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Penelitian ini bertujuan untuk meneliti pengaruh Person-Organization Fit (P-O
Fit) pada perilaku kerja inovatif melalui pemberdayaan psikologis sebagai me-
diasi. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan KSPPS anggota PBMTI
di Semarang dengan teknik pengambilan sampel menggunakanan proportional
random sampling yang diketahui sebesar 107 karyawan. Metode pengumpulan
data menggunakan kuesioner. Metode analisis data yang digunakan adalah
analisis deskriptif persentase dan analisis jalur, menggunakan IBM SPSS versi
21. Hasil penelitian menunjukan bahwa terdapat pengaruh positif signifikan
antara P-O fit terhadap perilaku kerja inovatif karyawan. Pemberdayaan psikol-
ogis terbukti memediasi hubungan antara P-O fit dan perilaku kerja inovatif.
Persepsi P-O fit yang tinggi disertai adanya pemberdayaan psikologis dapat
meningkatkan perilku kerja inovatif karyawan.

Abstract

This study aims to examine the effect of Person-Organization Fit (P-O Fit) on innova-
tive work behavior through psychological empowerment as mediation. The population
in this study is KSPPS members PBMTI in Semarang with sampling technique using
multi-stage sampling which is known for 07 employees. Methods of data collection are
questionnaires. Data analysis method used is descriptive analysis percentage and path
analysis, using IBM SPSS version 21. The results showed that there was a significant
positive influence between P-O fit on innovative work behavior. Psychological empower-
ment proves to mediate the relationship between P-O fit and innovative work behavior.
High P-O fit accompanied by psychological empowerment can improve employee’s in-
novative work behavior.
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PENDAHULUAN

Dalam dunia kerja yang kompetitif seperti
saat ini, organisasi membutuhkan sumber daya
manusia yang inovatif, fleksibel, dan berkomit-
men, serta mampu memahami hal-hal yang men-
dorong timbulnya kinerja inovatif di dalamnya
(Afsar & Badir, 2016). Organisasi dituntut untuk
memiliki sumber daya manusia yang unggul dan
berkualitas tinggi agar mampu mecapai tujuan
yang telah ditetapkan (Sudarma, 2012). Salah
satu tujuan utama sebuah organisasi adalah me-
menangkan persaingan, untuk dapat memenang-
kan persaingan, organisasi membutuhkan SDM
yang mampu menciptakan ide-ide baru yang ino-
vatif dan bermanfaat bagi kemajuan organisasi.

Organisasi perlu memberikan karyawan
kesempatan untuk mengelola sendiri tugas dan
pekerjaannya berdasarkan kemampuan dan pen-
getahuan yang dimiliki, hal ini akan menjadi
sumber kepuasan dan faktor yang mendorong
munculnya perilaku kerja inovatif karyawan
(Wojtczuk & Turek, 2016). Perilaku kerja inova-
tif merupakan perilaku individu yang mengarah
pada permulaan dan pengenalan atas ide, proses,
produk, ataupun prosedur baru yang bermanfaat
bagi organisasi (Jong, 2007). Dengan adanya pe-
rilaku kerja yang inovatif, karyawan akan dapat
memberikan hasil kerja yang optimal, sehingga
organisasi dapat memenangkan persaingan. Peri-
laku kerja inovatif dapat terwujud melalui peng-
gunaan cara yang berbeda dalam pemecahan
masalah serta mengusulkan beberapa ide kreatif
untuk kemajuan perusahaan (Jong & Hartog,
2010). Organisasi perlu untuk memahami berba-
gai faktor yang mendorong perilaku kerja inova-
tif pada karyawan.

Faktor yang mendorong terciptanya peri-
laku kerja inovatif salah satunya adalah adanya
kesesuaian antara karyawan dengan organisasi.
Karyawan lebih cenderung termotivasi untuk me-
nampilkan perilaku kerja inovatif jika karyawan
merasakan kesesuaian yang tinggi dengan orga-
nisasinya (Person-Organization Fit) (Afsar & Badir,
2016). Karyawan yang memiliki kesesuaian den-
gan organisasi, termasuk dengan pimpinan dan
rekan kerja, akan merasa nyaman dan tenang
berada di tengah-tengah lingkungan tersebut, se-
hingga karyawan memiliki gairah dalam bekerja
dan menyelesaikan tugas-tugasnya dengan baik
yang pada akhirnya dapat meningkatkan pro-
duktivitas karyawan yang bersangkutan (Guntur,
2012). Kesesuaian yang dirasakan individu den-
gan organisasi akan mendorong karyawan untuk
melakukan upaya tambahan di luar deskripsi
pekerjaannya dan menerapkan ide-ide baru bagi

organisasi (Afsar & Badir, 2016). Sehingga, kese-
suaian antara individu dengan organisasi penting
untuk diperhatikan demi tercapainya hubungan
positif dan menguntungkan bagi keduanya. Per-
son-Organization Fit merupakan kesesuaian antara
nilai-nilai organisasi dengan nilai-nilai individu
(Kristof, 1996)

Kesesuaian individu dengan organisasi
yang diperoleh melalui perekrutan dan sosialisasi
merupakan kunci utama untuk mempertahan-
kan karyawan yang fleksibel dan berkomitmen,
yang diperlukan organisasi untuk memenubhi tan-
tangan yang kompetitif (Kristof, 1996). Kriteria
dalam menyeleksi karyawan tidak cukup hanya
berdasar pada pengetahuan, keterampilan, dan
kemampuan individu atau kesesuaian individu
dengan pekerjaannya (Person-Job Fit), tetapi ha-
rus dilengkapi dengan kesesuaian individu den-
gan karakteristik dan kultur organisasinya (P-O
fit) (Bowen dkk., 1991). Perekrutan karyawan
dengan mempertimbangkan kesesuaian dengan
kultur organisasi akan berdampak pada tingkat
kepuasan karyawan yang lebih tinggi (Gregory &
Albritton, 2010) dan perputaran karyawan yang
lebih rendah (Astakhova, 2015).

Penelitian terdahulu mengenai P-O fit yang
berkaitan dengan variabel lain telah banyak dite-
liti, diantaranya pengaruh P-O fit pada kepuasan
kerja, kinerja; Organizational Citizenship Behavior
(OCB); dan komitmen organisasi (Gregory dkk.,
2010; Farzaneh dkk., 2014; Astakhova, 2015).
Ketika karyawan merasakan kecocokan nilai dan
tujuan dengan organisasi, maka karyawan akan
menunjukkan sikap OCB yang tinggi, kepuasan
dalam bekerja, hasil kerja yang baik, serta memi-
liki komitmen yang kuat dengan organisasi.

Karyawan yang memiliki kesesuaian an-
tara dirinya dengan nilai-nilai organisasi akan
cenderung memiliki perilaku kerja yang inovatif
jika karyawan merasa diberdayakan secara psi-
kologi untuk mencoba dan menerapkan ide-ide
baru (Afsar & Badir, 2016). Pemberdayaan meru-
pakan salah satu cara pengembangan karyawan
melalui employee involvement (keterlibatan kary-
awan) yaitu dengan memberi wewenang, tang-
gung jawab yang cukup untuk menyelesaikan
tugas dan pengambilan keputusan (Herrenkohl
dkk., 1999). Organisasi perlu memberikan mo-
tivasi pada karyawan agar dapat diberdayakan
seefektif dan seefisien mungkin sehingga mem-
berikan dampak positif bagi kemajuan organisasi
(Ratri & Palupiningdyah, 2014). Karyawan yang
diberdayakan dengan cara diberikan tanggung ja-
wab dan otonomi dalam pengambilan keputusan
akan lebih kreatif dalam melaksanakan tugasnya
(Afsar & Badir, 2016).
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Konsep pemberdayaan telah mengalami
perkembangan yang cukup luas. Menurut Con-
ger dan Kanungo (1988) ada dua perbedaan cara
untuk memandang pemberdayaan, yaitu pember-
dayaan dari aspek struktural (Relational Construct)
dan aspek psikologis (Motivational Construct).
Konsep pemberdayaan struktural menegaskan
pada masalah pembagian kekuasaan antara pim-
pinan dan bawahan. Aspek struktural ini memi-
liki fokus pada pembagian otoritas pengambilan
keputusan. Sedangkan pemberdayaan dari aspek
psikologis mamandang konsep pemberdayaan se-
bagai konstruk motivasional, dimana kontrol dan
kekuasaan yang digunakan berupa motivasi dan
harapan yang secara internal ditanamkan pada
diri tiap individu.

Strategi pemberdayaan struktural dapat di-
laksanakan jika pimpinan dapat mendelegasikan
sebagian wewenangnya kepada karyawan yang
mampu membuat dan melaksanakan keputusan
dengan baik. Pendelegasian kewenangan dapat
dilaksanakan jika pimpinan dan bawahan memi-
liki jalur komunikasi dan pengawasan yang baik
sehingga kewenangan yang didelegasikan dapat
dikendalikan dengan baik (Mario, 2010). Pem-
berdayaan sebagai motivational construct dalam
literatur psikologi mengartikan kekuasaan dan
kontrol sebagai motivasi dan harapan. Individu
diasumsikan memiliki kebutuhan akan keku-
asaan, dimana kekuasaan diartikan sebagai do-
rongan internal untuk mempengaruhi dan men-
gawasi orang lain. Kebutuhan individu terhadap
kekuasaan bertemu ketika individu merasa me-
miliki kekuasaan atau ketika individu percaya
akan kemampuannya dalam mengatasi masalah
yang dihadapi (Conger & Kanungo, 1988).

Spreitzer (1995) mendeskripsikan pember-
dayaan psikologis sebagai konsep motivasional
tentang pemenuhan diri, yang secara lebih spe-
sifik dapat dinyatakan sebagai peningkatan moti-
vasi tugas intrinsik (intrinsic task motivation). Kary-
awan yang merasa diberdayakan oleh organisasi
seharusnya akan lebih dapat memberikan perila-
ku kerja yang positif dan inovatif. Organisasi da-
pat memberikan tanggung jawab dan wewenang
kepada karyawan dengan memperhatikan mak-
na, kompetensi, pemenuhan diri, dan dampak
dari karyawan untuk mewujudkan adanya pem-
berdayaan psikologis.

Penelitian ini dilakukan pada Lembaga
Keuangan Bukan Bank KSPPS (Koperasi Sim-
pan Pinjam dan Pembiayaan Syariah) anggota
Perhimpunan BMT Indonesia di Semarang. Se-
tiap kegiatan bisnis dan ekonomi tidak lepas dari
pembiayaan dukungan finansial industri keuan-
gan. Lembaga perbankan dan nonperbankan di-

tuntut untuk berinovasi dalam melakukan pem-
biayaan secara spesifik pada kegiatan industri
atau sektor usaha. KSPPS memberikan layanan
keuangan dengan prinsip syariah, yaitu berupa
simpanan dan pembiayaan (baitul tamwil) serta
pengelolaan dana sosial (baitul maal) berdasarkan
konsep syariah untuk melayani kebutuhan masy-
arakat khususnya masyarakat muslim.

KSPPS merupakan lembaga keuangan
mikro yang dalam permodalannya masih terbatas
dan relatif kecil, karena hanya bergantung pada
bantuan operasional modal dari pihak luar se-
perti pinjaman bank dan pemerintah. Karyawan
KSPPS cenderung memiliki aktivitas kerja yang
monoton, kurangnya eksplorasi karyawan dalam
mengelola permasalahan yang sedang dihada-
pi serta sedikitnya kontribusi karyawan dalam
pelaksanaan atau penciptaan ide-ide baru yang
inovatif dan bermanfaat bagi kemajuan organi-
sasi. Padahal KSPPS telah menerapkan konsep
Person-Organization Fit yang ditunjukkan dengan
adanya kesesuaian antara nilai dan kepribadian
yang dimiliki individu dengan karakteristik dan
budaya yang ada dalam organisasi.

Berdasarkan latar belakang masalah yang
telah diuraikan di atas, maka tujuan yang ingin
dicapai dalam penelitian ini yaitu untuk menguji
pengaruh Person-Organization Fit terhadap perila-
ku kerja inovatif melalui pemberdayaan psiko-
logis sebagai mediasi pada karyawan KSPPS di
Semarang.

Pengembangan Hipotesis

Salah satu pilihan organisasi untuk menja-
di lebih inovatif dan sukses adalah dengan men-
dorong karyawannya agar memiliki perilaku ker-
ja yang inovatif (Afsar & Badir, 2016). Dalam hal
ini, karyawan dapat membantu untuk mening-
katkan kinerja melalui kemampuannya dalam
menghasilkan ide-ide baru dan menggunakan ide
tersebut untuk menciptakan produk, layanan, dan
sistem kerja baru yang lebih baik (Jong & Hartog,
2007). Perilaku kerja inovatif karyawan dapat ter-
cipta dengan adanya keterlibatan karyawan yang
tinggi, kebermaknaan dalam mencapai tujuan,
dukungan sosial rekan kerja, dan kesesuaian nilai
yang dimiliki individu dengan organisasi (Afsar
& Badir, 2016).

Dalam penelitiannya, Wojtczuk dan Turek
(2016) menyatakan bahwa P-O Fit merupakan
faktor kunci dari perilaku kerja inovatif. Me-
nurut Afsar dan Badir (2017) individu dengan
tingkat P-O fit rendah akan sulit untuk memban-
gun ikatan sosial yang kuat dengan rekan kerja
akibat perbedaan nilai dan kepribadian dengan
organisasi, kurang dapat berkomunikasi dengan
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baik, kurang termotivasi, sering mengalami peran
konflik, dan kurang menunjukkan niat kewiraus-
ahaan.

Hasil penelitian Afsar dan Badir (2016)
menunjukkan bahwa karyawan lebih cenderung
termotivasi untuk menampilkan perilaku kerja
inovatif ketika merasakan kesesuaian yang le-
bih besar dengan organisasi. Sedangkan dalam
penelitian Sabila (2016) menyatakan bahwa ke-
sesuaian nilai yang dirasakan individu dengan
organisasinya tidak memberikan efek yang besar
terhadap perilaku kerja inovatif yang ditunjuk-
kan individu.

H1: Person-Organization Fit berpengaruh positif dan
signifikan pada perilaku kerja inovatif

Individu yang memiliki orientasi kerja yang
tinggi akan termotivasi untuk menyesuaikan diri
dengan lingkungan kerjanya, karena kesesuaian
memberikan kesan keberhasilan dan kompetensi,
sementara ketidak sesuaian dapat memberikan ke-
san kurangnya kompentensi karyawan. Kesesuai-
an nilai antara individu dengan organisasi berarti
bahwa individu menemukan nilai dan kebermak-
naan dalam pekerjaannya, hal ini dapat mengha-
silkan kepuasan yang lebih besar, kontrol untuk
memulai perubahan, perilaku inovatif, dan hasil
kerja yang positif jika karyawan diberdayakan se-
cara psikologis oleh organisasi (Parker & Collins,
2010).

Teori P-O fit menekankan peran pemberda-
yaan psikologis sebagai pusat mekanisme untuk
membangun hasil yang berhubungan dengan ha-
sil kerja yang positif dari karyawan, seperti: OCB,
komitmen organisasi, perilaku kerja inovatif, ke-
puasan kerja dan in-role performance (Gregory &
Albritton, 2010; Farzaneh, dkk., 2014; Astakhova,
2015; Afsar & Badir, 2016). Silverthorne (2004)
menyatakan bahwa karyawan dengan P-O Fit yang
baik akan merasa puas dengan tugas-tugasnya dan
termotivasi secara intrisik. Karyawan yang termo-
tivasi secara intrinsik lebih sering menampilkan
Perilaku Kerja Inovatif dari pada yang tidak ter-
motivasi (Jong & Hartog, 2007). Karyawan yang
memiliki kesesuaian tinggi dengan organisasi
akan menunjukkan perilaku kerja inovatif ketika
karyawan tersebut merasa secara psikologis diber-
dayakan untuk mencoba dan menerapkan ide-ide
baru (Afsar & Badir, 2016). Penelitian yang dila-
kukan Afsar dkk. (2017), menunjukkan bahwa
pemberdayaan psikologis memediasi hubugan
antara P-O Fit pada perilaku kerja inovatif kary-
awan. Sedangkan pada hasil penelitian Gregory
dan Albritton (2010) menyatakan bahwa pember-
dayaan psikologis tidak mampu memediasi hu-
bungan P-O fit pada perilaku kerja inovatif.

H2: Pemberdayaan Psikologis memediasi hubung-
an Person-Organization Fit pada perilaku kerja

inovatif.
Pemberdayaan
Psikologis
Person- Perilaku Kerja
Organization Fit Inovatif

Gambar 1. Model Penelitian
METODE

Jenis penelitian ini adalah penelitian ku-
antitatif, yaitu penelitian akan berusaha mene-
mukan apakah ada pengaruh langsung dan tidak
langsung dari P-O Fit pada perilaku kerja ino-
vatif melalui mediasi pemberdayaan psikologis
pada karyawan di 6 KSPPS anggota PBMTI di
Semarang. Sugiyono (2016) mendefinisikan pen-
elitian kuatitatif yaitu metode penelitian yang
berlandaskan pada filsafat positivisme, digu-
nakan untuk meneliti pada populasi atau sam-
pel tertentu, pengumpulan data menggunakan
instrumen penelitian, analisis data bersifat ku-
antitatif/ statistik, dengan tujuan untuk menguji
hipotesis yang telah ditetapkan.

Desain penelitian ini meliputi: populasi,
sampel, variabel penelitian, metode pengumpu-
lan data, validitas dan reliabilitas instrumen pen-
elitian dan analisis data. Penelitian ini didesain
untuk menjelaskan pengaruh antar variabel atau
hubungan mempengaruhi (kausalitas) antar va-
riabel melalui pengujian hipotesis atau mengkon-
firmasi hubungan pengaruh antar variabel. Sum-
ber data dalam penelitian antara lain data primer
dan data sekunder. Data primer adalah data yang
diperoleh dan dicatat oleh peneliti langsung dan
data sekunder adalah data yang diperoleh dari 6
KSPPS anggota PBMTI di Semarang yang su-
dah tersedia dan dikumpulkan oleh pihak lain.
Program analisis data yang digunakan dalam
penelitian ini menggunakan IBM SPSS 21.0.

Populasi dalam penelitian ini adalah kary-
awan pada 6 KSPPS anggoata PBMTI di Sema-
rang yang berjumlah 167 karyawan. Sampel
penelitian berjumalah 118 karyawan yang diam-
bil dengan menggunakan rumus Slovin. Teknik
pengambilan sampel pada setiap KSPPS dalam
penelitian ini menggunakan proportional random
sampling dengan rumus sebagai berikut:
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Mi
§=—xN
n

Keterangan: S = ukuran sampel
Ni = ukuran populasi
N = ukuran (total) sampel
n = ukuran (total) populasi

Tabel 1. Populasi Karyawan pada 6 KSPPS di
Semarang

. . Jumlah
No NamaKSPPS Populasi Proporsi Responden
1. Bondho Ben 7 7/147 x 6
Tumoto 107
2. Hudatama 34 34/147 x 25
107
3. Bina 16 16/147 x 12
Muamalat 107
Walisongo
4. Binama 71 71/147 x 52
107
5. Pasadena 10 10/147 x 7
107
6. Damar 9 9/147 x 5
107
Jumlah 147 107

Penelitian ini menggunakan 3 variabel
penelitian yaitu variabel Person-Organization Fit
(P-O Fit), pemberdayaan psikologis, dan perilaku
kerja inovatif. Pertama variabel dalam peneliti-
an ini yaitu P-O Fit (X1) dengan dimensi Value
Congruence, Goal Congruence, Employee Need Ful-
fillment, dan Culture-Personality Congruence (Kris-
tof, 1996), dengan memakai skala Likert dimulai
dari 1 = sangat tidak setuju, sampai dengan 5 =
sangat setuju. Contoh dari item pertanyaan yaitu
“Saya berfikir bahwa nilai dan kepribadian dari
organisasi saya mencerminkan nilai dan kepri-
badian saya sendiri”. “Saya berfikir bahwa nilai
dan budaya organisasi saya sesuai dengan hal-
hal yang saya bernilai dalam hidup saya”.

Variabel penelitian yang kedua yaitu pem-
bedayaan psikologis (Y1) dengan dimensi Mea-
ning, Competence, Self-Determination, dan Impact
(Spreitzer, 1995), memakai skala Likert dimulai
dari 1 = sangat tidak setuju, sampai dengan 5 =
sangat setuju. Contoh dari item pertanyaan yai-
tu “Pekerjaan yang saya lakukan sangat penting
bagi saya”, “Saya memiliki pengaruh yang besar
terhadap apa yang terjadi di departemen saya”.

Variabel perilaku kerja inovatif (Y2) meng-
gunakan dimensi Opportunity Exploration, Idea

Generation, Championing, dan Application (Jong,
2007), memakai skala Likert dimulai dari 1 =
sangat tidak setuju, sampai dengan 5 = sangat
setuju. Contoh dari item pertanyaan yaitu “Saya
sering memperhatikan masalah yang bukan bagi-
an dari pekerjaan sehari-hari saya”, “Saya sering
mencari metode, teknik, dan instrument kerja
yang baru”.

Pengumpulan data dalam penelitian ini
bersumber dari data primer dan sekunder. Data
primer merupakan data yang diperoleh dari sum-
ber pertama yaitu dari hasil pengisian kuesioner.
Sedangkan data sekunder merupakan data yang
diperoleh dari instansi yang berkaitan dengan ob-
jek penelitian. Teknik analisa data mengguana-
kan analisis deskriptif, uji asumsi klasik (norma-
litas, multikolinearitas dan heteroskedastisitas)
dan analisis jalur.

Uji Validitas

Hasil dan pengujian instrumen dari kuesio-
ner penelitian dilakukan dengan pengujian validi-
tas dan reliabilitas. Pengujian validitas digunakan
untuk menilai ketepatan atas kesahihan instru-
men. Perhitungan uji validitas dilakukan dengan
program SPSS versi 21. Pengujian validitas pen-
elitian ini dilakukan terhadap 30 responden. Uji
signifikan dilakukan dengan membandingkan ni-
lai L tung (untuk T ioung tiap butir dapat dilihat pada
lampiran output Cronbach Alpha pada kolom (Cor-
rected Item—Total Correlation) dengan angka korela-
si (r-tabel) Product Moment untuk degree of freedom
(df) =n -2, dalam hal ini n adalah jumlah sampel.
Dalam penelitian ini jumlah sampel (n) = 30 dan
besarnya df dapat dihitung 30 — 2 = 28, dengan
df = 28 dan alpha 0.05 sehingga diperoleh 7 tabel
sebesar 0.361 . Jikar,, lebih besar darir dan
nilai positif, maka butir atau pertanyaan atau in-
dikator tersebut dinyatakan valid.

Tabel 2. Hasil Uji Validitas

No. R hitung R tabel Keterangan

Variabel Person-Organization Fit

1 .839 .361 Valid
2 .828 .361 Valid
3 751 361 Valid
Variabel Pemberdayaan Psikologis

4 .637 .361 Valid
5 .666 .361 Valid
6 .650 .361 Valid
7 .607 361 Valid
8 719 .361 Valid
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9 714 .361 Valid
10 475 .361 Valid
11 .647 .361 Valid
12 .541 .361 Valid
13 .822 .361 Valid
14 .668 .361 Valid
15 .641 .361 Valid
Perilaku Kerja Inovatif

16 .574 .361 Valid
17 .690 .361 Valid
18 .618 .361 Valid
19 .646 .361 Valid
20 513 .361 Valid
21 471 .361 Valid
22 435 .361 Valid
23 .501 .361 Valid
24 .587 .361 Valid
25 .674 .361 Valid

Berdasarkan hasil uji validitas variabel
P-O Fit (X) menunjukan bahwa semua item per-
tanyaan memiliki nilai r hitung yang lebih besar
dari 0.361. Dengan demikian, dapat diartikan
bahwa semua item pernyataan P-O Fit dinyata-
kan valid. Hasil uji validitas pemberdayaan psi-
kologis (Y1) menunjukan bahwa semua nomor
soal item pernyataan memiliki nilai r hitung le-
bih besar dari 0.361. Dengan demikian, dapat
diartikan bahwa semua item peryataan pember-
dayaan psikologis dinyatakan valid. Hasil uji
validitas perilaku kerja inovatif (Y2) menunju-
kan bahwa semua nomor soal item pernyataan
memiliki nilai r hitung lebih besar dari 0.361.
Dengan demikian, dapat diartikan bahwa se-
mua pernyataan perilaku kerja inovatif dinyata-
kan valid. Dari hasil pengujian instrumen dapat
dijelaskan, bahwa nilai r hitung dari semua item
adalah > nilai r yang ditetapkan (sebesar 0.186).
Item yang dapat digunakan dalam penelitian ini
sebanyak 25 item dengan rincian variabel P-O
Fit 3 item, variabel pemberdayaan psikologis
12 item, dan variabel perilaku kerja inovatif 10
item.

Uji Reliabilitas

Pengujian Reliabilitas dilakukan untuk
menilai konsistensi jawaban responden. Pengu-
kuran reliabilitas menggunakan one shot. Pen-
gujian dikatakan reliabel apabila nilai cronbach
alpha > 0.70 (Ghozali, 2011).

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas

No Variabel Crobach Kriteria Ket.
Alpha

1 Person-Organiza- 719 .70 Reliabel
tion Fit

2 Pemberdayaan  .874 .70 Reliabel
Psikologis

3 Perilaku Kerja  .767 .70 Reliabel
Inovatif

Berdasarkan uji reliabilitas yang dilakukan
dapat menunjukkan bahwa semua variabel dalam
penelitian ini reliabel dengan dibuktikan bahwa
semua variabel memenuhi Cronbach Alpha yang
disyaratkan yaitu 0.70. Semua variabel meiliki
Cronbach Alpha di atas 0.70 yang menunjukkan
bahwa semua indikator yang digunakan oleh va-
riabel P-O Fit, pemberdayaan psikologis, dan pe-
rilaku kerja inovatif dapat dipercaya atau handal
untuk digunakan sebagai alat ukur variabel. Den-
gan demikian, dapat diartikan bahwa jawaban se-
seorang terhadap pernyataan konsisten atau stabil
dari waktu ke waktu.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik responden berdasarkan data
penelitian yang diperoleh dari pembagian kuesio-
ner diperoleh hasil jumlah karyawan laki-laki 51
orang (47.7%) dan perempuan 56 orang (52.3%),
yang memiliki rentang usia antara 19-24 tahun
berjumlah 29 orang (27.1%), rentang usia antara
25-30 tahun berjumlah 35 orang (32.7%), ren-
tang usia antara 31-36 tahun berjumlah 20 orang
(18.7%), rentang usia antara 37-42 tahun berjum-
lah 17 orang (15.9%), rentang usia antara 43-47
tahun berjumlah 6 orang (5.6%).

Karakteristik responden berdasarkan pen-
didikan S2 sebanyak 5 orang (4.7%), S1 sebanyak
64 orang (59.8%), D3 sebanyak 9 orang (8.4%),
SMA/SMK sebanyak 29 orang (27.1%). Karak-
teristik responden berdasarkan masa kerja 1-6 ta-
hun sebanyak 75 orang (70.1%), masa kerja 7-12
tahun sebanyak 18 orang (16.8%), masa kerja 13-
18 tahun sebanyak 11 orang (10.3%), masa kerja
19-24 tahun sebanyak 2 orang (1.8%), masa kerja
25-30 tahun sebanyak 1 orang (1%).

Hasil Analisis Deskriptif

Perilaku kerja inovatif karyawan pada 6
KSPPS di Semarang dalam kategori tinggi yaitu
dengan rata-rata nilai indeks sebesar 76.63%.
Indikator Opportunity Exploration memiliki dis-
tribusi frekuensi tinggi dimana nilai indeks yang
diperoleh yaitu 74.01%. Indikator idea genera-
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tion memiliki ditribusi frekuensi dengan kategori
tinggi dimana nilai indeks yang diperoleh yaitu
79.17%. Indikator championing memiliki ditribu-
si frekuensi dengan kategori tinggi dimana nilai
indeks yang diperoleh yaitu 77.79%. Indikator
application memiliki ditribusi frekuensi dengan
kategori tinggi dimana nilai indeks yang dipero-
leh yaitu 75.53%. Semua indikator perilaku kerja
inovatif sudah menunjukkan kategori tinggi,
artinya karyawan KSPPS di Semarang memiliki
perilaku kerja inovatif yang tinggi.

P-O Fit pada karyawan KSPPS di Sema-
rang dalam kategori tinggi yaitu dengan rata-rata
nilai indeks sebesar 85.83%. Masing-masing item
pernyataan menunjukkan rata-rata nilai indeks
sebesar 86.36% dalam kategori tinggi. 83.06%
dalam kategori tinggi. dan 88.06 dalam kategori
tinggi. Jadi, dapat disimpulkan bahwa karyawan
KSPPS di Semarang memiliki kesesuaian yang
tinggi dengan organisasinya.

Pemberdayaan psikologis pada karyawan
KSPPS di Semarang dalam kategori tinggi yai-
tu dengan rata-rata nilai indeks sebesar 76.70%.
Indikator meaning memiliki ditribusi frekuensi
dengan kategori tinggi dimana nilai indeks yang
diperoleh yaitu 84.21%. Indikator competence me-
miliki ditribusi frekuensi dengan kategori tinggi
dimana nilai indeks yang diperoleh yaitu 80.83%.
Indikator self-determination memiliki ditribusi fre-
kuensi dengan kategori tinggi dimana nilai in-
deks yang diperoleh yaitu 70.93%. Indikator im-
pact memiliki distribusi frekuensi dengan kategor
tinggi dimana nilai indeks yang diperoleh yaitu
70.82%. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disim-
pulkan bahwa karyawan pada 6 KSPPS di Sema-
rang memiliki tingkat pemberdayaan psikologis
yang tinggi.

Hasil Uji Asumsi Klasik

Uji normalitas yang dilakukan dalam pen-
elitian ini menunjukan bahwa semua data yang
ada berdistribusi normal karena nilai Kolmogorov-
Smirnov (K-S) lebih dari a = 0.05 yaitu 0.713,
maka data normal (Ghozali, 2013). Nilai Asymp.
Sig (2-tailed) adalah 0.689 dengan probabilitas
lebih dari 5% (0.05) maka data penelitian ini ber-
distribusi normal.

Uji Multikolinearitas dalam penelitian ini
menunjukan bahwa semua variabel bebas memi-
liki nilai Variance Inflation Factor (VIF) dibawah
10 dan nilai folerance lebih dari 0.1. Hasil menun-
jukan bahwa variabel P-O Fit dan pemberdayaan
psikologis mempunyai nilai VIF 1.473 dan nilai
tolerance 0.679. Jadi dapat disimpulkan bahwa
tidak terjadi multikolinearitas antar variabel
dalam penelitian ini.

Uji Heteroskedastisitas menunjukkan bah-
wa berdasarkan nilai signifikansi diatas 5% maka
dapat disimpulkan model regresi tidak mengan-
dung heteroskedastisitas. semua variabel inde-
penden memiliki tingkat signifikansi diatas 5%
(0.05) dengan rincian variabel P-O Fit mempuny-
ai sig 0.052 dan variabel pemberdayaan psikolo-
gis mempunyai sig 0.234. Jadi, dapat disimpulkan
bahwa model regresi tidak terjadi heteroskedas-
tisitas.

Pengujian Hipotesis
Ujit

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini
menggunakan uji statistik t untuk menunjukkan
seberapa jauh pengaruh variabel independen se-
cara individual dalam menerangkan variasi varia-
bel dependen. Hipotesis dikatakan diterima jika
sig hitung < sig disyaratkan (5%).

Tabel 4 Pengaruh Person-Organization Fit pada
Perilaku Kerja Inovatif

Coefficients?
Model Unstandardized ~ Standardized t Sig.
Coefficients Coefficient
B Std. Beta
Error
1 (Constant) 22.886 2.483 9.216 .000
POF_X 1.189 .191 519 6.227 .000

a. Dependent Variable: PKI_Y2

Hasil uji statatistik P-O fit pada perilaku
kerja inovatif menunjukkan nilai t hitung sebesar
6.227 dengan tingkat signifikansi 0.000 < 0.05.
Nilai tersebut menunjukkan bahwa H1 terdu-
kung, artinya P-O fit memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif
pada karyawan KSPPS di Semarang.

Hubungan antara P-O fit pada perilaku
kerja inovatif menunjukkan hubungan positif,
artinya ketika P-O fit yang dirasakan karyawan
tinggi maka akan meningkatkan perilaku kerja
inovatif karyawan. Hasil signifikan menunjukan
bahwa P-O fit memiliki pengaruh pada tinggi ren-
dahnya perilaku kerja inovatif karyawan. Hasil
penelitian ini sesuai dengan penelitian yang di-
lakukan oleh Afsar (2016) dan Afsar dan Badir
(2016) yang menyatakan bahwa P-O fir berkore-
lasi positif dan signifikan dengan perilaku kerja
inovatif karyawan. Berbeda dengan hasil peneli-
tian Sabila (2016) yang menyatakan bahwa P-O fit
berpengaruh tidak signifikan pada perilaku kerja
inovatif karyawan.

Karyawan KSPPS memiliki nilai dan ke-
pribadian yang sesuai dengan nilai dan kepriba-
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dian KSPPS. Nilai dasar yang dimiliki KSPPS
adalah bekerja dan melayani masyarakat sebagai
sarana ibadah, dakwah, peneguhan fungi khali-
fah, dan sarana pencarian penghidupan. Nilai ter-
sebut telah tertanam dalam diri karyawan KSPPS
dimana karyawan bekerja tidak hanya sebagai
sarana pencarian penghidupan saja, melainkan
sebagai sarana ibadah dan dakwah. Kesesuaian
nilai yang dirasakan karyawan dengan nilai yang
dimiliki organisasi mendorong karyawan untuk
memberikan usaha yang optimal dengan men-
ciptakan ide-ide inovatif yang bermanfaat demi
tercapainya tujuan KSPPS.

Karyawan KSPPS menilai bahwa kesesu-
aian nilai dengan organisasi yang dirasakannya
memiliki hubungan terhadap tinggi rendahnya
perilaku kerja inovatif karyawan. Ketika kary-
awan menunjukkan evaluasi positif dari kesesu-
aian yang dirasakan, maka akan terlihat bahwa
keterampilan dan pengetahuan yang dimiliki ka-
ryawan memungkinkan untuk mengelola tugas
tertentu, hal tersebut menjadi faktor yang men-
dorong munculnya perilaku kerja inovatif kary-
awan. Tingkat kesesuaian yang rendah antara
karyawan dengan organisasinya akan mengaki-
batkan karyawan kurang termotivasi dan sering
mengalami konflik, sehingga karyawan kurang
menunjukkan perilaku kerja inovatif dalam be-
kerja.

Berdasarkan frekuensi jawaban responden
pada variabel perilaku kerja inovatif menunjuk-
kan bahwa karyawan KSPPS memiliki perilaku
kerja inovatif yang tinggi. Karyawan KSPPS
menampilkan perilaku kerja inovatif dengan
menciptkan ide-ide baru yang bermanfaat dalam
proses penyelesaian tugas-tugasnya dan membe-
rikan solusi untuk setiap masalah yang sedang
dihadapi. Hal ini terjadi karena karyawan me-
rasakan kesesuaian tujuan dan karakteristik den-
gan organisasi, sehingga mudah bagi karyawan
untuk turut andil dalam setiap masalah yang
terjadi di organisasi dan mencoba untuk menca-
rikan solusi. Hasil penelitian ini sesuai dengan
penelitian yang dilakukan oleh Afsar (2016) dan
Afsar dan Badir (2016) yang menyatakan bahwa
Person-Organization Fit berkorelasi positif dan sig-
nifikan dengan perilaku kerja inovatif karyawan.

Analisis Jalur (Path Analysis)

Metode analisis jalur bertujuan untuk men-
guji pengaruh variabel mediasi. Hasil perhitungan
hubungan langsung, hubungan tidak langsung,
dan total hubungan langsung dan tidak langsung
antara variabel P-O fit dan pemberdayaan psikolo-
gis pada perilaku kerja inovatif karyawan dijelas-
kan dalam gambar 2 dan tabel 5 berikut ini.

Pemberdayaan
Psikologis (Y1)

1,632

Person-

Penlaku Kerja
Inovatif (Y2)

b3 0,782
Organizationn Fit - >

x)

Gambar 2. Hasil Uji Analisis Jalur

Tabel 5. Pengaruh Langsung, tidak Langsung, dan
Total Pengaruh

No. Variabel Pengaruh  Pember- Perilaku  Total
Independen dayaan Kerja
Psikologis Inovatif
1 Person- Or- Langsung 782 782
ganitation .
Fit Tidak 1.632 257 1.632 x
Langsun, 257 =
& & 419
Total 782 +
419 =

1.201

Berdasarkan analisis data dalam penelitian
ini dapat diketahui bahwa total pengaruh Person-
Organization Fit pada perilaku kerja inovatif melalui
pemberdayaan psikologis sebesar 1.201 lebih besar
dari pengaruh langsung Person-Organization Fit pada
perilaku kerja inovatif sebesar 0.782. Maka dapat
disimpulkan bahwa pemberdayaan psikologis me-
mediasai hubungan antar Person-Organization Fit
pada perilaku kerja inovatif karyawan, sehingga
H2 dalam penelitian ini terdukung. Artinya bahwa
kesesuaian yang dirasakan karyawan dengan orga-
nisasinya mampu mempengaruhi pemberdayaan
psikologis karyawan sehingga akan meningkatkan
perilaku kerja inovatif karyawan.

Dari hasil tersebut membuktikan bahwa ka-
ryawan KSPPS yang memiliki tingkat kesesuaian
yang tinggi dengan KSPPS mampu merasakan
pemberdayaan psikologis dalam dirinya sehingga
meningkatkan perilaku kerja inovatif dalam pro-
ses pelaksanaan tugas. Hal ini mengindikasikan
bahwa karyawan yang memiliki nilai, tujuan, dan
budaya yang sesuai dengan organisasinya akan
memiliki kebermaknaan pada setiap pekerjaannya
serta merasa yakin dan percaya pada kemampu-
annya dalam menyelesaikan tugas. Kesanggupan
karyawan untuk menciptakan dan menerapkan
ide-ide baru yang bermanfaat dalam organisasi un-
tuk memperoleh hasil kerja yang optimal menjadi
indikasi bahwa karyawan tersebut telah menampil-
kan perilaku kerja inovatif.
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Kesesuaian tujuan yang dirasakan kary-
awan KSPPS menciptakan kebermaknaan dan
keyakinan diri dalam pelaksanaan tugas-tugas-
nya, sehingga hal tersebut mampu meningkatkan
peluang gagasan inovatif karyawan. Karyawan
KSPPS yang mampu memberdayakan diri seca-
ra psikologis akan merasa percaya pada kemam-
puan diri untuk menciptakan suatu hal yang
baru dan bermanfaat bagi kemajuan organisasi
dan merasa memiliki pengaruh yang cukup be-
sar pada organisasi sehingga akan melibatkan
diri pada setiap masalah yang sedang dihadapi
dengan cara mencari solusi atas masalah terse-
but. Hasil penelitian ini sejalan dengan peneliti-
an yang dilakukan oleh Afsar dan Badir (2016)
dan Afsar dkk. (2017) yang menyatakan bahwa
pemberdayaan psikologis mampu memediasi
pengaruh Person-Organization Fit pada perilaku
kerja inovatif.

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pemba-
hasan, maka dapat diambil kesimpulan sebagai
berikut:

Person-Organization Fit memiliki pengaruh
positif dan signifikan pada perilaku kerja inova-
tif karyawan di 6 KSPPS di Semarang. Artinya,
semakin tinggi tingkat Person-Organization Fit
karyawan maka akan meningkatkan perilaku
kerja inovatif karyawan. Person-Organization Fit
berpengaruh positif dan signifikan pada perilaku
kerja inovatif melalui pemberdayaan psikologis.
Hasil ini membuktikan bahwa Person-Organizati-
on Fit berpengaruh positif pada pemberdayaan
psikologis sehingga dapat meningkatkan perilaku
kerja inovatif karyawan 6 KSPPS di Semarang.
Artinya, semakin tinggi tingkat Person-Organizati-
on Fit maka akan meningkatkan pemberdayaan
psikologis karyawan yang berdampak pada pe-
ningkatan perilaku kerja inovatif karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian dan pemba-
hasan yang telah diuraikan, maka saran yang
dapat diberikan oleh peneliti adalah sebagai be-
rikut:

Saran untuk penelitian mendatang, diha-
rapkan dapat memperluas objek penelitian pada
karyawan perusahaan berkembang yang memer-
lukan perilaku kerja inovatif untuk memajukan
perusahaannnya, sehingga dapat menggenerali-
sasikan hasil penelitian. Penelitian mendatang
diharapkan mampu mengembangkan variabel
lain yang dapat memediasi hubungan Person-
Organization Fit pada perilaku kerja inovatif.
Penelitian yang akan datang diharapkan dapat

mengeksplorasi variabel Person-Organization Fit
dan masih perlu dilakukan penelitian pada as-
pek yang sama untuk menguji konsistensi hasil
penelitian ini. Hasil penelitian ini juga dapat di-
jadikan bahan referensi untuk memperkuat lan-
dasan teori tentang bagaimana pengaruh Person-
Organization Fit pada perilaku kerja inovatif yang
dimediasi pemberdayaan psikologis.

Karyawan diharapkan dapat lebih me-
ningkatkan perilaku kerja inovatif dengan cara
memberdayakan kemampuan dan keterampilan
yang dimiliki untuk menciptakan ide-ide inova-
tif yang bermanfaat bagi kemajuan organisasi.
Karyawan diharapkan lebih memahami secara
mendalam mengenai visi, misi, tujuan, dan bu-
daya organisasi dalam rangka menemukan kese-
suaian dengan organisasinya. Karena hal terse-
but dapat mendorong karyawan menampilkan
perilaku kerja inovatif dan merasa diberdayakan
secara psikologis. Karyawan diharapkan mampu
meningkatkan keyakinan diri akan kemampuan-
nya melaksanakan tugas dan tanggung jawab da-
lam bekerja. Dengan adanya rasa percaya akan
kemampuan dirinya, karyawan akan lebih terdo-
rong untuk menciptakan sesuatu hal yang positif
dan dapat menyelesaikan tugas-tugasnya secara
efektif dan efisien.

Perekrutan karyawan dengan memperha-
tikan kesesuaian nilai antara individu dengan
organisasinya dapat diterapkan dalam rangka
memperoleh karyawan dengan tingkat keperca-
yaan diri yang tinggi untuk memberikan hasil
kerja yang sesuai dengan tujuan organisasi. Ma-
najemen KSPPS perlu memberikan kesempatan
pada karyawan untuk mengeksplorasikan ide-ide
inovatifnya dengan cara memberikan wewenang
atau tanggung jawab untuk penyelesaian sebuah
masalah yang terjadi dalam organisasi. Manaje-
men KSPPS perlu memberikan dorongan dan
motivasi agar karyawan merasa diberdayakan
secara psikologis sehingga karyawan memiliki
keyakinan bahwa kemampuannya menciptakan
ide-ide inovatif dapat memberikan manfaat bagi
kemajuan perusahaan dan kesejahterann kary-
awan.
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