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Abstract  

Various types of industries, especially creative industries, require innovation as the main strategy in competing and meeting 

consumer demand. Innovation means producing something new and unique. In the work process, innovation is translated into 

a form of work behavior called innovative work behavior. Innovation can arise from various sources, including the type of 

work culture that is applied in the work environment and the psychological capacity possessed by employees to encourage 

the emergence of innovation. This study aims to analyze the impact of organization culture and psychological capital that 

employee has on the innovative work behavior at employee in one of creative industry company. The subjects in this study 

were 65 employees. The sampling technique used is saturation sampling. The instruments used are organization culture scale, 

psychological capital scale and innovative behavior scale. The data analysis technique used is structural equation model of 

analysis with Smart PLS 3.0. The results of the data analysis show that there is a significant influence between organizational 

culture and psychological capital on the innovative work behavior of employees in company X with a value of R=0.527 

(p=0.000). Next, there is a significant influence between organizational culture on innovative work behavior with a value of t 

= 5.662 (p = 0.000). Then there is a significant influence between psychological capital on innovative work behavior with a 

value of t = 2.757 (p = 0.039). Organizational culture has a greater influence with the path coefficient value of 0.57 compared 

to psychological capital of 0.238 
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Abstrak 

Berbagai tipikal industri terkhusus Industri kreatif memerlukan inovasi sebagai strategi utama dalam bersaing dan memenuhi 

permintaan konsumen. Inovasi berarti menghasilkan sesuatu yang baru dan unik. Dalam proses kerja, inovasi diterjemahkan 

kedalam bentuk perilaku kerja yang disebut dengan perilaku kerja inovatif. Inovasi dapat timbul dari berbagai sumber, 

diantaranya yaitu jenis budaya kerja seperti apa yang diterapkan dilingkungan kerja dan kapasitas psikologis yang dimiliki 

oleh karyawan untuk mendorong munculnya inovasi. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dampak penerapan budaya 

organisasi dan psychological capital yang dimiliki karyawan terhadap perilaku kerja inovatif karyawan di salah satu 

perusahaan yang bergerak dibidang industri kreatif. Subjek dalam penelitian ini adalah 65 karyawan. Teknik pengambilan 

sampel yang digunakan untuk penelitian ini adalah teknik saturation sampling. Instrumen yang digunakan adalah skala 

budaya organisasi, skala psychological capital dan skala perilaku kerja inovatif. Teknik analisis data yang digunakan adalah 

model persamaan struktural dengan Smart PLS 3.0. Hasil analisis data menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan 

antara budaya organisasi dan psychological capital terhadap perilaku kerja inovatif karyawan di perusahaan X dengan nilai 

R=0,527 (p=0,000). Berikutnya terdapat pengaruh yang signifikan antara budaya organisasi terhadap perilaku kerja inovatif 

dengan nilai t=5,662 (p=0,000). Kemudian terdapat pengaruh yang sangat signifikan antara psychological capital terhadap 

perilaku kerja inovatif dengan nilai t=2,757 (p=0,039). Budaya organisasi memiliki pengaruh lebih besar yang dilihat melalui 

nilai path coeficient sebesar 0,57 dibanding psychological capital sebesar 0,238. 

Kata kunci:  budaya, industri, psikologi, inovasi, kinerja 
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1. Pendahuluan  

Perubahan dalam dunia usaha terjadi pada semua sektor 

baik itu perusahaan jasa maupun perusahaan industri. 

Perkembangan industri yang semakin pesat telah terjadi 

selama beberapa waktu belakangan ini, perkembangan 

industri yang terbaru saat ini dikenal dengan revolusi 

industri 4.0, dimana setiap aspek dalam perusahaan 

diharuskan memiliki sistem yang fleksibel dan berbasis 

teknologi mutakhir. Perkembangan industri itu sendiri 

meliputi berbagai macam hal mulai dari perkembangan 

dalam kapasitas teknnologi produksi hingga kepada 

teknologi untuk memasarkan produk. Dalam menjawab 

tantangan perkembangan tersebut, perusahaan di minta 

untuk mampu mengikuti dan menyesuaiakan diri agar 

tidak tertinggal dan mampu bersaing dengan 

perusahaan lainnya dalam memperoleh keuntungan. 

satu cara yang dilakukan perusahaan untuk dapat 

bersaing dengan kompetitor bisnis lain dimasa 

dinamika yang sangat cepat ini adalah dengan menjadi 

inovstif [1]. Inovatif yang dimaksudkan mencakup 

penerapan metode kerja yang baru dan memiliki nilai 

tambah yang lebih besar bagi perusahaan maupun 

strategi pendesaian dan penjualan produk yang mampu 
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menggugah calon konsumen agar melirik dan memilih 

produk dari perusahaan tersebut [2].  

Perilaku kerja yang inovatif secara garis besar dapat 

dimaknai sebagai upaya seseorang dalam menciptakan 

dan menghasilkan cara yang baru atau berbeda dari 

yang pernah ada sebelumnya untuk mendukung kinerja 

[2], [3]. Perilaku kerja yang inovatif itu sendiri 

terbentuk dari variabel-variabel yang ada di sekitar 

lingkungan kerja perusahaan. Beberapa diantaranya 

adalah budaya perusahaan dan modal psikologis yang 

dimiliki oleh karyawan [3]. 

Budaya perusahaan sebagai pedoman umum bagi 

seluruh lini sumber daya manusia didalam perusahaan 

memegang peran krusial dalam membentuk dan 

mengarahkan seluruh perilaku maupun skill yang harus 

dimiliki oleh karyawan termasuk inovasi [4]. Semakin 

kuat dan dipahaminya suatu budaya perusahaan oleh 

karyawan, maka semakin besar pula perilaku kerja 

yang diterapkan akan sejalan dengan budaya 

perusahaan tersebut. Budaya perusahaan sendiri juga 

pada dasarkanya terbentuk dari pola kebiasaan kerja 

karyawan. Apabila karyawan menerapkan prinsip kerja 

yang inovatif makan akan terbentuklah budaya kerja 

yang inovatif dilingkungan perusahaan tersebut Selain 

itu, budaya perusahaan yang efektif adalah budaya 

perusahaan yang sejalan dengan visi dan misi dari 

perusahaan agar mampu ikut mendukung pencapaian 

tujuan perusahaan [5]. 

Kemudian variabel lain yang ikut membentuk perilaku 

kerja karyawan yang inovatif adalah psychological 

capital (modal psikologis) dari tiap individu yang ada 

didalam perusahaan itu sendiri. Psychological capital 

sendiri dapat diartikan sebagai kondisi psikologis yang 

positif dari dalam diri karyawan yang meliputi 

keyakinan diri, daya tahan, optimisme serta harapan 

untuk masa yang akan datang terkait manfaat pekerjaan 

[6]. Modal psikologis yang dikembangkan dengan baik 

akan menjadi atribusi positif dari unsur kinerja lainnya 

termasuk inovasi [7]. Sebagai contoh, karyawan yang 

memiliki keyakinan diri serta semangat untuk konsisten 

meningkatkan kinerja akan mampu mendorong 

karyawan untuk mencoba hal baru dengan maksud 

meningkatkan kualitas hasil kerja sesuai yang 

diinginkan [8]. 

Inovasi dan karakter positif karyawan yang mendukung 

tersebut sangat dibutuhkan oleh perusahaan-perusahaan 

yang bergerak dalam industri yang memerlukan 

perubahan yang dinamis, salah satunya yakni industri 

kreatif. Industri kreatif sendiri menjadi salah satu 

indikator untuk melihat perkembangan ekonomi, sosial 

dan budaya yang dimiliki oleh masyarakat [9], [10]. 

Industri kreatif juga memiliki tanggung jawab untuk 

bermanfaat bagi lingkungan masyarakat baik dari sisi 

ekonomi maupun kontribusi lain yang dapat membantu 

peningkatan kualitas kesejahteraan hidup masyarakat 

sekitar [11]. Industri kreatif sendiri yang memerlukan 

kemampuan untuk beradaptasi dan kreativtas dalam 

mencapai tujuannya sangat ditentukan oleh seberapa 

jauh industri tersebut mampu bersaing dan 

memunculkan originalitas dan keunikannya didalam 

masyarakat ataupun kompetitor lain serta seberapa 

mumpuni sumber daya manusia yang dimiliki sehingga 

mampu menghasilkan karya yang memiliki nilai lebih 

bagi perusahaan [12], [13]. 

Penelitian ini memfokuskan pada salah satu industri 

kreatif yang ada di Provinsi Derah Istimewa 

Yogyakarta yakni Perusahaan X yang telah ada sejak 

tahun 2010. Industri ini memiliki aktivitas bisnis 

berupa produk pengiklanan dan branding, promosi 

digital, furniture hingga desain interior dengan segmen 

industrial & recycle. Menyadari akan perkembangan 

industri kreatif yang berubah secara sangat dinamis 

sehingga mereka berupaya untuk ikut dalam 

mengembangkan sisi inovasi dalam kinerja yang 

dihasilkan. 

Perusahaan dalam menjalankan aktifitas bisnisnya 

mengedepankan nilai inovasi dan keunikan seni sebagai 

identitasnya kepada konsumen. Dalam proses bisnisnya 

seluruh pegawai dituntut untuk selalu berinovasi dan 

menjadi kreatif serta fleksibel dengan permintaan 

barang dari konsumen. Hasil dari inovasi tersebutlah 

yang menjadi daya tarik perusahaan dimata konsumen 

dimana produk-produk hasil buatan perusahaan 

sebagian besar mendapat respon yang positif dan 

memuaskan dari konsumen. 

Inovasi itu sendiri bagi perusahaan dapat muncul 

dikarenakan konsep bisnis yang ingin diciptakan oleh 

pimpinan perusahaan yang lalu diturunkan kepada 

seluruh pegawai. Untuk dapat menciptakan inovasi 

dalam aktifitas bisnisnya, Perusahaan memiliki kultur 

kerja yang bersifat kekeluargaan dimana didalamnya 

memungkinkan untuk kolaborasi antara setiap lini 

pegawai. Kolaborasi ini dimanfaatkan untuk 

menjembatani inovasi yang notabenenya banyak 

dimiliki oleh pegawai usia muda agar dapat di bawa 

dan di terapkan juga kepada pegawai yang lebih senior 

dari segi usia. Selain itu, di dalam lingkungan kerjanya 

perusahaan juga mengedepankan pola kerja yang 

fleksibel dan terbuka dimana pegawai tidak perlu 

mengenakan atribut tertentu dan bekerja sesuai dengan 

gaya kreatifitasnya masing-masing maupun secara tim. 

Perusahaan juga mengaplikasikan teknologi dan 

metode kerja yang modern mengikuti perkembangan 

masyarakat baik di lingkungan nyata maupun di media 

sosial sehingga inovasi yang dihasilkan dapat tepat 

guna dan sesuai dengan selera konsumen. 

Pimpinan dalam perusahaan ini juga memiliki peran 

tidak hanya sebagai pemberi tugas, namun juga ikut 

mendorong pegawai agar selalu kreatif untuk 

berinovasi dalam bekerja dan menyediakan iklim kerja 

sama yang mendukung. Pegawai yang ada didalamnya 

pun dikatakan memiliki karakteristik yang fleksibel, 

inisiatif dan mampu bertanggung jawab dalam 

menjalankan pekerjaanya. Karakter-karakter tersebut 
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lah yang dipercayai membentuk pola perilaku kerja 

yang inovatif di dalam perusahaan. Berdasarkan 

fenomena tersebut, maka penelitian ini betujuan untuk 

menganalisis peran budaya organisasi dan 

psychological capital dengan perilaku kerja inovatif 

pegawai. 

2. Metodologi Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah kuantitatif dengan analisis 

model persamaan struktural (Structual Equation Model) 

atau yang disingkat dengan SEM. Penelitian ini 

memiliki dua variabel eksogen dan satu variabel 

endogen. Variabel eksogen dalam penelitian ini adalah 

Budaya Organisasi dan psychological Capital, 

sedangkan variabel endogennya adalah Perilaku Kerja 

Inovatif.  

Budaya organisasi memiliki tujuh karakteristik dari 

budaya organisasi yang diimplementasikan kepada 

karyawan yaitu inovasi dan pengambilan resiko, 

memperhatikan detail, orientasi pada hasil, orientasi 

pada orang, orientasi pada tim, keagresifan dan 

stabilitas [14]. Kemudian, psychological capital 

memiliki empat aspek yakni efficacy, hope, optimism, 

dan resiliency [15]. Berikutnya perilaku Kerja Inovatif 

memiliki tiga aspek yakni memunculkan ide, 

mempromosikan ide dan merealisasikan ide [16]. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai 

perusahaan yang berjumlah 72 orang. Dari jumlah 

populasi tersebut maka teknik sampling yang 

digunakan untuk mendapatkan responden penelitian 

adalah dengan teknik sampling jenuh (saturation 

sampling), yang merupakan metode penentuan sample 

penelitian dengan melibatkan semua populasi dengan 

pertimbangan semua populasi memiliki keseragaman 

sebagai sample [17]. Dalam pelaksanaan penelitian, 

sample yang bersedia mengikuti penelitian hanya 65 

orang secara keseluruhan. Oleh sebab itu penelitian ini 

menggunakan sample sebanyak 65 orang. 

Teknik analisa data penelitian ini adalah menggunakan 

Smart PLS 3.0. Metode ini digunakan untuk 

mendapatkan akurasi pengukuran model persamaan 

struktural (SEM), dapat diterapkan pada semua jenis 

skala data, dan tidak membutuhkan banyak pengujian 

asumsi [18]. Smart PLS 3.0 juga dipilih sebagai alat 

analisis dikarekakan jumlah sample yang relatif kecul 

(kurang dari 100) sehingga sesuai dengan tujuan 

penggunaan Smart PLS [19]. 

Instrumen pengukuran yang digunakan terhadap 

budaya organisasi, psychological capital dan perilaku 

kerja inovatif menggunakan skala model Likert. Skala 

Likert adalah salah satu alat pengukuran yang 

digunakan terhadap sikap, pendapat, atau persepsi 

seseorang atau sekelompok orang mengenai sebuah 

peristiwa dan fenomena sosial, berdasarkan makna 

operasional yang telah dibuat oleh peneliti [20]. Skala 

budaya organisasi, psychological capital dan perilaku 

kerja inovatif menggunakan empat pilihan respon mulai 

dari Sangat Tidak Setuju, Tidak Setuju, Setuju hingga 

Sangat Setuju. Desain setiap aitem skala berjenis 

favourable. Aitem yang favourable merupakan aitem 

yang mengafirmasi dan menggambarkan ciri atribut 

variabel yang diukur [20]. Untuk komposisinya, skala 

budaya organisasi memiliki 18 aitem, skala 

psychological capital memilik 12 aitem, dan skala 

perilaku kerja inovatif memiliki 16 aitem. 

Analisis data penelitian menggunakan Smart PLS 3.0 

meliputi empat tahapan yakni analisis deksriptif 

statistik penelitian, uji model pengukuran, uji validitas 

& reliabilitas, dan pengujian model struktural. Analisis 

deskrpitif statistik merupakan bentuk analisis yang 

ditujukan dalam mengumpulkan informasi dan data 

penelitian sehingga memiliki arti tertentu. Disamping 

itu dalam analisis statistik deskriptif juga dilakukan 

kategorisasi berupa persentase tingkat kemunculan 

variabel dalam sample penelitan [21].  

Pengujian model pengukuran bertujuan untuk 

menunjukkan seberapa besar pengaruh antara indikator 

dengan variabel latennya. Suatu indikator reflektif 

harus dihilangkan dari model pengukuran ketika nilai 

loading factor kecil dari 0,7 dan kemudian model 

kembali dihitung Jika nilai loading factor sama atau 

lebih dari 0,7 maka dikatakan indikator tersebut valid 

Indikator dengan loading factor yang tinggi memiliki 

kontribusi yang kuat untuk menjelaskan variabel 

latennya Sebaliknya pada indikator dengan loading 

factor rendah memiliki kontribusi yang lemah untuk 

menjelaskan variabel latennya [21]. 

Uji reliabilitas dalam penelitian ini diukur dengan dua 

kriteria yaitu nilai composite reliability dan cronbach's 

alpha. Penggunaan cronbach’s alpha cenderung 

menaksir lebih rendah reliabilitas variabel 

dibandingkan composite reliability sehinggga 

disarankan untuk menggunakan composite reliability. 

Sebuah konstruk dapat dikatakan reliabel apabila nilai 

cronbach's alpha lebih besar 0,70. Sedangkan uji 

validitas dilakukan dengan menggunakan uji nilai 

validitas konvergen yang mengukur besarnya korelasi 

antara variabel laten dengan konstruknya, dengan 

standarized loading faktor yang digunakan untuk 

menguji validitas konvergen adalah loading factor > 

0,5, serta uji validitas diksriminan dengan 

membandingkan besarnya nilai loading antara konstruk 

dengan aitem lebih besar dibandingkan dengan nilai 

konstruk lainnya. Hal tersebut dilihat dari nilai cross 

loading (error) untuk setiap variabel > 0,7 atau 

membandingkan akar AVE suatu komstruk harus lebih 

tinggi dibandingkan dengan korelasi antara variabel 

laten [21]. 

Berikutnya pengujian model struktural yang merupakan 

pengujian untuk melihat hubungan antara konstruk, 

nilai signifikansi dan R square dari model penelitian. 

Nilai R-square dapat digunakan untuk menilai 

pengaruh variabel independen tertentu terhadap 

variabel dependen. Nilai R square sebesar 0,67 
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dikategorikan kuat, kemudian jika nilainya sebesar 0,33 

maka dikategorikan moderat dan 0,19 dikatakan lemah. 

3. Hasil dan Pembahasan 

3.1. Analisis Deskriptif Statistik 

Berdasarkan kategorisasi dari hasil analisis deskriptif 

statistik maka didapati capaian tiap variabel budaya 

organisasi, psychological capital dan perilaku kerja 

inovatif karyawan dapat dilihat pada Tabel 1. 

Tabel 1. Kategorisasi Capaian Variabel 

Variabel (%) Kategori 

Budaya Organisasi 
75.4 Tinggi 
13.8 Biasa 

10.8 Rendah 

Psychological Capital 
64.6 Positif 
26.2 Biasa 

9.2 Negatif 

Perilaku Kerja Inovatif 
78.5 Tinggi 
12.3 Sedang 

9.2 Rendah 

Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan bahwa 

Sebagian besar karyawan perusahaan industri kreatif 

memiliki tingkat implementasi budaya organisasi, 

psychological capital dan perilaku kerja inovatif pada 

kategori tinggi/positif. Sebagian lainnya berada dalam 

kategori sedang/biasa, dan tak seorangpun yang 

memiliki budaya organisasi, psychological capital dan 

perilaku kerja inovatif pada level yang rendah. 

3.2. Uji Model Struktural 

Pengujian loading factor terhadap indikator penelitian 

dari tiap variabel penelitian dengan cara mengeliminasi 

indikator yang memiliki loading factor di bawah 0,70. 

Sehingga dieliminasi pada model ini total berjumlah 20 

dari total 46 indikator pada ketiga variabel dan tersisa 

total 26 indikator yang valid. Budaya organisasi. 

memiliki 8 indikator yang layak uji, psychological 

capital memiliki 12 indikator layak uji dan perilaku 

kerja inovatif memiliki 9 indikator layak uji. 

Berdasarkan hasil analisis ini maka data dapat diuji 

lebih lanjut. Komposisi indikator pasca uji loading 

factor dapat dilihat pada Gambar 1. 

 
Gambar 1.  Outer Loading Final Indikator 

3.3. Validitas dan Reliabilitas 

Berdasarkan skor reliabilitas komposit dan nilai 

Average Variance Extractor (AVE) didapati validitas 

dan reliabilitas dapat dilihat pada Tabel 2. 

Tabel 2. Validitas dan Reliabilitas 

 Cronbach's  
Alpha 

Composit  
Reliabilit 

Average Variance 
 Extracted (AVE) 

Budaya Organisasi 0.903 0.922 0.597 

Perilaku Kerja Inovatif 0.93 0.941 0.641 
Psychological Capital 0.912 0.927 0.615 

Variabel budaya organisasi, psychological capital dan 

perilaku kerja inovatif memiliki nilai composite 

reliability dan cronbach's alpha diatas 0,70. Oleh 

karena itu indikator yang digunakan dalam variabel 

penelitian ini dikatakan reliabel. Sedangkan untuk 

menguji validitas menggunakan nilai average variance 

extracted (AVE) dengan nilai batas diatas 0,50. Pada 

tabel terlihat bahwa semua variabel memiliki nilai AVE 

diatas 0,50. Hal ini dapat diartikan bahwa keseluruhan 

indikator dan variabel dinyatakan valid. 

3.4. Uji Model Pengukuran 

Hasil uji model pengukuran dapat diinterpretasi dari 

tabel koefisien determinan dapat dilihat pada Tabel 3. 

Tabel 3. Nilai Koefisien Determinan 

Variabel R square R Square Adjusted 

Perilaku Kerja Inovatif (Y) 0,527 0,512 

Dampak yang diberikan variabel budaya organisasi dan 

psychological capital terhadap perilaku kerja inovatif 

sebesar 0,527, Angka ini mengartikan bahwa kontribusi 

pengaruh yang diberikan budaya organisasi dan 

psychological capital terhadap perilaku kerja inovatif 

adalah cukup kuat atau moderat sehingga menunjukkan 

akurasi prediksi model yang juga kuat. Sedangkan 

untuk pengaruh langsung dari tiap variabel eksogen 

yakni budaya organisasi dan psychological capital 

dapat dilihat pada Tabel 4. 

Tabel 4. Path Coaficient 

 Original 

Sample 
T Statistics P Values 

Budaya Organisasi -> 
PerilakuKerja Inovatif 

0.579 6.306 0.000 

Psychological Capital -> 

Perilaku Kerja Inovatif 
0.238 2.065 0.039 

Berdasarkan path coefficient di atas dapat dilihat nilai 

original sampel, p value dan t statistics yang digunakan 

sebagai acuan untuk mengambil keputusan apakah 

adanya pengaruh antar variabel eksogen dengan 

variabel endogen.  Budaya organisasi berpengaruh 

terhadap perilaku kerja inovatif dengan pengaruh 

signifikan berarah positif, ini dapat dilihat dari nilai t-

statistics sebesar 6,306 > 1,96 atau bisa dilihat dari p 

value yang bernilai sebesar 0,00 < 0,05. Psychological 

capital berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif 

dengan pengaruh signifikan berarah positif, ini dapat 

dilihat dari nilai t-statistics sebesar 2,065 > 1,96 atau 

bisa dilihat dari p value yang bernilai sebesar 0,039 
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<0,05. Sehingga kedua variabel eksogen secara 

signifikan memberikan pengaruh terhadap tingkat 

kemunculan variabel endogen. 

Berdasarkan hasil analisis data yang dilakukan maka 

dapat dimaknai beberapa hal sebagai berikut: Pertama, 

hasil penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh 

antara budaya organisasi dan psychological capital 

secara bersamaan terhadap perilaku kerja inovatif. 

Artinya, semakin baik penerapan budaya organisasi dan 

semakin positif psychological capital yang dimiliki 

karyawan, akan memberikan pengaruh terhadap 

peningkatan kinerja yang inovatif oleh karyawan. Hasil 

analisis berdasarkan model pengaruh ini dipandang 

sebagai penyebab dan acuan dari sikap inovatif seperti 

apa yang diterapkan karyawan di dalam organisasi 

terutama dalam konteks pekerjaan yang memerlukan 

ide baru dan kreatifitas tinggi [22], [23].  

Ketika karyawan merasakan bahwa organisasi 

sepenuhnya memberikan dukungan untuk mendorong 

karyawan menghasilkan sesuatu yang lebih dari 

sebelumnya, maka karyawab yang bersangkutan akan 

terstimulasi mengeluarkan bakat yang ia miliki [24]. 

Selain itu jika karyawan juga memiliki potensi untuk 

mampu bersikap positif terhadap aktivitas kerjanya hal 

ini juga dapat menstimulasi rasa bahagia karyawan 

untuk bekerja dan pada akhirnya mengarahkan 

kesukarelaan karyawan untuk menciptakan ide baru 

dalam meningkatkan kualitas kerjanya [25].  

Perasaan positif yang dimiliki oleh karyawan tersebut 

dapat menumbuhkan rasa keterikatan pada organisasi 

yang pada akhirnya membuat karyawan bersedia untuk 

menunjukkan balasan berupa kontribusi seperti upaya 

untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas kinerja 

organisasi secara keseluruhan walau diluar persyaratan 

kerja formal, atau dengan kata lain karyawan yang 

merasa didukung oleh organisasi dan memiliki 

perasaan terikat yang positif atas pekerjaan akan lebih 

menunjukkan upaya tambahan dalam kegiatan yang 

melampaui tugas normalnya dengan lebih bersemangat 

dan dengan kerelaan [26]. 

Budaya organisasi dan psychological capital sama-

sama memegang peran penting dalam tumbunya 

kemampuan inovatif dari karyawan, namun dalam 

penelitian ini kontribusi budaya organisasi memegang 

peran lebih banyak dalam mempengaruhi tingkatan 

kemunculan inovasi [27]. Penyebab sumbangan budaya 

organisasi yang lebih besar terhadap perilaku kerja 

inovatif adalah dikarenakan karyawan memiliki 

dorongan untuk menampilkan kinerja terbaik mereka 

dan kesediaan untuk memberikan ide baru atau 

kontribusi lebih disebabkan karena adanya rasa 

memiliki dan rasa kebebasan dalam bekerja [27], [28].  

Proses utama dalam aktivitas mereka adalah 

mengandalkan daya imajinasi dan sudut pandang unik 

yang secara tidak langsung ikut memberi nilai tambah 

bagi kualitas pekerjaan mereka dimata klien [29]. 

Sedangkan alasan dari psychological capital memegang 

peran yang relatif lebih kecil adalah dikarenakan 

pekerjaan yang ada tidak memiliki banyak konflik dan 

tekanan yang besar atau kekakuan dalam proses 

kerjanya, sehingga psychological capital yang 

digunakan tidak memiliki pengaruh sebesar 

kenyamanan yang telah mereka dapatkan ketika bekerja 

sebagai karyawan industri kreatif [30]. 

Kondisi yang terjadi dalam penelitian ini adalah 

perusahaan dalam proses bisnisnya mengedepankan 

fleksibilitas dan mendorong karyawannya untuk selalu 

berpikir kreatif agar dapat menghasilkan ide-ide 

mengenai produk ataupun desain terbaru yang diminati 

oleh klien. Karyawan pun secara pribadi merasakan 

kenyamana dan keterikatan terhadap tempat kerjanya 

dikarenakan mereka merasa dengan bekerja lebih 

memiliki kesempatan untuk mengaktualisasikan diri 

sehingga mereka juga ikut terdorong untuk berkinerja 

dengan lebih baik salah satunya yakni menjalankan 

kultur perusahaan dengan menjadi kreatif dan inovatif. 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian ini dapat disimpulkan 

bahwa terdapat adanya pengaruh positif yang cukup 

besar dari implementasi budaya organisasi dan 

psychological yang dimiliki oleh karyawan terhadap 

perilaku kerja inovatif pada perusahaan industri kreatif. 

Secara spesifik diantara budaya organisasi dan 

psychological capital, perilaku kerja inovatif paling 

besar dipengaruhi oleh seberapa baik penerapan budaya 

organisasi diperusahan dengan menyediakan kultur 

kerja yang lebih fleksibel dan terbuka sehingga 

mendorong upaya kreatif karyawan menghasilkan ide 

yang baru. 
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