
Jurnal Penelitian Inovatif (JUPIN)  DOI: https://doi.org/10.54082/jupin.1729  
Vol. 5, No. 3, Agustus 2025, Hal. 2235-2248  p-ISSN: 2808-148X 
https://jurnal-id.com/index.php/jupin   e-ISSN: 2808-1366 

 

 
2235 

Budaya Organisasi dan Otonomi Kerja sebagai Penentu Perilaku Inovatif Pegawai di 

Sektor Publik 

 
Maya Dewi Savitri*1, Dyah Wahyuning Tyas2 

 
1,2Program Studi Pariwisata, Sekolah Tinggi Pariwisata Ambarrukmo, Indonesia 

Email: 1mayadewi@stipram.ac.id, 2dyahwt@stipram.ac.id  
 

Abstrak 

 

Sektor publik cenderung memiliki birokrasi yang bersifat hierarkis dan resisten terhadap perubahan; hal ini 

menjadi tantangan dalam mendorong inovasi. Inovasi dalam pelayanan publik dapat meningkatkan performa 

instansi publik dan lebih responsif dalam menanggapi perubahan kebutuhan masyarakat. Studi ini bertujuan 

mengkaji dampak budaya organisasi pada perilaku inovatif di tempat kerja, dengan otonomi kerja sebagai 

mediator. Budaya organisasi yang mendorong inovasi, dan lingkungan yang mendukung otonomi kerja, dapat 

berdampak pada perilaku kerja yang inovatif. Riset ini menggunakan pendekatan kuantitatif, dimana data 

dikumpulkan melalui kuesioner yang didistribusikan kepada 99 pegawai pada sebuah organisasi sektor publik di 

Yogyakarta. Temuan penelitian mengindikasikan bahwa otonomi kerja berfungsi sebagai mediator penuh dalam 

menjelaskan hubungan antara budaya organisasi dan perilaku kerja inovatif pegawai. Ini menyiratkan bahwa 

internalisasi budaya organisasi oleh pegawai dapat meningkatkan perilaku kerja inovatif, terutama ketika pegawai 

memiliki otonomi dalam pelaksanaan tugas. Temuan ini berkontribusi pada pengembangan kebijakan peningkatan 

perilaku kerja inovatif, yang selayaknya mempertimbangkan adanya otonomi kerja dalam pelaksanaan tugas 

pegawai.  

 

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Otonomi Kerja, Pegawai Negeri Sipil, Perilaku Inovatif, Sektor Publik 

 

 

Abstract 

 

The public sector typically features a hierarchical bureaucracy that resists change, which presents a hurdle to 

fostering innovation. Innovation in public services improves public agency performance and increases their 

adaptability to changing community needs. This study examines the influence of organizational culture on 

workplace innovative behavior, mediated by work autonomy. An organizational culture that fosters innovation 

and an environment that supports work autonomy can positively influence innovative work behavior. This research 

employs a quantitative approach, using data collected through a questionnaire distributed to 99 employees at a 

public sector organization in Yogyakarta. The findings indicate that work autonomy fully mediates the relationship 

between organizational culture and employees' innovative work behavior. This suggests that employees' 

internalization of organizational culture can enhance innovative work behavior, particularly when employees have 

autonomy in performing their tasks. These findings contribute to the policy formulation aimed at enhancing 

innovative work behavior, which should consider the presence of work autonomy in employees' task execution. 

 

Keywords: Civil Servants, Innovative Work Behavior, Public Sector, Organizational Culture, Work Autonomy 

 

1. PENDAHULUAN 

Pesatnya perkembangan teknologi di era digital telah mengakibatkan transformasi dalam berbagai 

bidang kehidupan, termasuk sektor bisnis dan organisasi. Untuk bertahan dan bersaing di tengah 

kompleksitas pasar, organisasi perlu menyesuaikan diri dan menciptakan inovasi. Sumber daya manusia 

yang memiliki perilaku kerja inovatif menjadi salah satu faktor kunci, dimana karyawan yang mampu 

menghadirkan ide-ide baru akan berkontribusi langsung pada keberlanjutan organisasi. Perilaku inovatif 

dalam bekerja memiliki peran utama dalam menentukan kesuksesan dan keberlanjutan organisasi, 

khususnya di tengah dinamika perubahan yang pesat dan daya saing yang tinggi (Manurung et al., 2025). 

Persaingan dan inovasi saling terkait satu sama lain. Melalui persaingan, sebuah perusahaan dapat 

termotivasi untuk terus berinovasi, dan sebaliknya inovasi dapat menyebabkan persaingan antar 
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perusahaan menjadi lebih ketat (Wijaya et al., 2019). Setiap organisasi perlu menjadi lebih inovatif 

untuk menghadapi tantangan yang berkaitan dengan lingkungan yang kompleks. 

Secara internasional, informasi dari World Intelectual Property Organization (WIPO) 

menunjukkan bahwa Indonesia menempati posisi ke-54 dari total 133 negara dengan nilai 30,6 pada 

Global Innovation Index (GII) 2024 (WIPO, 2024). Meskipun inovasi Indonesia mengalami 

peningkatan daripada tahun sebelumnya, ada beberapa tantangan dalam kualitas SDM dimana pilar 

sumber daya manusia dan penelitian, kekuatan bisnis, serta pengetahuan dan teknologi masih belum 

mampu mencapai posisi 50 besar. Keterbatasan ini berdampak pada ekosistem kerja di berbagai sektor, 

termasuk bagaimana individu dan organisasi yang dapat mendorong perilaku kerja inovatif sebagai 

bagian dari strategi peningkatan daya saing. 

Perilaku inovatif merupakan upaya dari para pekerja untuk menemukan, mengembangkan, dan 

mengimplementasikan gagasan-gagasan baru yang mampu memberikan keuntungan bagi organisasi 

(Amanda et al., 2024). Perilaku inovatif dikarakteristikkan dengan adanya generasi ide, promosi ide, 

dan implementasi ide (Bani-Melhem et al., 2018). Perilaku kerja yang inovatif berfokus pada usaha yang 

secara sadar dilakukan untuk menghasilkan sesuatu yang baru dan menguntungkan. Ini memerlukan 

penciptaan dan penerapan gagasan-gagasan yang baru. Namun, berbeda dengan kreativitas, yang disebut 

sebagai berpikir tentang sesuatu yang baru, sedangkan inovasi adalah berpikir tentang mengembangkan 

ide-ide yang mewujudkan ide-ide baru. Inovasi menekankan tentang mewujudkan ide (Diharto, 2022). 

Keharusan adanya inovasi dalam lingkungan kerja berlaku untuk semua organisasi kerja, bukan 

hanya diprioritaskan pada sektor swasta, tetapi juga relevan bagi instansi publik yang dituntut untuk 

memberikan layanan yang lebih optimal dan adaptif terhadap kebutuhan masyarakat (Edi & Sartika, 

2025). Inovasi memberikan peluang bagi sektor publik untuk memperbaiki kinerjanya (Zulfia & 

Frinaldi, 2023), menjawab kebutuhan masyarakat dengan lebih efektif, dan pada akhirnya memenuhi 

tujuan tata kelola pemerintahan yang baik (good governance) serta menciptkan birokrasi yang lebih 

fleksibel (Muharman & Frinaldi, 2023).  

Birokrasi yang cenderung hierarkis dan resisten terhadap perubahan seringkali menjadi tantangan 

dalam mendorong inovasi (Srirahayu et al., 2023). Inovasi dalam pelayanan publik dapat memicu 

transformasi dalam struktur birokrasi, memungkinkan kerjasama yang lebih baik antara pemerintah dan 

warganya, serta meminimalkan kebijakan yang tumpang tindih. Dengan adanya inovasi, sektor publik 

dapat memperbaiki performanya dan lebih cepat dalam menanggapi perubahan kebutuhan masyarakat 

(Hamdillah, 2023). Inovasi sektor publik memiliki peran sebagai faktor pendorong yang positif pada 

hasil pembangunan (Hilmawan et al., 2023). Karena itu, pemahaman mengenai elemen-elemen yang 

memengaruhi perilaku inovatif dalam konteks organisasi publik menjadi sangat penting (Hashim, 2020; 

Lee & Kim, 2024; Srirahayu et al., 2023). 

Penelitian-penelitian sebelumnya telah mengidentifikasi berbagai anteseden dari perilaku kerja 

inovatif pada karyawan di organisasi publik, seperti karakteristik individu (Etikariena, 2018), 

kepemimpinan (Kalsoom et al., 2024; Surya et al., 2025), dan budaya organisasi (Mudhoffar & Frinaldi, 

2024; Wahyuandari & Mulyana, 2023).  

Budaya organisasi, yang mencakup nilai-nilai, norma, dan keyakinan bersama, diasumsikan 

memiliki peran penting dalam membentuk cara kerja dan mendorong atau menghambat munculnya ide-

ide baru serta implementasinya. Transformasi budaya organisasi yang mengintegrasikan nilai-nilai 

inovasi seperti kolaborasi dan adaptabilitas, didukung oleh kepemimpinan transformasional, secara 

signifikan mendorong perilaku inovatif PNS (Mudhoffar & Frinaldi, 2024). Instansi yang memiliki 

budaya organisasi yang mendukung dan memadai akan mampu meningkatkan perilaku inovatif yang 

dimiliki pegawai (Wahyuandari & Mulyana, 2023). Budaya organisasi merupakan serangkaian 

wawasan seperti norma, nilai, sikap dan keyakinan (Paramita et al., 2020). Karakteristik yang menjadi 

indikatornya adalah kejelasan tujuan organisasi, dukungan manajemen, keterbukaan terhadap ide baru, 

kerjasama antar anggota, dan toleransi terhadap kegagalan (Denison & Mishra, 1995; Sashkin & 

Rosenbach, 2013; Utomo et al., 2024). 

Namun, hasil penelitian yang berkaitan dengan dampak langsung dari budaya organisasi terhadap 

perilaku inovatif dalam pekerjaan, khususnya di lingkungan organisasi publik, yakni pegawai negeri 

sipil, menunjukkan variasi yang berbeda. Beberapa penelitian menunjukkan budaya organisasi 
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berpengaruh langsung dalam menentukan perilaku kerja inovatif (Efandi et al., 2023; Mudhoffar & 

Frinaldi, 2024; Rahayu et al., 2024; Wahyuandari & Mulyana, 2023), sementara penelitian lain 

menyebutkan budaya organisasi tidak secara langsung memengaruhi munculnya perilaku kerja inovatif.  

 Widiasari & Meiyanto (2019) menyebut budaya inovasi secara parsial tidak menunjukkan 

pengaruh signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Penelitian Setiawan et al. (2024) juga menyebutkan 

budaya organisasi berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap perilaku inovatif. Riset-riset 

sebelumnya menunjukkan bahwa peran budaya organisasi dalam mendorong inovasi lebih bersifat 

mendukung atau memfasilitasi, alih-alih menjadi pemicu langsung. Oleh karena itu, suatu tinjauan lain 

diperlukan untuk menegaskan peran budaya organisasi sebagai pendorong perilaku inovatif di kalangan 

pegawai negeri sipil. 

Kesenjangan antara harapan bahwa budaya organisasi mendukung inovasi dengan realitas 

variatifnya temuan penelitian, memunculkan dugaan adanya mekanisme lain yaitu mediator. Dalam 

suasana kerja di zaman teknologi canggih saat ini, terutama bagi karyawan muda, kemandirian dalam 

bekerja menjadi faktor mediasi yang potensial (Laursen et al., 2021).  

Otonomi kerja, yang didefinisikan sebagai sejauh mana seorang pegawai memiliki kebebasan, 

independensi, dan diskresi dalam menjadwalkan pekerjaan serta menentukan prosedur untuk 

melaksanakannya (Parmansyah P, 2024), diyakini dapat menjadi penghubung dalam mendorong 

inovasi. Ketika pegawai merasa memiliki otonomi, mereka cenderung lebih termotivasi untuk 

bereksperimen, mengambil inisiatif, dan bertanggung jawab atas ide-ide inovatif mereka.  

Riset sebelumnya juga telah membuktikan otonomi kerja menentukan perilaku kerja inovatif 

(Mutadayyinah & Mulyana, 2022; Putri & Prastika, 2024). Budaya organisasi yang positif, seperti yang 

mendukung pembelajaran atau pengambilan risiko yang terukur, mungkin baru dapat diterjemahkan 

menjadi perilaku inovatif ketika pegawai juga merasakan adanya ruang gerak dan keleluasaan melalui 

otonomi kerja. Aspek-aspek otonomi kerja meliputi tingkat kebebasan yang dimiliki karyawan dalam 

merencanakan, melaksanakan, dan mengontrol pekerjaan sehari-hari (Mutadayyinah & Mulyana, 2022; 

Mutonyi et al., 2022). Otonomi dalam pekerjaan mampu menghadirkan kenyamanan bagi seorang 

pegawai saat menjalankan tugasnya, sebab tidak ada campur tangan dalam proses kerja mereka.  

Penelitian ini menyoroti peran mediasi otonomi kerja. Artinya, budaya organisasi yang 

dikembangkan di instansi publik, baru dapat diserap dan memicu perilaku kerja inovatif ketika PNS 

merasakan adanya otonomi dalam menjalankan tugas-tugasnya. Tanpa otonomi kerja yang memadai, 

nilai-nilai dan norma positif dalam budaya organisasi mungkin tidak cukup kuat untuk mendorong 

pegawai keluar dari zona nyaman dan menghasilkan inovasi. Dengan demikian, penelitian ini bertujuan 

untuk menganalisis lebih dalam bagaimana budaya organisasi, melalui mediasi otonomi kerja, dapat 

secara efektif berkontribusi pada peningkatan perilaku kerja inovatif di kalangan PNS pada salah satu 

kantor instansi publik di Yogyakarta, serta memberikan implikasi praktis bagi pengembangan kebijakan 

sumber daya manusia di sektor publik. 

Berdasarkan berbagai isu yang telah dijelaskan, penelitian ini ditujukan untuk memberikan jawaban 

atas pertanyaan-pertanyaan berikut: 1) Apakah perilaku kerja inovatif dapat dipengaruhi langsung oleh 

budaya organisasi; 2) Apakah budaya organisasi berperan dalam menentukan otonomi kerja; 3) Apakah 

otonomi kerja memengaruhi perilaku kerja inovatif; dan 4) Apakah otonomi kerja dapat menjadi 

mediator pada hubungan budaya organisasi dan perilaku kerja inovatif. Adapun tujuan penelitian ini 

adalah 1) Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap perilaku kerja inovatif; 2) Untuk 

mengetahui pengaruh budaya organisasi pada otonomi kerja; 3) Untuk mengetahui pengaruh otonomi 

kerja terhadap perilaku kerja inovatif; dan 4) Untuk mengkaji peran otonomi kerja sebagai mediator 

pada hubungan budaya organisasi dan perilaku kerja inovatif. 

Kontribusi penelitian ini terletak di ranah manajemen publik, khususnya dalam menyediakan 

landasan empiris dan teoritis yang kuat bagi perumusan serta pengembangan kebijakan pada organisasi 

publik. Secara spesifik, kontribusi ini menitikberatkan pada dua aspek, yaitu pertama, memprioritaskan 

penerapan budaya organisasi yang mendorong inovasi di seluruh lapisan institusi; dan kedua, mengatur 

pengaturan otonomi kerja yang terukur dan strategis dalam pelaksanaan tugas-tugas pegawai. 

Harapannya, integrasi kedua elemen ini dapat menghasilkan peningkatan kinerja, efisiensi, dan 

adaptabilitas organisasi publik dalam merespons dinamika kebutuhan masyarakat. 
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2. METODE PENELITIAN 

2.1. Desain 

Pendekatan kuantitatif digunakan dalam penelitian ini. Pendekatan ini menggunakan angka atau 

matematika untuk mengumpulkan data dan menganalisisnya secara statistik (Sugiyono, 2019). Tiga 

variabel digunakan dalam penelitian ini, yaitu perilaku kerja inovatif (dependen), budaya organisasi 

(independen) dan otonomi kerja (mediator). Perilaku kerja inovatif merupakan suatu tindakan yang 

dilakukan oleh individu dalam organisasi untuk menghasilkan sesuatu yang bernilai baru, dengan tujuan 

meningkatkan kinerja dan beradaptasi dengan perubahan demi mencapai tujuan organisasi. Budaya 

organisasi merupakan suatu identitas kolektif yang mencakup keyakinan terhadap nilai-nilai, norma, 

dan praktik yang membentuk karakteristik unik organisasi, serta memengaruhi perilaku anggotanya 

dalam mendukung kinerja organisasi yang adaptif terhadap perubahan lingkungan. Sedangkan otonomi 

kerja adalah tingkat kebebasan yang dimiliki karyawan dalam merencanakan, melaksanakan, dan 

mengontrol pekerjaan sehari-hari.  

2.2. Sampel 

Data dihimpun dari 99 responden yang berprofesi sebagai pegawai negeri sipil (PNS) di sebuah 

lembaga pemerintah di wilayah Daerah Istimewa Yogyakarta. Karakteristik subjek penelitian dominan 

berjenis kelamin laki-laki (74,74%), tingkat pendidikan terbanyak Sarjana S1 (43,43%), dan SLTA 

(34,34%), dengan masa kerja yang paling dominan kurang dari 5 tahun (61,6%). Jadi dapat digambarkan 

bahwa subjek terdiri dari para pekerja muda yang pengalaman kerjanya di bawah 5 tahun, laki-laki lebih 

dominan karena jenis pekerjaannya lebih banyak di lapangan, dan lebih banyak berpendidikan Sarjana. 

 

Tabel 1. Karakteristik Responden 
Karakteristik Deskripsi Jumlah Persentase 

Jenis kelamin 
Laki-laki 74 74,74 

Perempuan 25 25,25 

Masa kerja 

< 5 tahun 61 61,61 

5 – 15 tahun 32 32,32 

16 – 20 tahun 6 6,06 

Tingkat Pendidikan 

SLTA 34 34,34 

D3 11 11,11 

S1 43 43,43 

S2 11 11,11 

Sumber: Olahan penulis, 2025 

2.3. Instrumen 

Instrumen yang digunakan dalam studi ini terdiri dari 3 kuesioner, yakni:  

a. Kuesioner Perilaku Kerja Inovatif, yang memiliki indikator: generasi (pembangkitan) ide, promosi 

dan penyebaran ide, serta implementasi ide, dengan jumlah 9 aitem.  

b. Kuesioner Budaya Organisasi, dengan indikator: kejelasan tujuan organisasi, dukungan manajemen, 

keterbukaan terhadap ide baru, kerjasama antar anggota, dan toleransi terhadap kegagalan, dengan 

jumlah 15 aitem.  

c. Kuesioner Otonomi Kerja, dengan indikator: kebebasan dalam pengambilan keputusan, 

kemandirian dalam pelaksanaan tugas, dan kendali atas lingkungan kerja, dengan jumlah 9 aitem. 

Sehingga jumlah seluruh aitem kuesioner sebanyak 33 aitem.  

Skala Likert yang terdiri dari lima opsi, dipakai untuk mencatat tanggapan responden, dengan nilai 

5 untuk pilihan Sangat Setuju hingga nilai 1 untuk jawaban Sangat Tidak Setuju. Ketiga skala ini 

merupakan adaptasi dan modifikasi dari skala yang pernah digunakan dalam penelitian sebelumnya, 

dengan penyesuaian pada karakteristik sampel penelitian ini. Validasi skala perilaku inovatif dilakukan 

sebelumnya oleh Bani-Melhem et al. (2018), dengan skor factor loading 0,73 sampai dengan 0,87, skor 
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AVE 0,65, skor composite reliability 0,92 dan skor Cronbach’s α 0,89. Validasi skala budaya organisasi 

dilakukan sebelumnya oleh Utomo et al. (2024), dengan skor factor loading 0,72 sampai dengan 0,928, 

skor AVE 0,71 - 0,823, skor composite reliability 0,885 – 0,939, dan skor Cronbach’s α 0,974. Validasi 

skala otonomi kerja dilakukan sebelumnya oleh Mutonyi et al., (2022), dengan skor factor loading 0,84 

sampai dengan 0,93, skor AVE 0,80, skor composite reliability 0,95, dan skor Cronbach’s α 0,93. 

Kuesioner penelitian didistribusikan secara luring kepada Pegawai Negeri Sipil (PNS) pada sebuah 

instansi publik di Yogyakarta sepanjang bulan November 2024. Guna menjaga kerahasiaan identitas 

responden dan instansi, peneliti hanya mengumpulkan inisial nama dan memastikan nama instansi tidak 

disebutkan secara eksplisit dalam publikasi penelitian ini.  

2.4. Validitas dan Reliabilitas 

Uji validitas dan reliabilitas dilakukan dengan Analisis SEM menggunakan bantuan SmartPLS 

versi 3.0. SmartPLS dengan metode Partial Least Square (PLS) untuk mengevaluasi model pengukuran 

(outer model). Pengujian model pengukuran (outer model) digunakan untuk menentukan spesifikasi 

hubungan antara variabel laten dengan indikatornya, pengujian ini meliputi convergent validity, 

discriminant validity dan reliabilitas.  

Uji validitas konvergen melalui outer loading merupakan suatu tehnik yang dilakukan untuk 

mengevaluasi apakah skor dari indikator terhubung dengan skor pada variabelnya (Ghozali & Latan, 

2015). Tehnik ini dilakukan dengan memeriksa nilai outer loading atau loading factor. Nilai loading 

factor seharusnya melebihi 0,708 (Hair et al., 2021). Namun menurut Chin (1999), nilai loading factor 

yang berada dalam rentang 0,5 hingga 0,6 dianggap layak. Pada penelitian ini, ambang batas loading 

factor yang digunakan adalah 0,60. 

Tabel 2 merupakan nilai loading factor dari indikator variabel penelitian, yang menunjukkan nilai 

> 0,708, sehingga dapat dikatakan bahwa indikator-indikator tersebut dapat menjadi ukuran yang baik 

dari konstruk yang dibentuknya. Pengecualian terjadi pada indikator OK-2 karena memiliki nilai loading 

factor 0,603, namun masih dianggap cukup baik mengukur konstruk variabel dengan menggunakan 

kaidah Chin (1999). 

 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Konvergen (outer loading factor) 
Variabel Indikator PI 

(>0,708) 

BO 

(>0,708) 

OK 

(>0,708) 

Keterangan indikator  

Perilaku kerja 

inovatif 

PI-1 0,913 - - valid 

PI-2 0,925 - - valid 

PI-3 0,927 - - valid 

Budaya organisasi BO-1 - 0,754 - valid 

BO-2 - 0,848 - valid 

BO-3 - 0,900 - valid 

BO-4 - 0,863 - valid 

BO-5 - 0,863 - valid 

Otonomi kerja OK-1 - - 0,864 valid 

OK2 - - 0,603* valid (Chin, 1999) 

OK3 - - 0,895 valid 

Keterangan: PI = perilaku kerja inovatif, BO = budaya organisasi, OK = otonomi kerja 

Sumber: Olahan penulis, 2025 

 

Uji validitas diskriminan dilakukan untuk memastikan ukuran suatu konsep memiliki korelasi yang 

lebih tinggi diantara konsep tersebut dibandingkan dengan ukuran dari konsep lain (Ghozali & Latan, 

2015). Validitas diskriminan dapat diukur melalui nilai cross loading dan nilai average variance 

extracted (AVE). Nilai cross loading factor variabel yang dituju harus lebih tinggi dibandingkan dengan 

variabel yang lain dan nilai average variance extracted/AVE harus lebih besar dari 0,50 atau AVE ≥ 

0,50 (Hair et al., 2021).  
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Tabel 3. Hasil Uji Validitas Diskriminan (cross loading & average variance extracted/AVE) 
Variabel Indikator PI BO OK Keterangan 

indikator  

AVE 

(>0,50) 

Keterangan 

variabel  

Perilaku 

kerja 

inovatif 

PI-1 0,913* 0,490 0,538 valid 0,850 valid 

PI-2 0,925* 0,483 0,551 valid 

PI-3 0,927* 0,574 0,589 valid 

Budaya 

organisasi 

BO-1 0,476 0,754* 0,507 valid 0,717 valid 

BO-2 0,397 0,848* 0,515 valid 

BO-3 0,483 0,900* 0,639 valid 

BO-4 0,537 0,863* 0,595 valid 

BO-5 0,472 0,863* 0,593 valid 

Otonomi 

kerja 

OK-1 0,538 0,618 0,864* valid 0,637 valid 

OK2 0,216 0,241 0,603* valid 

OK3 0,587 0,636 0,895* valid 

Keterangan: PI = perilaku kerja inovatif, BO = budaya organisasi, OK = otonomi kerja 

Sumber: Olahan penulis, 2025 

 

Masing-masing tanda (*) pada indikator variabel yang tercantum pada Tabel 3 menunjukkan 

nilai cross loading tertinggi jika dibandingkan dengan nilai cross loading pada indikator-indikator 

variabel yang lain. Dari hal ini, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator yang digunakan pada 

penelitian telah menunjukkan discriminant validity yang baik dalam penyusunan setiap variabel.  

Untuk menguji validitas variabel, digunakan nilai AVE (average variance extracted). Tabel 3 

menunjukkan semua variabel memiliki nilai AVE yang melebihi 0,50. Ini membuktikan bahwa setiap 

variabel dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria discriminant validity. 

Dari ketiga hasil pengukuran validitas, yaitu validitas konvergen (outer loading), validitas 

diskriminan (cross loading), dan nilai AVE (average variance extracted), dapat disebutkan bahwa 

validitas variabel maupun validitas indikator telah tercapai. 

 

Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Composite reliability 

(0,8 – 0,9) 

Cronbach’s Alpha 

(> 0,70) 

Keterangan 

reliabel 

Perilaku kerja inovatif 0,944 0,912 reliabel 

Budaya organisasi 0,927 0,900 reliabel 

Otonomi kerja 0,836 0,726 reliabel 

Sumber: Olahan penulis, 2025 

 

 
Gambar 1. Model pengukuran (outer model) 

 

Tabel 4 menunjukkan hasil uji reliabilitas variabel penelitian. Reliabilitas ditentukan dari nilai 

composite reliability dan Cronbach’s Alpha. Semua variabel dapat dikatakan memenuhi syarat 

composite realiability karena memiliki nilai composite reliability yang direkomendasikan, yaitu 0,8 – 

0,9 (Hair et al., 2021). Selain itu nilai Cronbach’s Alpha juga menunjukkan semua variabel memiliki 
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nilai > 0,70. Suatu konstruk atau variabel dikatakan baik apabila nilai Cronbach’s Alpha (α) > 0,70 (Hair 

et al., 2021). Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa semua variabel yang diteliti telah menunjukkan 

tingkat reliabilitas yang memuaskan. Gambar 1 menunjukkan model pengukuran (outer model) dengan 

skor factor loading masing-masing variabel. 

2.5. Tehnik Analisis 

Analisis data dilakukan dengan metode SEM PLS, yang merupakan jenis pemodelan persamaan 

struktural yang berfokus pada komponen atau varian. Alat yang digunakan adalah SmartPLS versi 3.0 

yang dikhususkan untuk memperkirakan model struktural berdasarkan varian. Analisis SEM 

menggunakan bantuan SmartPLS versi 3.0. SmartPLS dengan metode Partial Least Square (PLS) untuk 

mengevaluasi model struktural (inner model). Keunggulan SmartPLS terletak pada kebutuhan sampel 

yang dapat dikatakan relatif sedikit untuk analisis, serta data yang digunakan dalam SmartPLS tidak 

diwajibkan untuk mengikuti distribusi normal karena SmartPLS memanfaatkan metode bootstraping 

(Kusmantini et al., 2024). 

Uji hipotesa dilakukan dengan analisis statistik yaitu dengan analisis Structural Equation 

Modelling (SEM). Pemodelan SEM adalah sebuah tehnik statistik yang memanfaatkan pendekatan 

pengujian hipotesis atau yang dikenal dengan istilah confirmatory (Sitoayu, 2018). Hipotesa yang diuji 

dalam penelitian ini adalah H1: Ada pengaruh budaya organisasi terhadap perilaku kerja inovatif. H2: 

Ada pengaruh budaya organisasi terhadap otonomi kerja. H3: Ada pengaruh otonomi kerja terhadap 

perilaku kerja inovatif. H4: Ada pengaruh mediasi otonomi kerja terhadap hubungan budaya organisasi 

dan perilaku kerja inovatif. 

 

 
Gambar 2. Skema Alur Pikir Penelitian 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1. Hasil 

Penggunaan SEM PLS (SmartPLS) tidak harus menguji kenormalan distribusinya. Sifat statistik 

PLS-SEM memungkinkan penilaian model yang sangat handal menggunakan data yang memiliki 

karakteristik distribusi normal maupun yang sangat tidak normal (seperti, skewness dan / atau kurtosis). 

PLS-SEM dapat menangani data yang sangat tidak normal (Hair et al., 2021).  

Namun untuk memastikan kenormalan distribusi data, dilakukan uji skewness, dimana kaidah untuk 

menilai skewness adalah jika nilai skewness antara -2 sampai dengan 2, maka data memiliki distribusi 

normal (Hair et al., 2021). Uji kolinieritas juga dilakukan untuk memastikan tidak adanya kolinieritas, 

yang terjadi saat dua atau lebih variabel dalam model pengukuran formatif memiliki hubungan yang 

sangat kuat. Keterkaitan yang kuat ini dapat meningkatkan kesalahan standar dari bobot variabel, yang 

pada gilirannya dapat menyebabkan kesalahan analisis yang mengarah pada kekeliruan interpretasi 

(Hair et al., 2021). Pengujian kolinieritas dilakukan dengan menggunakan nilai variance inflation factor 

(VIF) dimana diharapkan nilai VIF < 3, atau antara 3 sampai dengan 5 masih dianggap tidak terjadi 

kolinieritas, namuan jika nilai VIF > 5 maka konstruk-konstruk yang digunakan dalam penelitian 

berkorelasi tinggi (Hair et al., 2021). Selain itu untuk mengatakan bahwa model dalam penelitian ini 

memiliki kecocokan yang baik atau memiliki prediksi yang baik, maka dilakukan uji kecocokan model 

atau model fit. Evaluasi model fit dalam penelitian ini dilakukan menggunakan nilai standarized root 

mean square residual (SRMR), dimana model akan dipertimbangkan memiliki good fit jika nilai 

standarized root mean square residual (SRMR) dibawah 1.00. Nilai SRMR yang kecil (umumnya di 
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bawah 0,08) menunjukkan bahwa model telah sesuai (model fit) dengan data. Nilai SRMR yang tinggi 

menunjukkan bahwa model perlu diperbaiki (Chin, 1999). 

Tabel 5 menunjukkan, nilai skewness untuk semua variabel bersifat normal, karena memiliki nilai 

skewness antara -2 sampai dengan 2. Nilai VIF menunjukkan semua nilai VIF < 3, artinya tidak terjadi 

kolinieritas/multikolinieritas antara variabel-variabel yang digunakan. Hasil uji kecocokan model 

menunjukkan model fit atau terdapat kecocokan antara model dan data, karena nilai SRMR sesuai 

dengan kaidah kecocokan model fit. Sehingga dapat dipastikan model yang digunakan sudah sesuai 

dengan datanya. 

 

Tabel 5. Hasil Uji Normalitas, Kolinieritas, dan Kecocokan Model (model fit) 
Normallitas Kolinieritas Model Fit 

Skewness (-2 s/d 2) VIF (<3) SRMR (< 1) 

PI = -0,346 BO→PI = 1,844 0,078 

 BO = -0,450 OK→PI = 1,844 

OK = -0,596 

Keterangan: PI = perilaku kerja inovatif, BO = budaya organisasi, OK = otonomi kerja 

Sumber: Olahan penulis, 2025 

 

Untuk mengukur pengaruh antar variabel, digunakan pemodelan persamaan struktural dengan path 

coefficient. Path coefficient atau koefisien jalur merupakan alat ukur yang menunjukkan besarnya 

pengaruh langsung dari variabel penyebab terhadap variabel akibat. Koefisien jalur merupakan nilai 

yang menunjukkan arah hubungan antara variabel dan seberapa besar pengaruh satu variabel terhadap 

variabel lainnya. Nilai koefisien jalur berada di rentang -1 sampai dengan 1. Koefisien yang lebih dekat 

ke +1 mewakili hubungan positif yang kuat, dan yang lebih dekat ke -1 menunjukkan hubungan negatif 

yang kuat (Sarstedt et al., 2021).  

Arah hubungan variabel juga ditentukan dari nilai t-statistics yang bersifat positif atau negatif. 

Kriteria nilai t-statistic adalah >1,96. Sedangkan penentuan penerimaan maupun penolakan hipotesis 

dilihat dengan p-value. Jika nilai p-value kurang dari atau sama dengan 0,05, maka hasil yang diamati 

signifikan secara statistik pada tingkat 5%. Suatu hipotesis dapat dikatakan signifikan apabila nilai 

probabibilitas/signifikansi (p-value) <0,05. 

Selanjutnya disajikan nilai path coefficient, t-statistics dan p-value masing-masing hubungan 

variabel dalam pengaruh langsung pada Tabel 6. 

 

Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis 
Hubungan 

variabel 

Path coefficient 

(-1 s/d 1) 

T-statistics 

(>1,96) 

P-value 

(<0,05) 

Keterangan arah 

hubungan 

Keterangan 

hipotesis 

BO → PI 0,277 2,436 0,015 tidak signifikan H1 ditolak 

BO → OK 0,676 11,250 0,000 positf signifikan H2 diterima 

OK → PI 0,420 3,788 0,000 positf signifikan H3 diterima 

BO → OK → PI  0,284 4,109 0,000 positf signifikan H4 diterima 

Keterangan: PI = perilaku kerja inovatif, BO = budaya organisasi, OK = otonomi kerja 

Sumber: Olahan penulis, 2025 

 

Hasil uji hipotesis pada Tabel 6 menunjukkan H1 ditolak, sementara H2, H3, dan H4 diterima. Jadi 

dapat disebutkan bahwa: Budaya organisasi tidak memengaruhi perilaku kerja inovatif (H1 ditolak). 

Budaya organisasi memengaruhi otonomi kerja (H2 diterima). Otonomi kerja memengaruhi perilaku 

kerja inovatif (H3 diterima). Budaya organisasi berpengaruh secara tidak langsung terhadap perilaku 

kerja inovatif dengan mediator otonomi kerja (H4 diterima). 

Besaran pengaruh variabel dapat dilihat dari nilai Koefisien Determinasi R-square (R²) pada Tabel 

7. R-square (R²) menunjukkan seberapa besar variabel eksogen menjelaskan variabel endogennya. Nilai 

R² berkisar antara nol sampai dengan satu. Apabila nilai R² semakin mendekati satu, maka variabel-

variabel independen memberikan semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 

dependen, dan sebaliknya. Kisaran nilai R² adalah antara 0 dan 1, di mana nilai 0,75; 0,50; dan 0,25 
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masing-masing dianggap sebagai signifikan, sedang, dan lemah (Hair et al., 2021). Hasil nilai F-square 

juga nampak pada Tabel 7. Nilai F-Square digunakan untuk mengukur perubahan nilai R-Square ketika 

konstruk tertentu dihilangkan dari model untuk mengevaluasi apakah konstruk yang dihilangkan 

memiliki dampak substantif pada konstruk endogen. Nilai F-Square sebesar 0,02 untuk efek kecil, nilai 

0,15 untuk efek sedang, dan nilai 0,35 untuk efek besar (Hair et al., 2021). Tabel 7 menunjukkan bahwa 

pengaruh langsung budaya organisasi terhadap perilaku kerja inovatif memiliki kekuatan pengaruh yang 

lemah, sedangkan pengaruh langsung otonomi kerja terhadap perilaku kerja inovatif tergolong sedang. 

Kuatnya pengaruh langsung budaya organisasi pada otonomi kerja pada hasil analisis ini menunjukkan 

bahwa sebenarnya budaya organisasi pada organisasi kerja publik dimana responden bekerja, telah 

membuka peluang untuk tumbuhnya otonomi dalam pelaksanaan pekerjaan.  

 

Tabel 7. Nilai R-square dan F-square 

Variabel 

R-square 

>0,75 =signifikanl 

0,5 s/d 0,75 = sedang 

0,25 s/d 0,5 = lemah 

Kekuatan  

pengaruh 

Besarnya 

pengaruh 
Faktor lain 

BO → PI 0,411 lemah 41,1% 58,9% 

BO → OK 0,458 lemah 45,8% 54,2% 

Variabel 

F-square 

>0,35 = besar 

0,15 s/d 0,35 = sedang 

0,02 s/d 0,15 = kecil 

Kekuatan  

pengaruh 

Besarnya 

pengaruh 
Faktor lain 

BO → PI 0,071 kecil 7,1% 92,9% 

BO → OK 0,844 besar 84,4% 15,6% 

OK → PI 0,162 sedang 16,2% 83,8% 

Keterangan: PI = perilaku kerja inovatif, BO = budaya organisasi, OK = otonomi kerja 

Sumber: Olahan penulis, 2025 

 

Untuk mengetahui gambaran kategori perilaku kerja inovatif, maka dilakukan perbandingan antara 

nilai mean hipotetik dan mean empirik yang tercantum pada Tabel 8. Tanggapan responden pada 

kuesioner perilaku kerja inovatif ( jumlah item 9) memiliki 5 pilihan, sehingga nilai terendah responden 

untuk variabel ini adalah 1 dan tertinggi adalah 5. Maka nilai minimal secara hipotetik untuk variabel 

ini adalah 9 dan nilai maksimal adalah 45. Sedangkan nilai minimal dan maksimal secara empirik adalah 

22 dan 45. Nilai mean hipotetik pada instrumen perilaku kerja inovatif adalah 46 dan nilai mean empirik 

35,74. Dapat diketahui dari perbandingan nilai mean hipotesis dan empirik, responden penelitian 

memiliki nilai perilaku kerja inovatif pada kategori yang rendah. Demikian juga dengan cara yang sama 

dilakukan untuk variabel otonomi kerja. Kuesioner otonomi kerja memiliki jumlah aitem yang sama 

dengan kuesioner perilaku kerja inovatif, sehingga nilai terendah, tertinggi, mean dan standard deviasi 

hipotetik, sama dengan nilai tersebut pada variabel perilaku kerja inovatif. Sedangkan nilai minimal dan 

maksimal secara empirik adalah 15 dan 45. Nilai mean empirik variabel otonomi kerja adalah 33,78. 

Sehingga dari hasil perbandingan mean empirik dan hipotetik, didapatkan gambaran otonomi kerja pada 

responden tergolong pada kategori rendah. Rendahnya perilaku kerja inovatif dan otonomi kerja pada 

responden penelitian ini menunjukkan lemahnya kesempatan untuk berkarya inovatif dalam 

penyelesaian tugas kerja, karena pegawai juga menganggap sedikitnya otonomi yang diberikan dalam 

pengambilan keputusan maupun dalam penyelesaian pekerjaan. 

 

Tabel 8. Kategori Perilaku Kerja Inovatif 
Variabel N Respon Jml 

item 

Hipotetik/ 

Empirik 

Min Max St. Dev. Mean  Kategori 

Perilaku Kerja Inovatif 99 5 9 Hipotetik 9 45 0,67 46 Rendah 

Empirik  22 45 5,29 35,74 

Otonomi Kerja 99 5 9 Hipotetik 9 45 0,67 46 Rendah 

Empirik 15 45 5,28 33,78  

Sumber: Olahan penulis, 2025 
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Gambaran model variabel penelitian, dengan nilai path coefficient dan besaran R² pada variabel 

independen (budaya organisasi) terhadap varibel dependen (perilaku kerja inovatif) nampak pada 

Gambar 3. 

 

 
Gambar 3. Model Variabel Penelitian 

3.2. Diskusi 

Hasil analisis menunjukkan bahwa internalisasi budaya organisasi oleh pegawai, merupakan 

pemicu esensial bagi munculnya perilaku kerja inovatif, yang dimediasi secara penuh oleh adanya 

otonomi dalam bekerja. Temuan ini mengindikasikan bahwa organisasi publik yang menjadi objek 

penelitian ini, perlu memprioritaskan penciptaan budaya organisasi yang suportif serta pemberdayaan 

otonomi kerja. Budaya organisasi yang ditandai oleh tujuan yang jelas, dukungan manajemen yang kuat, 

keterbukaan terhadap gagasan baru, kolaboraso antar karyawan, dan toleransi terhadap kegagalan, 

terbukti mampu membentuk lingkungan kondusif bagi pegawai untuk berinovasi, hususnya ketika 

mereka memiliki kebebasan dalam pengambilan keputusan, kemandirian dalam pelaksanaan tugas, dan 

kendali atas lingkungan kerja mereka. 

Temuan menarik lainnya adalah budaya organisasi secara langsung tidak memiliki pengaruh 

signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Realitas ini kontradiktif dengan beberapa literatur yang 

umumnya menyatakan bahwa budaya organisasi akan secara langsung mendorong perilaku inovatif 

(Jayendra et al., 2022; Luo et al., 2024; Wahyuandari & Mulyana, 2023). Diskrepansi ini dapat 

dijelaskan oleh kemungkinan adanya faktor-faktor lain yang lebih dominan dalam memengaruhi 

perilaku kerja inovatif di kalangan Pegawai Negeri Sipil (PNS). Misalnya, keberadaan insentif finansial 

yang atraktif, dukungan manajerial yang eksplisit dan konsisten, atau bahkan tekanan eksternal dari 

tuntutan masyarakat atau regulasi, berpotensi memiliki pengaruh yang lebih besar dibandingkan dengan 

aspek budaya secara langsung dalam konteks spesifik ini. 

Di sisi lain, budaya organisasi memang berpengaruh signifikan terhadap tingkat otonomi kerja yang 

dirasakan oleh pegawai. Temuan ini logis dan konsisten dengan literatur yang ada (Mutonyi et al., 2022). 

Budaya organisasi yang menumbuhkan kepercayaan, memberdayakan individu, dan 

mendesentralisasikan pengambilan keputusan cenderung memberikan ruang gerak yang lebih besar bagi 

pegawai untuk memiliki kendali atas pekerjaan mereka. Meskipun organisasi publik dikenal dengan 

struktur birokrasinya yang kaku, budaya yang menekankan efisiensi dan adaptasi dalam kerangka aturan 

yang tegas, dapat secara paradoks menciptakan ruang bagi otonomi untuk berkembang. Hal ini 

menunjukkan bahwa kekakuan birokrasi tidak serta-merta meniadakan kemungkinan otonomi, 

melainkan mendefinisikan batas-batasnya. 

Lebih lanjut, otonomi kerja secara langsung memengaruhi perilaku kerja inovatif. Ini adalah 

temuan kunci yang didukung kuat oleh penelitian sebelumnya (Putri & Prastika, 2024; Swaroop & Dixit, 

2018). Ketika pegawai diberikan otonomi dalam pelaksanaan pekerjaan, mereka cenderung merasa lebih 

bertanggung jawab, termotivasi secara intrinsik, dan memiliki kebebasan untuk bereksperimen dengan 

ide-ide baru serta metode kerja yang lebih efisien. Adanya otonomi dalam aspek-aspek pekerjaan 

tertentu memungkinkan pegawai merasa lebih nyaman mengambil risiko yang diperlukan untuk inovasi, 

karena mereka memiliki kendali yang lebih besar atas proses dan hasil yang dihasilkan. 

Pada model mediasi yang diuji, budaya organisasi tidak secara langsung mendorong inovasi, 

melainkan melalui perantara otonomi kerja. Dengan kata lain, budaya organisasi yang secara eksplisit 
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mendukung dan mempromosikan otonomi kerja akan menciptakan suasana di mana karyawan merasa 

diberikan kepercayaan untuk bekerja secara mandiri. Kebebasan inilah yang pada akhirnya secara 

langsung mendorong mereka untuk terus berinovasi. Model mediasi penuh ini menjelaskan mengapa 

hipotesis pertama (H1) yang menyatakan pengaruh langsung budaya organisasi terhadap inovasi ditolak, 

sementara hipotesis kedua (H2) yang menyatakan pengaruh budaya organisasi terhadap otonomi kerja, 

hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan pengaruh otonomi kerja terhadap inovasi, dan hipotesis keempat 

(H4) yang menyatakan peran mediasi otonomi kerja, diterima.  

Secara keseluruhan, temuan ini menegaskan bahwa budaya organisasi memang memiliki peran 

krusial dalam mendorong inovasi, namun perannya bersifat tidak langsung dan dimediasi oleh otonomi 

kerja. Oleh karena itu, upaya untuk mendorong inovasi dalam organisasi publik perlu berfokus pada 

bagaimana budaya dapat secara strategis mendukung dan memfasilitasi pemberian otonomi kepada 

pegawai, bukan hanya mencoba menanamkan "budaya inovasi" secara langsung tanpa memperhatikan 

mekanisme perantara yang esensial ini. 

Secara teoritis, penelitian ini memperkaya literatur perilaku inovatif dengan menegaskan kembali 

peran mediasi otonomi kerja dalam hubungan antara budaya organisasi dan inovasi. Meskipun banyak 

studi menggarisbawahi pengaruh langsung budaya inovatif, temuan kami mengusulkan model yang 

lebih bernuansa, di mana budaya menciptakan prasyarat (otonomi) yang kemudian memicu inovasi. Ini 

menantang pandangan linier dan mendorong peneliti lain untuk mempertimbangkan variabel mediasi 

dalam studi serupa, terutama dalam konteks birokrasi yang kompleks. 

Secara praktis, temuan ini memberikan panduan yang jelas bagi para pembuat kebijakan dan 

manajer di organisasi publik. Untuk meningkatkan inovasi, fokus tidak hanya pada deklarasi nilai-nilai 

inovatif, tetapi pada penciptaan lingkungan di mana pegawai diberikan keleluasaan dan kontrol atas 

pekerjaan mereka. Hal ini meliputi pengembangan kebijakan yang mendukung desentralisasi 

pengambilan keputusan, pendelegasian tugas yang lebih besar, dan pelatihan bagi manajer untuk 

memberdayakan tim mereka. Investasi dalam pengembangan budaya organisasi yang menumbuhkan 

kepercayaan dan mendukung otonomi akan menghasilkan inovasi yang lebih berkelanjutan dan 

berdampak, daripada sekadar inisiatif inovasi yang bersifat episodik. 

Meskipun analisis data menggunakan Structural Equation Modeling - Partial Least Squares (SEM-

PLS) memberikan keunggulan dalam menangani model yang kompleks dan ukuran sampel yang relatif 

kecil, terdapat beberapa keterbatasan yang perlu diakui. Pertama, SEM-PLS adalah metode berbasis 

varians, yang berarti tujuan utamanya adalah memaksimalkan varians yang dijelaskan oleh konstruk 

endogen, bukan untuk menguji hubungan kausalitas secara ketat seperti metode berbasis kovarians 

(misalnya SEM berbasis CB-SEM). Ini berarti inferensi kausalitas dari temuan ini harus 

diinterpretasikan dengan hati-hati. Kedua, meskipun SEM-PLS cocok untuk penelitian eksploratif dan 

pengembangan teori, hasil yang diperoleh mungkin kurang tepat untuk pengujian teori yang sangat 

spesifik. Ketiga, validitas eksternal temuan dapat dipengaruhi oleh karakteristik sampel spesifik dari 

satu instansi publik di Yogyakarta. Meskipun memberikan wawasan mendalam, generalisasi ke seluruh 

organisasi publik di Indonesia atau konteks lain perlu dilakukan dengan kehati-hatian. Penelitian 

selanjutnya dapat mempertimbangkan penggunaan metode lain atau memperluas cakupan sampel untuk 

memperkuat validitas eksternal dan memverifikasi temuan ini. 

4. KESIMPULAN DAN SARAN 

4.1. Kesimpulan 

Penelitian ini menemukan bahwa budaya organisasi yang yang diserap oleh pegawai, memiliki 

dampak positif terhadap perilaku kerja inovatif di kalangan PNS. Efek tersebut terjadi melalui tingkat 

otonomi kerja yang terkendali.  

Pengembangan kebijakan peningkatan perilaku kerja inovatif sebaiknya mempertimbangkan peran 

otonomi kerja dalam pelaksanaan tugas pegawai. Langkah ini diyakini dapat mendorong terbentuknya 

perilaku kerja yang lebih inovatif, yang pada gilirannya berdampak positif terhadap peningkatan kinerja 

organisasi. Implikasi dari hasil penelitian ini menekankan pentingnya pemilihan strategi yang tepat 

dalam penerapan otonomi kerja agar hasil yang diperoleh lebih optimal. 
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Penelitian ini memiliki keterbatasan pada aspek jumlah dan cakupan sampel, karena hanya 

melibatkan satu jenis organisasi kerja. Hal ini berpotensi menimbulkan keterbatasan dalam melakukan 

generalisasi terhadap keseluruhan populasi pegawai negeri sipil. 

4.2. Saran penelitian lanjutan 

Berdasarkan temuan ini, organisasi kerja disarankan untuk mengembangkan budaya organisasi 

yang mendukung inovasi serta menerapkan kebijakan otonomi kerja secara terstruktur dan terukur. 

Selain itu, penelitian lanjutan perlu menggunakan subjek yang lebih beragam dan pendekatan 

metodologis yang lebih mendalam, seperti metode kualitatif atau studi komparatif antar organisasi 

pemerintah dan non-pemerintah, guna memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif mengenai 

perilaku kerja inovatif. 
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