BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya, maka

dapat diberikan beberapa kesimpulan sebagai berikut :

1. Dari hasil pengujian yang dilakukan, variabel persepsi iklim-organisasi
sosial terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja
inovatif karyawan. Hal ini dapat dilihat dari hasil penelitian bahwa koefisien
regresi bernilai  positif dan nilai signifikan. Hasil ini menunjukan
pentingnya menciptakan atau memperkuat hubungan sosial dalam
perusahaan dan memberikan dukungan secara langsung kepada karyawan
oleh atasan atau sesama rekan kerja merupakan persepsi iklim sosial yang
positif bagi karyawan, sehingga karyawan akan berperilaku inovatif sebagai
salah satu jawaban mereka atas persepsi iklim-organisasi sosial yang positif
tersebut.

2. Dari hasil pengujian yang dilakukan, variabel person-organization fit (PO
Fit) terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja
inovatif karyawan. Hasil ini menunjukan bahwa kecocokan yang tinggi
antara karyawan dan tugas pekerjaan dan antara karyawan dan organisasi
merupakan salah satu elemen penting untuk mendorong perilaku inovatif

karyawan di tempat kerja. Sehingga, semakin tinggi person-organization fit
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(PO Fit) karyawan maka semakin tinggi perilaku kerja inovatif mereka

dalam proses kerja organisasi.

5.2 Implikasi Manajerial

Inovasi menjadi salah satu cara bertahan bagi perusahaan di era
revolusi industri, dimana persaingan semakin tinggi menuntut perusahaan
untuk terus berinovasi,untuk menumbuhkan inovasi karyawan, mereka
perlu dibawa ke dalam perilaku kerja inovatif yang akan membentuk elemen
penting dalam menciptakan efektivitas keseluruhan perusahaan (Afsar,
2016). Hasil penelitian ini penting bagi manajer perusahaan untuk
memahami apa yang mendorong perilaku kerja inovatif karyawan pada
perusahaan.

Hipotesis pertama terbukti persepsi iklim-organisasi sosial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif
karyawan. Hasil ini menjadi penting bagi manajer untuk terus menciptakan
atau memperkuat hubungan sosial yang konstruktif dalam organisasi, tim
kerja, serta memberikan dukungan nyata bagi karyawan dalam berbagai
situasi tugas, karena hal tersebut akan mendorong karyawan untuk lebih
aktif dalam kerja organisasi dengan perilaku kerja inovatif. Aspek sosial
terkait seperti saling percaya antara atasan dan bawahan atau sesama rekan
kerja, dukungan yang diberikan, pengambilan keputusan, kerja sama dan
gaya komunikasi di perusahaan perlu diperhatikan oleh manajer agar
karyawan pada organisasi merasakan iklim sosial yang positif sehingga

iklim yang positif tersebut dapat mendorong perilaku kerja inovatif
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karyawan. Oleh karena itu manajer dapat melakukan beberapa hal untuk
membentuk iklim sosial yang positif seperti :

1. Manajer perusahaan perlu untuk lebih melibatkan karyawan dalam
proses pengambilan keputusan dengan cara memintai pendapat
karyawan terkait dengan berbagai masalah yang ada pada
perusahaan.

2. Manajer perlu untuk menciptakan transparansi dan keterbukaan
yang jelas dalam proses kerja organisasi.

3. Manajer perlu untuk mendorong pertemanan antara sesama rekan
kerja, baik itu dalam organisasi maupun diluar organisasi dengan

cara mengadakan kegiatan refreshing bersama di hari-hari libur.

Hipotesis kedua terbukti person-organization fit (PO Fit)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif
karyawan. Hasil penelitian ini memberi gambaran kepada manajer bahwa di
masa depan, karyawan pada perusahaan semakin beragam karena latar
belakang budaya, nilai, prinsip, dan kemampuan yang berbeda, sehingga
manajer memiliki tugas untuk mempekerjakan karyawan yang memiliki
kecocokan dengan organisasi, karena hasil penelitian ini membuktikan
bahwa karyawan yang memiliki tingkat kecocokan yang tinggi dengan
organisasi lebih sering terlibat dalam perilaku kerja inovatif. Selanjutnya,
hasil penelitian ini juga dapat menjadi dasar pertimbangan bagi manajer

dalam proses rekrutmen, manajer dapat menerapkan proses penyaringan
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untuk merekrut orang yang tepat yang menjunjung tinggi nilai-nilai yang

cocok dengan organisasi.

Hasil analisis deskriptif pada variabel persepsi-iklim organisasi
sosial dengan nilai rata-rata tertinggi pada item kuesioner pertanyaan ke 4
yang berbunyi “Kerja sama dan berbagi pengetahuan sangat dihargai dalam
organisasi”. Hal ini dapat menjadi gambaran bagi manajer bahwa karyawan
pada perusahaan menghargai kerja sama dan saling berbagai pengetahuan
antara sesama rekan kerja yang sangat tinggi. Sehingga manajer dalam
proses kerja organisasi dapat membentuk karyawan dalam bentuk team agar
mereka dapat bekerja sama dan berbagi pengetahuan dalam proses kerja
tersebut. Nilai rata-rata terendah pada item kuesioner pertanyaan ke 5 yang
berbunyi “Para karyawan diperlakukan dengan adil”. Hal dapat menjadi
gambaran bagi manajer bahwa mungkin karyawan pada perusahaan

merasakan adanya ketidakadilan dalam perusahaan.

Hasil analisis deskriptif pada variabel person-organization fit (PO
Fit) dengan nilai rata-rata tertinggi pada item kuesioner pertanyaan ke 8
yang berbunyi “Di perusahaan saya, saya dapat menampilkan pengetahuan
dan keterampilan saya”. Hal ini menjadi gambaran bagi manajer bahwa
karyawan pada perusahaan dapat menggunakan dan memanfaatkan
kemampuan dan keterampilan mereka dalam proses kerja perusahaan. Nilai
rata-rata terendah pada item kuesioner pertanyaan ke 7 yang berbunyi

“Atasan langsung saya dan saya sangat memahami satu sama lain”. Hal
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dapat menjadi gambaran bagi manajer bahwa mungkin karyawan pada

perusahaan kurang memahami satu sama lain dengan atasan langsungnya.

Hasil analisis deskriptif pada variabel perilaku kerja inovatif dengan
nilai rata-rata tertinggi pada item kuesioner pertanyaan ke 1 yang berbunyi
“Saya mencari peluang untuk meningkatkan proses, teknologi, produk,
layanan, atau hubungan kerja yang ada”. Hal ini menjadi gambaran bagi
manajer bahwa karyawan pada perusahaan selalu mencari peluang untuk
terus meningkatkan kinerja perusahaan. Nilai rata-rata terendah pada item
kuesioner pertanyaan ke 5 yang berbunyi “Saya mendefinisikan masalah
secara lebih luas untuk mendapatkan wawasan yang lebih luas tentangnya”.
Hal dapat menjadi gambaran bagi manajer bahwa mungkin karyawan pada
perusahaan kurang mendalami masalah-masalah yang terjadi pada
perusahaan agar bisa memahaminya secara lebih luas. Oleh karena itu,
manajer perlu mengarahkan karyawan pada perusahaan agar lebih
mendalami masalah-masalah yang terjadi pada perusahaan sehingga bisa
memahaminya secara lebih luas dan menemukan solusi yang inovatif dalam

menyelesaikannya.
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5.3 Keterbatasan Penelitian

Keterbatasan-keterbatasan penelitian ini antara lain :

1. Penjelasan Penjelasan pendukung pada instrumen variabel person-

organization fit (PO Fit) kurang begitu kuat.

2. Berdasarkan karakteristik responden, responden dalam penelitian
memiliki jabatan yang beragam sehingga penilaian perilaku kerja
inovatif pasti berbeda-beda antara karyawan.

3. Dalam penelitian ini, peneliti hanya menggunakan variabel perceived
social-organization climate dan person-organization fit (PO Fit) dalam
menentukan perilaku kerja inovatif karyawan di perusahaan.

4. Dalam pengisian kuesioner, peneliti tidak mendampingi responden
secara langsung karena pengisian kuesioner bersifat daring. Hal itu
dapat menyebabkan terjadinya pemahaman yang berbeda antara

responden dengan peneliti.
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5.4 Saran

Saran-saran yang dapat diberikan untuk penelitian selanjutnya antara lain:

1. Penelitian selanjutnya diharapkan, dilakukan pada perusahaan atau
industri yang bergerak dibidang lain selain teknologi dan informasi,
sehingga dapat membandingkan hasil penelitian ini dengan lebih akurat.

2. Penelitian selanjutnya diharapkan agar mendampingi responden dalam
proses melakukan pengisian kuesioner, agar responden dapat
menanyakan secara langsung kepada peneliti terkait dengan item

kuesioner yang kurang dipahami.
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LAMPIRAN 1

KUESIONER

Kuesioner Penelitian

Saya Efran Rivaldo Aqino/170323781, Mahasiswa Program studi
Manajemen, Fakultas Bisnis & Ekonomi Universitas Atma Jaya Yogyakarta
sedang melakukan penelitian (Tugas AKkhir/Skripsi) yang berjudul Pengaruh
Persepsi Iklim-Organisasi Sosial dan Person-Organization Fit terhadap Perilaku
Kerja Inovatif Karyawan. Oleh karena itu diperlukan dukungan dari Bapak/Ibu
dengan mengisi kuesioner ini dengan sejujurnya. Semua informasi yang diberikan

akan dirahasiakan dan digunakan hanya untuk kepentingan akademis.

Jika Bapak/lbu setuju, silahkan klik next.

Atas dukungan dan partisipasi dari Bapak/Ibu dalam pengisian kuesioner ini, saya

ucapkan terimakasih.

A. Data Responden
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B. Daftar Pertanyaan

1. Setiap pertanyaan hanya memiliki satu jawaban.

2. Pilih jawaban dengan mengklik pada bulatan yang telah disediakan

dengan kategori jawaban sangat setuju (SS), setuju (S), netral (N), tidak

setuju (TS), atau sangat tidak setuju (STS) sesuai dengan jawaban

Bapak/Ibu.
BAGIAN | : PERILAKU KERJA INOVATIF
No Pertanyaan Alternatif Jawaban
STS|STS|N |S | SS

1 Saya mencari peluang untuk meningkatkan proses, STS|STS|N |S | SS
teknologi, produk, layanan, atau hubungan kerja yang ada

2 Saya mengidentifikasi peluang untuk membuat perbedaan | STS [STS|N |S | SS
positif dalam pekerjaan, departemen, organisasi, atau
dengan pelanggan Anda

3 Saya memperhatikan masalah non-rutin dalam pekerjaan, STS|STS|N |S | SS
departemen, organisasi, atau pasar Anda

4 Saya menghasilkan ide atau solusi untuk mengatasi STS|STS|N |S | SS
masalah

5 Saya mendefinisikan masalah secara lebih luas untuk STS|STS|N |S | SS
mendapatkan wawasan yang lebih luas tentangnya

6 Saya bereksperimen dengan ide dan solusi baru STS|STS|N |S | SS

7 Saya menguji ide atau solusi untuk memenuhi kebutuhan STS|STS|N |S | SS
yang belum terpenuhi

8 Saya mengevaluasi kekuatan dan kelemahan ide-ide baru STS|STS|N |S | SS

9 Saya mencoba membujuk orang lain tentang pentingnya ide | STS | STS | N | S | SS
atau solusi baru

10 Saya mendorong ide ke depan sehingga memiliki STS|STS|N |S | SS
kesempatan untuk diimplementasikan

11 Saya berani mengambil resiko untuk mendukung ide-ide STS|STS|N |S | SS
baru

12 Saya menerapkan perubahan yang tampaknya bermanfaat STS|STS|N |S | SS

13 Saya mengatasi kelemahan dari pendekatan baru saat STS|STS|N |S | SS

menerapkannya ke proses, teknologi, produk, atau layanan
yang ada
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14 Saya menggabungkan ide-ide baru untuk meningkatkan STS|STS|N |S | SS
proses, teknologi, produk, atau layanan yang ada ke dalam
rutinitas sehari-hari
BAGIAN 2 :PERSON-ORGANIZATION FIT
No Pertanyaan Alternatif Jawaban
STS |STS [N |S |SS
Saya merasa nilai-nilai saya cocok atau sesuai dengan | STS STS [N |S |SS
organisasi ini dan karyawan yang ada di perusahaan
ini
Saya menganggap nilai dan kepribadian perusahaan STS |STS [N |S |SS
ini mencerminkan nilai dan kepribadian saya sendiri
Saya merasa rekan kerja saya berpikiran sama seperti | STS N|S |SS
saya
Rekan kerja dan saya saling memahami dan STS |STS [N |S |SS
melengkapi satu sama lain dengan sangat baik
Atasan langsung saya dan saya sangat memahami satu | STS | STS |N |S | SS
sama lain
Di perusahaan tempat saya bekerja, saya memiliki STS |STS [N |S |SS
kesempatan untuk mengambil keputusan independen
dalam hal-hal yang berkaitan dengan pekerjaan saya
Pekerjaan yang saya lakukan berada di bawah STS |STS [N |S |SS
kualifikasi/kemampuan saya
Di perusahaan saya, saya dapat menampilkan STS |STS [N |S |SS
pengetahuan dan keterampilan saya
BAGIAN 3 :PERSEPSI IKLIM-ORGANISASI SOSIAL
No Pertanyaan Alternatif Jawaban
STS|STS [N |S |SS
Di perusahaan saya, karyawan dan atasan saling STS |STS [N |S |SS
percaya
Ada persetujuan dan dukungan dari atasan untuk STS [STS |[N |S |SS
inisiatif yang berkaitan dengan pengenalan ide-ide baru
Manajemen mempertimbangkan pendapat karyawan STS |STS [N |S |SS
saat mengambil keputusan
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Kerja sama dan berbagi pengetahuan sangat dihargai STS | STS SS
dalam perusahaan

Para karyawan diperlakukan dengan adil STS | STS SS
Gaya komunikasi di perusahaan saya, memungkinkan STS | STS SS

pertukaran informasi bebas antara karyawan
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LAMPIRAN KE 2
DATA RESPONDEN
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LAMPIRAN 3 UJI VALIDITAS & UJI RELIABILITAS
UJI VALIDITASVARIABEL PERSEPSI IKLIM-ORGANISASI SOSIAL

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 PSOC
Pearson Correlation 1 ,490™ 730" | ,600™ 785" | 443 ,864™
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000| 004 ,000
N 40 40 40 40 40 40 40
Pearson Correlation ,490™ 1 ,610™ 702" 6627 352" 770"
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000( ,026 ,000
N

40 40 40 40 40 40 40
Pearson Correlation 730 610" 1| 590" 683" | ,494™ ,853™
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000| ,001 ,000
N 40 40 40 40 40| 40 40
Pearson Correlation ,600™ ,702™ ,590™ 1 ,664™ ,266 776"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000| ,098 ,000
N

40 40 40 40 40 40 40
Pearson Correlation 785 662" 683 664" 1| 5521 ,909"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000
N 40 40 40 40 40 40 40
Pearson Correlation ,443™ ,352" ,494™ ,266 521" 1 ,633™
Sig. (2-tailed) ,004 ,026 ,001 ,008 ,001 ,000
N

40 40 40 40 40 40 40
Pearson Correlation 864™ | 770" 853" | 776" ,909™ | ,633™ 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000| ,000
N 40 40 40 40 40 40 40

Reliability Statistics PSOC
Cronbach's Alpha N of ltems
888 6




UJI VALIDITAS VARIABEL PERSON-ORGANIZATION FIT

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 PO _Fit
X2.1  Pearson Correlation 1 607" ,502"" ,450™ ,384" ,329" ,102 ,543™ 627"
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,004 ,014 ,038 ,531 ,000 ,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
X2.2  Pearson Correlation ,607™ 1 712" 627" ,679™ ,532™ ,370" 487 ,831"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,019 ,001 ,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
X2.3  Pearson Correlation ,502™ 712" 1 731" ,670™ ,549™ ,588™ ,466™ ,883™
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
X2.4  Pearson Correlation ,450™ 627 7317 1 ,699™ 547" ,352" ,513™ ,805™
Sig. (2-tailed) ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,026 ,001 ,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
X2.5  Pearson Correlation , 384" 679" 670" ,699™ 1 ,533" 219 ,645™ ,796™"
Sig. (2-tailed) ,014 ,000 ,000 ,000 ,000 174 ,000 ,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
X2.6  Pearson Correlation , 329" ,532™ ,549™ 547 ,533™ 1 ,380" 621" ,755™"
Sig. (2-tailed) ,038 ,000 ,000 ,000 ,000 ,015 ,000 ,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
X2.7  Pearson Correlation ,102 ,370" ,588™ ,352" ,219 ,380" 1 ,130 567"
Sig. (2-tailed) ,531 ,019 ,000 ,026 174 ,015 ,422 ,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
X2.8  Pearson Correlation 543" 487 ,466™ 513" ,645™ ,621™ ,130 1 719
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,002 ,001 ,000 ,000 422 ,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
PO_Fit Pearson Correlation 627 ,831™ ,883™ ,805™ ,796™ ,755™ 567" ,719™ 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
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Reliability Statistics PO Fit

Cronbach's Alpha

N of ltems

,880

UJI VALIDASI VARIABEL PERILAKU KERJA INOVATIF

Y1.1
Y1.2 Y1.3 Y14 Y15 Y1.6 Y1.7 Y1.8 |Y1.9 0 Y1.11 |Y1.12 | Y113 | Y1.14 IWB
Y1.1 Pearson
336" | ,374" 140 291 242 | -092 | ,4677| ,024| ,265| ,326"| ,391°| -114 ,253 ,408™
Correlation
Sig. (2-
,034 ,017 ,389 ,068 132 572 ,002| ,882| ,098| ,040 ,013 484 ,115 ,009
tailed)
N
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y1.2 Pearson
Correlation
1] ,524™| ,330"| ,235| ,342" ,188| ,390"| ,267],349"| ,154| ,360" ,136| ,668™ 581"
Sig. (2-
tailed)
,001 ,037 ,145 ,031 ,246 ,013| ,095| ,027| ,344 ,022 ,402 ,000 ,000
N
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y1.3 Pearson
Correlation
524" 1 247 276 | ,414™ ,159 | ,554™| ,300|,573™| ,398"| ,634™| ,426™| ,616™ ,703™
Sig. (2-
tailed)
,001 124 | ,084 ,008 ,328 ,000| ,060( ,000| ,011 ,000 ,006 ,000 ,000
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40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y1.4 Pearson
Correlation
,330" 247 1 149 | ,652™ | ,684™| 423 |,473™ (599 | ,324"| ,413™| ,503"| ,392" 647
Sig. (2-
tailed)
,037 124 ,358 ,000 ,000 ,007] ,002| ,000| ,042 ,008 ,001 ,012 ,000
N
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y1.5 Pearson
Correlation
,235 276 ,149 1| 417 226 | ,469™| ,046| ,241 197 ,200 ,098 ,392" 454
Sig. (2-
tailed)
,145 ,084 ,358 ,007 ,162 ,002| ,779| ,134| 224 ,216 ,548 ,012 ,003
N
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y1.6 Pearson
Correlation
3427 | 414" | 652 | 417 1| ,592™| ,669™|,539™|,609™| ,497™| ,553™| ,561™| ,558™ ,798™
Sig. (2-
tailed)
,031 ,008 ,000 ,007 ,000 ,000| ,000]| ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000
N
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y1.7 Pearson
Correlation
,188 159 | 684 226 | ,592* 1| ,522™|,604|,386| ,439™| ,368"| ,621" 401" 632
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Sig. (2-

tailed)
,246 ,328 ,000| ,162 ,000 ,001| ,000( ,014| ,005 ,019 ,000 ,010 ,000
N
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y1.8 Pearson
Correlation
390" | ,554™ | ,423™| ,469™| ,669™ | 522 1],389"|,443™| 596" | ,680™ | 537" ,617™ ,823™
Sig. (2-
tailed)
,013 ,000 ,007 ,002 ,000 ,001 ,013] ,004] ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y1.9 Pearson
Correlation
267 ,300| ,473™| ,046| ,539™| ,604™| ,389" 11],555™| ,591™| ,607™| ,564™| ,467™ ,668™
Sig. (2-
tailed)
,095 ,060 ,002 779 ,000 ,000 ,013 ,000| ,000 ,000 ,000 ,002 ,000
N
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y1.10 Pearson
Correlation
349" | 573" ,599™| ,241| ,609™| ,386"| ,443™ (555" 1| ,610™| ,684™| ,413™| ,637™ 764"
Sig. (2-
tailed)
,027 ,000 ,000| 134 ,000 ,014 ,004 | ,000 ,000 ,000 ,008 ,000 ,000
N
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
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Y1.11 Pearson
Correlation
154 398" ,324*| ,197| ,497™| ,439™| ,596™ |,591™ |,610™ 1] ,800™| ,476™| ,475™ ,718™
Sig. (2-
tailed)
344 ,011 ,042 224 ,001 ,005 ,000| ,000 | ,000 ,000 ,002 ,002 ,000
N
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y1.12 Pearson
Correlation
360" | ,634™| ,413™| ,200| ,553"| ,368"| ,680™|607™ |,684™ | ,800™ 1] ,584™| ,621™ 832
Sig. (2-
tailed)
,022 ,000 ,008| 216 ,000 ,019 ,000| ,000( ,000| ,000 ,000 ,000 ,000
N
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y1.13 Pearson
Correlation
136 ,426™ | ,503™ ,098 | 561 | ,621™| ,537|,564™ |,413™| ,476™ | ,584™ 1 391" ,649™
Sig. (2-
tailed)
,402 ,006 ,001 ,548 ,000 ,000 ,000| ,000] ,008 ,002 ,000 ,013 ,000
N
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y1.14 Pearson
Correlation
668~ | ,616™| ,392*| ,392"| ,558™ 401" | 617|467 |,637™| 4757 | 6217 | ,391" 1 801"
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Sig. (2-
tailed)
,000 ,000 ,012 ,012 ,000 ,010 ,000| ,002 | ,000 ,002 ,000 ,013 ,000
N
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
IWB Pearson
Correlation
,581™ | ,703™| 647 | ,454™ | ,798™ | ,632™| ,823™ (668|764 | ,718™ | ,832™ | ,649™| ,801™ 1
Sig. (2-
tailed)
,000 ,000 ,000 ,003 ,000 ,000 ,000| ,000 | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N
40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Reliability Statistics IWB
Cronbach's Alpha N of ltems
,907 14
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LAMPIRAN 4 STATISTIK DESKRIPTIF

Karakteristik Demografi

Jenis_Kelamin

Cumulative
|[Frequency |Percent |Valid Percent [Percent
Valid Laki-laki 19 47,5 47,5 47,5
Perempuan |21 52,5 52,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
Usia
Cumulative
|[Frequency |Percent [Valid Percent [Percent
Valid 21 - 30 tahun |38 95,0 95,0 95,0
31 - 40 tahun |2 5,0 5,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Pendidikan_Terakhir
Cumulative
Frequency [Percent [Valid Percent |Percent
Valid SMA/Sederajat|3 7,5 7,5 7,5
Strata 1 (S1) |37 92,5 92,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Masa_Kerja

Cumulative
Frequency [Percent [Valid Percent [Percent

Valid <2tahun |23 57,5 57,5 o7,5
3-5tahun |17 42,5 42,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

STATISTIK DESKRIPTIF VARIABEL PERSEPSI-IKLIM ORGANISASI

Variabel Item Mean Keterangan
Persepsi Iklim- X1.1 4,13 Tinggi
Organisasi Sosial ' 195 S Tingai
X1.2 , angat Tinggi
X1.3 4,35 Sangat Tinggi
X1.4 4,40 Sangat Tinggi
X15 3,98 Tinggi
X1.6 4,18 Tinggi
Total 4,215 Sangat Tinggi
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STATISTIK DESKRIPTIF VARIABEL PERSON-ORGANIZATION FIT

Variabel Item Mean Keterangan
Person- X2.1 3,88 Tinggi
Organization Fit X2.2 3,98 Tinggi

X2.3 3,55 Tinggi

X2.4 3,98 Tinggi

X2.5 3,78 Tinggi

X2.6 4,10 Tinggi

X2.7 3,50 Tinggi

X2.8 4,27 Sangat Tinggi
Total 3.88 Tinggi

STATISTIK DESKRIPTIF VARIABEL PERILAKU KERJA INOVATIF

Variabel Item Mean Keterangan
Perilaku Kerja 4,73 Sangat Tinggi
Inovatif o 4,35 Sangat Tinggi
Y1.2 ’
Y13 4,20 Tinggi
v14 4,45 Sangat Tinggi
Y15 4,13 Tinggi
Y16 4,40 Sangat Tinggi
Y17 4,30 Sangat Tinggi
Y18 4,38 Sangat Tinggi
Y19 4,40 Sangat Tinggi
v1.10 4,45 Sangat Tinggi
Y111 4,45 Sangat Tinggi
V112 4,40 Sangat Tinggi
Y113 4,38 Sangat Tinggi
v114 4,40 Sangat Tinggi
Total 4.39 Sangat Tinggi
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LAMPIRAN 5 ANALISIS REGRESI

Analisis Regresi Linear Berganda

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error  |Beta t Sig.
1 (Constant) |28,453 5,509 5,165 ,000
PSOC ,633 ,249 ,348 2,539 ,015
PO Fit ,546 ,161 ,466 3,398 ,002

Koefisien Determinasi

Adjusted R Std. Error of the
Model |R R Square |Square Estimate

1 ,720° 519 ,493 5,194
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ANOVA?*

Model Sum of Squares |df Mean Square |F Sig.
1 Regression  [1075,385 2 537,692 19,930 ,000°
Residual 998,215 37 26,979
Total 2073,600 39
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients |Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 28,453 5,509 5,165 ,000
PSOC ,633 ,249 ,348 2,539 ,015
PO Fit ,546 ,161 ,466 3,398 ,002
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