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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh iklim organisasi terhadap perilaku kerja inovatif. Partisipan Responden penelitian ini adalah 124 karyawan yang bekerja pada perusahaan tambang yang memiliki filosofi inovatif. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dan menggunakan alat ukur Innovative Work Behavior Scale oleh Janssen (2000) dan Organizational Climate Measurement oleh (Patterson et al., 2005). Teknik analisis data yang digunakan adalah teknik multiple regression. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh iklim organisasi terhadap perilaku inovatif di tempat kerja sebesar 12.1%, R2 = .121; F(1, 122) = 16.721, p < .05Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dari iklim organisasi terhadap perilaku inovatif di tempat kerja. Pengaruh ini ditunjukkan dengan nilai r² = .12; t(1;122), p <.05 yang berarti iklim organisasi memiliki pengaruh yang signifikan dan memberikan efek sebesar 12 % pada perilaku inovatif di tempat kerja. Hasil penelitian juga menunjukkan, dari ketiga dimensi iklim organisasi hanya dua dimensi iklim organisasi yang menunjukkan pengaruh yang signifikan pada perilaku kerja inovatif, yaitu flexibility & innovation, ( t(3;120) = 2.433; , p < .05), dan outward focus (t(3;120) = 2.113; , p < .05). Dimensi yang tidak signifikan memengaruhi perilaku kerja inovatif adalah reflexivity,  (t(3;120) = -.143; , p = .886). Implikasi hasil penelitian dapat menjadi pertimbangan bagi organisasi untuk terus mengembangkan iklim organisasi yang mendukung sehingga karyawan merasa nyaman untuk menampilkan perilaku kerja inovatif yang pada akhirnya akan dapat memberikan dampak positif bagi organisasi. 	Comment by Editor's Assistant JP: Ini informasi berulang. Dilebur saja jadi satu kalimat ringkas dan padat.

Saran:
Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh iklim organisasi terhadap perilaku inovatif di tempat kerja sebesar 12.1%, R2 = .121; F(1, 122) = 16.721, p < .05.  seperti ini sudah cukup.

Untuk evaluasi model regresi secara keseluruhan maka gunakan F, namun untuk evaluasi tiap variabel bebas dalam suatu model regresi maka gunakan nilai t dari tiap variabel bebas. Dengan demikian, kami menekankan penggunaan F-value pada bagian ini.
Kata kunci : iklim organisasi,; perilaku kerja inovatif,; perusahaan pertambangan
		
THE INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL CLIMATE ON INNOVATIVE WORK BEHAVIOUR
Abstract 	Comment by Editor's Assistant JP: Harap mengikuti perubahan pada abstrak bahasa Indonesia.

Jwb : 
Sudah direvisi sesuai masukan
This study discusses about the influence effect of organization climate to on innovative work behaviour. The participants respondents of this study were 124 employees who work in a mining company which implement innovation. This research is was a quantitative research and using used Innovative Work Behaviour Scale by Janssen (2000) and Organizational Climate Measurement by Patterson et al., (2005).  as a measurement scale. The data analysis technique used This study is using multiple regression analysis. technique. The result showed that there was an influence of organizational climate on innovative behavior in the workplace by 12.1%, R2 = -121; F(1, 122) = 16,721, p < .05.showed that there was a significant effect of organizational climate on innovative work behaviour. This influence is shown by the r ² value of .121, which means organizational climate affects 12.1% of innovative work behaviour. The results also showed from the three dimensions of organizational climate, only two has significant effects, they are flexibility & innovation t(3;120) = 2.433; p < .05), and outward focus (t(3;120) = 2.113; p < .05). Dimension which not significantly affect innovation work behaviour is reflexivity (t(3;120) = -.143; p = .886).. The implications of this study can be considered by organizations to develop a supportive organizational climate so that employees feel comfortable to display innovative work behaviors and at the end will ultimately have a positive impact for the organization
Keywords: Organizational climate,  innovativeclimate, innovative work behaviour, mining company






PENDAHULUAN

Persaingan antar perusahaan dewasa ini terasa semakin ketat. Hal ini didukung oleh perkembangan teknologi dan informasi yang semakin pesat dan permintaan konsumen semakin berkembang. Untuk dapat bertahan dalam menghadapi persaingan yang ada, perusahaan dan organisasi harus mampu beradaptasi. Agar adaptasi dapat tercapai, salah satu cara yang dapat dilakukan adalah dengan melakukan inovasi (Cingöz & Akdoğan 2011; Jiménez-Jiménez & Sanz-Valle, 2011; Vinarski-Peretz & Carmeli 2011). Banyak manfaat yang dapat diperoleh perusahaan saat melakukan inovasi, antara lain perusahaan dapat berfungsi lebih efektif (Janssen, 2000), daya saing organisasi tetap terjaga (Hammond et al., 2011), organisasi dapat menampilkan performa yang lebih baik (Vinarski-Peretz & Carmeli, 2011), dan membantu perusahaan memperoleh peningkatan keuntungan (De Jong & De Hartog, 2010). Berbagai perusahaan di dunia menerapkan perilaku inovatif pada karyawannya, karena karyawan memegang peran penting untuk memunculkan inovasi (Etikariena & Muluk, 2014). Getz & Robinson (2003) menyebutkan bahwa 80% ide inovasi datang dari individu dan hanya 20 % atas inisiatif organisasi. Perlu ada usaha khusus dari perusahaan untuk meningkatkan kesediaan berinovasi karyawannya, agar inovasi akan dengan mudah terlaksana. Ketika program tersebut terlaksana dengan baik, tidak hanya perusahaan yang mendapatkan keuntungan, tetapi karyawan juga mendapatkan benefit berupa peningkatan kepuasan akan pekerjaan, mendapatkan insentif tambahan, dan juga peningkatan keahlian. Ketika gagal, karyawan hanya perlu kembali mengerjakan pekerjaan lamanya sambil berusaha mencari ide baru. 	Comment by Asisten JP [H]: Pada referensi ditemukan De Jong & De hartog (2010) harap pastikan kembali

Jwb : terima kasih koreksinya. Sudh diperbaiki
Beberapa tokoh masih memperdebatkan tentang konsep inovatif ini sendiri (Potočnik & Anderson, 2016). Salah satu perdebatan penting adalah terkait dengan apakah inovatif dan kreatif merupakan hal yang sama atau berbeda. Amabile, (1996); Hennessey dan Amabile (2010) menyebutkan jika hal ini merupakan dua hal yang berbeda. Proses kreatif melibatkan proses pencarian ide baru, namun belum sampai pada tahap penerapannya (Amabile, 1996). Sedangkan inovasi didefinisikan sebagai pengembangan dan penerapan ide baru oleh individu yang terlibat di organisasi dan anggota organisasi lain karena adanya tuntutan dari organisasinya tersebut (Scott & Bruce, 1994). Janssen (2000) menegaskan bahwa pada dasarnya inovasi adalah ide yang dikembangkan, dibawa, dan dimodifikasi oleh individu. Karenanya, dapat disimpulkan bahwa dasar dari inovasi adalah ide. Ide datang dari individu, dalam hal ini individu yang bekerja dalam perusahaan (karyawan). Apabila ingin mempelajari tentang inovasi, dengan begitu harus melihat individu yang melaksanakan inovasi tersebut. Scott dan Bruce (1994) adalah peneliti pertama yang menyebutkan adanya inovasi di level individu. Mereka mendefinisikan perilaku kerja inovatif sebagai upaya yang disengaja untuk menemukan, mempromosikan, dan mengimplementasikan ide dalam lingkup tugas, kelompok kerja, dan organisasi untuk memberikan keuntungan dan manfaat bagi organisasi. Definisi inilah yang digunakan sebagai dasar definisi dari perilaku kerja inovatif dalam penelitian ini.
Berbagai upaya dilakukan untuk mengembangkan perilaku kerja inovatif, salah satunya dengan memahami faktor apa saja yang berperan (Standing et al, 2016; Zennouche,  et al, 2014). Tiga faktor utama yang memengaruhi inovasi yaitu faktor internal, faktor pekerjaan, dan faktor kontekstual. Faktor internal terdiri dari individual differences, kepribadian individu, dan motivasi. Juga adanya peran self monitoring (Sulistiawan et al., 2017). Faktor pekerjaan terdiri dari job complexity, job characteristics, dan time pressure. (Baumann, 2011; Etikariena, 2018; Hammond et al., 2011). dalam level pekerjaan dalam kelompok, beberapa faktornya seperti organizational team climate dan karakteristik anggota kelompok, dan pada level organisasi, seperti budaya, strategi dan struktur yang memengaruhi perilaku kerja inovatif karyawan (Sameer & Ohly, 2017). Sedangkan faktor terakhir yaitu faktor kontekstual terdiri dari dukungan untuk berinovasi, iklim organisasi, ketersediaan sumber daya, leader-member exchange, transformational leadership, relationship at work, faktor kelompok, dan faktor organisasi (Chih-Yang Chao et al., 2011; Hammond et al., 2011).
Dari faktor-faktor yang disebutkan di atas, studi ini akan lebih berfokus pada peran iklim organisasi. Alasannya adalah karena iklim organisasi adalah suatu kondisi yang memiliki pengaruh positif terhadap performa (Sethibe & Steyn, 2016; Shanker, et al, 2017). Penelitian Appipalakul & Kummoon (2017) misalnya juga menunjukkan pentingnya iklim organisasi untuk meminimalisir konflik saat bekerja. Hal ini tak lepas dari definisi iklim organisasi yaitu bagaimana persepsi anggota organisasi terhadap pengalamannya di organisasi, kemudian anggota organisasi meletakkan makna bersama terhadap pengalaman di organisasi tersebut (Patterson et al., 2005). Sebuah karakteristik baru dapat dikatakan sebagai iklim organisasi ketika dimaknai secara bersama oleh anggota organisasi. Misalnya, salah seorang karyawan menganggap iklim organisasi perusahaannya adalah kompetitif, namun karyawan lainnya menganggap iklim perusahaan tersebut adalah kekeluargaan, maka tidak dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi tersebut kompetitif atau kekeluargaan. 	Comment by HP: Belum ada di dapus

Jwb : sudah ada di daftar pustaka, kurang et al dan salah tahun semestinya 2005. Terima kasih koreksinya. 
	Comment by Asisten JP [H]: Pada daftar pustaka hanya ditemukan Patterson (2005) harap dipastikan kembali

Jwb : di daf pus no … adalah referensi yang digunakan. Berikut saya copy utk memastikan 
Patterson, M. G., West, M. A., Shackleton, V. J., Dawson, J. F., Lawthom, R., Maitlis, S., & Wallace, A. M. (2005). Validating the organizational climate measure: links to managerial practices, productivity and innovation. Journal of Organizational Behavior, 26(4), 379-408. https://doi.org/10.1002/job.312
Terkait inovasi, iklim organisasi merupakan faktor penting yang turut memengaruhi inovasi. Iklim organisasi yang positif, seperti partisipatif, terbuka, dan aman membuat karyawan semakin termotivasi untuk menunjukkan tingkah laku inovatif (Hammond et al., 2011). Iklim organisasi yang positif dapat memengaruhi tingkah laku inovatif dengan cara memberikan motivasi intrinsik pada karyawan dan membuat karyawan merasa mendapat dukungan penuh dari perusahaan, sehingga karyawan tidak segan untuk menampilkan perilaku inovatif (Shalley et al., 2004). Namun studi yang mengaitkan iklim organisasi memang masih harus dikembangkan lagi, khususnya terkait bagaimana dinamika iklim organisasi memberikan dampak pada kinerja organisasi, yang salah satunya diwakili oleh perilaku kerja inovatif  (Shanker et al, 2017). Untuk itu penting bagi perusahaan untuk mendesain iklim organisasi yang positif dan mendukung karyawan untuk menampilkan tingkah laku inovatif karena iklim organisasi yang positif dapat dipersepsikan sebagai dukungan dan perhatian dari perusahaan terhadap karyawan, sehingga karyawan terpacu untuk menunjukkan tingkah laku yang inovatif yang dapat memberikan keuntungan bagi perusahaan. Hal ini juga didukung studi-studi selanjutnya yang menemukan bahwa iklim organisasi dengan berbagai perannya ternyata berhubungan dan memengaruhi perilaku kerja inovatif (Ahmed, et al, 2019; Bogilović, et al, 2020; Izzati, 20182017).	Comment by Asisten JP [H]: izzati 2017 atau 2018? Harap pastikan kembali
Penelitian yang dilakukan Imran et al. (2010) menyatakan bahwa iklim organisasi yang bersifat Open System Model akan mendukung karyawan untuk menampilkan perilaku inovatif di tempat kerja. Dengan merujuk pada temuan tersebut, penelitian ini hanya menggunakan model Open System saja dari keempat model iklim organisasi dari Patterson et al. (2005). Pemilihan salah satu dari keempat model dijelaskan oleh Patterson et al. (2005) yang menyatakan bahwa sebaiknya peneliti memilih salah satu skala atau kuadran yang paling cocok dengan penelitian yang sedang dikerjakan. Penggunaan keseluruhan model mengindikasikan penelitian tersebut kurang fokus secara teoritis. Sudah banyak penelitian dilakukan untuk meneliti tentang perilaku inovatif di tempat kerja. Bahkan kata inovatif dianggap sebagai kata yang terlalu sering digunakan (overused term) di Amerika Serikat (O’Bryan, 2013). Namun dari sisi positif, hal ini dapat dilihat sebagai makin banyaknya perusahaan yang menyadari pentingnya melakukan inovasi untuk menghadapi berbagai tantangan yang dihadapi. Partisipan dari penelitian ini merupakan karyawan yang bekerja pada bidang tambang. Industri tambang memiliki karakteristik antara lain terletak di daerah terpencil karena dekat dengan lokasi pertambangan dan menghasilkan produk dalam jumlah besar untuk kemudian diekspor ke negara lain. Inovasi yang umumnya terjadi pada perusahaan tambang yaitu inovasi dalam teknologi khususnya teknologi  yang dilakukan untuk menambang, inovasi juga dibutuhkan untuk mencari lokasi yang memiliki potensi mengandung batu bara, untuk di head office inovasi yang mungkin terjadi adalah inovasi dalam memecahkan masalah yang ditemui sehari-hari agar performa dalam melakukan pekerjaan meningkat. Berdasarkan alasan itulah peneliti memutuskan untuk melakukan penelitian pada perusahaan di bidang tambang untuk melihat iklim organisasi dan pengaruhnya terhadap perilaku inovatif di tempat kerja pada perusahaan tersebut.	Berdasarkan uraian latar belakang yang telah dijabarkan sebelumnya, permasalahan utama yang diangkat dalam penelitian ini adalah apakah terdapat pengaruh dari iklim organisasi terhadap perilaku inovatif di tempat kerja pada karyawan PT X? 
Quinn dan Rohrbaugh (1983) menyusun sebuah model untuk meneliti tentang efektivitas perusahaan. Model yang bernama Competing Values Approach ini kemudian digunakan oleh Patterson et al. (2005) sebagai dasar untuk mengukur iklim organisasi pada perusahaan. Competing Values Approach terdiri dari  empat model, salah satunya adalah Open System Model, yaitu model yang digunakan dalam penelitian ini. Model ini berfokus pada faktor eksternal, yaitu pada konsumennya. Selain itu, model ini memiliki struktur organisasi yang fleksibel dan memiliki tujuan growth dan resource acquisition. Tujuan ini dicapai dengan cara menjaga fleksibilitas dan readiness dari perusahaan. Open System Model memiliki tiga dimensi, yaitu flexibility & innovation, outward focus, dan reflexivity. Flexibility yaitu orientasi pada perubahan, sedangkan inovasi adalah adanya dukungan akan ide baru dan pendekatan yang inovatif. Outward Focus adalah organisasi responsif akan kebutuhan pembeli maupun market secara umum. Reflexivity adalah ada usaha untuk mereview tujuan, strategi, proses kerja, dan lingkungan organisasi secara luas (Patterson et al., 2005)
Scott dan Bruce (1994) menyatakan pendapatnya tentang dDefinisi perilaku inovatif di tempat kerja. adalah sebagai berikut : 
“..., individual innovation begins with problem recognition and the generation of ideas or solutions, either novel or adopted. During the next stage of the process, an innovative individual seeks sponsorship for an idea and attempts to build a coalition of patsupporters for it. Finally, during the third stage of the innovation process, the innovative individual completes the idea by producing “a prototype or model of the innovation ...”
“… Innovation is viewed here as a multistage process, with different activities and different individual behaviors necessary at each stage” (Scott & Bruce, 1994, p. 581-582).
Scott dan Bruce (1994) melihat inovasi sebagai sebuah proses dengan beberapa tahapan yang berbeda. Tahapan pertama yaitu proses pengenalan masalah dan mencari ide untuk solusi dari masalah tersebut. Lalu masuk ke tahapan kedua, yaitu mencari dukungan untuk mendukung ide tersebut, dan kemudian membuat model dari ide yang sudah ada. Definisi Scott dan Bruce (1994) diperjelas oleh Janssen (2000), sebagai upaya yang disengaja untuk menemukan, mempromosikan, dan mengimplementasikan ide dalam lingkup tugas, kelompok kerja, dan organisasi untuk memberikan keuntungan dan manfaat bagi organisasi.
Scott & Bruce (1994) membagi perilaku inovatif di tempat kerja menjadi tiga tahapan berbeda yaitu idea generation, idea promotion, dan idea realization. Pada idea generation, individu mampu mengenali masalah, lalu menciptakan ide atau solusi baru yang berguna. Proses yang terjadi pada tahap ini mirip dengan proses yang terjadi pada proses kreatif. Tahap selanjutnya adalah idea promotion, yaitu individu mempromosikan ide yang telah diciptakan kepada rekan kerja sehingga ide tersebut dapat diterima. Selain itu, pada tahap ini juga terjadi pengumpulan dukungan agar ide tersebut memiliki kekuatan untuk dapat diimplementasikan. Tahap terakhir adalah idea realization, yaitu individu memproduksi sebuah prototipe atau model dari ide yang dimiliki agar dapat diaplikasikan dalam lingkup pekerjaan, kelompok, atau organisasi secara keseluruhan. Tahapan-tahapan ini yang membentuk perilaku kerja inovatif dan tidak dapat dimaknai secara terpisah sehingga pengukurannya bersifat unidimensional. Karenanya, hal ini berdampak pada analisis yang didasarkan pada skor total dari ketiga tahapan ini (Scott & Bruce, 1994). 
Dari uraian fenomena dan argumentasi yang disampaikan di atas, maka hipotesis yang menjadi fokus pada penelitian ini adalah: terdapat hubungan yang siginifikan antara iklim organisasi dan perilaku kerja inovatif. 



METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan dua buah variabel, yaitu iklim organisasi sebagai variabel terikat dan perilaku inovatif di tempat kerja sebagai variabel bebas. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan desain penelitian cross-sectional study design (Kumar, 2011). Target  dari penelitian ini adalah karyawan pada perusahaan yang menerapkan nilai-nilai inovatif dalam menjalankan perusahaannya. Responden dari penelitian ini adalah karyawan yang bekerja pada perusahaan tambang batu bara yang terletak di daerah Kalimantan Timur. Pada tahun 2013, majalah Fortune Indonesia memberikan penghargaan pada PT X sebagai salah satu perusahaan yang paling dikagumi dalam bidang pertambangan dengan salah satu kriteria yang menjadi penilaian adalah inovasinya (Purwanto, 2013). PT X memiliki value yaitu “Semangat yang eksponensial, menjadikan kami untuk senantiasa inovatif, berorientasi ke masa depan dan proaktif.” Ia juga memiliki tiga buah filosofi yaitu inovatif, progresif, dan kepercayaan (Company Profile PT X, 2013). Pengakuan dari masyarakat berupa penghargaan dan filosofi dan value yang mengedepankan inovatif ini menjadi pertimbangan peneliti untuk memilih perusahaan ini sebagai responden. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah accidental sampling. Partisipan penelitian ini adalah karyawan yang bekerja pada sebuah perusahaan tambang selama lebih dari satu tahun. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 124 partisipan yang merupakam karyawan tetap di perusahaan tersebut. 
Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah Organizational Climate Measurement oleh Patterson et al. (2005) yang terdiri dari 16 item. Pengukuran perilaku inovatif di tempat kerja juga beragam (De Spiegelaere et al., 2014). Dalam penelitian ini digunakan Innovative Work Behavior Scale yang dikembangkan oleh  Janssen (2000) dari Innovative Work Behavior Scale dari Scott & Bruce (1994) sebanyak 6 item menjadi 9 item. Alat ukur dari Janssen ini kemudian diadaptasi oleh Etikariena dan Muluk (2014) ke dalam Bahasa Indonesia, menggunakan skala tipe Likert sebanyak 6 poin. Penggunaan skala tipe Likert karena lebih memudahkan responden untuk memberikan respons (Suárez-Alvarez et al, 2018). Sebelum diadministrasikan, alat ukur ini diujicobakan terlebih dahulu untuk melihat reliabilitas dan validitas dari setiap alat ukur. Uji coba dilakukan di sebuah perusahaan swasta yang bergerak di bidang telekomunikasi. 
Berdasarkan hasil perhitungan, didapatkan nilai Cronbach’s Alpha untuk alat ukur Innovative Work Behavior Scale sebesar .936 dan untuk alat ukur Organizational Climate Measurement sebesar .813. Koefisien Cronbach’s Alpha ini menunjukkan bahwa alat ukur yang digunakan adalah alat ukur yang memiliki konsistensi internal yang tinggi. Sedangkan untuk corrected item-total correlation pada kedua skala bernilai di atas .20 yang artinya memiliki validitas item yang juga terbilang baik. Karenanya, item-item yang disajikan sudah dapat dinyatakan terfilter dengan baik (Józsa  & Morgan, 2017). Diharapkan dengan demikian Bbias yang disebabkan oleh adanya reversed item juga tidak perlu terjadi mengingat semua item bersifat favorable (Weijters et al., 2013). Untuk meminimalisir common method bias, maka dilakukan pengacakan item saat pengadministrasiannya agar responden tidak dapat menduga arah penelitian sesuai harapannya (Podsakoff et al., 2003). Data yang diperoleh dengan menyebarkan kuesioner akan dianalisis menggunakan regresi sederhana untuk melihat efek yang diberikan oleh iklim organisasi pada perilaku kerja inovatif dan regresi berganda untuk melihat efek yang diberikan dimensi-dimensi dari iklim organisasi pada perilaku kerja inovatif.  	Comment by author: Ini adalah kutipan dari tokoh, jadi penggunaan kata masih saya pertahankan. 	Comment by Editor's Assistant JP: Jika demikian, mohon siapkan kalimat dalam bahasa inggris untuk mempertahankan keotentikan yang diharapkan peneliti mengingat penerjemah nanti mungkin akan menerjemahkan dengan kalimat yang berbeda.

Jawab : akan diperhatikan 


HASIL DAN PEMBAHASAN

	Penyebaran kuesioner untuk mengumpulkan data mendapatkan 124 partisipan. Adapun persebarannya dapat dilihat pada tabel di bawah ini : 


Tabel 1.
Demographic Data of Respondents
	Tabel 1.
Demographic Data of Respondents

	Demographic classificationCategory
	Numbern
	Percentage (%)%

	Jenis KelaminGender : 
Laki-laki Male
Perempuan Female
	
98
26
	
79
21

	Usia Age: 
< 25 tahun 
25 – -44 tahun 
44- – 65 tahun 
	
20
103
1
	
16
83
1

	Education : 
SMA SHS
Diploma 
S1Bachelor
S2-S3Master or Doctorate
	
7
4
111
2
	
5.6
3.2
89.5
1.6

	Masa KerjaTenure : 	Comment by Editor's Assistant JP: Length of employment? Tenure?

Mohon siapkan padanan bahasa inggris yang sesuai. Singkat lebih baik.

Jawab : iya betul bisa digunakan istilah “tenure” 
< 2 tahun years 
2– -10 yearstahun 

>10 yearstahun 
	
27
92
5
	
21
74
4

	Level JabatanJob Level : 
Staf 
Supervisor 
	
116
8
	
93.5
6.5

	GajiSalary : 
< 5 juta 
5– -10 juta 
>10 juta 

	
9
56
59
	
7.2
45.2
47.6




 Dari table 1 di atas, dapat dilihat jika responden yang terlibat didominasi oleh responden laki-laki sebanyak 98 orang (79%), pada rentang usia 25-44 tahun sebanyak 103 orang (83.1%), masa kerja dengan mayoritas antara 2-10 tahun, yang berjumlah 92 orang (27.4%), pendidikan terakhir mayoritas adalah S1 dengan jumlah 111 orang (89.5%), berada pada level staf yaitu sebanyak 116 orang (93.5%) dan dengan gaji terbanyak pada rentang > lebih dari 10 juta rupiah sebanyak 59 orang ( 47.6%). 





Table 2.
Simple Regression Analysis of Organizational Climate on Innovative Work Behavior
	Table 2.
Simple Regression Analysis of Organizational Climate on Innovative Work Behavior

	
	b
	t

	Constant
	19.310
	4.968

	Organizational Climate
	    .261
	4.089

	r
	.347**

	r2R2
	.121

	F
	16.721*

	*p < .05.                             **p < .01.


                                *p < .05.
                             **p < .01.

	Berdasarkan data di atas, dapat dilihat bahwa nilai r = .347, p < .001. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis null ditolak dan hipotesis alternatif penelitian yaitu terdapat hubungan yang signifikan antara iklim organisasi dan perilaku kerja inovatif diterima. Iklim organisasi secara signifikan memengaruhi perilaku inovatif di PT X dengan  F(1, 122) = 16.721, p < .05.). Lalu, berdasarkan model parameternya, dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi secara signifikan memiliki dampak pada perilaku inovatif di tempat kerja. Selanjutnya, dengan koefisien  rR² sebesar .121, hal ini berarti iklim organisasi memengaruhi perilaku inovatif di tempat kerja sebesar 12.1% dan sisanya, yaitu sebesar 8187.9% dipengaruhi oleh faktor lain selain iklim organisasi. Dengan demikian, iklim organisasi memiliki kontribusi pada terbentuknya perilaku kerja inovatif di organisasi. 	Comment by Editor's Assistant JP: Bunyi hipotesisnya apa?	Comment by Editor's Assistant JP: 87.9%?
	Analisis kedua melihat pengaruh masing-masing dimensi iklim organisasi terhadap perilaku inovatif di tempat kerja. Hal ini karena alat ukur iklim organisasi bersifat multidimensi, sehingga masing-masing dimensi dapat dilihat pengaruhnya terhadap variabel perilaku inovatif di tempat kerja. Dimensi iklim organisasi adalah flexibility dan innovation, outward focus, dan reflexivity. 

Teknik yang digunakan adalah Multiple Regression Analysis. 	Comment by Editor's Assistant JP: Hapus saja karena sudah disebutkan di Metode. Di judul tabel juga ada.

	Comment by Editor's Assistant JP: Multiple regression analysis of organizational climate’s dimensions on innovative work behavior.

	Table 3.
Multiple Regression Analysis of Organizational Climate’s Dimensions 
on Innovative Work Behavior

	Dimensi Iklim Organisasi
	β	Comment by Editor's Assistant JP: Jika unstandardized beta gunakan b saja.

Jawab : sudah disesuaikan ssi masukan 	Comment by Editor's Assistant JP: Mohon pastikan.
b untuk unstandardized beta.
b* untuk standardized beta.

Jwb : benar yang digunakan yg unstandardized beta
	t
	p

	Constant
	21.548
	5.311
	.000

	Flexibility & Innovation
	.335
	2.433*
	.016

	Reflexivity 
	-.022
	-.143
	.886

	Outward Focus
	.361
	2.111*
	.037


Note. *p < .05.

Dilihat dari signifikansinya, dimensi flexibility & innovation memiliki nilai t(3,120) = 2.433, p < .05; dimensi outward focus memiliki nilai t(3,120) = 2.111, p < .05; dan dimensi reflexivity memiliki nilai t(3,120) = -.143, p > .05. Hal ini menunjukkan bahwa dimensi flexibility & innovation dan dimensi outward focus berpengaruh pada perilaku kerja inovatif pada level signifikansi .05. Sedangkan dimensi reflexivity terbukti tidak berpengaruh secara signifikan padamemengaruhi perilaku kerja inovatif . 	Comment by Editor's Assistant JP: … tidak mempengaruhi perilaku …
Selanjutnya, analisis dilakukan untuk uji beda dengan analisis ANOVA untuk melihat perbedaan tingkat perilaku kerja inovatif pada variabel-variabel demografistiap kategori demografi yang diukur. Hasilnya, berdasarkan jenis kelamin, laki-laki (M = 34.96) memiliki skor perilaku inovatif yang lebih tinggi dibandingkan perempuan (M = 35.19), namun perbedaan ini tidak signifikan, F (2, 120) = 1.527, p > .05. Untuk usia, skor rata-rata perilaku inovatif paling tinggi adalah usia 45-65 tahun (M = .46), namun perbedaan ini juga tidak signifikan, F(3, 119) = 1.231, p > .05. Berdasarkan masa kerja, skor perilaku inovatif paling tinggi adalah partisipan yang berada pada rentang masa kerja 3-10 tahun (M = 35.81), perbedaan ini terbukti cukup signifikan, F(3, 119) = 2.838, p < .05. Berdasarkan pendidikannya, rata-rata skor perilaku inovatif paling tinggi adalah S2 (M = .44), perbedaan ini juga signifikan, F(4, 118) = 4.501, p < .01. Sedangkan berdasarkan pada level jabatan, tidak ada perbedaan rata-rata skor yang signifikan antara manajer dan non manajer, F(2, 120) = .004, p > .05. Untuk skor perilaku inovatif di tempat kerja berdasarkan gaji, rata-rata paling tinggi dimiliki oleh partisipan dengan gaji di atas 10 juta (M = .36), namun perbedaan ini tidak signifikan, F(3, 119) = 2.166, p > .05.	Comment by Editor's Assistant JP: tiap kategori demografi
Hasil penelitian ini sesuai dengan studi Ӧmur (2019) yang menemukan  bahwa iklim organisasi memengaruhi perilaku inovatif di tempat kerja. Iklim organisasi yang positif akan mendukung perilaku kerja inovatif dan sebaliknya, iklim organisasi yang negative, juga akan menghambat munculnya perilak kerja inovatif. Hal ini dibuktikan dengan adanya pengaruh yang signifikan dari iklim organisasi terhadap perilaku inovatif di tempat kerja. Model yang digunakan dalam penelitian ini adalah Open System Model, salah satu dari empat model yang ada dalam konsep efektivitas organisasi oleh Quinn dan Rohrbaugh (1983). Perusahaan yang memiliki skor Open System Model yang tinggi memiliki karakteristik yaitu struktur organisasi yang fleksibel, lebih berfokus pada pengembangan organisasi dibandingkan pengembangan individu, memiliki tujuan untuk pertumbuhan organisasi dan mampu bertahan dalam menghadapi kompetisi yang ada (Quinn & Rohrbaugh, 1983). Model ini juga berfokus pada readiness, perubahan, dan inovasi. Nilai dan norma yang diterapkan dalam model ini adalah pertumbuhan organisasi, resource acquisition, kreativitas, dan adaptasi (Patterson et al., 2005). Hasil penemuan ini sejalan dengan penelitian Imran et al. (2010) yang menyatakan bahwa iklim organisasi yang bersifat Open System Model akan mendukung karyawan untuk menampilkan perilaku inovatif di tempat kerja. Hal ini karena kompetisi global yang semakin intens membuat organisasi harus dapat fleksibel dalam menghadapi lingkungan eksternal. Salah satu cara yang dapat diterapkan adalah menerapkan inovatif dalam prosesnya, beradaptasi dengan tren pasar yang terus berkembang sehingga dapat terus bertumbuh secara konstan. Hal ini juga sejalan dengan studi oleh Chang et al. (2012) juga Chen dan Yin (2017) dan yang dilakukan di kalangan mahasiswa. Adanya iklim yang mendukung, akan sangat memungkinkan individu menampilkan perilaku inovatif tersebut. 
Hanya saja, memang efek yang ditampilkan iklim organisasi berkisar 12% yang berarti masih menunjukkan efeknya yang terbilang kecil. Karenanya, mempertimbangkan adanya peran variabel lain sebagai anteseden atau moderator atau menempatkan iklim organisasi dalam peran yang berbeda missal sebagai moderator diharapkan akan dapat memperkuat pengaruh anteseden pada perilaku kerja inovatif ini. Bos-Nehles & Veenendal (2017) menempatkan iklim organisasi sebagai moderator pada hubungan antara praktek HR pada perilaku kerja inovatif. Atau melihat peran gaya kepemimpinan yang dimediasi iklim organisasi pada perilaku kerja inovatif (Sethibe & Steyn, 2018). Dengan model yang komprehensif diharapkan pengaruh iklim organisasi akan semakin kuat dan komprehensif dalam menjelaskan munculnya perilaku kerja inovatif. 	Comment by Asisten JP [H]: Tidak ada di daftar pustaka
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Bos-Nehles, A.C & Veenendaal, A.A.R.(2017). Perceptions of HR practices and innovative work behavior: the moderating effect of an innovative climate. The International Journal of Human Resource Management. 30(18), 2662-2683. https://doi.org/10.1080/09585192.2017.1380680
	Analisis selanjutnya yaitu melihat pengaruh masing-masing dimensi dengan perilaku inovatif di tempat kerja. Dimensi dari Open System Model ada tiga yaitu flexibility dan innovation, outward focus, dan reflexivity. Dimensi flexibility dan innovation serta outward focus terbukti signifikan memengaruhi perilaku inovatif di tempat kerja, sedangkan dimensi reflexivity tidak terbukti signifikan memengaruhi perilaku inovatif di tempat kerja. Apabila perusahaan menerapkan flexibility dan innovation, maka perusahaan berorientasi pada perubahan yang lebih baik dan memberi dukungan pada ide baru dan pendekatan yang lebih inovatif. Hal ini sejalan dengan pendapat Baer dan Frese (2003) yang mengungkapkan bahwa dari dua dimensi iklim yang berperan dalam menyukseskan proses inovasi pada perusahaan, salah satunya adalah lingkungan organisasi suportif dalam mendukung tingkah laku karyawan yang positif kepada perusahaan. Selain itu, penelitian meta-analisis dari Hammond et al. (2011) juga mendukung hasil penelitian ini. Menurutnya, dukungan dari lingkungan dapat meningkatkan tingkah laku karyawan dalam menampilkan perlaku inovatif. Lingkungan yang mendukung individu untuk kreatif dan inovatif atau lingkungan yang aman bagi individu untuk mengambil resiko mendukung individu untuk menyarankan ide baru atau mencoba sesuatu yang baru. 
Outward focus yaitu tingkat respon organisasi dalam menanggapi kebutuhan konsumen dan pasar secara umum. Fokus eksternal mengindikasikan adanya keinginan untuk menerima dan mengubah diri sesuati dengan kebutuhan. Perusahaan melihat ke lingkungan dimana kebutuhan dan adaptasi untuk diri sendiri sesuai dengan tuntutan yang ada (Patterson et al., 2005). Dimensi ini berfokus pada mencari informasi tentang apa yang dibutuhkan konsumen. Sesuai dengan karakteristik perusahaan yang menjadi partisipan, yaitu perusahaan yang bergerak di bidang tambang. Produk yang dihasilkan berupa batubara dalam jumlah besar. Umumnya, hasil tambang ini diekspor ke negara lain. Negara konsumen batubara dari perusahaan ini adalah Negara Cina. Meski kecil kemungkinan adanya interaksi antara karyawan dengan konsumen perusahaan, tetap mengharuskan karyawan untuk tetap responsif akan kebutuhan pembeli, apalagi dengan makin banyaknya kompetitor pada sektor ini dan tantangan di masa pandemic.
	Dimensi yang tidak memiliki pengaruh yang signifikan pada perilaku inovatif di tempat kerja adalah reflexivity. Definisi dari reflexivity adalah fokus untuk meninjau kembali tujuan, strategi, proses kerja dan lingkungan yang lebih luas. Pada masa pandemic ini, dengan situasi yang mengharuskan perusahaan untuk dapat bertahan dan terus dapat beroperasi, terdapat perubahan prioritas yang mengharuskan perusahaan lebih fokus pada produksi dan bertahan agar terus dapat berdiri. Karenanya, mereview strategi dan proses kerja tetap dilakukan namun lebih didasarkan untuk menyesuaikan perubahan bukan untuk mengubah secara total kondisi organisasi. 
Penelitian ini juga melihat perbedaan skor masing-masing alat ukur berdasarkan demografisnya. Untuk variabel iklim organisasi, tidak terdapat perbedaan yang signifikan pada mean iklim organisasi berdasarkan data demografisnya. Untuk variabel iklim organisasi, berdasarkan masa kerjanya, skor rata-rata perilaku inovatif di tempat kerja tertinggi ada pada masa kerja 3-10 tahun (establishment stage), perbedaan ini terbukti signifikan. Hal ini sejalan dengan beberapa studi  yang juga yang menyatakan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara perilaku inovatif di tempat kerja dengan masa kerja (Baumann, 2011; Etikariena, 2018;  Hammond et al., 2011).
Berdasarkan pendidikannya, partisipan dibedakan menjadi SMA, D1-D3, S1, S2, dan S3. Hasil dari penelitian menunjukkan rata-rata skor perilaku inovasi di tempat kerja tertinggi adalah level pendidikan S2. Perbedaan rata-rata skor perilaku inovatif di tempat kerja berdasarkan tingkat pendidikannya terbukti signifikan. Hal ini sejalan dengan penelitian Janssen (2000) dan Kheng et al. (2013) yang menyatakan bahwa terdapat perbedaan yang signifikan pada mean perilaku inovatif di tempat kerja berdasarkan pendidikannya. Sementara usia tidak berpengaruh yang hasilnya berbeda dengan studi Pfeifer dan Wagner (2012). Hal ini kemungkinan disebabkan karena perbandingan jumlah antar usia yang kurang berimbang sehingga sulit dibandingkan. 
Selain itu, mengaitkan dengan variable lain atau menempatkan iklim organisasi pada peran yang berbeda juga akan menjadi kajian yang cukup menarik. Sebuah  studi menunjukkan bahwa iklim organisasi seperti apa yang dapat mendukung tergantung juga pada jenis bisnisnya. Misalnya pada penelitian Zubair dan Manzoor (2012) menemukan bahwa iklim berkomunikasi dalam organisasi berdampak pada jenis perusahaan advertising di Pakistan. Pada studi lain, peran iklim organisasi juga masih memiliki penting, meski dalam posisi yang berbeda yaitu sebagai mediator pada  perilaku pemimpin  ke perilaku kerja inovatif ( Ahmed et al, 2019). Menentukan iklim organisasi yang spesifik misalnya iklim organisasi yang kreatif (Munir & Beh, 2019),  iklim), iklim yang berani mengambil keputusan (Ye, et al., 2021), Karena itu, melakukan studi lanjutan dengan memberikan penekanan pada variabel-variabel tersebut juga akan dapat menjadi alternatif mengembangkan lebih lanjut model penelitian ini. 
Penelitian ini menggunakan kuesioner yang disebarkan secara online. Hal ini dilakukan mengingat lokasi perusahaan yang cukup jauh yaitu di Propinsi Kalimantan Timur dan peneliti berkedudukan di Depok. Karenanya,  agakKarenanya, agak sulit bagi peneliti untuk mendatangi tempat tersebut secara langsung. Kekurangan yang terdapat pada kuesioner online adalah tidak adanya pengawasan langsung dari peneliti ketika partisipan mengisi kuesioner. Pengawasan penting dilakukan untuk meminimalisir kesalahan dalam pengisian kuesioner. Karena itu, saran untuk penelitian selanjutnya adalah mendatangi langsung perusahaan yang akan dijadikan partisipan dan mengawasi langsung proses pengisian kuesioner. Dalam penelitian ini, partisipan mengisi kuesioner yang berisi variabel prediktor dan kriteria sekaligus. Hal ini berpotensi memunculkan common method variance karena hanya terdapat satu sumber dalam pengambilan data, yakni self-report. Common method variance ini harus menjadi perhatian karena merupakan salah satu sumber dari kesalahan dalam pengukuran (Podsakoff et al., 2003). Oleh karena itu, peneliti melakukan beberapa upaya prosedural, yang pertama dengan menjamin anonimitas partisipan; kedua, menggabungkan item dalam alat ukur kepribadian proaktif dengan dua alat ukur lainnya dan kemudian ditampilkan secara acak. Selain itu, rendahnya ketertarikan intrinsik partisipan terhadap topik yang sedang diteliti, jumlah item yang terlalu banyak, tidak adanya kontak sosial selama mengerjakan kuesioner, dan rendahnya kontrol terhadap variabel situasional berpotensi membuat partisipan tidak atentif dalam mengerjakan kuesioner daring (Berry et al., 2019; Meade & Craig, 2012). Bahkan respons tidak atentif ini juga tetap ditemukan meskipun mereka menyatakan berpartisipasi secara sukarela. Dengan demikian peneliti perlu untuk melakukan pemeriksaan data terhadap respons yang tidak atentif ini supaya integritas hasil penelitian dapat terlindungi. 
Perusahaan yang menjadi partisipan penelitian ini adalah perusahaan swasta yang bergerak di bidang pertambangan. Saran untuk penelitian selanjutnya adalah melihat pengaruh iklim organisasi terhadap perilaku inovatif di tempat kerja pada perusahaan BUMN untuk melihat perbedaannya bila dibandingkan dengan perusahaan swasta. Juga menelaah peran berbagai variable lain yang secara studi ilmiah sebelumnya juga berdampak misal kepemimpinan, juga menempatkan iklim organisasi pada peran variable yang berbeda, misalnya menjadi mediator atau moderator. Untuk saran praktis, hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan dari iklim organisasi terhadap perilaku inovatif di tempat kerja. Hal ini berarti iklim perusahaan yang mendukung kreativitas dan inovasi juga turut mendukung timbulnya perilaku inovatif di tempat kerja. Karenanya, bila sebuah perusahaan ingin meningkatkan perilaku inovatif karyawannya dapat mendesain iklim organisasi seperti disebutkan diatas. 
KESIMPULAN SUMMARY

Berdasarkan analisis yang dilakukan pada hasil penelitian kemudian didapatkan kesimpulan mengenai hasil penelitian, yaitu hasil dari penelitian ini menunjukkan iklim organisasi memiliki efek untuk memengaruhi perilaku kerja inovatif. Selain itu, berdasarkan pada analisis multiple regression pada dimensi-dimensi iklim organisasi terhadap perilaku inovatif di tempat kerja menunjukkan bahwa dari ketiga dimensi yang ada, yaitu flexibility & innovation, outward focus, dan reflexivity, hanya ada dua dimensi yang terbukti memengaruhi secara signifikan. Kedua dimensi tersebut adalah flexibility & innovation dan outward focus. Reflexivity tidak secara signifikan memengaruhi perilaku inovatif di tempat kerja. Analisis terhadap gambaran skor perilaku inovatif di tempat kerja berdasarkan data demografis menunjukkan bahwa dari data demografis yang dilihat perbedaannya, yaitu jenis kelamin, usia, masa kerja, pendidikan, level jabatan, dan gaji, hanya dua yang terbukti secara signifikan membedakan. Kedua data demografis tersebut adalah masa kerja dan pendidikan. Selain kedua klasifikasi demografis tersebut ternyata tidak berbeda dalam menampilkan perilaku kerja inovatif. 
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