tinggi pula
kesesuaian antara nilai-nilai perusahaan dengan nilai-nilai
karyawan.

H3: Psychological capital berpengaruh positif signifikan
terhadap innovative work behavior dengan P = 0,000 < 0,05
dengan nilai koefisien sebesar 0,393. Nilai koefisien tersebut
menunjukkan bahwa semakin tinggi sikap positif karyawan
untuk berkembang, maka semakin baik pula perilaku
pengembangan ide-ide baru karyawan.

H4: Leader member exchange berpengaruh positif tidak
signifikan terhadap innovative work behavior dengan P =
0,877 > 0,05 dengan nilai koefisien 0,08. Nilai koefisien
tersebut menunjukkan bahwa interaksi timbal balik antara
atasan dan bawahan tidak mempengaruhi perilaku
pengembangan ide-ide baru karyawan.

H5: Person organization fit berpengaruh signifikan terhadap
innovative work behavior dengan P = 0,000 < 0,05 dengan
nilai koefisien sebesar 0,515. Nilai koefisien tersebut
menunjukkan bahwa semakin tinggi kesesuaian antara nilai-
nilai perusahaan dengan nilai-nilai karyawan maka semakin

baik pula perilaku pengembangan ide-ide baru karyawan.
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e H6: Psychological capital berpengaruh signifikan terhadap
innovative work behavior melalui person organization fit
dengan nilai koefisien sebesar 0,321. Nilai koefisien tersebut
menunjukkan bahwa sikap positif karyawan untuk
berkembang dapat meningkatkan kesesuaian antara nilai-
nilai perusahaan dengan nilai-nilai karyawan dan akhirnya
berdampak pada perilaku pengembangan ide-ide baru
karyawan yang semakin baik.

e H7: Leader member exchange berpengaruh signifikan
terhadap innovative work behavior melalui person
organization fit dengan nilai signifikan sebesar 0,13. Nilai
koefisien tersebut menunjukkan bahwa interaksi timbal balik
antara atasan dan bawahan dapat meningkatkan kesesuaian
antara nilai-nilai perusahaan dengan nilai-nilai karyawan dan
berdampak pada perilaku pengembangan ide-ide baru
karyawan yang semakin baik.

Uji kelayakan model dalam AMOS menggunakan
pengukuran GFl yang identik dengan koefisien determinasi
dalam analisis regresi dengan menggunakan software SPSS.
Nilai GFI sebesar 0,751 berarti model yang dibangun
menggambarkan fakta yang sebenarnya di tempat penelitian

sebesar 75,1% sementara sisanya 24,9% merupakan
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keterbatasan instrument penelitian dalam mengungkap fakta dan

error.

C.Pembahasan
1. Pengaruh psychological capital terhadap person organization
fit

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa psychological capital
memiliki pengaruh positif signifikan terhadap person organization fit.
Hal tersebut menggambarkan bahwa semakin tinggi sikap positif
karyawan untuk berkembang, maka semakin tinggi pula kesesuaian
antara nilai-nilai perusahaan dengan nilai-nilai karyawan. Temuan ini
sejalan dengan penelitian Newman, Ucbasaran, Zhu, dan Hirst tahun
2014 yang menunjukkan bahwa tingkat psychological capital yang
tinggi membantu individu lebih baik dalam menyesuaikan diri dengan
tuntuntan dan budaya organisasi serta meningkatkan kesesuaian
responden dengan organisasi.

Berdasarkan hasil statistik deskriptif terlihat bahwa indikator
tertinggi untuk variabel psychological capital adalah harapan, yang
berarti bahwa karyawan melibatkan kemampuannya dalam
merencanakan ketika menghadapi pekerjaan yang sulit dan
menjadikannya motivasi sebagai cara dalam mencapai tujuan.

Sedangkan untuk variabel person organization fit, indikator dengan
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rata-rata tertinggi adalah kesesuaian nilai yang berarti bahwa
karyawan merasakan kesesuaian intrinsik dengan perusahaan.

Fakta di tempat penelitian berdasarkan hasil pengamatan
menunjukkan bahwa karyawan mampu menyesuaikan diri dengan
tujuan perusahaan dengan merancang cara-cara untuk mencapai
tujuan tersebut terutama di lingkup pekerjaan masing-masing.
Karyawan juga mampu menghadapi kesulitan-kesulitan di lingkup
pekerjaannya apalagi dengan tingkat tekanan pekerjaan yang tinggi
untuk mencapai hasil yang maksimal. Hal tersebut secara langsung
mampu menyelaraskan nilai-nilai yang dianut oleh karyawan sejalan
dengan nilai-nilai perusahaan.

Tingkat psychological capital karyawan yang sudah tinggi saat
ini, masih bisa lebih dikembangkan lagi dengan memberikan
program pengembangan karyawan dengan tujuan untuk lebih
meningkatkan lagi harapan, efikasi diri, ketahanan dan optimisme
agar lebih kuat lagi.

. Pengaruh leader member exchange terhadap person
organization fit

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa leader member
exchange memiliki pengaruh positif signifikan terhadap person
organization fit. Hal tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi
interaksi timbal balik antara atasan dan bawahan, maka semakin

tinggi pula kesesuaian antara nilai-nilai perusahaan dengan nilai-nilai
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karyawan. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Jia, dkk pada tahun 2023 yang menunjukkan bahwa leader member
exchange secara signifikan meningkatkan person organizational fit,
dimana karyawan yang merasa diperlakukan baik oleh pemimpin
mereka cenderung lebih merasa cocok dengan nilai-nilai dan budaya
organisasi.

Berdasarkan hasil statistik deskriptif pada penelitian ini, indikator
yang memiliki nilai rata-rata paling tinggi dari leader member
exchange adalah loyal, yang berarti bahwa responden merasakan
dukungan dan kepercayaan antara atasan dan bawahan dalam
penyelesaian pekerjaan. Fakta di tempat penelitian berdasarkan
hasil pengamatan menunjukkan bahwa karyawan memiliki
hubungan baik antara atasan dan bawahan untuk semua level
jabatan, sehingga tercipta rasa kekeluargaan dan saling mendukung
satu sama lain di lingkup pekerjaan. Situasi tersebut juga secara
langsung menimbulkan Kkeselarasan antara nilai-nilai pribadi
karyawan dengan nilai-nilai perusahaan.

. Pengaruh psychological capital terhadap innovative work
behavior

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa psychological capital
memiliki pengaruh positif signifikan terhadap innovative work
behavior. Hal tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi sikap

positif karyawan untuk berkembang, maka semakin baik pula
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perilaku pengembangan ide-ide baru karyawan. Temuan ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Baharuddin & Ekowati tahun
2022 yang menemukan bahwa psychological capital berpengaruh
positif dan signifikan terhadap innovative work behavior, employee
creativity dan employee engagement.

Berdasarkan hasil statistik deskriptif pada penelitian ini, indikator
yang memiliki nilai rata-rata tertinggi dari psychological capital
adalah harapan, yang berarti bahwa karyawan melibatkan
kemampuannya dalam merencanakan ketika menghadapi pekerjaan
yang sulit dan menjadikannya motivasi sebagai cara dalam
mencapai tujuan. Sedangkan untuk innovative work behavior,
indikator yang memiliki rata-rata tertiggi adalah aplikasi yang berarti
bahwa responden merasakan adanya implementasi yang dilakukan
untuk peningkatan produk, prosedur, dan efisiensi dari sisi biaya,
mutu, waktu ataupun metode.

Fakta di tempat penelitian berdasarkan hasil pengamatan
menunjukkan bahwa mayoritas karyawan ketika menemukan
kesulitan dalam pekerjaannya, dengan cepat merencanakan
alternatif solusi untuk diterapkan untuk menyelesaikan masalah
tersebut. Kesulitan yang dihadapi karyawan juga bermacam-macam,
mulai dari masalah yang mudah untuk diselesaikan hingga yang sulit

dan menimbulkan adanya kolaborasi dengan divisi lain.
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4. Pengaruh leader member exchange terhadap innovative work
behavior

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa leader member
exchange berpengaruh positif tidak signifikan terhadap innovative
work behavior. Hal tersebut menunjukkan bahwa interaksi timbal
balik antara atasan dan bawahan tidak mempengaruhi perilaku
pengembangan ide-ide baru karyawan. Temuan ini tidak sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Atwater, L & Carmeli, A tahun
2009 yang menemukan bahwa leader member exchange yang tinggi
berhubungan dengan peningkatan perilaku kerja inovatif melalui
peningkatan rasa aman psikologis dan dukungan dari pemimpin
sehingga karyawan merasa lebih bebas untuk mengambil resiko dan
mengeksplorasi ide-ide baru.

Berdasarkan hasil statistik deskriptif pada penelitian ini, indikator
yang memiliki nilai rata-rata paling rendah dari leader member
exchange adalah afek, kontribusi dan rasa hormat, yang berarti
bahwa responden merasakan adanya daya tarik antara atasan dan
bawahan sehingga terjalin suatu hubungan profesional, saling
memberikan kontribusi dan saling menghargai satu sama lain.
Sedangkan untuk innovative work behavior, indikator yang memiliki
rata-rata terendah generasi ide yang berarti bahwa responden

membuat konsep perbaikan dalam pekerjaannya.
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Fakta di tempat penelitian berdasarkan hasil pengamatan dan
interview yang dilakukan dengan beberapa karyawan menunjukkan
bahwa interaksi timbal balik yang terjadi antara atasan dan bawahan
tidak begitu memicu karyawan dalam melakukan inovasi. Hal
tersebut disebabkan karena rasa kekeluargaan cukup tinggi pada
semua level jabatan. Perubahan struktur organisasi yang terjadi di
level middle management yang terjadi di kantor pusat ternyata tidak
memudarkan rasa kekeluargaan yang sudah ada sebelumnya.
Selain itu karyawan juga merasa bahwa proyek inovasi dalam hal ini
pembuatan Kaizen merupakan hal wajib dilakukan oleh seluruh
karyawan karena termasuk dalam salah satu komponen penilaian
kinerja karyawan melalui evaluasi KPI (Key Performance Indicator),
sehingga bagaimana pun bentuk hubungan timbal balik antara
atasan dan bawahan inovasi akan tetap dilakukan.

Perusahaan juga memiliki value yang memfokuskan karyawan
untuk bekerja secara efisien dari sisi biaya, mutu dan waktu sehingga
karyawan menjadikan hal tersebut sebagai salah satu fokus dalam
bekerja, sehingga karyawan sudah terbiasa untuk melakukan inovasi
guna melakukan efisinsi dari sisi tersebut terutama bagi karyawan
yang bekerja di proyek.

Rasa kekeluargaan yang terjalin antara atasan dan bawahan
merupakan kelemahan dalam penelitian ini, karena budaya tersebut

tidak general terjadi di perusahaan-perusahaan lain yang serupa.
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5. Pengaruh person organization fit terhadap innovative work
behavior

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa person organization fit
berpengaruh signifikan terhadap innovative work behavior. Hal
tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi kesesuaian antara
nilai-nilai perusahaan dengan nilai-nilai karyawan maka semakin
baik pula perilaku pengembangan ide-ide baru karyawan. Temuan ini
sejalan dengan penelitain yang dilakukan oleh Bhattari & Budhathoki
tahun 2023 yang mengemukakan bahwa person organization fit
berpengaruh positif terhadap innovative work behavior dengan
keterlibatan kerja sebagai mediator.

Berdasarkan hasil statistik deskriptif pada penelitian ini, indikator
yang memiliki nilai rata-rata paling tinggi untuk person organization
fit adalah kesesuaian nilai yang berarti bahwa responden merasakan
kesesuaian intrinsik dengan perusahaan. Sedangkan untuk
innovative work behavior, indikator dengan nilai rata-rata tertinggi
adalah aplikasi yang berarti bahwa responden merasakan adanya
implementasi yang dilakukan untuk peningkatan produk, prosedur,
dan efisiensi dari sisi biaya, mutu, waktu ataupun metode.

Fakta di tempat penelitian berdasarkan hasil pengamatan
ditemukan bahwa karyawan nyaman dengan suasana kantor karena
adanya keselarasan antara nilai-nilai pribadi dengan nilai-nilai

perusahaan sehingga membuat karyawan juga termotivasi secara
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intrinsik untuk melakukan inovasi dan saling berkolaborasi dengan
divisi lain. Hal tersebut juga secara tidak langsung memperkuat rasa
engangement karyawan terhadap perusahaan dan meminimalisir
turn over karyawan.

. Pengaruh psychological capital terhadap innovative work
behavior melalui person organization fit

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa psychological capital
berpengaruh signifikan terhadap innovative work behavior melalui
person organization fit. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Chen, W, dkk tahun 2021 yang menemukan bahwa
psychological capital memiliki pengaruh langsung yang signifikan
terhadap innovative work behavior, selain itu person organization fit
memediasi hubungan tersebut.

Berdasarkan hasil statistik deskriptif pada penelitian ini, indikator
yang memiliki nilai rata-rata tertinggi dari psychological capital
adalah harapan, yang berarti bahwa karyawan melibatkan
kemampuannya dalam merencanakan ketika menghadapi pekerjaan
yang sulit dan menjadikannya motivasi sebagai cara dalam
mencapai tujuan.

Fakta di tempat penelitian berdasarkan hasil pengamatan
ditemukan bahwa karyawan mampu menyesuaikan diri dengan
tujuan perusahaan dengan merancang cara-cara untuk mencapai

tujuan tersebut terutama di lingkup pekerjaan masing-masing.
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Karyawan juga mampu menghadapi kesulitan-kesulitan di lingkup
pekerjaannya apalagi dengan tingkat tekanan pekerjaan yang tinggi
untuk mencapai hasil yang maksimal. Hal tersebut secara langsung
mampu menyelaraskan nilai-nilai yang dianut oleh karyawan sejalan
dengan nilai-nilai perusahaan, dan akhirnya berdampak pada
perilaku kerja inovatif semakin baik.
. Pengaruh leader member exchange terhadap innovative work
behavior melalui person organization fit

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa leader member
exchange berpengaruh signifikan terhadap innovative work behavior
melalui person organization fit. Hal tersebut menunjukkan bahwa
interaksi timbal balik antara atasan dan bawahan dapat
meningkatkan kesesuaian antara nilai-nilai perusahaan dengan nilai-
nilai karyawan dan berdampak pada perilaku pengembangan ide-ide
baru karyawan yang semakin baik. Temuan ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Yu,dkk tahun 2013 yang menunjukkan
bahwa leader member exchange yang kuat dapat meningkatkan
person organization fit, yang kemudian memediasi hubungan antara
leader member exchange dan perilaku kerja inovatif. Ketika
karyawan merasa bahwa nilai-nilai pribadi mereka selaras dengan
nilai-nilai organisasi maka mereka lebih mungkin untuk terlibat dalam

kegiatan inovatif.
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Berdasarkan hasil statistik deskriptif pada penelitian ini, indikator
yang memiliki nilai rata-rata tertinggi dari leader member exchange
adalah loyal, yang berarti bahwa responden merasakan dukungan
dan kepercayaan antara atasan dan bawahan dalam penyelesaian
pekerjaan.

Fakta di tempat penelitian berdasarkan hasil pengamatan
ditemukan bahwa karyawan memiliki hubungan baik antara atasan
dan bawahan untuk semua level jabatan, sehingga tercipta rasa
kekeluargaan dan saling mendukung satu sama lain di lingkup
pekerjaan. Situasi tersebut juga secara langsung menimbulkan
keselarasan antara nilai-nilai pribadi karyawan dengan nilai-nilai
perusahaan, dan akhirnya berdampak pada perilaku kerja inovatif

yang semakin baik.



BAB V

PENUTUP

A.Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data, maka dapat ditarik
kesimpulan:

1. Psychological capital berpengaruh positif signifikan terhadap person
organization fit. Hal tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi
sikap positif karyawan untuk berkembang, maka semakin tinggi pula
kesesuaian antara nilai-nilai perusahaan dengan nilai-nilai karyawan.

2. Leader member exchange berpengaruh positif signifikan terhadap
person organization fit. Hal tersebut menunjukkan bahwa semakin
tinggi interaksi timbal balik antara atasan dan bawahan, maka
semakin tinggi pula kesesuaian antara nilai-nilai perusahaan dengan
nilai-nilai karyawan.

3. Psychological capital berpengaruh positif signifikan terhadap
innovative work behavior. Hal tersebut menunjukkan bahwa semakin
tinggi sikap positif karyawan untuk berkembang, maka semakin baik
pula perilaku pengembangan ide-ide baru karyawan.

4. Leader member exchange berpengaruh positif tidak signifikan
terhadap innovative work behavior. Hal tersebut menunjukkan bahwa
interaksi timbal balik antara atasan dan bawahan tidak

mempengaruhi perilaku pengembangan ide-ide baru karyawan.
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Temuan ini juga menjadi kebaruan dalam penelitian ini karena belum
ada penelitian sebelumnya yang sejalan dengan hasil yang
didapatkan pada hipotesis ini.

. Person organization fit berpengaruh positif signifikan terhadap
innovative work behavior. Hal tersebut menunjukkan bahwa semakin
tinggi kesesuaian antara nilai-nilai perusahaan dengan nilai-nilai
karyawan maka semakin baik pula perilaku pengembangan ide-ide
baru karyawan.

. Psychological  capital berpengaruh positif signifikan terhadap
innovative work behavior melalui person organization fit. Hal tersebut
menunjukkan bahwa sikap positif karyawan untuk berkembang dapat
meningkatkan kesesuaian antara nilai-nilai perusahaan dengan nilai-
nilai karyawan dan akhirnya berdampak pada perilaku
pengembangan ide-ide baru karyawan yang semakin baik.

. Leader member exchange berpengaruh paositif signifikan terhadap
innovative work behavior melalui person organization fit. Hal tersebut
menunjukkan bahwa interaksi timbal balik antara atasan dan
bawahan dapat meningkatkan kesesuaian antara nilai-nilai
perusahaan dengan nilai-nilai karyawan dan berdampak pada

perilaku pengembangan ide-ide baru karyawan yang semakin baik.
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B. Saran
Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan, maka dapat
diajukan saran sebagai berikut:
1. Bagi pihak perusahaan PT. Bumi Karsa disarankan:

a. Memberikan pelatihan dan pengembangan kepada karyawan
untuk mempertahankan tingginya modal psikologi karyawan yang
sudah ada saat ini.

b. Mengembangkan program mentoring dan komunikasi yang efektif
untuk mempertahankan tingkat hubungan dan dukungan antara
atasan dan bawahan.

c. Memperhatikan kesesuaian nilai individu dengan perusahaan
pada saat proses rekrutmen.

2. Bagi peneliti selanjutnya disarankan:

a. Memperluas lingkup sampel agar dapat meningkatkan
generalisasi hasil penelitian.

b. Menggunakan metodologi lain seperti mix method untuk
mendapatkan data yang lebih kaya dan mendalam.

c. Menggunakan teknik analisis lain seperti SEM (Structural
Equation Modeling) untuk mendapatkan hasil uji hipotesis yang

lebih detail dan kompleks.
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Lampiran 1 - Kuesioner
KUESIONER PENELITIAN
PENGARUH PSYCHOLOGICAL CAPITAL DAN LEADER MEMBER
EXCHANGE TERHADAP PERSON ORGANIZATIONAL FIT DAN

INNOVATIVE WORK BEHAVIOR KARYAWAN PT. BUMI KARSA

Perihal : Permohonan Pengisian Kuesioner Penelitian
Lampiran : Kuesioner Penelitian
Kepada : Yth. Bapak/Ibu Karyawan PT. Bumi Karsa

Dengan hormat,
Sehubungan dengan kegiatan penelitian yang saya lakukan dengan judul
“Pengaruh Psychological Capital dan Leader Member Exchange terhadap
Person Organizational Fit dan Innovative Work Behavior Karyawan PT.
Bumi Karsa”, Saya bermaksud mengajukan permohonan pengisian
kuesioner. Adapun tujuan dari kuesioner ini adalah sebagai bahan masukan
untuk memperoleh data yang akurat dalam penyusunan tesis. Oleh karena
itu, mohon kiranya Bapak/Ibu berkenan mengisi kuesioner dengan sebenar-
benarnya. Jawaban-jawaban yang Bapak/lbu berikan dalam kuesioner
akan saya jamin kerahasiaannya kerena kuesioner ini hanya digunakan
untuk kegiatan penelitian. Demikian surat permohonan ini saya ajukan, atas
partisipasi dan kesediaan Bapak/lbu, kami ucapkan terima kasih.

Hormat Saya,

IKA REZKI PURNAMA

NIM. 105021103922
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PETUNJUK PENGISIAN
1. Kuesioner ini terdiri dari dua bagian yaitu ldentitas Responden dan

Pernyataan.

2. ldentitas responden berisi tentang informasi demografis Anda seperti
usia, jenis kelamin, pendidikan, dan lama bekerja. Mohon mengisi
informasi tersebut, katena akan membantu Saya dalam menganalisis

data dengan lebih baik dan memahami karakteristik responden.

3. Silakan isi kuesioner dengan memilih salah satu dari 5 (lima) pilihan
jawaban yang tersedia untuk setiap pernyataan. Jawaban Bapak/lbu
akan membantu kami dalam memahami pandangan dan pendapat
Bapak/Ibu terhadap topik yang dibahas. Mohon berikan jawaban yang
paling sesuai dengan persepsi dan pengalaman pribadi Bapak/Ibu,
jangan ragu untuk menyatakan pendapat Bapak/lbu dengan jujur, karena
setiap tanggapan sangat berharga bagi kami dalam menghasilkan data

yang akurat dan relevan.

Terima kasih atas partisipasi Bapak/Ibu dalam penelitian ini.



1. IDENTITAS RESPONDEN
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Nama / Inisial

Jenis Kelamin

Pendidikan Terakhir

Lama Bekerja

2. PERNYATAAN

No.

Pernyataan

SS

KS

TS

STS

Psychological Capital (X1)

Hope (Harapan) -

(X1.1)

Tantangan di tempat Kkerja
merupakan | kesempatan = untuk
menciptakan sesuatu yang baru.

Ide-ide baru memberikan dampak
positif pada perusahaan.

Optimism (Optimis) — (X1.

2)

Kegagalan dalam upaya inovasi
adalah suatu langkah menuju
keberhasilan yang lebih besar.

Komitmen tim untuk menciptakan
ide-ide baru membuat saya yakin
dalam pencapaian target
perusahaan.

Resillience (Resiliensi) — (X1.3)

Meskipun mengalami kegagalan
sebelumnya, saya masih
bersemangat untuk mencoba hal-
hal baru.

Mampu menjaga fokus dan
produktivitas meskipun menghadapi
tekanan dari berbagai pihak

Self-Efficacy (Keyakinan Diri) — (X1.4)

Yakin dengan kemampuan diri
sendiri untuk menciptakan Solusi
yang inovatif dalam pekerjaan

Perusahaan menghargai dan
mengakui upaya inovasi yang
dilakukan.
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No.

Pernyataan

SS

S

KS

TS

STS

Leader Member Exchange (X2)

Afek — (X2.1)

Merasa nyaman berkomunikasi
dengan atasan mengenai ide-ide
kreatif dan perubahan dalam
pekerjaan.

Dukungan atasan memberikan
motivasi untuk menciptakan solusi
kreatif untuk tantangan yang
kompleks di tempat kerja.

Loyal — (X2.2)

Atasan saya memberikan
kesempatan bagi saya untuk
berkembang dan tumbuh bersama-
sama dengan tim.

Hubungan dengan atasan membuat
saya merasa termotivasi  untuk
bekerja ekstra demi kesuksesan tim.

Kontribusi

(X2.3)

Atasan saya menghargai kontribusi
saya dalam menciptakan ide-ide
baru dan peningkatkan efisiensi
kerja.

Atasan saya memberikan
kesempatan kepada saya untuk
mengambil tanggung jawab dan
memimpin proyek-proyek inovatif.

Rasa Hormat

Atasan saya memberikan dukungan
moral dan profesional yang penting
dalam peningkatan kemampuan
saya untuk berpikir kreatif dan
menghasilkan solusi inovatif.

Atasan saya selalu menghargai dan
memperhatikan pendapat serta ide
saya.

Person Organizational Fit

Value Congruence

Memahami dan mendukung nilai-
nilai perusahaan membantu saya
dalam menciptakan ide-ide inovatif.
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No.

Pernyataan

SS

KS

TS

STS

Kesesuaian antara nilai-nilai pribadi
dan nilai-nilai perusahaan dapat
meningkatkan inovasi dalam
pekerjaan.

Goal Congruence

Keselarasan dengan tujuan
perusahaan mendorong saya untuk
menciptakan solusi baru.

Merasa terkoneksi dengan tujuan
perusahaan mempengaruhi upaya
saya untuk berinovasi.

Employee Need

Fullfill

ment

Kebutuhan dan harapan saya
terakomodasi dengan  baik oleh
perusahaan.

Keseimbangan antara kebutuhan
dan tuntutan pekerjaan dapat
meningkatkan kontribusi saya untuk
berkreasi.

Culture Personality Congruence

Kesesuaian budaya organisasi
dengan kepribadian saya dapat
meningkatkan kemungkinan ide-ide
baru.

Konsistensi antara budaya
organisasi dan kepribadian saya
sangat mempengaruhi kemampuan
untuk berinovasi.

Perilaku Kerja Inovatif

Eksplorasi Peluang

Aktif mencari solusi baru untuk
mengatasi tantangan di tempat kerja
adalah suatu keharusan.

Yakin untuk mengambil resiko
dalam mencoba hal-hal baru guna
meningkatkan efektivitas kerja.

Generasi Ide

Berkontribusi  aktif dalam sesi
brainstorming untuk menghasilkan
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No.

Pernyataan

SS

KS

TS

STS

ide-ide baru adalah suatu
keharusan.

Memperhatikan sudut pandang
yang berbeda saat menghadapi
masalah merupakan sesuatu yang
mudah untuk dijalani.

Memperjuangkan

Penting untuk memiliki tekad yang
kuat ketika memperjuangkan ide-ide
inovatif hingga menjadi kenyataan.

Mampu memotivasi diri sendiri dan
orang lain untuk berkomitmen pada
proyek-proyek inovatif merupakan
sesuatu yang penting.

Aplikasi

Melibatkan rekan kerja dalam
mengimplementasikan ide-ide
inovatif untuk mendapatkan
dukungan mereka adalah sesuatu
yang dibutuhkan.

Aktif dalam menerapkan ide-ide
inovatif dalam pekerjaan sehari-hari
adalah suatu keharusan.




Lampiran 2 — Surat Izin Penelitian

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MAKASSAR

PROGRAM PASCASARJANA
— e ———

P ..fl.nl oM X
Momor @ O0505/C S5-11W/14452024 25 Ramadhan 1445 H
Lamp. - 4 April 2024 M
Hal (Pengantar lzin Penslitlan

Kapada Yih,
Hetua LPIM Unismuh Makassar
di=

Tempal

Dalam rangka penywsunan fesis mahasiswa Program Pascasarana

Univirsitas Muhammadiyah Makassar :
Narma : Ika Rezki Fumama
NirA 2105021103822

Frogram Shudi ; Magister Manajaman

Judul Tesls - Pengaruh Psychological Capital dan Leader Memoer
Exchange terhadap Person Organizaficn Fit dan
Innewative Werk Behavior Karyawan PT. Bumi Karsa

Menindaklanjui hal lersebul di atas, maka karmi memohon kepada
Bapak Ketua LPAM Unismuh Makassar kiranya berkenan memberikan
surat izin dalam rangka pelaksanaan kegiatan fersabul

Demikian permchonan  kami, atas perhatian dan  bantuannya
diucapkan terima kasih,

Wassalamu Alsium W Wh.
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MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI PIMPINAN PUSAT MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MAKASSAR

LEMBAGA PENELITIAN PENGENMBASNOAN BAN FENGABDIAY KEPADA MASY AHLRAT
N Sabie Abkisihdbin Mo 299 Telp B0 Fis (001 1 ASESEE Rl i i 02T Emall Ill!dld.l'll_l-ﬂrl

gl speinan,. 2.y

401 7T05C 4-VTINV 52024 26 Ramadan | 445 H
¢ 1 {satu) Rangkap Proposal 4 April 2024 M

¢ Permohonan 1zin Penelitian

04-24

Kepada Fih,
Bapak Gubernur Prov. Sulawes! Selotan
Cqg. Ka. Dinas Penanamen Modal dan P'ESP Prov, Sulawesi Selotan

di=
Mukassar
e s e

Berdasarkan Surat Pasensarjuna Universitas Muhagmediyal Makossar, Nomor: 6595/C 5-
NV 14452024 tangenl (4 April 2024 Meperangkan bahwa Malnsiswa lersebat i bawa
ini :

Mama D 1RA REZKI PURNARA
Mo. Stambuk ;165021103922
Fakulias . Pascasarjana

Jurusan » Magister Manajemen

Pekerjoan . Mahnsiswa 52

Bermaksud melaksanakan penelitian/pengumpiilan duia dalam rangka penulisan Tesis
dengan judul :

Pengaruh Psyehologics! Capital dan Leader Member Exchange Terhudap Person
Organization Fit dan Inpovative Work Beliavior Karyawan FT. Bumi Karsa

Yang akan dilaksanakan dan tanggal 17 Apeil 2024 <017 Juni 2024

Sehiubungan dengan maksud di atas, kiranya Mahasiswa terscbut diberikan izin uniuk
melakukan penelitian sesuai ketentuan yang berlaku.
Diemikian, atas perhatizn dan kerjasamanya divcepkan Jazakumullahu khaeran katriraa,

e S
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Wisrmaiallale 11
kalam [ir, Sam Ratidangi 8o, E-11
Folak assar, Sulavwesi Sedatan 90132
Ti62411) 851 B93
E bk burnikarsa,co.id

ho : 150/BK-HC/V/ 2024

Tanggal S3 Mei 2024

Kepada Yth.

Kepala Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Prov. Sul-
Sal

Dengan Hormat,

Sehubungan dengan surat Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu
Satu Pintu dengan nomer B382/5.01/PTSP/2024 pershal Permohonan Izin
Penelitian dengan data mahasiswi sebagzai berikut:

Bersama ini di sampaikan bahwa mahasiswl tersebut dapat kami terima untuk
melakukan penelitian di Head Office - PT. Bumi Karsa (Wisma Kalla) dari tanggal 6
Med 2024 sampai 6 Juli 2024,

Demikian permintaan kami, atas perhatian dan kerja sama yang baik, kami
ucapkan kerima kasih,

Hormat Kaml,

PT. BUMI KARSA

L TSN - TR
ALLT BLILAT & PLANT

Jannah Lestari Ahmad
HCBF Manager
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v

Chief Operation Officer
Infrastruktur

'

Infrastruktur 1
General Manager

Infrastruktur 1
Marketing
Manager

Marketing Staf

Infrastruktur 1
Technical
Manager

Infrastruktur 1
Assistant
Manager

Cost Control

Project Manager
(Kepala Proyek)

¥

Chief Operation Officer
New Business

!

!

1

Engineering Procurement

Chief Financial Officer Kalla
Konstruksi

Infrastruktur 2 Mining Building i i i i
[~ | General Manager Consltruclion Construction — Cﬂi;ﬁ:"g?éphéegr;\:g;)aleiizzfal Finance & /’\\Acac:au;;ng General
General Manager General Manager Manager
Mining Building - Finance Asst.
Infrastruktur 2 Construction Construction EPC & MEP Manag
c Marketing Staf i ger
> Marketing Marketing Staf Marketing ] Marketing Marketing Staf > r\’:lﬂzr:zuzg Marketing Staf [~ Finance Manager —»f ding Sect.
Manager Manager Manager 9 Head
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Lampiran 4 — Validitas & Reliabilitas
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Lampiran 5 — Hasil Uji Analisis
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Uji Sobel

H6: Diduga psychological capital berpengaruh positif dan signifikan
terhadap innovative work behavior melalui person organization fit.
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H7: Diduga leader member exchange berpengaruh positif dan signifikan
terhadap innovative work behavior melalui person organization fit.
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