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ABSTRACT 

This study aims to test and analyze the positive influence of organizational culture on creativity 

support, the positive influence of organizational culture on innovative work behavior, 

creativity support in mediating the influence of organizational culture on innovative work 

behavior, proactive personality in moderating the influence of organizational culture on 

innovative work behavior. This study uses a quantitative approach. The sample in this study 

were employees working in the service, goods, and manufacturing industries. The data 

collection method used was a questionnaire distributed to 180 respondents online via Google 

Form. Descriptive statistical testing, data quality, model feasibility, classical assumptions, and 

hypotheses were carried out using the SPSS 25 application. The Sobel test to test mediating 

variables was carried out using the SPSS 25 application and the online Sobel test calculator. 

The results of the study indicate that: (1) organizational culture variables have a positive effect 

on creativity support; (2) organizational culture variables have a positive effect on innovative 

work behavior; (3) the creativity support variables are able to mediate the relationship between 

organizational culture and innovative work behavior; and (4) proactive personality variables 

are able to moderate the relationship between organizational culture and innovative work 

behavior. 

 

Keywords: Creativity support, Innovative work behavior, Organizational culture, Proactive 

personality 
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1. PENDAHULUAN 

Di era globalisasi yang terus berkembang dan berubah secara signifikan, inovasi menjadi 

suatu keharusan bagi perusahaan agar dapat bersaing dalam dunia bisnis yang semakin 

kompleks. Perusahaan harus mampu beradaptasi dalam lingkungan global agar tetap relevan 

dan berhasil dalam memenuhi kebutuhan pasar global. Persaingan bisnis yang ketat, perubahan 

regulasi, dan ketidakpastian ekonomi dapat menjadi tantangan bagi perusahaan untuk 

berinovasi secara efektif sehingga mempengaruhi stabilitas dan keberlangsungan bisnis suatu 

perusahaan. 

Tantangan dalam berbisnis adalah sesuatu yang tidak dapat dihindari oleh perusahaan, 

sehingga perusahaan harus memiliki strategi yang tepat untuk menghadapi tantangan dan 

memanfaatkan peluang yang ada. Strategi yang bisa perusahaan lakukan yaitu dengan 

melakukan manajemen terhadap sumber daya manusia yang dimiliki oleh perusahaan tersebut. 

Mengutip dari Kompas.com menurut Hendri Saparini selaku pakar ekonomi dan juga pendiri 

Core Indonesia menyatakan bahwa, Indonesia belum berkontribusi dalam pertumbuhan 

ekonomi yang mengandalkan Sumber Daya Manusia dikarenakan 56% penduduk Indonesia 

masih berada pada jenjang sekolah menegah. Hal tersebut menunjukkan bahwasannya kurang 

lebih 44% SDM Indonesia merupakan SDM produktif yang bekerja sehingga merekalah yang 

harus diberdayakan agar menjadi karyawan yang memiliki ide-ide kreatif dan terbarukan guna 

menunjang inovasi perusahaan. 

Karyawan yang memiliki perilaku kerja inovatif tidak hanya menjadi aset strategis, tetapi 

juga merupakan fondasi yang memungkinkan perusahaan untuk mempertahankan keunggulan 

kompetitifnya. Oleh karena itu, perusahaan perlu mempelajari tentang perilaku kerja inovatif 

karyawan didasari oleh beberapa alasan. Pertama, perilaku kerja inovatif karyawan merupakan 

faktor penting dan kritis bagi perusahaan untuk mencapai keunggulan kompetitif, 

pertumbuhan, dan keberlangsungan perusahaan di masa depan (Abulaloush et al., 2022). 

Kedua, perilaku kerja inovatif karyawan menjadi salah satu kemampuan yang paling 

dibutuhkan dalam pekerjaan masa depan (Anggraeni & Rachmawati, 2023). Berdasarkan 

alasan tersebut, apabila perusahaan ingin mempertahankan sumber daya yang penting tersebut, 

maka perusahaan perlu mengetahui faktor-faktor apa saja yang memepengaruhi perilaku kerja 

inovatif pada karyawannya. 

Budaya organisasi memiliki dampak yang mendalam terhadap sikap, nilai, dan perilaku 

individu di dalam suatu perusahaan. Banyak perusahaan yang sukses diseluruh dunia karena 

mereka mampu membangun dan memelihara budaya organisasi yang kuat dan dapat merespon 

dengan cepat lingkungan bisnis yang dinamis (Shuaib et al., 2021). Budaya organisasi yang 
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mendukung kreativitas karyawan dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif (Jun & Lee, 

2023). Dukungan kreativitas pada karyawan dapat menghasilkan ide-ide kreatif yang kemudian 

di proses sehingga menjadi inovasi (Mursalini & Ermalina, 2021). Hal tersebut memungkinkan 

dukungan kreativitas dapat memediasi hubungan antara budaya organisasi terhadap perilaku 

kerja inovatif. 

Perilaku kerja inovatif karyawan juga dipengaruhi oleh faktor lain seperti kepribadian 

proaktif. Kepribadian proaktif mangacu pada kepribadian individu yang cenderung aktif 

mengambil inisiatif, berpikir visioner, dan mencari peluang yang baru. Karyawan yang 

memiliki kepribadian proaktif dapat menciptakan perilaku kerja inovatif dalam perusahaan. 

Oleh sebab itu, kepribadian proaktif diidentifikasi dapat memoderasi hubungan antara budaya 

organisasi terhadap perilaku kerja inovatif. 

Secara khusus, tujuan penelitian ini guna menganalisis secara mendalam tentang faktor-

faktor yang mempengaruhi perilaku kerja inovatif karyawan. Berdasarkan beberapa literatur, 

peneliti menemukan bahwa perilaku kerja inovatif karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor 

diantaranya budaya organisasi, dukungan kreativitas, dan kepribadian proaktif. Penelitian ini 

tentunya memiliki banyak kesamaan pembahasan dengan penelitian sebelumnya, tetapi peneliti 

memperluas batasan dengan menambahkan dukungan kreativitas sebagai variabel mediasi dan 

kepribadian proaktif sebagai variabel moderasi dimana kedua variabel tersebut masih jarang 

diteliti. 

 

2. TINJAUAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

a. Tinjauan Teori 

Teori Perilaku Organisasi 

Teori perilaku organisasi yang dikembangkan oleh Robbins dan Judge (2015) 

menjelaskan bahwa dalam meningkatkan efektivitas organisasi diperlukan pengetahuan 

mengenai pengaruh struktur, kelompok, dan individu terhadap perilaku organisasi. Perilaku 

organisasi ditentukan oleh tiga faktor yaitu struktur, kelompok, dan individu. Ruang lingkup 

subjek pembahasan perilaku organisasi diantaranya program kerja, negosiasi dan konflik, 

transformasi, persepsi dan pengembangan sikap, sistem dan proses kelompok, komunikasi 

lisan, kekuasaan dan perilaku pemimpin, serta motivasi. 

Robbins dan Judge (2015) mengemukakan bahwa terdapat beberapa disiplin ilmu yang 

memberi dampak atau pengaruh terhadap perilaku organisasi. Ilmu psikologi sosial disebut 

sebagai gabungan antara ilmu psikologi dan ilmu sosiologi untuk meneliti mengenai pengaruh 

manusia terhadap sesama manusia. Berbeda dengan ilmu psikologi, psikologi sosial berkaitan 
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dengan perilaku kelompok. Kontribusi ilmu psikologi sosial mencakup pembahasan mengenai 

komunikasi, perubahan sikap dan perilaku, proses dan pengambilan keputusan kelompok, 

kekuasaan dan konflik, serta perilaku antar kelompok. 

Ilmu sosiologi memiliki sifat yang berbanding terbalik dengan ilmu psikologi. Sosiologi 

mempelajari tentang hubungan antara manusia dan lingkungan sosial atau budaya sekitarnya. 

Pembahasan mengenai komunikasi, kekuasaan, konflik, perilaku antarkelompok, teori 

organisasi, perubahan organisasi, dan budaya organisasi merupakan hal yang tergolong ke 

dalam cakupan kontribusi dari ilmu sosiologi terhadap perilaku organisasi. Hal tersebut 

memberikan tanda bahwa ilmu sosiologi memiliki kemiripan dengan ilmu psikologi sosial 

yang cenderung berkaitan dengan perilaku kelompok, namun berkaitan juga dengan sistem 

organisasi. 

 

Social Exchange Theory  

George Homans (1961) (dalam Umar, 2017) berpendapat bahwa social exchange theory 

didasarkan pada hubungan interaksi timbal balik dengan mempertimbangkan imbalan sebagai 

biaya yang diterima. Homans menekankan bahwa apa yang diberikan dan apa yang didapatkan 

merupakan dasar pembentuk teori pertukaran sosial. Biaya berupa imbalan yang dimaksud 

dalam hal ini adalah rasa hormat, rasa peduli, penghargaan, dan hubungan erat antara kedua 

belah pihak. 

Pertukaran sosial dapat memicu kreativitas individu untuk menghasilkan ide baru dan 

pandangan baru yang mengarah kepada perilaku kerja inovatif  (Volery dan Tarabashkina, 

2021). Hubungan timbal balik yang saling menguntungkan akan terus berlanjut jika masih 

memberikan manfaat bagi kedua pihak terkait. Hubungan timbal balik kedua pihak antara 

pimpinan dan individu sebagai karyawan tentu dipengaruhi oleh beberapa faktor. Pertukaran 

sosial yang positif akan memberikan dampak yang positif juga bagi individu dan pimpinan. 

 

Budaya Organisasi 

Suatu sistem berbagi arti yang dilakukan oleh individu dalam suatu perusahaan atau 

organisasi disebut sebagai budaya organisasi (Robbins dan Judge, 2015). Budaya antar 

organisasi tentunya berbeda karena budaya organisasi merupakan suatu ciri khas yang dimiliki 

oleh perusahaan. Budaya organisasi mempengaruhi iklim perusahaan dan inovasi individu di 

dalam perusahaan. Perusahaan menganggap budaya organisasi sebagai sebuah aset yang 

tercipta dari kebiasaan, tradisi, dan cara umum yang selalu dilakukan oleh pimpinan dan 

individu di dalamnya. Keberadaan budaya organisasi menjadi salah satu faktor penentu 
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perilaku kerja inovatif individu dalam perusahaan. Budaya organisasi menjadi alat untuk 

merekatkan hubungan antar karyawan atau individu agar menjadi harmonis. 

Robbins dan Judge (2015) menjelaskan bahwa terdapat karakteristik utama budaya 

organisasi adalah sebagai berikut. 

a. Inovasi dan pengambilan risiko. 

b. Mempertahankan detail. 

c. Orientasi pada hasil. 

d. Orientasi pada orang. 

e. Orientasi pada tim. 

f. Keagresifan. 

g. Stabilitas. 

Budaya organisasi memiliki beberapa fungsi yaitu sebagai berikut. 

a. Mendeskripsikan batasan. 

b. Personalitas anggota organisasi. 

c. Berorientansi pada kepentingan bersama. 

d. Mendorong kemapanan sistem sosial. 

e. Pengendalian tingkah laku dan perilaku individu. 

 

Perilaku Kerja Inovatif 

Perilaku kerja inovatif merupakan tindakan atau perbuatan yang dilakukan oleh individu 

yang berkaitan dengan kreativitas atau inovasi (Khan et al., 2020). (Abulaloush et al., 2022) 

menjelaskan bahwa perilaku kerja inovatif lebih mengandalkan pemikiran cerdik dan kemauan 

individu dalam melakukan pekerjaan. Keberadaan perilaku kerja inovatif dalam hal ini menjadi 

penting karena mampu menjadi acuan dan penopang perusahaan dalam rangka meningkatkan 

kinerja perusahaan. Perilaku kerja inovatif difungsikan oleh organisasi sebagai upaya untuk 

meningkatkan efektivitas organisasi sehingga dapat mencapai tujuan perusahaan. Tanpa 

adanya individu yang kreatif/inovatif, maka perilaku kerja inovatif tidak dapat terwujud. 

 

Dukungan Kreativitas 

Kreativitas diartikan sebagai generasi ide baru atau solusi yang berguna (Volery dan 

Tarabashkina, 2021). Kreativitas mengacu pada produksi ide baru yang bermanfaat dalam hal 

produk, layanan, dan proses (Tu et al., 2019). Kreativitas berfokus pada adopsi dan 

pengembangan ide-ide baru yang diperlukan (Aristana et al., 2022). Kreativitas karyawan 

memberikan keuntungan bagi organisasi karena dapat memberikan inovasi baru bagi organisasi 
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sehingga organisasi memperoleh keunggulan kompetitif, kelangsungan hidup, dan kesuksesan 

jangka panjang. Di era permasalahan global yang menuntut setiap perusahaan untuk melakukan 

inovasi, tentunya menjadi tuntutan tersendiri bagi pimpinan perusahaan untuk membangun 

inovasi guna menjaga ketangguhan dan ketahanan organisasi mereka (Ogbeibu et al., 2021). 

Pentingnya kreativitas dalam inovasi organisasi menjadikan dukungan kreativitas sebagai 

acuan sejauh mana perusahaan dapat mendukung pengembangan ide-ide kreatif karyawan 

(Septiyani, 2023). Dalam upaya mendukung kreativitas karyawan, perusahan tentunya harus 

mengetahui hal apa saja yang dapat mendukung kreativitas karyawan. 

Ogbeibu et al. (2021) menjelaskan bahwa kreativitas muncul dari motivasi yang ada 

dalam diri karyawan itu sendiri. Amabile (dalam Volery dan Tarabashkina, 2021) menjelaskan 

bahwasannya kreativitas karyawan muncul karena adanya motivasi intrinsik melalui perasaan 

bermanfaat atas kompetensi dan minat, yang menopang pengetahuan dan keterampilan yang 

relevan. 

Upaya perusahaan untuk mendukung kreativitas karyawan seringkali dipengaruhi oleh 

budaya organisasi (Ogbeibu et al., 2021). Organisasi yang memiliki budaya organisasi pro-

inovatif yang kuat dapat membuat karyawannya terlibat dalam perilkau inovatif dengan 

mengembangkan dan mempraktikkan ide kreatifnya dalam bekerja (Shuaib et al., 2021). 

 

Kepribadian Proaktif 

Kepribadian proaktif mengacu pada kecenderungan individu untuk mengambil inisiatif 

guna membangun lingkungan yang positif (Alikaj et al., 2020; Maan et al., 2020). Kepribadian 

proaktif adalah kecenderungan yang relatif mapan, yang mendorong orang untuk bertindak 

dalam upaya mempengaruhi lingkungan mereka  (Ullah et al., 2022). Individu yang memiliki 

kepribadian proaktif lebih reaktif dan selalu melakukan reformasi konstruktif serta 

menganjurkan perubahan yang dapat menghasilkan sistem yang lebih baik (Kumar dan Shukla, 

2022). 

Menurut Alikaj et al. (2020) kepribadian karyawan menjadi salah satu faktor yang 

mempengaruhi kinerja organisasi. Secara khusus, karyawan dengan kepribadian proaktif 

terampil dalam mengembangkan dan mempertahankan hubungan memberi dan menerima yang 

positif di lingkungan kerja (Maan et al., 2020). Karyawan dengan kepribadian proaktif 

memiliki tiga ciri utama yaitu mereka memiliki kecenderungan melakukan perubahan, fokus 

pada tujuan, dan mengeksplorasi pengetahuan dan keterampilan mereka untuk menemukan 

pengalaman baru seperti metode kerja baru dan melanjutkan menuju hasil yang kreatif (Karimi 

et al., 2022). 
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b. Pengembangan Hipotesis 

Budaya Organisasi dan Dukungan Kreativitas 

Budaya organisasi ialah perilaku, nilai, keyakinan, dan kebiasaan individu dalam 

organisasi (Khan et al., 2020). Nilai-nilai yang berlaku dalam budaya organisasi dijadikan 

sebagai dasar yang mempengaruhi perilaku, keputusan, dan efektivitas organisasi (Shuaib et 

al., 2021). Perusahaan yang memiliki budaya organisasi pro-inovatif yang kuat dapat membuat 

karyawannya terlibat dalam perilkau inovatif dengan mengembangkan dan mempraktikkan ide 

kreatifnya dalam bekerja (Shuaib et al., 2021). Oleh karena itu, budaya organisasi yang ada 

dalam perusahaan seharusnya dapat memberikan dukungan kreativitas karyawan. Berdasarkan 

pemaparan diatas, peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H1 : Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap dukungan kreativitas  

 

Budaya Organisasi dan Perilaku Kerja Inovatif 

Budaya organisasi berkontribusi dalam membentuk inovasi individu dengan mengamati 

perilaku pemimpin dan rekan kerja serta mengikuti norma yang ada dalam perusahaan (Li et 

al., 2020). Budaya organisasi mempengaruhi iklim perusahaan dan inovasi individu di dalam 

perusahaan. Perilaku kerja inovatif tidak hanya mencakup pertumbuhan produk baru dalam 

lingkungan pengembangan dan penelitian tetapi mencakup keseluruhan dalam organisasi 

(Khan et al., 2020). Berdasarkan paparan uraian diatas, peneliti merumuskan hipotesis sebagai 

berikut: 

H2: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif karyawan  

 

Peran Dukungan Kreativitas dalam Memediasi Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap 

Perilaku Kerja Inovatif 

Untuk menjaga keberhasilan organisasi agar tetap kompetitif dan sukses di era yang 

dinamis seperti saat ini, organisasi harus menyesuaikan diri dengan cepat dan juga 

membebaskan karyawannya untuk berkembang di tempat kerja (Imran et al., 2020). Hal 

tersebut sejalan dengan pendapat Khan et al. bahwa perilaku kerja inovatif disebut sebagai 

fenomena dinamis dan beragam yang juga mencakup kreativitas. Dukungan kreativitas dapat 

diberikan organisasi melalui peran pemimpin yang suportif terhadap kreativitas karyawan. 
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Dukungan kepemimpinan di tempat kerja memberikan dampak positif terhadap perilaku 

dinamis di tempat kerja (Rasool et al., 2021). Berdasarkan pemaparan tersebut, peneliti 

merumuskam hipotesis sebagai berikut: 

H3 : Dukungan kreativitas memediasi hubungan budaya organisasi dan perilaku kerja inovatif 

 

Peran Kepribadian Proaktif dalam Memoderasi Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap 

Perilaku Kerja Inovatif  

Tujuan utama dilakukan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh budaya 

organisasi terhadap perilaku kerja inovatif dengan menambahkan kepribadian proaktif sebagai 

variabel pemoderasi. Individu dengan kepribadian proaktif mencari cara untuk merubah 

lingkungan mereka sesuai dengan kebutuhan mereka sehingga mereka cenderung 

menunjukkan perilaku kreatif yang mendorong inovasi dan kreativitas (Karimi et al., 2022). 

Oleh karena itu, kepribadian dalam budaya organisasi mempengaruhi perilaku individu dalam 

organisasi. Hal tersebut menjadi dasar peneliti untuk mengembangkan hipotesis sebagai 

berikut: 

H4 : Kepribadian proaktif memoderasi hubungan budaya organisasi dan perilaku kerja 

inovatif 

 

3. METODOLOGI PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Tempat penelitian ini tidak dibatasi 

karena dilakukan secara online dengan skema penyebaran kuesioner melalui Google Formulir 

dengan estimasi waktu terhitung sejak Februari 2024 hingga Juli 2024. Populasi dan sampel 

yang digunakan dalam penelitian adalah individu yang sudah menjadi karyawan aktif di 

Indonesia yang telah bekerja pada perusahaan barang, jasa, dan manufaktur. Penentuan jumlah 

responden penelitian ini didasarkan pada studi Malhotra (2014) yang menyatakan bahwa 

jumlah sampel dalam penelitian paling sedikit empat atau lima kali dari jumlah item pernyataan 

kuesioner. Penelitian ini memiliki 36 item pernyataan sehingga kisaran sampel yang 

dibutuhkan sekitar 180 responden yang diperoleh dari (36 item pernyataan x 5). 

Metode analisis data dalam penelitian ini terdiri dari statistik deskriptif, uji kualitas data, 

uji kelayakan model, uji asumsi klasik, dan uji hipotesis. Pegujian variabel mediasi 

menggunakan uji sobel dan variabel moderasi menggunakan Moderated Regression Analysis 

(MRA). Analisis data dalam penelitian ini menggunakan bantuan SPSS versi 25 dan bantuan 

kalkulator sobel test.  

 

PLAGIASI MERUPAKAN TINDAKAN TIDAK TERPUJI 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

repository.stieykpn.ac.id 



4. ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

Data penelitian berasal dari kuesioner yang telah terkumpul sebelumnya. Kuesioner 

tersebut disebar kepada responden melalui link google form secara online. Total responden 

yang mengisi kuesioner sebanyak 180 orang yang tersebar dalam 116 perusahaan. Diketahui 

bahwa jumlah responden yang sesuai dengan kriteria penelitian yang diperoleh oleh peneliti 

sebanyak 180 orang. Mayoritas responden adalah seorang wanita dengan jumlah 108 orang 

(60%) dan pria dengan jumlah 72 orang (40%). Adapun usia responden di dominasi oleh usia 

20 – 24 tahun sebanyak 122 orang (70,6%), disusul oleh usia 25 – 29 tahun dengan total 38 

orang (21,1%), selanjutnya usia 30 -34 tahun sebanyak 10 orang (5,6%), lalu usia kurang dari 

20 tahun sebanyak 4 orang (2,2%), dan terakhir usia di atas 34 tahun sebanyak 1 orang (0,6%). 

Pendidikan terakhir responden untuk jenjang SD dan SMP tidak ada, namun di dominasi oleh 

lulusan SMA/SMK sebanyak 87 orang (48,3%) dan lulusan Sarjana (S1) sebanyak 77 orang 

(42,8%), adapun lulusan Magister (S2) sebanyak 3 orang (1,7%), lulusan Doktor (S3) sebanyak 

1 orang (0,6%), dan Diploma sebanyak 12 orang (6,7%). Perusahaan tempat responden bekerja 

terbagi menjadi tiga jenis yaitu perusahaan jasa dengan responden sebanyak 153 orang (85%), 

perusahaan barang dengan responden 10 orang (5,6%), dan perusahaan manufaktur dengan 

jumlah responden 17 orang (9,4%). Adapun posisi responden di perusahaan dengan jumlah 

terbanyak yaitu sebagai staff dengan jumlah 179 orang (72,2%), supervisor 30 orang (16,7%), 

manajer menengah 14 orang (7,8%), dan manajer puncak 6 orang 3,3%). Lama bekerja 

responden di perusahaan di dominasi pada rentang 1 – 3 tahun yaitu 122 orang (67,8%), kurang 

dari 1 tahun sebanyak 4 orang (2,2%), 4-6 tahun sebanyak 46 orang (25,6%), dan lebih dari 6 

tahun sebanyak 8 orang (4,4%). 

Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif, jumlah data penelitian yaitu 180, artinya 

ada 180 responden yang memenuhi syarat dalam pengisian kusioner. Pada setiap variabel 

responden cenderung setuju dengan pernyataan yang ada ditunjukkan dengan nilai mean yang 

tinggi. Selain itu, standart deviation menunjukan nilai yang lebih kecil dari mean masing-

masing variabel yang artinya penelitian ini dapat dilakukan lebih lanjut. Hasil pengujian 

validitas menunjukkan keseluruhan item pada semua variabel memiliki nilai > 0,146 yang 

berarti seluruh item dalamv variabel dinyatakan valid. Hasil uji reliabilitas ditunjukkan dalam 

tabel 4.1 berikut. 

Tabel 4.1 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Budaya Organisasi 0,633 Reliabel 

Perilaku Kerja Inovatif 0,639 Reliabel 
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Dukungan Kreativitas 0,664 Reliabel 

Kepribadian Proaktif 0,687 Reliabel 

 

Hasil pengujian dalam tabel 4.1 menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha masing-masing 

variabel > 0,60, artinya seluruh variabel dikatakan reliabel. 

Hasil uji kelayakan model menunjukkan bahwa nilai signifikansi F 0,000, artinya nilai 

0,000 < 0,05 dan niali F hitung 158,965 > F tabel 2,66. Hal tersebut dapat disimpulkan bahwa 

bahwa terdapat pengaruh budaya organisasi, dukungan kreativitas, dan kepribadian proaktif 

secara simultan terhadap perilaku kerja inovatif. Nilai koefisien determinasi (R2) ialah 0,726 

artinya semua variabel secara simultan memiliki pengaruh yaitu sebesar 72,6% terhadap 

variabel perilaku kerja inovatif (dependen). Hal ini dapat disimpulkan variabel budaya 

organisasi, dukungan kreativitas, dan kepribadian proaktif sudah sangat mampu menjelaskan 

variabel perilaku kerja inovatif. 

Uji asumsi klasik memberikan hasil mengenai normalitas, autokorelasi, dan 

heteroskedastisitas pada data penelitian. Hasil tersebut menunjukkan semu variabel 

berdistribusi normal yaitu sebesar 0,09 dimana hasil tersebut > 0,05. Pengujian autokorelasi 

memiliki nilai Durbin Watson sebesar 1,982 dengan persamaan (4 – dL) < d < dL = 2,278 < 

1,982 < 1,722, artinya tidak terjadi autokorelasi dalam variabel yang diteliti. Pengujian 

heteroskedastisitas menghasilkan grafik scatterplot berikut. 

 

Gambar 4.1 Grafik Scatterplot 

Dari grafik pada gambar 4.1 tidak terlihat adanya pola khusus dan teratur pada titik – titik 

dalam gambar. Pada scatterplot diketahui bahwa titik tersebut menyebar secara bebas di atas 
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maupun di bawah angka 0 pada sumbu y. Hal tersebut dapat diraih simpulan bahwa tidak terjadi 

masalah heteroskedastisitas pada varian. 

Hasil uji hipotesis melalui SPSS 25 diawali dengan menguji pengaruh budaya organisasi 

terhadap dukungan kreativitas (H1) kemudian disusul dengan uji pengaruh budaya organisasi 

terhadap perilaku kerja inovatif. Hasilnya adalah sebagai berikut. 

Tabel 4.2 Hasil Uji Pengaruh Langsung 

No. Variabel t Sig. 

1. Budaya Organisasi terhadap Dukungan Kreativitas 15,827 0,000 

2. Budaya Organisasi terhadap Perilaku Kerja Inovatif 17,569 0,000 

 

Dari tabel 4.2 dapat disimpulkan bahwa H1 dan H2 diterima karena memiliki nilai sig. < 

0,05. Selanjutnya hasil pengujian Sobel dapat dilihat dalam tabel berikut. 

Tabel 4.3 Hasil Uji Sobel 

Input Tes Statistik P – Value 

a 0,795 

5.139 0,00000028 
b 0,353 

Sa 0,050 

Sb 0,065 

 

Nilai pada kolom input berasal dari nilai unstandardized coefficients uji hipotesis satu 

dan hipotesis 3. Hasil pengujian pada tabel 4.3 menunjukkan bahwa nilai p-value sebesar 

0,00000028 < 0,05. Hal tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel mediasi memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap variabel independen dalam memberikan pengaruh kepada variabel 

dependen. 

Hasil uji MRA menggunakan variabel interaksi yang ditambahkan dalan pengujian 

variabel moderasi. Hasilnya ditunjukan dalam dua tabel berikut. 

Tabel 4.4 Hasil Uji Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Sig. Adjusted R Square 
B Std. Error 

BO 0,825 0,047 0,000 0, 632 

 

Tabel 4.5 Hasil Uji Pengaruh Budaya Organisasi Dimoderasi  

Kepribadian Proaktif terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Sig. Adjusted R Square 
B Std. Error 

BO 1,129 0,133 0,000 

0, 758 KP 1,166 0,139 0,000 

BOKP -0,023 0,004 0,000 
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Hasil dalam tabel menunjukkan bahwa nilai signifikansi interaksi antara variabel 

budaya organisasi dan kepribadian proaktif terhadap perilaku kerja inovatif sebesar 0,000, 

artinya nilai signifikansi < 0,05. Hal ini dapat disimpulkan bahwa variabel kepribadian 

proaktif memperkuat hubungan antara variabel budaya organisasi dan perilaku kerja 

inovatif. Selanjutnya diketahui bahwa nilai Adjusted R-Square sebesar 0,758, artinya 

variabel moderasi memperkuat hubungan kedua variabel yang sebelumnya sebesar 63,2% 

menjadi 75,8%. 

 

5. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan, maka dapat disimpulkan bahwa 

budaya organisasi berpengaruh positif terhadap dukungan kreativitas. Semakin positif 

pengaruh budaya organisasi dalam penciptaan lingkungan yang mendukung bagi karyawannya 

untuk meningkatkan keterlibatan di tempat keja dengan membangun keadaan emosional, 

psikologis, dan motivasi maka akan semakin positif juga pengaruhnya dalam memberikan 

dukungan kreativitas. Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif. 

Budaya organisasi yang positif dalam mendukung kebebasan karyawan untuk berinovasi akan 

berdampak pada kinerja karyawan yang inovatif sehingga dapat membentuk perilaku kerja 

inovatif. Dukungan kreativitas mampu memediasi hubungan antara budaya organisasi dan 

perilaku kerja inovatif. Budaya organisasi pada umumnya mendukung perilaku kerja inovatif 

yang dapat dirasakan oleh karyawan yaitu penghargaan dan pengakuan, dukungan manajerial, 

serta akses sumber daya. Kepribadian proaktif mampu memoderasi hubungan antara budaya 

organisasi dan perilaku kerja inovatif. Hal tersebut dapat diartikan bahwa kepribadian proaktif 

dapat memperkuat hubungan antara budaya organisasi dengan perilaku kerja inovatif. 

Kepribadian proaktif pada umumnya membuat individu cenderung menemukan hal, ide, atau 

inovasi baru dimana hal tersebut sangat mendukung perilaku kerja inovatif.  
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