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 ABSTRACT  

 

This istudy iaims ito iexamine ithe irole iof iself-efficacy, iwork-life ibalance, iand ipsychological 

iclimate iin iinnovative iwork ibehavior, iwith ijob iautonomy iserving ias ia imoderating ivariable. 

iPrevious istudies ihave ireported iinconsistent ifindings iregarding ithe ieffects iof ithese ivariables 

ion iinnovative iwork ibehavior, iparticularly iwith irespect ito ithe imoderating irole iof ijob 

iautonomy. iBased ion ifield iobservations iconducted iat iPT iKeberkahan iTujuan iUtama, 

iemployees' iinvolvement iin iproposing iand iimplementing inew iideas iremains ilimited, ias imost 

iemployees itend ito ifocus ion icompleting itheir itasks iin iaccordance iwith iestablished iprocedures. 

iThis icondition ihighlights ithe ineed ito iidentify ithe ifactors ithat iinfluence iemployees' iinnovative 

iwork ibehavior. iThis istudy iemployed ia iquantitative iapproach iinvolving i126 iemployees iof iPT 

iKeberkahan iTujuan iUtama iselected iusing iproportional irandom isampling. iData iwere icollected 

ithrough ia ifive-point iLikert iscale iquestionnaire iand ianalyzed iusing iStructural iEquation 

iModeling–Partial iLeast iSquares i(SEM-PLS) iwith iSmartPLS. iThe ifindings iindicate ithat iself-

efficacy iand iwork-life ibalance ihave ia ipositive iand isignificant ieffect ion iinnovative iwork 

ibehavior, iwhereas ipsychological iclimate idoes inot ihave ia isignificant ieffect ion iinnovative iwork 

ibehavior. iFurthermore, ijob iautonomy isignificantly imoderates ithe irelationship ibetween iwork-

life ibalance iand iinnovative iwork ibehavior ibut idoes inot imoderate ithe irelationships ibetween 

iself-efficacy iand iinnovative iwork ibehavior ior ibetween ipsychological iclimate iand iinnovative 

iwork ibehavior. iThis istudy icontributes ito ithe iliterature iby iproviding iempirical ievidence ion ithe 

imoderating irole iof ijob iautonomy iand ioffers ipractical iimplications ifor iPT iKeberkahan iTujuan 

iUtama iin ienhancing iemployees' iinnovative iwork ibehavior. 

 

Keywords: iSelf- iefficacy; iworklife-balance; ipsychological iclimate; iinnovative iwork ibehavior; 

ijob iautonomy 

ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran efikasi diri, keseimbangan kehidupan kerja, dan iklim 

psikologis terhadap perilaku kerja inovatif dengan otonomi kerja sebagai variabel moderasi. Penelitian 

terdahulu menunjukkan hasil yang belum konsisten mengenai pengaruh ketiga variabel tersebut 

terhadap perilaku kerja inovatif, khususnya terkait peran moderasi otonomi kerja. Berdasarkan hasil 

observasi di PT Keberkahan Tujuan Utama, keterlibatan karyawan dalam mengusulkan dan 

menerapkan ide-ide baru belum optimal karena sebagian besar masih berfokus pada penyelesaian 

pekerjaan sesuai prosedur yang berlaku. Kondisi tersebut menunjukkan perlunya mengidentifikasi 

faktor-faktor yang memengaruhi perilaku kerja inovatif karyawan. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan sampel sebanyak 126 karyawan PT Keberkahan Tujuan Utama yang 

dipilih menggunakan teknik proportional random sampling. Data dikumpulkan melalui kuesioner 

berskala Likert 1-5 dan dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling–Partial Least Squares 

(SEM-PLS) dengan bantuan SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa efikasi diri dan 

keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif, 

sedangkan iklim psikologis tidak berpengaruh signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Otonomi 

kerja terbukti memoderasi pengaruh keseimbangan kehidupan kerja terhadap perilaku kerja inovatif, 

tetapi tidak memoderasi pengaruh efikasi diri maupun iklim psikologis terhadap perilaku kerja inovatif. 
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Penelitian ini memberikan kontribusi empiris dalam memperkaya kajian mengenai peran otonomi kerja 

sebagai variabel moderasi serta menjadi masukan bagi PT Keberkahan Tujuan Utama dalam 

meningkatkan perilaku kerja inovatif karyawan. 

 

Kata Kunci: Self- efficacy; worklife-balance; psychological climate; innovative work behavior; job 

autonomy 

 
 

I. PENDAHULUAN  

Perilaku kerja inovatif merupakan perilaku individu di tempat kerja yang dilakukan secara sadar 

untuk mencari peluang perbaikan, menghasilkan ide-ide baru, memperoleh dukungan pihak lain, dan 

menerapkan ide tersebut menjadi produk, layanan, proses, atau prosedur kerja yang baru dan 

bermanfaat bagi organisasi. Dengan kata lain, perilaku kerja inovatif mencerminkan keterlibatan aktif 

karyawan dalam seluruh proses inovasi, mulai dari munculnya gagasan hingga pelaksanaannya dalam 

pekerjaan sehari-hari (De Jong & Den Hartog, 2010). Pandanningrum dan Nugraheni (2021), 

menyatakan bahwa inovasi dalam organisasi dapat terwujud apabila para karyawan atau sumber daya 

manusia secara aktif menunjukkan perilaku kerja inovatif. Garg dan Dhar (2017) perilaku kerja 

inovatif (IWB) merupakan serangkaian tindakan individu dalam menghasilkan, mengadopsi, dan 

menerapkan ide-ide baru yang dimulai dari proses mengenali permasalahan hingga menemukan serta 

merealisasikan solusi yang tepat. Perilaku kerja inovatif merupakan aspek penting yang perlu 

dikembangkan dalam organisasi karena mendorong karyawan untuk menghasilkan dan menerapkan 

ide-ide baru yang bermanfaat. Berdasarkan hasil observasi lapangan yang dilakukan di PT 

Keberkahan Tujuan Utama, masih ditemukan bahwa sebagian karyawan cenderung berfokus pada 

penyelesaian pekerjaan sesuai dengan prosedur yang telah ditetapkan dibandingkan dengan 

mengusulkan atau mengimplementasikan gagasan baru. Selain itu, inisiatif karyawan dalam 

melakukan perbaikan proses kerja masih belum optimal, sehingga peluang untuk menghasilkan 

inovasi di lingkungan kerja belum dimanfaatkan secara maksimal. Kondisi tersebut menunjukkan 

bahwa perilaku kerja inovatif karyawan masih perlu ditingkatkan agar perusahaan dapat 

meningkatkan efektivitas operasional, kualitas layanan, serta daya saing organisasi secara 

berkelanjutan. 

Parker (2014) Otonomi kerja merupakan tingkat kebebasan yang dimiliki karyawan dalam 

menentukan keputusan terkait pelaksanaan pekerjaan sehari-hari, termasuk menetapkan waktu dan 

cara terbaik untuk menyelesaikan tugas. Garg dan Dhar (2017) Otonomi kerja merupakan tingkat 

keleluasaan yang diberikan kepada karyawan untuk mengatur dan mengendalikan pelaksanaan 

pekerjaannya secara mandiri, termasuk menetapkan metode, penggunaan sumber daya, serta prosedur 

kerja yang dipandang paling efektif dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya. Hackman 

dan Oldham (1976) Otonomi kerja mencerminkan tingkat kemandirian, keleluasaan, dan kebebasan 

yang dimiliki karyawan dalam menetapkan jadwal kerja serta menentukan prosedur yang digunakan 

untuk menyelesaikan tugas. 

Efikasi diri merupakan keyakinan individu terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan 

tugas-tugas tertentu serta mengatasi berbagai tantangan yang dihadapi untuk mencapai hasil yang 

diharapkan (Bandura, 1997). Eshadi dan Jayamali (2025) karyawan yang memiliki keyakinan yang 

kuat terhadap kemampuan dirinya dalam menyelesaikan tugas, menghadapi tantangan, dan mengatasi 

berbagai hambatan yang muncul dalam pekerjaan cenderung menunjukkan tingkat kepercayaan diri 

yang lebih tinggi dalam menjalankan pekerjaannya. Kepercayaan diri tersebut mendorong mereka 

untuk lebih berani mengemukakan gagasan-gagasan baru, mencari solusi alternatif yang kreatif, serta 

secara aktif menerapkan ide-ide inovatif yang dapat meningkatkan efektivitas, efisiensi, dan kualitas 

hasil kerja di dalam organisasi. Menurut Syafitri dan Dwianto, (2024) efikasi diri karyawan 
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merupakan faktor penting yang berperan dalam meningkatkan perilaku kerja inovatif. Karyawan yang 

memiliki tingkat efikasi diri yang tinggi umumnya menunjukkan kepercayaan yang kuat terhadap 

kemampuan dirinya dalam menyelesaikan tugas dan mengatasi berbagai tantangan pekerjaan. 

Keyakinan tersebut mendorong mereka untuk bertindak lebih proaktif dalam mencari solusi atas 

permasalahan yang dihadapi, serta lebih berani dalam mengemukakan gagasan-gagasan baru yang 

kreatif dan bermanfaat bagi pengembangan pekerjaan maupun organisasi. Efikasi diri merupakan 

keyakinan individu terhadap kemampuan yang dimilikinya untuk menyelesaikan tugas dan mencapai 

keberhasilan dalam situasi tertentu. Individu yang memiliki tingkat efikasi diri yang tinggi cenderung 

lebih percaya diri dalam menghadapi tantangan, berani mengambil tugas-tugas yang kompleks, dan 

berupaya secara maksimal untuk menghasilkan kinerja yang lebih efektif dan efisien. Keyakinan 

tersebut mendorong individu untuk lebih kreatif dalam mencari solusi, mengembangkan gagasan 

baru, serta menerapkan inovasi yang dapat meningkatkan kualitas pekerjaan dan memberikan 

kontribusi positif bagi organisasi (Ramdhani et al., 2024) . Efikasi diri merupakan karakteristik 

individu yang mencerminkan tingkat keyakinan seseorang terhadap kemampuannya dalam 

menyelesaikan tugas-tugas tertentu secara efektif dan mencapai hasil yang diharapkan (Sofiatun & 

Mansyur, 2021). Sedangkan  menurut Ramadhani et al. (2025) mendapatkan temuan yang berbeda 

efikasi diri tidak berpengaruh secara langsung terhadap perilaku kerja inovatif. Perbedaan hasil 

penelitian tersebut menunjukkan bahwa hubungan antara efikasi diri dan perilaku kerja inovatif masih 

belum konsisten sehingga memerlukan pengujian lebih lanjut pada konteks organisasi yang berbeda. 

Armstrong (2014) Menyediakan lingkungan kerja yang memberikan kualitas kehidupan kerja 

yang tinggi serta hubungan yang seimbang antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (perilaku kerja 

inovatif). Sejalan dengan Aprilia et al. (2026) Menyatakan bahwa keseimbangan kehidupan kerja 

berperan sebagai salah satu faktor penting yang mendorong munculnya perilaku kerja inovatif. 

Keseimbangan yang baik antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat memperkuat 

kapasitas individu untuk menghasilkan ide-ide baru, menerapkan solusi kreatif, serta meningkatkan 

efektivitas dan kualitas kinerja organisasi. Hasil penelitian dari Sitompul et al. (2024) Juga 

menyatakan bahwa keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh positif terhadap perilaku kerja 

inovatif. Karyawan yang mampu menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

cenderung memiliki semangat kerja yang lebih tinggi, merasa lebih dihargai oleh organisasi, dan 

terdorong untuk menghasilkan serta menerapkan ide-ide baru dalam pekerjaannya. Didalam 

penelitian Aprilia et al. (2026) dan Sitompul et al. (2024) Menyatakan adanya pengaruh positif dan 

signifikan keseimbangan kehidupan kerja terhadap perilaku kerja inovatif. Sedangkan menurut 

Desiana dan Kuswanti (2024) Mendapatkan temuan yang berbeda keseimbangan kehidupan kerja 

tidak berpengaruh signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Temuan tersebut mengindikasikan 

bahwa keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi belum tentu mampu mendorong 

karyawan untuk menampilkan perilaku kerja inovatif. Perbedaan temuan tersebut menunjukkan 

bahwa pengaruh keseimbangan kehidupan kerja terhadap perilaku kerja inovatif masih menunjukkan 

hasil yang belum konsisten sehingga diperlukan penelitian lebih lanjut. 

Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa iklim psikologis memiliki peran penting dalam 

meningkatkan perilaku kerja inovatif. James et al. (2008) mendefinisikan iklim psikologis sebagai 

persepsi individu terhadap dampak psikologis lingkungan kerja terhadap kesejahteraan dirinya. Parker 

et al. (2003) iklim psikologis adalah persepsi subjektif karyawan terhadap lingkungan kerjanya yang 

mencerminkan sejauh mana kondisi organisasi dipandang mendukung kebutuhan, kesejahteraan, dan 

pencapaian tujuan kerja individu. Steg et al. (2023) persepsi individu terhadap kebijakan dan praktik 

yang diterapkan organisasi dapat memengaruhi sikap serta perilaku kerja mereka. Ketika karyawan 

menilai lingkungan kerjanya secara positif, mereka cenderung menunjukkan perilaku yang 

mendukung tujuan organisasi. Temuan ini menunjukkan iklim psikologis berperan penting dalam 
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mendorong munculnya perilaku kerja inovatif pada karyawan. Rachmah dan Ulya (2025) 

menunjukkan bahwa iklim psikologis berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif pada 

karyawan. Semakin positif persepsi karyawan terhadap lingkungan kerja, seperti adanya dukungan 

dari atasan, hubungan yang baik dengan rekan kerja, dan budaya organisasi yang kondusif, semakin 

tinggi kecenderungan mereka untuk mengambil inisiatif, mengembangkan solusi kreatif, dan 

menerapkan ide-ide baru dalam pekerjaan. Sejalan dengan Etikariena dan Kalimashada (2021) 

menyatakan bahwa organisasi perlu menciptakan iklim kerja yang mendukung agar karyawan merasa 

nyaman untuk menampilkan perilaku kerja inovatif, sehingga pada akhirnya dapat memberikan 

dampak positif bagi organisasi. Semakin kondusif iklim organisasi yang tercipta di dalam perusahaan 

dan semakin tinggi tingkat kreativitas karyawan, semakin besar kecenderungan karyawan untuk 

menampilkan perilaku kerja inovatif (Salsabila & Mansyur, 2024). Hasil penelitian terdahulu 

mengenai pengaruh efikasi diri, keseimbangan kehidupan kerja, dan iklim psikologis terhadap 

perilaku kerja inovatif masih menunjukkan hasil yang belum konsisten. Selain itu, penelitian yang 

menguji otonomi kerja sebagai variabel moderasi masih relatif terbatas, khususnya pada konteks 

perusahaan makanan dan minuman di Indonesia. Berdasarkan kondisi tersebut, penelitian ini 

menawarkan kebaruan dengan menguji peran otonomi kerja sebagai variabel moderasi pada hubungan 

antara efikasi diri, keseimbangan kehidupan kerja, dan iklim psikologis terhadap perilaku kerja 

inovatif pada karyawan PT Keberkahan Tujuan Utama. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh efikasi diri, keseimbangan kehidupan kerja, dan iklim psikologis terhadap perilaku kerja 

inovatif dengan otonomi kerja sebagai variabel moderasi. 

 

II. METODE PENELITIAN  

Penelitian ini menerapkan pendekatan kuantitatif untuk menguji peran efikasi diri, 

keseimbangan kehidupan kerja, dan iklim psikologis terhadap perilaku kerja inovatif, dengan otonomi 

kerja sebagai variabel moderasi. Populasi terdiri dari 145 karyawan di PT Keberkahan Tujuan Utama 

(perusahaan food & beverage). Penentuan responden menggunakan teknik probability sampling 

dengan metode proportional random sampling. Untuk memperoleh tingkat respons yang optimal, 

kuesioner didistribusikan kepada seluruh karyawan. Dari 145 kuesioner yang disebarkan, sebanyak 

126 kuesioner kembali, terisi secara lengkap, dan memenuhi kriteria untuk dianalisis sehingga 

digunakan sebagai sampel penelitian. Jumlah sampel tersebut dinilai memadai untuk analisis 

menggunakan Structural Equation Modeling Partial Least Squares (SEM-PLS) karena memenuhi 

rekomendasi ukuran sampel minimum untuk menghasilkan estimasi model yang andal Hair et al. 

(2022). Data penelitian diperoleh melalui penyebaran kuesioner secara langsung kepada karyawan PT 

Keberkahan Tujuan Utama. Sebelum pengisian kuesioner, responden diberikan penjelasan mengenai 

tujuan penelitian, tata cara pengisian kuesioner, serta jaminan bahwa seluruh informasi yang diberikan 

akan dijaga kerahasiaannya. Partisipasi responden dalam penelitian ini bersifat sukarela tanpa adanya 

paksaan. Seluruh kuesioner yang telah dikembalikan kemudian diperiksa kelengkapannya. Instrumen 

penelitian diadaptasi dari penelitian terdahulu yang telah memiliki validitas dan reliabilitas yang 

memadai. Variabel efikasi diri menggunakan 10 item diadaptasi dari (Chen & Chen, 2014). 

Keseimbangan kehidupan kerja menggunakan 4 item diadaptasi dari (Brough et al., 2014). Iklim 

psikologis menggunakan 19 item yang diadaptasi dari (Petrovic-lazarevic & Lazarevic, 2009). 

Otonomi kerja menggunakan 4 item yang diadaptasi dari (Wang & Netemeyer, 2002). Perilaku kerja 

inovatif menggunakan 10 item yang diadaptasi dari (De Jong & Den Hartog, 2010). Sebelum 

pengumpulan data dilakukan, seluruh responden diberikan penjelasan mengenai tujuan penelitian, 

kerahasiaan data, serta hak mereka untuk berpartisipasi secara sukarela. Pengisian kuesioner 

dilakukan setelah responden menyatakan kesediaannya untuk berpartisipasi, dan seluruh informasi 

yang diperoleh dijaga kerahasiaannya serta hanya digunakan untuk kepentingan penelitian. 
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Data yang terkumpul kemudian diolah dan dianalisis menggunakan SmartPLS. Prosedur 

analisis data meliputi: (1) evaluasi model pengukuran (faktor loading, AVE); (2) pengujian reliabilitas 

(CR, alpha Cronbach); (3) pengujian kesesuaian model; (4) pemodelan struktural. (5) Pengujian 

hipotesis menggunakan koefisien jalur.Tingkat signifikansi yang digunakan adalah < 0,05. 

 

III. iHASIL iDAN iPEMBAHASAN i 

Penelitian iini imelibatkan i126 iorang ikaryawan iPT iKeberkahan itujuan iutama ibertujuan 

iuntuk imenguji iefikasi idiri, ikeseimbangan ikehidupan ikerja, idan iiklim ipsikologis iterhadap 

iperilaku ikerja iinovatif, iserta imenguji iperan iotonomi ikerja isebagai ivariabel imoderasi idalam 

imemperkuat iatau imemperlemah ihubungan iantara iefikasi idiri, ikeseimbangan ikehidupan ikerja, 

idan iiklim ipsikologis idengan iperilaku ikerja iinovatif. i i 

 

Karakteristik iResponden i 

Tabel i1. iKlasifikasi iResponden 

karakteristik Kategori Frekuensi Persentase 

(%) 

Jenis ikelamin 
Perempuan i 64 50,8% 

Laki-laki i 62 49,2% 

Usia 

<25 itahun 97 77% 

25-35 itahun 29 23% 

36-45 itahun 0  

> i45 itahun 0  

Status ipekerjaan 

Karyawan 

ikontrak 

126 100% 

Karyawan 

itetap i 

0 0% 

Masa ikerja 

< i1 itahun 39 31% 

1-5 itahun 87 69% 

6-10 itahun 0 0% 

> i10 itahun i 0 0% 

Sumber i: iData iPrimer iDiolah, i2026 

 

1.Uji iValiditas i 

 Uji ivaliditas idilakukan iuntuk imenilai iapakah isetiap iindikator ipada iinstrumen 

ipenelitian ibenar-benar imampu imerepresentasikan ikonstruk iyang iakan idiukur. iPengujian iini 

ipenting iuntuk imemastikan ibahwa ialat iukur iyang idigunakan idapat imenggambarkan ivariabel 

ipenelitian isecara itepat isesuai idengan ikonsep iyang iditetapkan. iHair iet ial. i(2019) imengatakan 

ibahwa inilai iouter iloading isebesar i0,708 iatau ilebih itinggi imenunjukkan ivaliditas iindikator 

iyang ibaik. iNamun, iindikator idengan inilai iouter iloading iantara i0,60 ihingga i0,70 imasih idapat 

idipertahankan iapabila inilai iAverage iVariance iExtracted i(AVE) imelebihi i0,50 idan icomposite 

ireliability iberada idi iatas i0,70. iHasil ipengujian ivaliditas iyang idiolah imenggunakan iperangkat 

ilunak iSmartPLS iversi i4 idisajikan ipada iTabel i2. iTabel itersebut imenampilkan inilai ifactor 

iloading iyang imenggambarkan ihubungan iantara imasing-masing iindikator idengan ikonstruk 

iyang idiukurnya. i(SE= iefikasi idiri, iWB= ikeseimbangan ikehidupan ikerja, iPC= iiklim 

ipsikologis, iJA= iotonomi ikerja, iIWB= iperilaku ikerja iinovatif). iSeluruh iindikator imemiliki 

inilai ifactor iloading idi iatas i0,70, iyang imenunjukkan ibahwa isetiap iindikator imemberikan 

ikontribusi iyang isignifikan idalam imerefleksikan ikonstruk iyang idiukurnya. 
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Tabel i2. iUji iValiditas 

      
 i IWB JA PC SE WB 

      
IWB i.1 0,846  i  i  i  i 

      
IWB i.2 0,860  i  i  i  i 

      
IWB i.3 0,834  i  i  i  i 

      
IWB i.4 0,866  i  i  i  i 

      
IWB i.5 0,854  i  i  i  i 

      
IWB i.6 0,783  i  i  i  i 

      
IWB i.7 0,863  i  i  i  i 

      
IWB i.8 0,865  i  i  i  i 

      
IWB i.9 0,852  i  i  i  i 

      
IWB i.10 0,834  i  i  i  i 

      
JA.1  i 0,905  i  i  i 

      
JA.2  i 0,875  i  i  i 

      
JA.3  i 0,895  i  i  i 

      
JA.4  i 0,883  i  i  i 

      
PC.1  i  i 0,733  i  i 

      
PC.2  i  i 0,728  i  i 

      
PC.3  i  i 0,870  i  i 

      
PC.4  i  i 0,873  i  i 

      
PC.5  i  i 0,836  i  i 

      
PC.6  i  i 0,786  i  i 

      
PC.7  i  i 0,725  i  i 

      
PC.8  i  i 0,826  i  i 

      
PC.9  i  i 0,718  i  i 

      
PC.10   0,883   

      
PC.11   0,861   

      
PC.12   0,867   

      
PC.13   0,809   

      
PC.14   0,851   

      
PC.15   0,804   

      
PC.16   0,893   

      
PC.17   0,830   

      
PC.18   0,873   

      
PC.19   0,835   

      
SE.1  i  i  i 0,870  i 

      
SE.2  i  i  i 0,844  i 

      
SE.3  i  i  i 0,821  i 
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Sumber i: iData iPrimer iDiolah, i2026 

 Tabel i2 imenunjukkan ibahwa iseluruh iindikator imemiliki inilai ifactor iloading idi iatas i0,70, 

isehingga idapat idisimpulkan ibahwa isetiap iindikator itelah imemenuhi ikriteria ivaliditas 

ikonvergen idan imampu imerepresentasikan ikonstruk iyang idiukur isecara imemadai. 

 

2.Uji iReliabilitas 

 Reliabilitas isetiap ivariabel idalam ipenelitian iini idiuji imenggunakan iCronbach’s iAlpha 

iuntuk imengetahui itingkat ikonsistensi iinternal iantar iindikator ipada isetiap ikonstruk iyang 

idiukur. iHair iet ial. i(2019) imengatakan isuatu iinstrumen ipenelitian idinyatakan ireliabel iapabila 

imemiliki inilai iCronbach’s iAlpha ilebih ibesar idari i0,80. iHasil ipengujian imenunjukkan ibahwa 

iseluruh ivariabel ipenelitian itelah imemenuhi ikriteria ireliabilitas, idengan inilai iCronbach’s 

iAlpha isebesar i0,956 iperilaku ikerja iinovatif i, i0,912 iotonomi ikerja, i0,973 iiklim ipsikologis, 

i0,957 iefikasi idiri, ikeseimbangan ikehidupan ikerja i0,821. iBerdasarkan ihasil ipengujian, iseluruh 

ivariabel ipenelitian imemiliki itingkat ireliabilitas iyang ibaik isehingga idapat idigunakan isebagai 

ialat iukur idalam ipenelitian. iHasil ilengkap ipengujian ireliabilitas idapat idilihat ipada iTabel i3. 

 

Tabel i3. iUji iReliabilitas 

 

Cronbach's 

ialpha 

Composite 

ireliability 

i(rho_a) 

Composite 

ireliability 

i(rho_c) 

Average 

ivariance 

iextracted 

i(AVE) 

IWB 0,956 0,957 0,962 0,716 

JA 0,912 0,912 0,938 0,791 

PC 0,973 0,975 0,975 0,677 

SE 0,957 0,957 0,963 0,721 

WB 0,821 0,850 0,880 0,648 

Sumber i: iData iPrimer iDiolah, i2026 

 

3.Goodness iOf iFit 

 Hair iet ial. i(2019) iPenilaian ikesesuaian imodel idilakukan imenggunakan iindikator iStandardized 

iRoot iMean iSquare iResidual i(SRMR) iuntuk imengevaluasi itingkat ikecocokan imodel 

ipenelitian. iBerdasarkan ihasil ipengujian iGoodness iof iFit ipada iTabel i4, inilai iSRMR ipada 

iestimated imodel isebesar i0,072. iNilai itersebut iberada idi ibawah ibatas imaksimum i0,08 

isehingga imenunjukkan ibahwa imodel ipenelitian imemiliki itingkat ikesesuaian iyang ibaik. 

      
SE.4  i  i  i 0,813  i 

      
SE.5  i  i  i 0,850  i 

      
SE.6  i  i  i 0,851  i 

      
SE.7  i  i  i 0,850  i 

      
SE.8  i  i  i 0,879  i 

      
SE.9  i  i  i 0,854  i 

      
SE.10    0.856  

      
WB.1  i  i  i  i 0,853 

      
WB.2  i  i  i  i 0,722 

      
WB.3  i  i  i  i 0,778 

      
WB.4  i  i  i  i 0,859 
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iSelanjutnya, inilai id_ULS isebesar i5,770 idan id_G isebesar i5,861 imenunjukkan ibahwa imodel 

imemiliki itingkat iresidual iyang imasih idapat iditerima. iNilai iChi-square isebesar i3013,051 

imenggambarkan itingkat ikesesuaian iantara imodel idengan idata iempiris. iSelain iitu, inilai iNFI 

isebesar i0,653 imenunjukkan ibahwa imodel imemiliki itingkat ikecocokan iyang icukup imemadai 

imeskipun ibelum imencapai inilai iideal i0,90. iHasil ipengujian igoodness iof ifit itersebut idisajikan 

isecara irinci ipada iTabel i4. 

 

Tabel i4. iGoodness iOf iFit 

 i Saturated iModel Estimated iModel Description 

SRMR 0,069 0,072 Fit 

d_ULS 5,347 5,770 Fit 

d_G 5,606 5,861 Fit 

Chi-square 3007,105 3013,051 Fit 

NFI 0,654 0,653 Fit 

Sumber i: iData iPrimer iDiolah, i2026 

Tabel i4 imenunjukkan ibahwa imodel ipenelitian itelah imemenuhi ikriteria igoodness iof ifit. 

iDengan idemikian, imodel iyang idiuji idapat idinyatakan imemiliki itingkat ikesesuaian iyang ibaik. 

 

4.Model iStruktural i 

 Model istruktural idilakukan imelalui ipengujian ihubungan iantar ivariabel ipenelitian. iHasil 

ianalisis imenunjukkan ibahwa iseluruh iindikator imemiliki inilai iouter iloading idi iatas i0,70. 

iBerdasarkan ikriteria iyang idikemukakan ioleh iHair idan iAlamer i(2022) inilai itersebut 

imenunjukkan ibahwa iindikator itelah imemenuhi ivaliditas ikonvergen idan imampu 

imerepresentasikan ikonstruk ipenelitian idengan ibaik. iHasil ianalisis imodel istruktural idisajikan 

ipada iGambar i1. 

 i i i 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar i1 

Sumber i: iData iPrimer iDiolah, i2026 

 

5.Pengujian iHipotesis i 

 Pengujian ihipotesis iantar ivariabel idilakukan idengan imenganalisis inilai ip-values. iSuatu 

ihubungan idinyatakan isignifikan iapabila inilai ip-values i< i0,05. i(Hair i& iAlamer, 

i2022).Pengujian idilakukan iuntuk imenganalisis ipengaruh iefikasi idiri, ikeseimbangan ikehidupan 

ikerja, idan iiklim ipsikologis iterhadap iperilaku ikerja iinovatif idengan iotonomi ikerja isebagai 

ivariabel imoderasi. iHasil ipengujian ihipotesis idisajikan ipada iTabel i5. 

Tabel i5. iUji iHipotesis 
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 i 

Path 

icoefficients 

T 

istatistics 

i 

P 

ivalues 

kesimpulan 

SE i-> iIWB 0.437 0,422 0.001 Didukung 

WB i-> iIWB 0.234 0,361 0.005 Didukung 

PC i-> iIWB 0.168 1,421 0.245 Ditolak 

JA ix iSE i-> iIWB -0.156 2,048 0.155 Ditolak 

JA ix iWB i-> 

iIWB 

0.152 1,164 

0.041 

Didukung 

JA ix iPC i-> iIWB - i0.037 3,377 0.718 Ditolak 

Sumber i: iData iPrimer iDiolah, i2026 

 Hasil ipengujian ihipotesis iyang idisajikan ipada iTabel i5 imenunjukkan itemuan isebagai iberikut: 

i 

Pengaruh iEfikasi iDiri iTerhadap iPerilaku iKerja iInovatif 

Hasil ipenelitian imenunjukkan ibahwa iefikasi idiri iberpengaruh ipositif iterhadap iperilaku ikerja 

iinovatif. iTemuan iini imengindikasikan ibahwa ikaryawan iyang imemiliki ikeyakinan itinggi 

iterhadap ikemampuannya icenderung ilebih ipercaya idiri idalam imenghadapi itantangan iserta 

iberani imengembangkan idan imenerapkan iide-ide ibaru. iHasil itersebut imendukung iteori 

iBandura i(1997) iyang imenyatakan ibahwa iefikasi idiri imendorong iindividu iuntuk imenghadapi 

itantangan idan imenunjukkan iperilaku iinovatif. iTemuan iini ijuga isejalan idengan ipenelitian 

iEshadi idan iJayamali i(2025), iSofiatun idan iMansyur i(2021), iserta iSyafitri idan iDwianto 

i(2024). iSecara ipraktis, ihasil ipenelitian iini imenunjukkan ipentingnya imeningkatkan iefikasi idiri 

ikaryawan isebagai iupaya imendorong iperilaku ikerja iinovatif. 

 

Pengaruh iKeseimbangan iKehidupan iKerja iTerhadap iPerilaku iKerja iInovatif 

Hasil ipenelitian imenunjukkan ibahwa ikeseimbangan ikehidupan ikerja iberpengaruh ipositif 

iterhadap iperilaku ikerja iinovatif. iTemuan iini imenunjukkan ibahwa ikeseimbangan iantara 

ituntutan ipekerjaan idan ikehidupan ipribadi imemungkinkan ikaryawan imemiliki ikondisi 

ipsikologis iyang ilebih ibaik isehingga idapat iberkonsentrasi, imengembangkan ikreativitas, iserta 

imenghasilkan idan imenerapkan iide-ide ibaru idalam ipekerjaan. iHasil itersebut imendukung 

ikonsep iArmstrong i(2014) iyang imenyatakan ibahwa ikualitas ikehidupan ikerja iyang ibaik 

imelalui iterciptanya ikeseimbangan iantara ipekerjaan idan ikehidupan ipribadi imampu 

imeningkatkan imotivasi idan ikinerja ikaryawan. iTemuan iini ijuga isejalan idengan ipenelitian 

iAprilia iet ial. i(2026) idan iSitompul iet ial. i(2024) iyang imenunjukkan ibahwa ikeseimbangan 

ikehidupan ikerja iberpengaruh ipositif iterhadap iperilaku ikerja iinovatif. iHasil ipenelitian iini 

imemperkuat ipemahaman ibahwa ikeseimbangan ikehidupan ikerja imerupakan isalah isatu ifaktor 

iyang iberperan idalam imendorong iperilaku ikerja iinovatif, isekaligus imenjadi imasukan ibagi iPT 

iKeberkahan iTujuan iUtama i idalam imenciptakan ilingkungan ikerja iyang imendukung 

ikeseimbangan iantara ipekerjaan idan ikehidupan ipribadi. 

 

Pengaruh iIklim iPsikologis iTerhadap iPerilaku iKerja iInovatif 

Hasil ipenelitian imenunjukkan ibahwa iiklim ipsikologis itidak iberpengaruh iterhadap iperilaku 

ikerja iinovatif. iTemuan iini imengindikasikan ibahwa ipersepsi ipositif iterhadap ilingkungan ikerja 

ibelum itentu isecara ilangsung imendorong imunculnya iperilaku ikerja iinovatif, isebagaimana 

idijelaskan iole iJames iet ial. i(2008) ibahwa iiklim ipsikologis imerupakan ipersepsi iindividu 

iterhadap ilingkungan ikerja iyang itidak iselalu idiikuti ioleh iperubahan iperilaku. iHasil ipenelitian 

iini iberbeda idengan itemuan iRachmah idan iUlya i(2025) iserta iSteg iet ial. i(2023). iTemuan iini 

imemberikan iimplikasi ibahwa idi iPT iKeberkahan iTujuan iUtama itidak ihanya iperlu 
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imenciptakan iiklim ikerja iyang ipositif, itetapi ijuga imemperkuat ifaktor ilain iyang imendukung 

iperilaku ikerja iinovatif. 

 

Peran iOtonomi iKerja idalam iMemoderasi iPengaruh iEfikasi iDiri iterhadap iPerilaku 

iKerja iInovatif 

Hasil ipenelitian imenunjukkan ibahwa iotonomi ikerja itidak imemoderasi ipengaruh iefikasi idiri 

iterhadap iperilaku ikerja iinovatif. iTemuan iini imenunjukkan ibahwa ikeyakinan ikaryawan 

iterhadap ikemampuannya idalam ibekerja ibelum imenjadi ilebih ikuat idalam imendorong iperilaku 

ikerja iinovatif imeskipun idiberikan ikebebasan idalam imelaksanakan ipekerjaannya. iHasil iini 

iberbeda idengan ipenelitian iLubis idan iJunita i(2025), inamun isejalan idengan ipandangan 

iHackman idan iOldham i(1976) iserta iParker i(2014) iYang imenyatakan ibahwa iotonomi ikerja 

imeningkatkan imotivasi iintrinsik, itetapi itidak iselalu imemperkuat ipengaruh ifaktor iindividu 

iterhadap iperilaku iinovatif. iTemuan iini imengindikasikan ibahwa iotonomi ikerja ibelum imenjadi 

ikondisi iyang imampu imemperkuat ihubungan iantara iefikasi idiri idan iperilaku ikerja iinovatif 

ipada ikaryawan iPT iKeberkahan iTujuan iUtama. 

 

Peran iOtonomi iKerja iDalam iMemoderasi iPengaruh iKeseimbangan iKehidupan iKerja 

iTerhadap iPerilaku iKerja iInovatif 

Hasil ipenelitian imenunjukkan ibahwa iotonomi ikerja imampu imemoderasi ipengaruh 

ikeseimbangan ikehidupan ikerja iterhadap iperilaku ikerja iinovatif. iTemuan iini imengindikasikan 

ibahwa ikaryawan iyang imemiliki ikeseimbangan ikehidupan ikerja iyang ibaik iakan ilebih 

iterdorong iuntuk imenghasilkan iperilaku ikerja iinovatif iketika idiberikan ikeleluasaan idalam 

imengatur ipelaksanaan ipekerjaannya. iHasil itersebut isejalan idengan ipenelitian iDara iet ial. 

i(2022) iserta ididukung ioleh iteori iHackman idan iOldham i(1976) idan iParker i(2014) iyang 

imenyatakan ibahwa iotonomi ikerja idapat imeningkatkan imotivasi iintrinsik isehingga ikaryawan 

ilebih iterdorong iuntuk imengembangkan idan imenerapkan iide-ide ibaru. iTemuan iini 

imenunjukkan ibahwa iotonomi ikerja iberperan isebagai ikondisi iyang imemperkuat ipengaruh 

ikeseimbangan ikehidupan ikerja iterhadap iperilaku ikerja iinovatif. 

 

Peran iOtonomi iKerja iDalam iMemoderasi iPengaruh iIklim iPsikologis iTerhadap iPerilaku 

iKerja iInovatif 

Hasil ipenelitian imenunjukkan ibahwa iotonomi ikerja itidak imemoderasi ipengaruh iiklim ipsikologis 

iterhadap iperilaku ikerja iinovatif. iTemuan iini imengindikasikan ibahwa ikebebasan idalam 

imelaksanakan ipekerjaan ibelum imampu imemperkuat ipengaruh ipersepsi ikaryawan iterhadap 

ilingkungan ikerja idalam imendorong iperilaku ikerja iinovatif. iMeskipun iHackman idan iOldham 

i(1976) iserta iParker i(2014) iMenyatakan ibahwa iotonomi ikerja idapat imeningkatkan imotivasi 

iintrinsik, ipada ipenelitian iini imotivasi itersebut ibelum icukup iuntuk imemperkuat ihubungan 

iantara iiklim ipsikologis idan iperilaku ikerja iinovatif. iHasil iini iberbeda idengan ipenelitian 

iEtikariena idan iKalimashada i(2021) iserta iSalsabila idan iMansyur i(2024) iYang imenunjukkan 

ibahwa iiklim ipsikologis iberpengaruh ipositif iterhadap iperilaku ikerja iinovatif, isehingga 

imengindikasikan ibahwa ipengaruh itersebut itidak iselalu imenjadi ilebih ikuat iketika 

idikombinasikan idengan iotonomi ikerja. 

 

IV. iKESIMPULAN i 

Berdasarkan ihasil ipenelitian, idapat idisimpulkan ibahwa iefikasi idiri idan ikeseimbangan 

ikehidupan ikerja iberpengaruh ipositif iterhadap iperilaku ikerja iinovatif, isedangkan iiklim 

ipsikologis itidak iberpengaruh isignifikan iterhadap iperilaku ikerja iinovatif. iSelain iitu, iotonomi 
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ikerja iterbukti imemoderasi ipengaruh ikeseimbangan ikehidupan ikerja iterhadap iperilaku ikerja 

iinovatif, itetapi itidak imemoderasi ipengaruh iefikasi idiri imaupun iiklim ipsikologis iterhadap 

iperilaku ikerja iinovatif. iTemuan iini imemberikan ikontribusi iempiris idengan imemperluas 

ipemahaman imengenai iperan iotonomi ikerja isebagai ivariabel imoderasi, iyang idalam ipenelitian 

iini ihanya iterbukti imemperkuat ihubungan iantara ikeseimbangan ikehidupan ikerja idan iperilaku 

ikerja iinovatif. iPenelitian iini imemiliki iketerbatasan ikarena ihanya idilakukan ipada isatu 

iperusahaan, isehingga ihasilnya ibelum idapat idigeneralisasi ike iorganisasi idengan ikarakteristik 

iyang iberbeda. iPenelitian iselanjutnya idisarankan iuntuk imelibatkan iobjek ipenelitian iyang ilebih 

iberagam iserta imempertimbangkan ivariabel ilain iyang iberpotensi imemengaruhi iperilaku ikerja 

iinovatif. iSecara ipraktis, ihasil ipenelitian iini idapat imenjadi imasukan ibagi iPT iKeberkahan 

iTujuan iUtama idalam imerancang ikebijakan iyang imendukung ipeningkatan iefikasi idiri, 

ikeseimbangan ikehidupan ikerja, idan ipemberian iotonomi ikerja iguna imendorong iperilaku ikerja 

iinovatif ikaryawan. 
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