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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Perceived Organizational Support (POS) 

terhadap Innovative Work Behavior (IWB) melalui peran mediasi Psychological Capital (PsyCap) 

pada guru di Kota Makassar. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain analisis 

mediasi. Responden penelitian berjumlah 302 guru yang dipilih menggunakan teknik purposive 

sampling. Pengumpulan data dilakukan menggunakan The Survey of Perceived Organizational 

Support, Compound Psychological Capital Scale 12-Revised, dan Innovative Work Behavior Scale. 

Analisis data dilakukan menggunakan perangkat lunak Jamovi melalui analisis mediasi dengan 

pendekatan bootstrapping sebanyak 5.000 resampling karena data tidak berdistribusi normal. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa Perceived Organizational Support berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Psychological Capital (β = 0,201; p < 0,001). Psychological Capital juga berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Innovative Work Behavior (β = 0,242; p < 0,001), serta Perceived 

Organizational Support berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap Innovative 

Work Behavior (β = 0,183; p < 0,001). Analisis mediasi menunjukkan bahwa pengaruh tidak 

langsung POS terhadap IWB melalui PsyCap tidak signifikan (β = 0,049; p = 0,096), sehingga 

Psychological Capital tidak berperan sebagai mediator dalam hubungan tersebut. Temuan ini 

menunjukkan bahwa peningkatan perilaku kerja inovatif guru lebih banyak dipengaruhi oleh 

dukungan organisasi yang dirasakan secara langsung dibandingkan melalui mekanisme modal 

psikologis. Oleh karena itu, penguatan dukungan organisasi menjadi strategi yang penting dalam 

mendorong perilaku kerja inovatif guru pada era transformasi digital Pendidikan 

Kata Kunci: Perceived Organizational Support, Psychological Capital, Innovative Work Behavior, 

Guru, Analisis Mediasi. 

 

 

ABSTRACT 

This study aimed to examine the effect of Perceived Organizational Support (POS) on Innovative 

Work Behavior (IWB) through the mediating role of Psychological Capital (PsyCap) among 

teachers in Makassar City, Indonesia. This research employed a quantitative approach with a 

mediation analysis design. A total of 302 teachers were selected using purposive sampling. Data 

were collected using the Survey of Perceived Organizational Support, the Compound Psychological 

Capital Scale 12-Revised, and the Innovative Work Behavior Scale. Data were analyzed using 

Jamovi through mediation analysis with a bootstrapping procedure of 5,000 resamples due to the 

non-normal distribution of the data. The results revealed that Perceived Organizational Support 

had a positive and significant effect on Psychological Capital (β = 0.201, p < .001). Psychological 

Capital also had a positive and significant effect on Innovative Work Behavior (β = 0.242, p < .001), 

while Perceived Organizational Support directly and positively influenced Innovative Work 

Behavior (β = 0.183, p < .001). However, the indirect effect of Perceived Organizational Support 

on Innovative Work Behavior through Psychological Capital was not statistically significant (β = 

0.049, p = .096), indicating that Psychological Capital did not mediate the relationship between the 

two variables. These findings suggest that teachers' innovative work behavior is influenced more 

directly by perceived organizational support than through psychological capital. Therefore, 

strengthening organizational support is an essential strategy for fostering innovative work behavior 

among teachers in the era of digital transformation in education. 
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PENDAHULUAN 

Sistem pendidikan di Indonesia terus mengalami perubahan seiring dengan 

perkembangan zaman, kebijakan pemerintahan, dan kejadian yang bersifat situasional. 

Perubahan tersebut tercermin sejak era kurikulum 2006 yang bernama Kurikulum Tingkat 

Satuan Pendidikan (KTSP), kemudian digantikan oleh kurikulum 2013 yang berbasis 

kompetensi, hingga kurikulum merdeka yang lebih terkini diterapkan yang menekankan 

pada proses pembelajaran yang lebih fleksibel dan lebih berpusat pada siswa (Baedhowi, 

2016; Rahmawati, 2018; Roos M. S. Tuerah & Jeanne M. Tuerah, 2023). Perubahan 

kurikulum yang terus terjadi ini tidak hanya berdampak pada materi ajar dan bagaimana 

pola evaluasi kemampuan belajar siswa, tetapi juga menuntut guru untuk terus beradaptasi 

dengan bagaimana metode pengajran, strategi, serta teknologi yang digunakan dalam proses 

belajar mengajar. 

Selama beberapa tahun terakhir, pemanfaatan teknologi dalam dunia pendidikan 

semakin berkembang, terutama pascapandemi COVID-19 yang mendorong percepatan 

digitalisasi dalam proses pembelajaran, sehingga lahirnya platform pembelajaran daring, 

Learning Management Systems (LMS), dan berbagai aplikasi pendidikan kini menjadi 

bagian dari metode mengajar yang lebih fleksibel dan inovatif. Sebagai contoh 

perkembangan teknologi pendidikan yang saat ini sedang berlaku dalam kurikulum 

Merdeka Belajar  adalah aplikasi bernama Platform Merdeka Mengajar (PMM) untuk 

mendukung guru dalam mewujudkan proses pembelajaran dengan fitur pelatihan mandiri, 

perangkat ajar, asesmen murid, hingga komunitas (Hasmawaty dkk., 2023). Akan tetapi, 

tidak semua guru memberikan respon positif terhadap arah digitalisasi proses belajar 

mengajar ini karena berbagai macam faktor seperti gagap teknologi, mempersepsikan 

penggunaan teknologi sebagai beban kerja tambahan bagi guru, dan minimnya apresiasi 

yang diberikan oleh guru yang mengadopsi teknologi (Anrichal & Pramono, 2023) sehingga 

penggunaan teknologi dalam proses belajar mengajar kerap dipersepsikan sebagai beban 

ataupun tantangan pekerjaan. 

Pada kebijakan penerapan teknologi dalam proses belajar mengajar sendiri, penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh Harianto (2023) menemukan bahwa pendekatan tersebut 

dinilai menyulitkan bagi guru, terutama pada guru yang mengajar pada daerah tertinggal, 

karena kurangnya ketersediaan jaringan listrik yang andal dan sering terjadi pemadaman 

listrik sehingga mengganggu aktivitas belajar mengajar yang tepat, selain itu guru 

mengalami kesulitan juga untuk mendapatkan layanan jaringan internet yang stabil untuk 

memastikan kelancaran proses belajar mengajar, kemudian ditemukan juga terdapat kendala 

adopsi teknologi perangkat android dan keterbatasan usia guru yang mendekati pensiun 

sehingga kurang memiliki pemahaman teknologi yang cukup. Selain itu, studi lainnya oleh 

Ambawani dkk. (2023) juga menemukan hal yang serupa terkait implementasi penggunakan 

teknologi digital dalam proses belajar mengajar karena dinilai menjadi beban kerja 

tambahan dan perlunya konsentrasi lebih untuk melakukan pengajaran melalui platform 

digital, masalah ketersediaan kuota dan jaringan internet, serta kurang adanya dukungan 

penguat dari sekolah terkait pemanfaatan teknologi dalam proses belajar mengajar. 

Sehingga berdasarkan penelitian terdahulu tersebut, penulis menyimpulkan bahwa 

fenomena adopsi teknologi dalam proses belajar mengajar guru di Indonesia masih 

menghadapi permasalahan dan kurangnya kesiapan untuk menggunakannya yang 

disebabkan oleh persepsi adanya beban kerja tambahan, kurang stabilnya fasilitas jaringan 
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internet yang tersedia, dan adanya persepsi kurangnya dukungan dari manajemen sekolah 

untuk guru yang melaksanakan tugas belajar mengajar. 

Salah satu faktor yang memengaruhi kesiapan untuk dapat mengadopsi teknologi pada 

individu yang berada dalam sebuah organisasi adalah Perceived Organizational Support 

(POS) atau dikenal dengan istilah Dukungan Organisasi Yang Dirasakan (DOD) (H. Yang 

& Zhou, 2022; Zain dkk., 2005). Rhoades dan Eisenberger (2002) mendefinisikan dukungan 

organisasi yang dirasakan sebagai sebuah asumsi yang dimiliki oleh seorang pekerja dalam 

bentuk kepercayaan umum tentang sejauh mana organisasi tempatnya saat ini terafiliasi 

menghargai kontribusi dan peduli terhadap kesejahteraan diri yang ia miliki. Bentuk 

dukungan yang dapat diberikan oleh organisasi dapat beragam, mulai dari yang sifatnya 

informal seperti dukungan langsung dari pengaawas, atasan, hingga rekan kerja maupun 

dukungan yang sifatnya formal seperti pemberian umpan balik atas performa kerja yang 

diberikan secara rutin, bimbingan peningkatan kompetensi dalam bentuk mentoring dan 

coaching, ataupun dukungan berupa fasilitas (Ahmed dkk., 2012; Sumathi dkk., 2015). 

Melalui pemberian dukungan yang cukup kepada guru, hal tersebut akan meningkatkan 

performa mengajar dan komitmen kerja guru dalam mengadopsi model pengajaran baru 

yang diterapkan di sekolah (Yolanda & Said, 2022). 

Selain dukungan organisasi, faktor psikologis bawaan dari guru juga diketahui 

memiliki peran penting untuk meningkatkan kesiapan guru dalam mengadopsi teknologi 

dalam proses belajar mengajar. Studi terdahulu oleh Badrinarayanan dkk. (2025) 

menjelaskan bahwa aspek psikologis diri yang positif seperti efikasi diri, optimisme, 

harapan, dan resiliensi yang dimiliki individu dapat memfasilitasi kesiapan secara 

emosional dan kognitif untuk menghadapi perubahan kerja, sehingga meningkatkan 

kemampuan mereka untuk menerima perubahan, terutama pada konteks digital 

transformation. Salah satu konsep psikologis yang dapat menjelaskan aspek-aspek tersebut 

adalah Psychological Capital (PsyCap) atau dalam Bahasa Indonesia dikenal dengan istilah 

modal psikologis, yang menurut Youssef-Morgan (2024) dapat didefinisikan sebagai 

sebuah multidimensional construct yang termasuk ke dalam sumber daya psikologis yang 

positif, seperti harapan, efikasi, resiliensi, dan optimisme. Melalui kombinasi antara 

persepsi merasa didukung oleh organisasi dan modal psikologis positif, maka individu akan 

lebih mungkin memiliki tingkat kepercayaan diri dan lebih gigih dalam menghadapi 

tantangan pekerjaan (Afsar dkk., 2016; Ren dkk., 2024).  

Kesiapan dan kemampuan guru dalam mengadopsi teknologi tidak hanya terbatas 

pada aspek penerimaan semata, akan tetapi juga pada kecenderungan guru untuk berperilaku 

inovatif dalam proses belajar mengajarnya, yang dalam kajian ilmu psikologi dikenal 

dengan istilah Innovative Work Behavior (IWB) atau dalam Bahasa Indonesia perilaku kerja 

inovatif. Srirahayu dkk. (2023) mendefinisikan perilaku kerja inovatif sebagai suatu 

perilaku yang dilakukan secara sengaja dalam proses pembuatan inovasi di tempat kerja, 

mulai dari mengidentifikasi masalah, mencari solusi, mengembangkan ide, mencari 

dukungan, berpartisipasi dalam implementasi inovasi di tempat kerja dan memperkenalkan 

inovasi tersebut kepada orang lain. Karyawan yang memiliki level perilaku kerja inovatif 

yang tinggi cenderung akan lebih proaktif dalam mengeksplorasi penggunaan pendekatan 

alternatif seperti teknologi untuk menghadapi tuntutan pekerjaan (Gkontelos dkk., 2023; 

Zainal & Mohd Matore, 2021) yang jika diterapkan pada konteks penelitian ini, perilaku 

kerja inovatif dapat membantu guru untuk merasa lebih mampu dalam melakukan adopsi 

teknologi dalam proses pengembangan strategi belajar mengajar yang lebih interaktif 

melalui pemanfaatan teknologi.  

Jika mengacu pada studi terdahulu mengenai keterkaitan antara dukungan organisasi 

yang dirasakan, modal psikologis, dan perilaku kerja inovatif, diketahui terdapat interaksi 
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antara varibel-variabel tersebut. Keterkaitan tersebut tergambar dari studi terdahulu yang 

dilakukan oleh Peng dkk. (2023) yang menemukan bahwa dukungan organisasi yang 

dirasakan memiliki hubungan signifikan yang positif dengan perilaku kerja inovatif pada 

pegawai korporat di Mainland China dan Taiwan. Studi lainnya oleh Zia dkk. (2021) pada 

pegawai universitas di Pakistan menemukan adanya hubungan yang positf antara dukungan 

organisasi yang dirasakan dengan modal psikologis sehingga meningkatkan komitmen kerja 

dalam organisasi. Pada studi dengan konteks populasi di Indonesia sendiri, Dirgantara 

Prakoso (2022) juga memiliki temuan yang serupa dalam bentuk adanya hubungan yang 

signifikan antara dukungan organisasi yang dirasakan dan perilaku kerja inovatif yang mana 

keduanya memengaruhi komitmen individu dalam menyelesaikan tugas yang diberikan 

kepadanya. 

Pada konteks sektor pendidikan dan sekolah, studi terdahulu terkait dukungan 

organisasi yang dirasakan dan perilaku kerja inovatif sudah pernah dilakukan oleh Jamal 

dkk. (2023) pada populasi guru di Karachi, India pada saat COVID19 dan menemukan 

adanya hubungan yang signifikan antara keduanya. Studi lain oleh Kong (2024) pada 

populasi guru sekolah kejuruan di Mainland China menemukan bahwa dukungan organisasi 

yang diraskaan memiliki hubungan signifikan dan dapat secara positif memprediksi 

munculnya perilaku kerja inovatif. Kemudian pada konteks guru di Indonesia sendiri, studi 

terdahulu oleh Rahmah dan Dwarawati (2023) pada populasi guru sekolah luar biasa 

menemukan bahwa dukungan kerja yang dirasakan berpengaruh secara signifikan terhadap 

perilaku kerja inovatif yang ditampilkan guru dalam menghadapi tantangan kerja. Sehingga 

berdasarkan studi terdahulu, sudah diketahui adanya hubungan antara dukungan organisasi 

yang diraskaan dengan perilaku kerja inovatif pada populasi guru. 

Kendati demikian, penelitian yang secara spesifik mengkaji hubungan antara kedua 

variable tersebut dalam membantu guru menghadapi tantangan implementasi pemanfaatan 

teknologi dalam proses belajar mengajar di Indonesia sifatnya masih terbatas, terutama 

terkait bagaimana modal psikologis dapat berperan sebagai jembatan dalam hubungan 

antara kedua variabel tersebut. Sebagian besar penelitian sebelumnya hanya menyoroti satu 

atau dua aspek secara terpisah tanpa melihat bagaimana ketiga faktor ini secara bersama-

sama memengaruhi kesiapan dan perilaku kerja inovatif guru dalam proses belajar mengajar 

menggunakan teknologi. Oleh karena itu, peneliti menilai adanya urgensi untuk melibatkan 

modal kapital dalam kajian mengenai hubungan antara dukungan organisasi yang dirasakan 

dan perilaku kerja inovatif pada populasi guru pengajar di Kota Makassar. Hasil dari 

penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan bagi pembuat kebijakan pendidikan 

dan institusi sekolah dalam merancang strategi yang lebih komprehensif guna mendukung 

guru dalam menghadapi tantangan digitalisasi pendidikan bagi guru di Kota Makassar. 

 

METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang diterapkan dalam penelitian ini ialah kuantitatif. Creswell (2017) 

mengatakan metode kuantitatif merupakan sebuah studi yang menerapkan pendekatan 

analisis statistik guna menguji korelasi antara variabel-variabel yang terlibat. Penelitian 

dengan metode kuantitatif menitikberatkan analisis pada data berbentuk angka yang 

diperoleh melalui prosedur pengukuran dan dianalisis menggunakan metode statistik 

(Azwar, 2017). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Deskripsi Responden Penelitian 

      Penelitian ini melibatkkan 302 responden yang sesuai dengan kriteria responden. 

Adapun gambaran responden penelitian yang dideskripiskan melalui tabel berikut: 
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Tabel 1 Data Demografi Responden 

Data Demografi Jumlah (n) 
Persentase 

(%) 

Usia 

20 - 25 Tahun 26 9% 

26 - 30Tahun 95 31% 

31 - 35 Tahun 93 31% 

36 - 40 Tahun 68 23% 

41 - 55 Tahun 18 6% 

56 - 60 Tahun 2 1% 

Jenis 

Kelamin 

Laki-laki 138 46% 

Perempuan 164 54% 

Lama 

Bekerja 

< 1 Tahun 7 2% 

1 - 3 Tahun 55 18% 

3 - 6 Tahun 126 42% 

6 - 8 Tahun 82 27% 

8 - 10 Tahun 23 8% 

  ≥10 Tahun 9 3% 

Berdasarkan hasil analisis data demografi responden, distribusi usia menunjukkan 

bahwa mayoritas responden berada pada rentang usia 26–30 tahun dan 31–35 tahun, 

masing-masing sebanyak 95 orang (31%) dan 93 orang (31%). Selanjutnya, responden 

dengan usia 36–40 tahun berjumlah 68 orang (23%), diikuti oleh kelompok usia 20–25 tahun 

sebanyak 26 orang (9%). Sementara itu, responden pada rentang usia 41–55 tahun berjumlah 

18 orang (6%), dan kelompok usia 56–60 tahun merupakan jumlah paling sedikit, yaitu 2 

orang (1%). Temuan ini mengindikasikan bahwa sebagian besar responden berada pada 

kategori usia produktif. Ditinjau dari jenis kelamin, hasil analisis menunjukkan bahwa 

responden didominasi oleh perempuan sebanyak 164 orang (54%), sedangkan laki-laki 

berjumlah 138 orang (46%). Hal ini menunjukkan adanya proporsi yang relatif seimbang 

antara responden laki-laki dan perempuan, meskipun perempuan sedikit lebih dominan 

dalam penelitian ini. 

     Berdasarkan lama bekerja, mayoritas responden memiliki pengalaman kerja selama 

3–6 tahun, yaitu sebanyak 126 orang (42%). Selanjutnya, responden dengan lama bekerja 

6–8 tahun berjumlah 82 orang (27%), diikuti oleh 1–3 tahun sebanyak 55 orang (18%). 

Responden dengan pengalaman kerja 8–10 tahun berjumlah 23 orang (8%), sedangkan yang 

memiliki masa kerja ≥10 tahun sebanyak 9 orang (3%). Adapun responden dengan masa 

kerja kurang dari 1 tahun merupakan jumlah paling sedikit, yaitu 7 orang (2%). Hasil ini 

menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki pengalaman kerja pada tingkat 

menengah, yang dapat mencerminkan tingkat kematangan dalam menjalankan tugas 

profesional. 

Deskripsi Data Penelitian 

a. Deskripsi Data Innovative Work Behaviour 

 Data diperoleh dari Innovative Work Behavior Scale Janssen (2000) yang memiliki 

tiga dimensi yakni idea generalization, idea promoting, dan idea realization yang masing-

masing diwakili oleh 3 butir item sehingga total butir yang terkandung dalam instrumen ini 

adalah 9 butir item. Instrumen ini dijawab dengan menggunakan pilihan jawaban berbentuk 

skala likert, dimana responden diminta untuk memberikan respon dengan memilih antara 1-

5 dengan 1 bermakna tidak pernah dan 5 adalah selalu. Adapun deskripsi datanya adalah 

sebagai berikut : 
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Tabel 2 Deskripi Data Innovative Work Behavior 

Variabel Min Max Mean SD 

Innovative Work 

Behaviour 

Hipotetik 

9 45 27 6 

Empirik 

26 43 38.8 2.6 

Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif, diperoleh nilai hipotetik dengan skor 

minimum sebesar 9 dan skor maksimum sebesar 45, dengan mean sebesar 27 serta standar 

deviasi sebesar 6. Sementara itu, berdasarkan data empirik yang diperoleh dari responden, 

diketahui bahwa skor minimum sebesar 26 dan skor maksimum sebesar 43, dengan nilai 

rata-rata (mean) sebesar 38,8 dan standar deviasi sebesar 2,6. Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa rata-rata skor empirik berada di atas rata-rata hipotetik, sehingga dapat 

diinterpretasikan bahwa tingkat Innovative Work Behaviour pada responden penelitian 

cenderung tinggi. Selain itu, nilai standar deviasi empirik yang relatif kecil menunjukkan 

bahwa variasi skor antarresponden tidak terlalu besar, sehingga data memiliki penyebaran 

yang relatif homogen: 
Tabel 3 Kategorisasi Data Innovative Work Behaviour 

Kategori Kriteria Frekuensi Persen 

Rendah < 21 0 0% 

Sedang 22  - 32 10 3.3% 

Tinggi > 33 292 96.7% 

Total   302 100% 

Berdasarkan hasil kategorisasi menggunakan mean dan standar deviasi hipotetik, 

diketahui bahwa tidak terdapat responden yang berada pada kategori rendah (0%). Sebanyak 

10 responden (3,3%) berada pada kategori sedang, sedangkan 292 responden (96,7%) 

berada pada kategori tinggi. Temuan tersebut menunjukkan bahwa hampir seluruh 

responden memiliki tingkat Innovative Work Behaviour yang tinggi. Dengan demikian, 

secara umum responden menunjukkan kecenderungan yang sangat baik dalam 

menghasilkan ide-ide baru, mengembangkan solusi kreatif, mempromosikan gagasan 

inovatif kepada rekan kerja maupun organisasi, serta mengimplementasikan inovasi dalam 

pelaksanaan tugas sehari-har.  

b. Deskripsi Data Perceived Organizational Support 

Data ini diperoleh dari The Survey of Perceived Organizational Support Eisenberger 

dkk. (1986) yang merupakan instrumen ukur unidimensional dengan 9 butir item yang 

dijawab dengan menggunakan pilihan jawaban dengan rentang jawaban 1 = stringly 

disagree; 2 = moderately disagree; 3 = Slightly disagreee; 4 = Neither Agree nor Disagreee; 

4 = Slightly agree; 5 = Moderately agree;. Berikut adalah deskripsi datanya : 
Tabel 4 Deskripsi Data Perceived Organizational Support 

Variabel Min Max Mean SD 

Perceived 

Organizational Support 

Hipotetik 

9 45 27 6 

Empirik 

28 47 42.6 3.1 

Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif, diperoleh skor hipotetik dengan nilai 

minimum sebesar 9 dan skor maksimum sebesar 45, dengan mean hipotetik sebesar 27 serta 

standar deviasi hipotetik sebesar 6. Sementara itu, berdasarkan data empirik diperoleh skor 
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minimum sebesar 28 dan skor maksimum sebesar 47, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 

42,6 serta standar deviasi sebesar 3,1. Nilai rata-rata empirik yang berada jauh di atas mean 

hipotetik menunjukkan bahwa tingkat Perceived Organizational Support pada responden 

cenderung tinggi. Selain itu, nilai standar deviasi empirik yang relatif kecil mengindikasikan 

bahwa variasi skor antarresponden tidak terlalu besar, sehingga persepsi responden 

mengenai dukungan organisasi relatif homogen.. Adapun hasil kategorisasi data disajikan 

pada tabel berikut. 
Tabel 5 Kategorisasi Data Perceived Organizational Support 

Kategori Kriteria Frekuensi Persen 

Rendah < 21 0 0% 

Sedang 22  - 33 5 1,7% 

Tinggi  > 34 297 98,3% 

Total   302 100% 

Berdasarkan hasil kategorisasi menggunakan norma hipotetik Azwar (2012), tidak 

terdapat responden yang berada pada kategori rendah (0%). Sebanyak 5 responden (1,7%) 

berada pada kategori sedang, sedangkan hampir seluruh responden, yaitu 297 responden 

(98,3%), berada pada kategori tinggi. Temuan ini menunjukkan bahwa secara umum tingkat 

Perceived Organizational Support yang dirasakan oleh responden tergolong sangat tinggi. 

Hal tersebut mengindikasikan bahwa mayoritas responden memiliki persepsi yang sangat 

positif terhadap dukungan yang diberikan oleh organisasi. Responden pada umumnya 

merasa bahwa organisasi menghargai kontribusi mereka, memberikan perhatian terhadap 

kesejahteraan karyawan, mendukung pelaksanaan pekerjaan, serta menunjukkan kepedulian 

terhadap kebutuhan dan kepentingan karyawan. Tingginya persepsi terhadap dukungan 

organisasi ini mencerminkan hubungan yang positif antara karyawan dan organisasi, yang 

berpotensi mendorong munculnya sikap kerja yang lebih produktif dan perilaku kerja yang 

positif..  

c. Deskripsi Data Psychological Capital 

        Data ini diperoleh dari compound psychological capital scale (Luthans, 2015). 

Pengukuran ini menggunakan Compound Psychological Capital Scale 12-Revised yang 

disusun oleh Lorenz et al. (2022) dengan instrumen ukur yang berisikan 12 butir item dan 

memilki pilihan jawaban dengan rentang jawaban 1-5 dengan rincian 1 = strongly disagree, 

2 = disagree, , 3 = slightly agree, 4 = agree, 5 = strongly agree. Adapun deskripsi datanya 

adalah sebagai berikut : 
Tabel 6 Deskripsi Data Psycholoical Capital 

Variabel Min Max Mean SD 

Psychologica Capital 

Hipotetik 

12 60 36 8 

Empirik 

36 57 51.6 3.1 

 Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif, diperoleh skor hipotetik dengan nilai 

minimum sebesar 12 dan skor maksimum sebesar 60, dengan mean hipotetik sebesar 36 

serta standar deviasi hipotetik sebesar 8. Sementara itu, berdasarkan hasil analisis data 

empirik diperoleh skor minimum sebesar 36 dan skor maksimum sebesar 57, dengan nilai 

rata-rata (mean) sebesar 51,6 serta standar deviasi sebesar 3,1. Nilai rata-rata empirik yang 

berada jauh di atas mean hipotetik menunjukkan bahwa tingkat Psychological Capital pada 

responden cenderung tinggi. Selain itu, nilai standar deviasi empirik yang relatif kecil 

mengindikasikan bahwa variasi skor antarresponden tidak terlalu besar, sehingga tingkat 
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Psychological Capital yang dimiliki responden relatif homogen. Adapun hasil kategorisasi 

adalah sebagai berikut 
Tabel 7 Kategorisasi Data Psychological Capital 

Kategori Kriteria Frekuensi Persen 

Rendah < 28 0 0% 

Sedang 29 - 43 6 34% 

Tinggi > 44 296 66% 

Total   302 100% 

Berdasarkan hasil kategorisasi menggunakan norma hipotetik Azwar (2012), tidak 

terdapat responden yang berada pada kategori rendah (0%). Sebanyak 6 responden (2,0%) 

berada pada kategori sedang, sedangkan 296 responden (98,0%) berada pada kategori tinggi. 

Temuan ini menunjukkan bahwa secara umum tingkat Psychological Capital responden 

tergolong sangat tinggi. Kondisi tersebut mengindikasikan bahwa mayoritas responden 

memiliki modal psikologis yang positif, yang ditandai dengan keyakinan terhadap 

kemampuan diri (self-efficacy), optimisme (optimism), harapan dalam mencapai tujuan 

(hope), serta kemampuan untuk bertahan dan bangkit kembali ketika menghadapi kesulitan 

(resilience). Tingginya Psychological Capital ini menunjukkan bahwa responden memiliki 

sumber daya psikologis yang kuat untuk menghadapi tuntutan pekerjaan, menyelesaikan 

tantangan, dan mempertahankan kinerja yang optimal. 

Uji Asumsi 

a. Uji Normalitas 

 Uji normalitas adalah uji yang digunakan untuk melihat sebaran data yang diperoleh 

apakah terdistribusi secara normal atau tidak (Shadiqi, 2023). Uji normalitas pada penelitian 

ini dilakukan dengan menggunakan bantuan software jamovi dengan hasil sebagai berikut : 
Tabel 8 Uji Normalitas 

  Statistic p 

Shapiro-Wilk 0.942  < .001  

Kolmogorov-Smirnov 0.110   < .001  

Berdasarkan hasil uji normalitas yang menunjukkan bahwa data tidak berdistribusi 

normal (nilai signifikansi pada uji Shapiro–Wilk dan Kolmogorov–Smirnov p < 0,05), maka 

asumsi normalitas dalam analisis statistik parametrik tidak terpenuhi. Oleh karena itu, 

penelitian ini menggunakan pendekatan bootstrap dengan 5.000 kali pengambilan sampel 

ulang (bootstrap 5.000). Penggunaan metode  ini bertujuan untuk meningkatkan keandalan 

hasil analisis dengan membentuk distribusi empiris dari data, sehingga inferensi statistik 

yang dihasilkan tetap valid meskipun data tidak berdistribusi normal 

b. Uji Multikolinearitas 

 Uji multikolinearitas dalam penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai Variance 

Inflation Factor (VIF) dan Tolerance yang diperoleh melalui analisis regresi linear 

menggunakan perangkat lunak jamovi : 
Tabel 9 Uji Multikolinearitas 

  VIF Tolerance 

Pos, Psycap 1.00   1.00   

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas, diperoleh nilai Variance Inflation Factor (VIF) 

sebesar 1,00 dan nilai tolerance sebesar 1,00 pada variabel POS dan PSYCAP. Nilai VIF 

yang berada di bawah batas kriteria 10 serta nilai tolerance yang lebih besar dari 0,10 

menunjukkan bahwa tidak terdapat hubungan linear yang tinggi antar variabel independen 

dalam model. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian 

ini tidak mengalami masalah multikolinearitas. Hal ini mengindikasikan bahwa variabel 

independen yang digunakan memiliki tingkat independensi yang baik sehingga estimasi 
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parameter regresi dapat dilakukan secara akurat dan dapat dipercaya untuk analisis lebih 

lanjut. 

c. Uji Hetorokedastitas 

Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini dilakukan untuk mengetahui apakah 

varians residual pada model regresi bersifat konstan. Pengujian heteroskedastisitas 

dilakukan dengan menggunakan perangkat lunak jamovi melalui beberapa metode uji, yaitu 

Breusch–Pagan, Goldfeld–Quandt, dan Harrison–McCabe, sebagai bagian dari pengujian 

asumsi klasik sebelum dilakukan analisis regresi lebih lanjut. Adapun hasil dari pengujian 

ini dapat dilihat melalui tabel berikut : 
Tabel 10 Uji Heterokedastitas 

  Statistic p 

Breusch-Pagan 30.0 < .001 

Goldfeld-Quandt 0.831 0.869 

Harrison-McCabe 0.542 0.855 

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas menggunakan tiga metode, yaitu Breusch-

Pagan, Goldfeld-Quandt, dan Harrison-McCabe, diperoleh hasil yang menunjukkan adanya 

perbedaan temuan antar uji. Uji Breusch-Pagan menghasilkan nilai statistik sebesar 30,0 

dengan nilai signifikansi p < 0,001, yang mengindikasikan adanya gejala heteroskedastisitas 

dalam model. Namun demikian, hasil uji Goldfeld-Quandt menunjukkan nilai statistik 

sebesar 0,831 dengan p = 0,869, serta uji Harrison-McCabe sebesar 0,542 dengan p = 0,855, 

yang keduanya menunjukkan nilai p > 0,05 sehingga tidak mengindikasikan adanya 

heteroskedastisitas.  

Uji Hipotesis 

     Uji hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan analisis mediasi 

melalui bantuan perangkat lunak jamovi. Mengingat data penelitian tidak berdistribusi 

normal, pengujian dilakukan dengan menerapkan pendekatan bootstrap sebanyak 5.000 kali 

pengambilan sampel ulang (bootstrap 5.000). Analisis mediasi ini digunakan untuk menguji 

hubungan langsung maupun tidak langsung antar variabel dalam model penelitian. Adapun 

hasil uji hipotesis adalah sebagai berikut : 
Tabel 11 Uji Hipotesis 1 – 3 

      Estimate p 

Perceived Organizational 

Support  
 →  Psychological Capital   0.201  < .001  

Psychological Capital  →  
Innovative Work 

Behaviour 
 0.242  < .001  

Perceived Organizational 

Support  
 →  

Innovative Work 

Behaviour 
 0.183  < .001  

 Berdasarkan hasil analisis jalur (path analysis), diperoleh bahwa seluruh hubungan 

antar variabel menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan. Perceived Organizational 

Support (POS) memiliki pengaruh positif terhadap Psychological Capital (PsyCap) dengan 

nilai koefisien sebesar 0,201 dan nilai signifikansi p < 0,001. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin tinggi dukungan organisasi yang dirasakan oleh individu, maka semakin tinggi pula 

tingkat modal psikologis yang dimiliki.  

Selanjutnya, Psychological Capital (PsyCap) juga terbukti berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Innovative Work Behaviour (IWB) dengan nilai koefisien sebesar 0,242 

dan p < 0,001. Temuan ini mengindikasikan bahwa individu dengan modal psikologis yang 
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tinggi, seperti optimisme, efikasi diri, harapan, dan resiliensi, cenderung menunjukkan 

perilaku kerja yang lebih inovatif. 

Selain itu, Perceived Organizational Support (POS) juga memiliki pengaruh langsung 

terhadap Innovative Work Behaviour (IWB) dengan koefisien sebesar 0,183 dan p < 0,001. 

Hal ini menunjukkan bahwa dukungan organisasi tidak hanya berpengaruh secara tidak 

langsung melalui peningkatan psychological capital, tetapi juga secara langsung mendorong 

perilaku inovatif karyawan. 

Secara keseluruhan, hasil ini mengindikasikan bahwa baik secara langsung maupun 

tidak langsung, Perceived Organizational Support memainkan peran penting dalam 

meningkatkan Innovative Work Behaviour, dengan Psychological Capital sebagai salah satu 

mekanisme psikologis yang memperkuat hubungan tersebut. Adapun hasil analisis mediasi 

yaitu sebagai berikut : 
Tabel 12 Uji Mediasi 

Effect Estimate p % Mediation 

Indirect  0.0487   0.096  21.0  

Direct  0.1834   < .001  79.0  

Total  0.2321   < .001  100.0  

Berdasarkan hasil analisis mediasi, diperoleh bahwa pengaruh tidak langsung (indirect 

effect) memiliki nilai koefisien sebesar 0,0487 dengan nilai signifikansi p = 0,096. Nilai ini 

menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung Perceived Organizational Support (POS) 

terhadap Innovative Work Behaviour (IWB) melalui Psychological Capital (PsyCap) tidak 

signifikan secara statistik (p > 0,05). Kontribusi pengaruh tidak langsung ini sebesar 21,0% 

dari total pengaruh. 

Sementara itu, pengaruh langsung (direct effect) menunjukkan nilai koefisien sebesar 

0,1834 dengan tingkat signifikansi p < 0,001. Hal ini mengindikasikan bahwa Perceived 

Organizational Support (POS) memiliki pengaruh langsung yang positif dan signifikan 

terhadap Innovative Work Behaviour (IWB). Besarnya kontribusi pengaruh langsung 

adalah 79,0% dari total pengaruh. 

Adapun pengaruh total (total effect) diperoleh sebesar 0,2321 dengan p < 0,001, yang 

menunjukkan bahwa secara keseluruhan Perceived Organizational Support (POS) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Innovative Work Behaviour (IWB). 

Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa Psychological Capital (PsyCap) 

tidak berperan sebagai mediator yang signifikan dalam hubungan antara Perceived 

Organizational Support (POS) dan Innovative Work Behaviour (IWB). Meskipun terdapat 

kontribusi pengaruh tidak langsung sebesar 21,0%, namun secara statistik pengaruh tersebut 

tidak signifikan. Dengan demikian, hubungan antara POS dan IWB dalam penelitian ini 

lebih dominan dipengaruhi oleh pengaruh langsung (direct effect) dibandingkan melalui 

mekanisme mediasi. 

Pembahasan 

Gambaran Deskriptif Innovative Work Behavior 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, diketahui bahwa variabel innovative work 

behaviour memiliki nilai mean empirik sebesar 38,8 yang berada di atas mean hipotetik 

sebesar 31,5. Temuan ini menunjukkan bahwa tingkat innovative work behaviour pada 

responden penelitian cenderung tinggi. Selain itu, standar deviasi empirik yang relatif kecil 

yaitu 2,6 mengindikasikan bahwa jawaban responden cukup homogen, sehingga dapat 

diasumsikan bahwa sebagian besar responden memiliki kecenderungan perilaku kerja 

inovatif yang relatif serupa. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa responden mampu 
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menampilkan perilaku inovatif dalam pekerjaan, baik dalam menghasilkan ide baru, 

mempromosikan ide, maupun merealisasikan ide dalam aktivitas kerja sehari-hari.  

Hasil kategorisasi juga menunjukkan bahwa mayoritas responden berada pada 

kategori tinggi, yaitu sebanyak 175 orang (58%), sedangkan 127 responden (42%) berada 

pada kategori sedang dan tidak terdapat responden pada kategori rendah. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa sebagian besar responden telah memiliki kemampuan untuk 

beradaptasi dengan tuntutan kerja yang dinamis melalui perilaku inovatif. 

Temuan penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Kurniawan dkk. 

(2021) yang menemukan bahwa innovative work behaviour pada pegawai pemerintah di 

Indonesia berada pada kecenderungan positif dan dipengaruhi oleh work engagement serta 

transformational leadership. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa pegawai yang 

memperoleh dukungan kepemimpinan dan memiliki keterlibatan kerja tinggi cenderung 

menunjukkan perilaku inovatif dalam menyelesaikan pekerjaan.  

Selain itu, penelitian oleh Fatih (2022) juga menunjukkan bahwa innovative working 

behavior pada karyawan startup maupun aparatur sipil negara berada pada kategori tinggi. 

Hasil tersebut menggambarkan bahwa tuntutan perkembangan organisasi dan perubahan 

lingkungan kerja mendorong individu untuk lebih kreatif dan inovatif dalam bekerja.   

Penelitian lain yang mendukung hasil ini dilakukan oleh  Ghozali dan Hadi (2021) 

yang menemukan bahwa hubungan leader-member exchange memiliki korelasi positif 

dengan innovative work behavior pada karyawan industri pariwisata. Penelitian tersebut 

menjelaskan bahwa hubungan kerja yang baik antara atasan dan bawahan dapat 

meningkatkan keberanian individu dalam menyampaikan ide erta mengimplementasikan 

inovasi dalam pekerjaan. Selanjutnya, penelitian oleh Ilmawan & Fajrianthi (2021) juga 

menemukan bahwa kualitas kehidupan kerja dan komitmen organisasi berperan dalam 

meningkatkan perilaku kerja inovatif pada karyawan. Lingkungan kerja yang nyaman dan 

mendukung membuat individu lebih terdorong untuk menghasilkan ide kreatif dan 

memberikan kontribusi inovatif bagi organisasi.  

Dengan demikian, tingginya innovative work behaviour pada responden dalam 

penelitian ini dapat dipahami sebagai bentuk kemampuan individu dalam menyesuaikan diri 

dengan tuntutan pekerjaan melalui pengembangan ide, promosi gagasan, dan implementasi 

inovasi secara nyata di lingkungan kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa responden telah 

memiliki kecenderungan perilaku kerja yang adaptif, kreatif, dan konstruktif sehingga dapat 

memberikan kontribusi positif terhadap efektivitas dan perkembangan organisasi. 

Gambaran Deskriptif Perceived Organizational Support 

Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif, diketahui bahwa variabel perceived 

organizational support memiliki nilai mean empirik sebesar 42,6 yang berada di atas mean 

hipotetik sebesar 27. Temuan ini menunjukkan bahwa tingkat perceived organizational 

support pada responden penelitian cenderung tinggi. Selain itu, standar deviasi empirik 

sebesar 3,1 yang relatif kecil mengindikasikan bahwa persepsi responden terhadap 

dukungan organisasi cenderung homogen. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa sebagian 

besar responden merasa organisasi memberikan perhatian, penghargaan, dan dukungan 

terhadap kontribusi maupun kesejahteraan mereka.  

Berdasarkan hasil kategorisasi menggunakan norma hipotetik Azwar (2012), tidak 

terdapat responden yang berada pada kategori rendah (0%). Selanjutnya, sebanyak 22 

responden (7,3%) berada pada kategori sedang, sedangkan sebagian besar responden, yaitu 

sebanyak 280 orang (92,7%), berada pada kategori tinggi. Temuan ini menunjukkan bahwa 

secara umum tingkat perceived organizational support yang dirasakan oleh responden 

tergolong tinggi. Hal tersebut mengindikasikan bahwa mayoritas responden memiliki 

persepsi positif terhadap dukungan yang diberikan oleh organisasi, baik dalam bentuk 
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perhatian terhadap kesejahteraan, penghargaan atas kontribusi, maupun kepedulian 

organisasi terhadap kebutuhan karyawan. 

Temuan penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Mujiasih (2015) 

yang menemukan bahwa perceived organizational support berhubungan positif dengan 

keterikatan karyawan. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa individu yang merasa 

memperoleh dukungan dari organisasi akan menunjukkan keterlibatan kerja yang lebih 

tinggi serta memiliki sikap positif terhadap pekerjaannya. Penelitian lain yang dilakukan 

oleh Weny dkk. (2021) juga menunjukkan bahwa perceived organizational support 

berpengaruh positif terhadap performa karyawan melalui employee engagement. Dukungan 

organisasi yang baik mampu meningkatkan keterlibatan kerja sehingga berdampak pada 

peningkatan kinerja karyawan. 

Selain itu, penelitian oleh Gani dkk. (2021) menemukan bahwa perceived 

organizational support memiliki pengaruh positif terhadap loyalitas karyawan pada pegawai 

PT Bank Rakyat Indonesia. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa ketika organisasi 

memberikan perhatian dan dukungan kepada karyawan, maka karyawan akan merasa 

dihargai sehingga meningkatkan loyalitas terhadap organisasi. Dengan demikian, tingginya 

perceived organizational support dalam penelitian ini menunjukkan bahwa responden 

memiliki persepsi positif terhadap dukungan organisasi yang diterima, sehingga dapat 

mendorong munculnya perilaku kerja yang lebih produktif, adaptif, dan konstruktif. 

Gambaran Deskriptif Psychological Capital  

Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif, diketahui bahwa variabel psychological 

capital memiliki nilai mean empirik sebesar 51,6 yang berada di atas mean hipotetik sebesar 

42. Temuan ini menunjukkan bahwa tingkat psychological capital pada responden 

penelitian cenderung tinggi. Selain itu, standar deviasi empirik sebesar 3,1 yang relatif kecil 

menunjukkan bahwa distribusi data cenderung homogen, sehingga sebagian besar 

responden memiliki tingkat psychological capital yang relatif serupa. Kondisi tersebut 

mengindikasikan bahwa responden memiliki kondisi psikologis positif yang baik dalam 

menghadapi tuntutan pekerjaan.  

Hasil kategorisasi juga menunjukkan bahwa mayoritas responden berada pada 

kategori tinggi, yaitu sebanyak 198 responden (66%), sedangkan sebanyak 104 responden 

(34%) berada pada kategori sedang dan tidak terdapat responden pada kategori rendah. 

Temuan ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki keyakinan terhadap 

kemampuan diri, optimisme dalam bekerja, harapan terhadap pencapaian tujuan, serta 

kemampuan untuk bangkit dari tekanan maupun kesulitan kerja.  

Temuan penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Putri & Mirza 

(2020) yang menemukan bahwa psychological capital berhubungan positif dengan work 

engagement pada karyawan. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa individu yang memiliki 

psychological capital tinggi cenderung lebih bersemangat, optimis, dan memiliki 

keterlibatan yang lebih tinggi dalam pekerjaan. Selain itu, penelitian oleh Sari & 

Nugrohoseno (2022) menunjukkan bahwa psychological capital berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Individu dengan kondisi psikologis positif yang baik cenderung 

mampu menyelesaikan pekerjaan secara lebih efektif, produktif, dan adaptif terhadap 

perubahan lingkungan kerja. 

Penelitian lain yang mendukung hasil ini dilakukan oleh Pratiwi & Daulay (2021) 

yang menemukan bahwa psychological capital memiliki hubungan positif dengan 

innovative work behavior pada karyawan. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa 

individu yang memiliki rasa optimisme, harapan, efikasi diri, dan resiliensi yang tinggi lebih 

mampu menghasilkan ide kreatif serta mengimplementasikan inovasi dalam pekerjaan. 

Dengan demikian, tingginya psychological capital pada penelitian ini menunjukkan bahwa 
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responden memiliki kondisi psikologis positif yang mendukung kemampuan adaptasi, 

produktivitas kerja, serta pengembangan perilaku kerja yang konstruktif di lingkungan 

organisasi. 

Hubungan Perceived Organizational Support Terhadap Psychological Capital 

Berdasarkan hasil path analysis, diketahui bahwa perceived organizational support 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap psychological capital dengan nilai 

koefisien sebesar 0,201 dan nilai signifikansi p < 0,001. Temuan ini menunjukkan bahwa 

semakin tinggi dukungan organisasi yang dirasakan oleh individu, maka semakin tinggi pula 

psychological capital yang dimiliki. Ketika karyawan merasa dihargai dan didukung oleh 

organisasi, individu akan lebih optimis, memiliki keyakinan terhadap kemampuan diri, 

mampu bertahan menghadapi tekanan, serta memiliki harapan yang lebih baik dalam 

mencapai tujuan kerja. Secara teoritis, hasil penelitian ini dapat dijelaskan melalui 

Organizational Support Theory yang dikemukakan oleh Eisenberger. Teori tersebut 

menjelaskan bahwa dukungan organisasi yang dirasakan karyawan akan memunculkan rasa 

dihargai dan diperhatikan sehingga mendorong terbentuknya kondisi psikologis positif 

dalam diri individu.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Mujiasih (2015) 

yang menemukan bahwa perceived organizational support berhubungan positif dengan 

employee engagement. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa dukungan organisasi yang 

tinggi mampu meningkatkan kondisi psikologis positif individu dalam bekerja sehingga 

karyawan menjadi lebih bersemangat dan terlibat dalam pekerjaannya. 

Selain itu, penelitian oleh Weny dkk. (2021) menunjukkan bahwa perceived 

organizational support berpengaruh positif terhadap performa karyawan. Dukungan 

organisasi yang baik membuat individu merasa dihargai sehingga meningkatkan optimisme, 

motivasi, dan kemampuan individu dalam menyelesaikan pekerjaan secara efektif. 

Penelitian lain yang mendukung hasil ini dilakukan oleh Gani dkk. (2021) yang menemukan 

bahwa perceived organizational support berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan. 

Individu yang merasa memperoleh perhatian dan dukungan dari organisasi cenderung 

memiliki kondisi psikologis yang lebih stabil, optimis, dan mampu membangun keterikatan 

positif terhadap organisasi.  

Dengan demikian, temuan penelitian ini menunjukkan bahwa perceived 

organizational support menjadi salah satu faktor penting dalam meningkatkan psychological 

capital individu. Semakin tinggi dukungan organisasi yang dirasakan, maka semakin 

berkembang pula kondisi psikologis positif yang dimiliki karyawan dalam menghadapi 

tuntutan dan tantangan pekerjaan. 

Hubungan Variabel Perceived Organizational Support Terhadap Innovative Work 

Behavior 

Perceived organizational support juga terbukti memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap innovative work behaviour dengan nilai koefisien sebesar 0,183 dan 

nilai signifikansi p < 0,001. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi dukungan 

organisasi yang dirasakan oleh individu, maka semakin tinggi pula kecenderungan individu 

untuk menampilkan perilaku kerja inovatif.  

Secara teoritis, Organizational Support Theory menjelaskan bahwa dukungan 

organisasi akan membentuk hubungan timbal balik positif antara individu dan organisasi. 

Karyawan yang merasa memperoleh perhatian dan dukungan dari organisasi akan berusaha 

memberikan kontribusi terbaik sebagai bentuk balas jasa terhadap organisasi. Salah satu 

bentuk kontribusi tersebut adalah munculnya innovative work behaviour, seperti 

menghasilkan ide baru, mempromosikan gagasan inovatif, serta menerapkan inovasi dalam 
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aktivitas kerja. Oleh karena itu, perceived organizational support menjadi salah satu faktor 

penting yang dapat mendorong terbentuknya perilaku kerja inovatif dalam organisasi. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Gani dkk. (2021) yang menunjukkan 

bahwa perceived organizational support berpengaruh positif terhadap loyalitas dan 

keterlibatan karyawan dalam organisasi. Dukungan organisasi yang tinggi membuat 

individu merasa dihargai sehingga meningkatkan motivasi untuk memberikan kontribusi 

positif bagi organisasi, termasuk melalui perilaku inovatif.  

Selain itu, penelitian Weny dkk. (2021) menemukan bahwa perceived organizational 

support berpengaruh positif terhadap performa karyawan. Karyawan yang memperoleh 

dukungan dari organisasi cenderung lebih termotivasi, proaktif, dan mampu menunjukkan 

perilaku kerja yang lebih produktif serta kreatif dalam menyelesaikan pekerjaan. 

Penelitian lain yang mendukung hasil ini dilakukan oleh Mujiasih (2015) yang 

menemukan bahwa perceived organizational support memiliki hubungan positif dengan 

employee engagement. Individu yang merasa didukung oleh organisasi cenderung memiliki 

keterlibatan kerja yang lebih tinggi sehingga lebih terdorong untuk memberikan ide, 

melakukan pengembangan kerja, dan menciptakan inovasi dalam pekerjaan. 

Dengan demikian, temuan penelitian ini menunjukkan bahwa perceived 

organizational support tidak hanya berperan dalam meningkatkan kondisi psikologis 

individu, tetapi juga secara langsung mampu mendorong munculnya innovative work 

behaviour pada karyawan. Semakin tinggi dukungan organisasi yang dirasakan, maka 

semakin besar pula kecenderungan individu untuk menunjukkan perilaku kerja yang 

inovatif, adaptif, dan konstruktif dalam lingkungan organisasi. 

Hubungan Variabel Psychological Capital Terhadap Innovative Work Behavior 

Psychological capital terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

innovative work behaviour dengan nilai koefisien sebesar 0,242 dan nilai signifikansi p < 

0,001. Temuan ini menunjukkan bahwa individu yang memiliki psychological capital tinggi 

cenderung lebih mampu menampilkan perilaku kerja inovatif.  

Psychological capital yang terdiri atas self-efficacy, hope, resilience, dan optimism 

memberikan kekuatan psikologis bagi individu untuk menghadapi tantangan kerja, 

mengembangkan ide baru, serta berani menerapkan inovasi dalam pekerjaan. Individu yang 

memiliki keyakinan terhadap kemampuan dirinya akan lebih percaya diri dalam 

menghasilkan gagasan kreatif, sedangkan optimisme dan harapan membantu individu 

mempertahankan motivasi untuk mencapai tujuan kerja meskipun menghadapi hambatan. 

Selain itu, kemampuan resiliensi membuat individu mampu bangkit dari kegagalan maupun 

tekanan sehingga tetap terdorong untuk melakukan inovasi dalam lingkungan kerja. 

Secara teoritis, psychological capital merupakan sumber daya psikologis positif yang 

dapat meningkatkan perilaku kerja konstruktif, termasuk innovative work behaviour. 

Individu dengan psychological capital tinggi cenderung memiliki energi psikologis yang 

lebih baik untuk mengeksplorasi ide, mengambil inisiatif, dan mencoba pendekatan baru 

dalam menyelesaikan pekerjaan. Kondisi psikologis positif tersebut membuat individu lebih 

adaptif terhadap perubahan dan lebih terbuka terhadap pengembangan inovasi dalam 

organisasi. Oleh karena itu, psychological capital menjadi salah satu faktor internal penting 

yang dapat mendorong munculnya perilaku kerja inovatif pada karyawan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Hasanah dkk. (2019) yang menemukan 

bahwa psychological capital berpengaruh positif terhadap innovative work behavior pada 

karyawan. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa individu dengan kondisi psikologis 

positif yang baik cenderung lebih kreatif dan mampu menghasilkan inovasi dalam 

pekerjaan. Dukungan psikologis yang dimiliki individu membantu mereka untuk lebih 
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percaya diri dalam menyampaikan ide serta merealisasikan gagasan inovatif di lingkungan 

kerja.  

Selain itu, penelitian Ardana & Ekowati (2022) juga menunjukkan bahwa 

psychological capital memiliki hubungan positif dengan innovative work behavior. Individu 

yang memiliki optimisme, harapan, dan efikasi diri tinggi cenderung lebih aktif dalam 

mencari solusi baru dan melakukan pengembangan terhadap metode kerja yang ada. 

Penelitian lain yang mendukung hasil ini dilakukan oleh Putra (2022) yang menemukan 

bahwa psychological capital berpengaruh terhadap innovative work behavior melalui work 

engagement. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa kondisi psikologis positif membantu 

individu untuk lebih terlibat dalam pekerjaan sehingga meningkatkan dorongan untuk 

melakukan inovasi. Dengan demikian, temuan penelitian ini memperkuat bahwa 

psychological capital merupakan faktor psikologis penting yang dapat meningkatkan 

innovative work behaviour. Semakin tinggi modal psikologis yang dimiliki individu, maka 

semakin besar pula kecenderungan individu untuk menunjukkan perilaku kerja yang kreatif, 

adaptif, dan inovatif dalam lingkungan organisasi. 

Psychological Capital Memediasi Hubungan Antara Perceived Organizational 

Support Terhadap Innovative Work Behavior 

Berdasarkan hasil analisis mediasi, diperoleh bahwa pengaruh tidak langsung 

perceived organizational support terhadap innovative work behaviour melalui psychological 

capital memiliki nilai koefisien sebesar 0,0487 dengan nilai signifikansi p = 0,096. Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa psychological capital tidak berperan sebagai mediator yang 

signifikan dalam hubungan antara perceived organizational support dan innovative work 

behaviour karena nilai signifikansi berada di atas 0,05.  

Meskipun demikian, pengaruh tidak langsung tetap memberikan kontribusi sebesar 

21,0% terhadap total pengaruh. Sementara itu, pengaruh langsung perceived organizational 

support terhadap innovative work behaviour memiliki nilai koefisien sebesar 0,1834 dengan 

p < 0,001 yang menunjukkan bahwa dukungan organisasi memiliki pengaruh langsung yang 

positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Adapun total effect sebesar 0,2321 

dengan p < 0,001 mengindikasikan bahwa secara keseluruhan perceived organizational 

support tetap menjadi faktor yang berpengaruh terhadap innovative work behaviour. 

Temuan ini menunjukkan bahwa dukungan organisasi yang dirasakan karyawan lebih 

dominan memengaruhi innovative work behaviour secara langsung dibandingkan melalui 

psychological capital. Ketika organisasi memberikan perhatian, penghargaan, dukungan 

sosial, serta lingkungan kerja yang suportif, individu cenderung terdorong untuk 

menunjukkan perilaku inovatif tanpa harus melalui penguatan kondisi psikologis terlebih 

dahulu. Dukungan organisasi dapat menciptakan rasa aman, kepercayaan diri, serta 

kebebasan dalam menyampaikan ide dan mencoba metode kerja baru sehingga perilaku 

inovatif lebih mudah muncul secara langsung dalam lingkungan kerja. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Ayuni & Etikariena (2020) yang 

menemukan bahwa perceived organizational support memiliki hubungan positif terhadap 

innovative work behaviour, namun variabel mediasi tertentu lebih dominan dibandingkan 

faktor psikologis individual. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa dukungan organisasi 

dapat secara langsung meningkatkan perilaku inovatif karyawan karena individu merasa 

memperoleh lingkungan kerja yang mendukung pengembangan ide dan inovasi.  

Selain itu, penelitian Slåtten dkk. (2020) juga menemukan bahwa perceived 

organizational support memiliki pengaruh langsung yang kuat terhadap innovative work 

behaviour melalui penciptaan lingkungan kerja yang mendukung kreativitas dan keberanian 

individu dalam berinovasi. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa dukungan organisasi 
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sering kali lebih efektif dalam mendorong innovative work behaviour dibandingkan 

mekanisme psikologis tidak langsung. 

Penelitian lain oleh Masyhuri dkk. (2021) turut mendukung hasil penelitian ini dengan 

menunjukkan bahwa perceived organizational support berpengaruh langsung terhadap 

innovative work behavior, sedangkan variabel psikologis tertentu tidak selalu memberikan 

efek mediasi yang signifikan. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa dukungan organisasi 

yang nyata, seperti pemberian fasilitas kerja, penghargaan, dan dukungan sosial, mampu 

secara langsung meningkatkan perilaku inovatif karyawan dalam organisasi.  

Dengan demikian, hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa perceived 

organizational support merupakan faktor eksternal yang memiliki peran dominan dalam 

membentuk innovative work behaviour, sementara psychological capital dalam penelitian 

ini belum mampu berfungsi sebagai mediator yang signifikan secara statistik.. 

 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain cross-sectional, 

sehingga data hanya diperoleh pada satu waktu pengukuran. Kondisi ini menyebabkan 

penelitian belum mampu menggambarkan perubahan perilaku maupun kondisi psikologis 

responden secara mendalam dari waktu ke waktu. Oleh karena itu, hubungan antar variabel 

dalam penelitian ini belum dapat menjelaskan hubungan kausal secara sepenuhnya. 

Pengumpulan data dilakukan menggunakan metode self-report melalui kuesioner, 

sehingga jawaban responden sangat bergantung pada persepsi subjektif masing-masing 

individu. Kondisi tersebut memungkinkan munculnya bias sosial (social desirability bias), 

dimana responden cenderung memberikan jawaban yang dianggap positif atau sesuai 

dengan harapan lingkungan. 

 Karakteristik responden dalam penelitian ini terbatas pada subjek dan konteks 

organisasi tertentu, sehingga hasil penelitian belum dapat digeneralisasikan secara luas pada 

seluruh jenis organisasi atau sektor pekerjaan yang berbeda. Perbedaan budaya organisasi, 

sistem kerja, maupun karakteristik pekerjaan dapat memengaruhi tingkat perceived 

organizational support, psychological capital, dan innovative work behaviour 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, diperoleh kesimpulan bahwa 

seluruh hubungan langsung antar variabel menunjukkan arah pengaruh yang positif dan 

signifikan. Perceived organizational support terbukti berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap psychological capital. Hasil tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi 

dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin tinggi pula modal 

psikologis yang dimiliki individu. 

Selanjutnya, psychological capital juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap innovative work behaviour. Temuan ini menunjukkan bahwa individu yang 

memiliki kondisi psikologis positif, seperti optimisme, keyakinan diri, harapan, dan 

kemampuan bertahan dalam menghadapi tekanan, cenderung lebih mampu menampilkan 

perilaku kerja inovatif.  

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa perceived organizational support memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap innovative work behaviour. Artinya, semakin 

tinggi dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin tinggi pula 

kecenderungan individu untuk menunjukkan perilaku kerja inovatif..  

Namun demikian, hasil uji mediasi menunjukkan bahwa psychological capital tidak 

berperan sebagai mediator yang signifikan dalam hubungan antara perceived organizational 

support dan innovative work behaviour. Meskipun pengaruh tidak langsung menunjukkan 

kontribusi sebesar 21,0% terhadap total pengaruh, hasil tersebut tidak signifikan secara 
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statistik. Hal ini menunjukkan bahwa hubungan antara perceived organizational support dan 

innovative work behaviour lebih dominan dipengaruhi secara langsung dibandingkan 

melalui psychological capital. Dengan demikian, perceived organizational support menjadi 

faktor yang memiliki peran lebih kuat dalam meningkatkan innovative work behaviour pada 

responden penelitian ini.  

Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, diperoleh kesimpulan bahwa 

seluruh hubungan langsung antar variabel menunjukkan arah pengaruh yang positif dan 

signifikan. Perceived organizational support terbukti berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap psychological capital. Hasil tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi 

dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin tinggi pula modal 

psikologis yang dimiliki individu. 

Selanjutnya, psychological capital juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap innovative work behaviour. Temuan ini menunjukkan bahwa individu yang 

memiliki kondisi psikologis positif, seperti optimisme, keyakinan diri, harapan, dan 

kemampuan bertahan dalam menghadapi tekanan, cenderung lebih mampu menampilkan 

perilaku kerja inovatif.  

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa perceived organizational support memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap innovative work behaviour. Artinya, semakin 

tinggi dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin tinggi pula 

kecenderungan individu untuk menunjukkan perilaku kerja inovatif.. 

Namun demikian, hasil uji mediasi menunjukkan bahwa psychological capital tidak 

berperan sebagai mediator yang signifikan dalam hubungan antara perceived organizational 

support dan innovative work behaviour. Meskipun pengaruh tidak langsung menunjukkan 

kontribusi sebesar 21,0% terhadap total pengaruh, hasil tersebut tidak signifikan secara 

statistik. Hal ini menunjukkan bahwa hubungan antara perceived organizational support dan 

innovative work behaviour lebih dominan dipengaruhi secara langsung dibandingkan 

melalui psychological capital. Dengan demikian, perceived organizational support menjadi 

faktor yang memiliki peran lebih kuat dalam meningkatkan innovative work behaviour pada 

responden penelitian inir. 
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