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ABSTRAK 
 

Penelitian ini bertujuan; (1) Untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap innovative work behavior pada Perusahaan 

Air Umum Daerah (Perumda) Tirtasorume Kolaka; (2) Untuk mengetahui pengaruh Self Efficacy terhadap innovative work 

behavior pada Perusahaan Air Umum Daerah (Perumda) Tirtasorume KolakaPenelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan 

menggunakan analisis SEM untuk menjawab hipotesis penelitian ini. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa; (1) Iklim 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif  pegawai Perusahaan Air Umum Daerah  

(Perumda) Tirtasorume Kolaka dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 <0,05; (2) Self-efficacy berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap perilaku kerja inovatif  pegawai Perusahaan Air Umum Daerah  (Perumda) Tirtasorume Kolaka dengan 

nilai signifikansi sebesar ,000 <0,05. 

 

Kata Kunci: Pembelajaran Organisasi, Perilaku Kerja, Inovatif 

 
ABSTRACT 
 

This study aims to; (1) To determine the effect of organizational climate on innovative work behavior at the Regional Public Water Company 

(Perumda) Tirtasorume Kolaka; (2) To determine the effect of Self Efficacy on innovative work behavior at the Regional Public Water Company 

(Perumda) Tirtasorume Kolaka. This study is a quantitative study using SEM analysis to answer the research hypothesis. The results of this study 

indicate that; (1) Organizational climate has a positive and significant effect on the innovative work behavior of employees of the Regional Public 

Water Company (Perumda) Tirtasorume Kolaka with a significance value of 0.000 <0.05; (2) Self-efficacy has a positive and significant effect on 

the innovative work behavior of employees of the Regional Public Water Company (Perumda) Tirtasorume Kolaka with a significance value of ,000 

<0.05. 
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PENDAHULUAN 

Fokus Perkembangan teknologi yang semakin pesat telah memicu persaingan yang semakin 

kompetitif dalam dunia usaha. Kondisi ini menuntut setiap perusahaan untuk terus berinovasi, baik dalam 

aspek produk, layanan, maupun operasional internal. Tuntutan inovasi tersebut meniscayakan keberadaan 

sumber daya manusia yang memiliki perilaku kerja inovatif (Salwa & Diatmika, 2024). Dalam konteks 

organisasi, pegawai merupakan sumber utama inovasi karena mereka terlibat langsung dalam proses kerja 

dan interaksi organisasi. Inovasi yang dimunculkan oleh pegawai memiliki peranan strategis dalam 
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meningkatkan produktivitas serta mendorong proses kreatif dalam setiap aktivitas pekerjaan (Septiana et 

al., 2023). 

Inovasi tidak hanya penting dalam menciptakan ide-ide baru, tetapi juga menjadi sarana utama 

dalam menjaga dan meningkatkan daya saing perusahaan (Lestari, 2019). Praktik kerja inovatif yang 

dilakukan oleh pegawai akan memperkuat posisi perusahaan dalam menghadapi persaingan usaha yang 

semakin kompleks. Hal ini sejalan dengan temuan Tanjung et al. (2024) yang menyatakan bahwa perilaku 

kerja inovatif berpengaruh positif terhadap kapasitas inovasi suatu organisasi. 

Salah satu faktor yang memengaruhi perilaku kerja inovatif adalah iklim organisasi. Iklim organisasi 

tercipta melalui peran pimpinan dalam membentuk suasana kerja yang mendukung pengembangan 

kemampuan pegawai agar mampu berinovasi (Chaerudin, 2018). Iklim organisasi dapat dipahami sebagai 

persepsi individu atau kelompok dalam organisasi mengenai kondisi internal yang terjadi secara rutin, 

yang memengaruhi sikap dan perilaku kerja pegawai (Utami et al., 2021). Iklim organisasi yang dirasakan 

positif dapat mendorong munculnya perilaku inovatif dalam diri pegawai (Farlinaat et al., 2023). 

Penelitian Santoso dan Nugraheni (2022) menunjukkan bahwa iklim organisasi memiliki pengaruh 

positif terhadap perilaku kerja inovatif, yang berarti semakin baik iklim organisasi yang dirasakan, maka 

semakin tinggi pula kecenderungan pegawai untuk berperilaku inovatif. Namun demikian, hasil penelitian 

Mardika dan Syarifah (2021) menunjukkan bahwa iklim organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 

perilaku kerja inovatif, sehingga muncul perbedaan hasil penelitian yang perlu dikaji lebih lanjut. 

Selain iklim organisasi, faktor lain yang turut memengaruhi perilaku inovatif pegawai adalah self-

efficacy yaitu keyakinan individu terhadap kemampuan dirinya sendiri untuk menyelesaikan tugas demi 

mencapai hasil yang diharapkan (Machfudhi et al., 2023). Individu yang memiliki self-efficacy yang tinggi 

akan terus berupaya meningkatkan perilaku inovatif guna menunjang kinerjanya. Dalam konteks ini, self-

efficacy menjadi modal psikologis penting yang perlu diperhatikan organisasi (Zubaidah, 2016). Berliana 

dan Arsanti (2018) juga menegaskan bahwa self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

perilaku kerja inovatif. Namun, berbeda halnya dengan penelitian Wardhani dan Gulo (2017) yang 

menyatakan bahwa self-efficacy tidak berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif. 

Fenomena perilaku kerja inovatif yang dipengaruhi oleh iklim organisasi dan self-efficacy juga 

tampak pada Perusahaan Air Umum Daerah (Perumda) Tirtasorume Kolaka, sebuah perusahaan daerah 

yang bertugas mengelola air bersih di Kabupaten Kolaka. Perumda memiliki peran vital, tidak hanya 

dalam memberikan pelayanan publik, tetapi juga sebagai penyumbang pendapatan asli daerah (PAD). 

Sebagaimana dikemukakan oleh BPPKPN (2019), Perumda merupakan unsur pelayanan masyarakat 

sekaligus penyokong perekonomian daerah. Perilaku inovatif pegawai di Perumda Tirtasorume Kolaka 

masih tergolong rendah. Hal ini terlihat dari tingginya jumlah pengaduan pelanggan dalam beberapa tahun 

terakhir, sebagaimana ditunjukkan pada Tabel 1.1 berikut:  
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Tabel 1. Jumlah Pengaduan Pelanggan PERUMDA Kab. Kolaka  

tahun 2019 sampai 2022 

Tahun Pengaduan Pelanggan 

Jenis 

Pengaduan 

2021 2022 2023 

Jumlah Jumlah Jumlah 

Pemakaian berlebihan 128 144 163 

Permintaan dop sementara 22 30 39 

Meter tertukar 13 16 20 

Meter hilang 4 5 9 

Pergantian meter 10 40 49 

Pembayaran tiba-tiba melonjak 13 30 50 

Pemakaian Berlebihan/Tinggi 128 144 163 

Air tidak lancer 13 15 15 

  Sumber Data: PERUMDA Kabupaten Kolaka Tahun 2021- 2023 

Dari data tersebut, terlihat bahwa pengaduan pelanggan terjadi secara berulang dari tahun ke tahun 

tanpa penyelesaian inovatif dari pihak Perumda. Hal ini menjadi indikator rendahnya perilaku inovatif 

pegawai. Seandainya para pegawai memiliki perilaku kerja inovatif, mereka dapat memanfaatkan teknologi 

untuk meningkatkan kualitas layanan, namun faktanya pelayanan masih dilakukan secara konvensional 

yang menyebabkan ketidakpuasan pelanggan. 

Kondisi ini berkaitan erat dengan iklim organisasi di Perumda Tirtasorume Kolaka. Berdasarkan 

data internal, bentuk iklim organisasi ditampilkan dalam Tabel 1.2 berikut: 

Tabel 2. Bentuk iklim organisasi di lingkup kerja Perumda Kabupaten Kolaka 

No Bentuk Standar (%) 

Pencapaian 

Tingkat 

Keefektifan 

1 Komunikasi vertikal dan 

horizontal 

100  85 

2 Kerjasama pegawai saat bekerja 100  85 

3 Supervisi, 100  100 

4 Dukungan dari bawahan 100  95 

5 Kejelasan tugas yang diemban 

oleh para pekerja dari atasan 

100  100 

Sumber Data: Perumda Kabupaten Kolaka Tahun 2021- 2023 

Tabel 1.2. tersebut telah menunjukkan bahwa pencapaian keefektifan iklim organisasi belum 

sepenuhnya memenuhi standar. Ketidakseimbangan komunikasi, kerja sama, maupun dukungan dalam 

lingkungan kerja berpotensi menurunkan kenyamanan kerja pegawai, yang pada akhirnya berdampak 

pada menurunnya perilaku inovatif (Observasi Awal, 2024). 

Demikian pula, self-efficacy pegawai Perumda masih belum maksimal. Hasil observasi awal 

menunjukkan bahwa sebagian pegawai belum memiliki keyakinan yang cukup terhadap kemampuan 

dirinya dalam menyelesaikan pekerjaan. Ketika self-efficacy rendah, maka kecenderungan untuk 
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berinovasi pun menurun. Pegawai yang tidak percaya diri terhadap kapasitasnya tentu akan kesulitan 

untuk menciptakan ide-ide baru dalam pekerjaannya. 

Berdasarkan fakta teoretis dan observasi lapangan tersebut, tampak adanya pertentangan antara 

temuan empiris sebelumnya yang menyatakan adanya pengaruh signifikan iklim organisasi dan self-

efficacy terhadap perilaku kerja inovatif, dengan kondisi aktual yang terjadi di Perumda Tirtasorume 

Kolaka. Selain itu, perbedaan hasil dalam studi-studi sebelumnya menunjukkan perlunya dilakukan kajian 

lebih mendalam. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk mengkaji secara ilmiah “Pengaruh Iklim 

Organisasi dan Self Efficacy Terhadap Innovative Work Behavior pada  Perusahaan Air Umum Daerah 

(Perumda) Tirtasorume di Kabupaten Kolaka”. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan desain explanatory research sebagai pendekatan utama dalam mengkaji 

hubungan kausal antara variabel bebas dan variabel terikat yang telah ditentukan dalam hipotesis. 

Menurut Sugiyono (2018), rancangan ini bertujuan untuk menjelaskan kedudukan dan pengaruh 

antarvariabel secara sistematis berdasarkan hubungan sebab-akibat yang dihipotesiskan sebelumnya. 

Pendekatan ini memungkinkan peneliti untuk menelaah keterkaitan yang bersifat prediktif dan eksploratif 

dalam konteks empiris, terutama dalam menjelaskan fenomena sosial yang kompleks.Pendekatan 

penelitian yang digunakan adalah kualitatif dengan jenis studi kasus. Pendekatan ini dipilih karena fokus 

penelitian adalah untuk memahami secara mendalam bagaimana manajemen kesiswaan berperan dalam 

kesehatan mental pelajar di lingkungan sekolah tertentu. Studi kasus memungkinkan peneliti menggali 

fenomena secara kontekstual dan detail, sehingga dapat menangkap dinamika, proses, dan makna yang 

terkandung dalam peran manajemen kesiswaan terkait kesehatan mental siswa (Ambulani et al., 2024).  

Penerapan desain ini dalam penelitian difokuskan pada pengujian hubungan antara variabel 

organizational climate dan self-efficacy terhadap innovative work behavior pada Perusahaan Umum 

Daerah (Perumda) Tirtasorume di Kabupaten Kolaka. Dengan menggunakan pendekatan kuantitatif, 

penelitian ini diharapkan mampu mengungkap pengaruh langsung maupun tidak langsung antarvariabel 

serta memformulasikan implikasi teoretis dan praktis yang bermanfaat bagi pengembangan sumber daya 

manusia dan budaya inovatif dalam lingkungan organisasi. 

Metode pengumpulan data pada penelitian ini meliputi dua data yaitu data pimer dan data sekunder. 

Data primer yang digunakan adalah pengisian kuesioner dengan menyebarkan kuesioner kepada 

responden yang telah memenuhi kriteria yang dibutuhkan untuk penelitian. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

1. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Lebih lanjut, karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat pada tabel 4.2 berikut. 

Tabel 3.  Karakterisitik Responden Berdasarkan Usia  

Umur (Tahun) Jumlah Responden Pesentase (%) 

< 30 32 34,78 

≥ 30 60 65,22 

Total 92 100 

  Sumber: Data Primer, 2024 

Berdasarkan Tabel 4.2, terlihat bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini berada pada 

kelompok usia ≥ 30 tahun dengan persentase 65,22%, sedangkan sisanya 34,78% berusia di bawah 30 

tahun. Dominasi pegawai berusia matang ini menunjukkan bahwa sebagian besar tenaga kerja di Perumda 

Tirtasorume merupakan individu yang sudah memasuki masa produktif dan kemungkinan besar telah 

memiliki pengalaman kerja yang cukup signifikan. 

Usia pegawai menjadi faktor penting karena usia seringkali berkorelasi dengan tingkat kematangan 

psikologis, pengalaman profesional, serta kesiapan untuk berinovasi dalam lingkungan kerja (Feldman, 

2013). Pegawai yang berusia lebih dewasa cenderung memiliki self-efficacy yang lebih stabil dan persepsi 

iklim organisasi yang matang, sehingga mereka lebih mampu menyesuaikan diri dan berkontribusi dalam 

perilaku inovatif secara konsisten (Schunk & DiBenedetto, 2020). 

Sebaliknya, pegawai yang berusia lebih muda meskipun jumlahnya lebih sedikit, biasanya membawa 

perspektif baru dan semangat tinggi dalam beradaptasi terhadap perubahan serta inovasi teknologi. 

Namun, mereka mungkin masih dalam proses pengembangan self-efficacy dan pemahaman terhadap 

iklim organisasi secara menyeluruh (Bandura, 1997). Oleh karena itu, variasi usia dalam responden 

penelitian ini memberikan gambaran yang komprehensif tentang dinamika interaksi antara iklim 

organisasi, self-efficacy, dan innovative work behavior (perilaku inovatif) di Perumda Tirtasorume. 

Dengan demikian, pengelolaan sumber daya manusia yang mempertimbangkan karakteristik usia 

akan sangat relevan untuk memaksimalkan potensi inovasi dan meningkatkan kinerja organisasi secara 

keseluruhan. 

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidiakan Terakhir 

Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir dapat dijelaskan dalam Tabel 4.3 

berikut. 

Tabel 4. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Tinkat Pendidikan Jumlah Persentase (%) 

SD - - 

SMP - - 

SMA - - 
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S1 85 92,39 

S2 7 7,61 

S3 - - 

Jumlah  92 100 

 Sumber: Data Primer yang Diolah Peneliti, 2024 

Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir dapat dilihat pada Tabel 4.3. Data 

menunjukkan bahwa seluruh responden memiliki pendidikan minimal strata satu (S1), dengan persentase 

92,39%, sedangkan sisanya sebanyak 7,61% merupakan lulusan strata dua (S2). Tidak terdapat responden 

dengan latar belakang pendidikan di bawah SMA. 

Dominasi responden berpendidikan S1 dan S2 ini mencerminkan bahwa mayoritas pegawai di 

Perumda Tirtasorume memiliki kualifikasi akademik yang memadai untuk memahami dan 

mengimplementasikan konsep-konsep kompleks seperti iklim organisasi, self-efficacy, dan perilaku 

inovatif. Tingkat pendidikan yang lebih tinggi biasanya berkorelasi dengan kemampuan kognitif yang 

lebih baik, keterbukaan terhadap pengetahuan baru, dan kecenderungan untuk berinovasi dalam 

pekerjaan (Feldman, 2010; Bandura, 1997). 

Dalam konteks penelitian ini, pegawai dengan latar belakang pendidikan strata satu dan dua 

diharapkan memiliki pemahaman yang cukup dalam menghadapi dinamika organisasi dan mampu 

memanfaatkan sumber daya serta mendukung terciptanya iklim organisasi yang kondusif. Selain itu, 

pendidikan tinggi berpotensi memperkuat self-efficacy individu, yang merupakan faktor penting dalam 

mendorong perilaku inovatif di tempat kerja (Stajkovic & Luthans, 1998). 

Oleh karena itu, karakteristik pendidikan responden ini menjadi indikator penting yang mendukung 

validitas penelitian dalam melihat hubungan antara iklim organisasi, self-efficacy, dan innovative work 

behavior di Perumda Tirtasorume. 

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendapatan 

Karakteristik responden berdasarkan tingkat pendapatan dapat dijelaskan dalam Tabel 4 

berikut. 

Tabel 4. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendapatan 

Jumlah Pendapatan (Rp) Jumlah Persentase (%) 

1.000.000-1.999.999 - - 

2.000.000-2.999.999 20 21,74 

3.000.000-3.999.999 45 48,91 

4.000.000-4.999.999 27 29,35 

≥5.000.000 - - 

Jumlah  92 100% 

(Sumber: Data Primer yang Diolah Peneliti, 2024) 

Data tersebut menunjukkan bahwa mayoritas responden memperoleh penghasilan bulanan di 

kisaran Rp 3.000.000 hingga Rp 3.999.999, yaitu sebanyak 48,91%. Selanjutnya, 29,35% responden 

berpendapatan antara Rp 4.000.000 hingga Rp 4.999.999, dan 21,74% lainnya memiliki penghasilan antara 
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Rp 2.000.000 hingga Rp 2.999.999. Tidak terdapat responden yang memiliki penghasilan di bawah Rp 

2.000.000 maupun di atas Rp 5.000.000. 

Distribusi pendapatan ini mengindikasikan adanya variasi yang cukup dalam tingkat penghasilan 

pegawai di Perumda Tirtasorume, namun secara umum mereka memiliki pendapatan yang berada pada 

kisaran menengah. Kondisi ini penting untuk dianalisis karena pendapatan dapat memengaruhi motivasi 

kerja, rasa aman, serta persepsi terhadap iklim organisasi, yang pada gilirannya dapat berdampak pada 

tingkat self-efficacy dan innovative work behavior (perilaku inovatif) (Judge & Bono, 2001; Deci & Ryan, 

2000). 

Dalam konteks penelitian ini, variasi pendapatan yang moderat menunjukkan bahwa pegawai 

dengan penghasilan yang relatif stabil memiliki potensi yang berbeda dalam mengembangkan innovative 

work behavior (perilaku inovatif). Pendapatan yang memadai dapat memperkuat rasa percaya diri (self-

efficacy) serta mendukung keterlibatan dalam proses inovasi di tempat kerja. Sebaliknya, perbedaan 

pendapatan juga bisa menjadi faktor yang memicu persepsi yang beragam terhadap iklim organisasi, yang 

selanjutnya memengaruhi motivasi dan perilaku inovatif pegawai (Bandura, 1997; Amabile, 1996). 

Dengan demikian, karakteristik pendapatan responden menjadi variabel demografis yang penting 

untuk diperhitungkan dalam memahami bagaimana iklim organisasi dan self-efficacy berperan dalam 

membentuk innovative work behavior pada Perumda Tirtasorume. 

Pembahasan 

1. Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Iklim organisasi dipandang sebagai persepsi kolektif pegawai terhadap kebijakan, praktik, dan 

prosedur yang diterapkan oleh organisasi. Ketika individu menilai bahwa lingkungan kerja mereka 

mendukung keterbukaan, kolaborasi, dan apresiasi terhadap ide-ide baru, maka kecenderungan untuk 

terlibat dalam tindakan inovatif akan meningkat. Perilaku kerja inovatif sering kali dipengaruhi oleh 

persepsi akan adanya keamanan psikologis dan peluang untuk mengekspresikan gagasan tanpa takut 

terhadap konsekuensi negatif. Dengan demikian, iklim organisasi berperan sebagai konteks sosial yang 

memediasi antara kondisi kerja dan respons kognitif serta afektif pegawai. 

Studi kontemporer mendukung pandangan ini, seperti yang dijelaskan oleh Carmeli et al. (2015), 

bahwa suasana kerja yang memberikan rasa hormat dan saling menghargai dapat menumbuhkan rasa 

aman psikologis. Keadaan ini memfasilitasi munculnya inisiatif dan ide-ide baru yang orisinal. Inovasi 

tidak dapat dipisahkan dari konteks sosial tempatnya tumbuh, dan persepsi terhadap lingkungan 

organisasi yang suportif menjadi prasyarat penting agar kreativitas dapat berkembang. Oleh karena itu, 

upaya membangun iklim yang kondusif bagi inovasi menjadi bagian tak terpisahkan dari strategi 

pengembangan sumber daya manusia modern. 

Hasil penelitian ini menguatkan temuan tersebut, di mana data menunjukkan bahwa iklim 

organisasi berpengaruh signifikan terhadap perilaku kerja inovatif pegawai Perumda Tirtasorume. Nilai 
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rata-rata pada indikator iklim organisasi seperti keterbukaan komunikasi, dukungan pimpinan, dan 

kepercayaan antarpegawai berada pada kategori tinggi. Hal ini mencerminkan bahwa iklim kerja yang 

positif menjadi landasan penting bagi munculnya ide-ide baru dan keberanian dalam mengekspresikannya. 

Kehadiran sistem komunikasi yang terbuka dan dialogis mendorong partisipasi aktif pegawai dalam 

merespons tantangan organisasi melalui solusi kreatif. Ketika komunikasi internal dijalankan secara 

transparan, dan adanya kebebasan dalam menyampaikan pandangan, maka tercipta lingkungan kerja yang 

mendorong kreativitas dan pemikiran divergen. Iklim organisasi yang demikian akan merangsang interaksi 

antarpegawai, memungkinkan pertukaran ide, serta menciptakan ruang bagi pemecahan masalah secara 

kolektif yang inovatif. 

Interaksi sosial yang kuat di tempat kerja dapat memunculkan sinergi antaranggota tim yang 

memungkinkan gagasan berkembang melalui proses kolaboratif. Zhou dan Hoever (2014) menjelaskan 

bahwa lingkungan kerja yang mendorong komunikasi informal dan interdisipliner secara signifikan 

meningkatkan kapasitas inovasi individu maupun kelompok. Dalam konteks ini, organisasi berfungsi 

bukan hanya sebagai struktur administratif, tetapi juga sebagai ekosistem kreatif yang menumbuhkan 

proses eksploratif dan eksperimental dalam menyelesaikan persoalan kerja. 

Kepercayaan terhadap atasan dan rekan kerja menjadi dimensi penting dari iklim organisasi yang 

mendukung perilaku inovatif. Ketika pegawai merasa dihargai dan dipercaya, mereka terdorong untuk 

menunjukkan dedikasi dan menawarkan pendekatan-pendekatan baru dalam menjalankan tugas. Tingkat 

kepercayaan yang tinggi akan memperkuat ikatan afektif antara individu dan organisasi, yang pada 

akhirnya mengarah pada keterlibatan karyawan secara lebih mendalam dalam proses inovasi. 

Dimensi kepercayaan ini sejalan dengan gagasan psychological safety yang dikemukakan oleh 

Edmondson (2019), yaitu situasi di mana individu merasa aman untuk mengambil risiko interpersonal. 

Dalam iklim organisasi yang demikian, pegawai tidak takut akan penghukuman atau penolakan saat 

mengemukakan gagasan yang berbeda. Hal ini penting karena inovasi sering kali muncul dari pemikiran 

yang menyimpang dari norma atau kebiasaan umum, dan membutuhkan keberanian untuk 

menyuarakannya. 

Temuan empiris dalam penelitian ini juga menunjukkan bahwa pegawai Perumda Tirtasorume 

merasa cukup aman dalam menyampaikan ide-ide baru. Lingkungan kerja yang tidak terlalu kaku 

memungkinkan munculnya berbagai pendekatan kreatif dalam penyelesaian tugas, baik melalui inisiatif 

individu maupun kolaborasi tim. Beberapa informan bahkan menyampaikan bahwa kebijakan pimpinan 

yang terbuka terhadap kritik dan saran menjadi pendorong kuat bagi keberanian berinovasi. 

Tata kelola organisasi yang memberikan keleluasaan dan otonomi kerja terbukti meningkatkan 

dorongan intrinsik pegawai untuk berinovasi. Lingkungan kerja yang tidak terlalu birokratis dan 

memberikan ruang eksplorasi ide dapat memperkuat inisiatif pegawai untuk menciptakan solusi atas 

berbagai permasalahan operasional. Dalam konteks sektor publik seperti Perumda Tirtasorume, iklim 
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organisasi yang demikian sangat penting untuk menghindari kekakuan struktural yang kerap menghambat 

dinamika inovasi. 

Anderson et al. (2018) menegaskan bahwa fleksibilitas organisasi, kejelasan peran, serta dukungan 

manajerial, merupakan prasyarat terbangunnya iklim kerja yang mendukung kreativitas. Ketika pegawai 

memiliki keleluasaan dalam menjalankan fungsi kerjanya dan mendapatkan penguatan dari pimpinan, 

maka peluang munculnya ide-ide baru akan meningkat. Hal ini menunjukkan bahwa inovasi bukan hanya 

persoalan individu yang kreatif, tetapi juga merupakan hasil dari struktur organisasi yang adaptif. 

Dalam kerangka teori stimulus-organisme-respons (SOR), iklim organisasi dapat diposisikan 

sebagai stimulus yang memengaruhi persepsi dan emosi pegawai (organisme), yang kemudian mendorong 

mereka untuk bertindak secara inovatif (respons). Temuan di Perumda Tirtasorume memperlihatkan 

bahwa persepsi terhadap iklim yang suportif menghasilkan respons positif dalam bentuk inisiatif, 

pemecahan masalah, dan eksplorasi gagasan baru. 

Kepemimpinan transformasional memiliki andil besar dalam membentuk iklim organisasi yang 

inovatif. Gaya kepemimpinan ini menekankan pentingnya pemberdayaan, visi jangka panjang, dan 

penghargaan terhadap kontribusi unik dari setiap individu. Pemimpin transformasional tidak hanya 

mengarahkan, tetapi juga menginspirasi pegawai untuk melampaui batasan-batasan konvensional dalam 

berpikir dan bertindak. 

Penelitian oleh Zuraik dan Kelly (2019) menunjukkan bahwa pemimpin transformasional 

berkontribusi terhadap penciptaan budaya organisasi yang progresif dan responsif terhadap perubahan. 

Melalui pendekatan partisipatif dan komunikatif, mereka mendorong keterlibatan pegawai secara 

emosional dalam pengembangan organisasi. Kepemimpinan yang demikian menciptakan rasa memiliki 

dan mendorong pegawai untuk menjadikan inovasi sebagai bagian dari identitas profesional mereka. 

Organisasi yang mendukung pembelajaran dari kegagalan dan tidak menghukum kesalahan secara 

represif, akan menciptakan ruang eksperimentasi yang dibutuhkan untuk inovasi. Ketika kesalahan 

diposisikan sebagai proses belajar, maka keberanian untuk mencoba hal-hal baru akan meningkat. Hal ini 

sangat relevan dengan dinamika dunia kerja saat ini yang menuntut kecepatan dan adaptasi terus-menerus. 

Studi yang dilakukan Baer dan Frese (2018), menemukan bahwa organisasi yang menumbuhkan 

iklim pembelajaran memiliki kecenderungan lebih tinggi untuk melahirkan inovasi yang berkelanjutan. 

Iklim tersebut mendorong individu untuk melihat kegagalan bukan sebagai akhir, tetapi sebagai bagian 

dari proses penyempurnaan. Dengan demikian, inovasi dipandang sebagai proses iteratif yang 

membutuhkan keberanian, ketekunan, dan lingkungan kerja yang toleran terhadap risiko. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini memperkuat bahwa iklim organisasi yang positif dan 

suportif secara signifikan mendorong lahirnya perilaku kerja inovatif. Dalam konteks Perumda 

Tirtasorume, strategi peningkatan inovasi tidak cukup hanya mengandalkan kapasitas individu, tetapi 

harus ditopang oleh lingkungan kerja yang mendorong keberanian, kolaborasi, pembelajaran, serta gaya 
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kepemimpinan yang transformatif. Iklim organisasi yang demikian menjadi fondasi penting dalam 

menciptakan budaya inovatif yang berkelanjutan di sektor publik. 

2. Pengaruh Self-Efficacy terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

perilaku kerja inovatif pegawai Perumda Tirtasorume. Temuan ini memberikan indikasi bahwa semakin 

tinggi tingkat keyakinan diri pegawai terhadap kemampuannya dalam melaksanakan tugas dan 

menghadapi tantangan kerja, maka semakin tinggi pula kecenderungannya untuk menampilkan perilaku 

inovatif. Pengaruh tersebut dapat dipahami melalui tiga dimensi utama dari self-efficacy, yaitu tingkat 

(level), kekuatan (strength), dan generalisasi (generality). 

Secara kuantitatif, indikator self-efficacy yang paling menonjol dalam penelitian ini adalah 

kemampuan menghadapi tantangan baru dan keyakinan dalam menyelesaikan tugas sulit, yang 

dikonfirmasi oleh nilai rata-rata skor responden pada kategori tinggi. Sementara itu, perilaku kerja inovatif 

paling kuat terlihat pada aspek penciptaan dan pelaksanaan ide baru, yang relevan dengan model teoritik 

Bandura (1997) yang menekankan bahwa self-efficacy menjadi pendorong utama tindakan proaktif dan 

inovatif. 

Pada dimensi level, self-efficacy mengacu pada seberapa sulit tugas-tugas yang masih diyakini dapat 

dilakukan oleh individu. Pegawai yang memiliki self-efficacy pada level tinggi cenderung mampu 

menyusun gagasan baru yang orisinal dan berani dalam melakukan penciptaan ide inovatif. Data lapangan 

menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai merasa percaya diri saat diminta untuk mencari solusi baru 

atas masalah pekerjaan, bahkan dalam situasi yang kompleks. Hal ini menjadi indikasi bahwa dimensi 

level dalam self-efficacy berkontribusi terhadap munculnya keberanian untuk berpikir kreatif di 

lingkungan kerja. 

Dimensi strength menggambarkan sejauh mana individu bertahan pada keyakinannya dalam 

menghadapi kesulitan atau hambatan. Semakin kuat kepercayaan diri individu, maka semakin besar 

kemampuannya untuk tidak menyerah ketika mengimplementasikan ide-ide baru yang kreatif. Beberapa 

informan dalam penelitian ini menyatakan bahwa meskipun tidak semua ide langsung diterima oleh atasan 

atau rekan kerja, mereka tetap berusaha menyempurnakan dan memperkenalkan kembali usulan tersebut. 

Ini menunjukkan bahwa pegawai dengan self-efficacy tinggi cenderung gigih dalam memperjuangkan ide-

idenya, sesuai dengan tahapan implementasi dan promosi dalam perilaku kerja inovatif. 

Sementara itu, pada aspek generality, self-efficacy berkaitan dengan sejauh mana keyakinan diri 

seseorang dapat berlaku pada berbagai situasi atau tugas. Pegawai yang menunjukkan generalisasi yang 

luas dalam self-efficacy dapat menerapkan ide-ide kreatif di berbagai konteks dan unit kerja. Hasil 

observasi menunjukkan bahwa beberapa pegawai mampu menciptakan inovasi layanan yang tidak 

terbatas pada satu divisi saja, melainkan bisa diterapkan di bagian lain seperti pelayanan pelanggan dan 
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pengelolaan data. Ini mendukung fleksibilitas inovatif sebagai ciri khas pegawai dengan self-efficacy 

generalisasi tinggi. 

Penelitian Nurhayati et al. (2023) dan Setyawan & Dewi (2019) mendukung bahwa self-efficacy 

tidak hanya menentukan keberanian individu dalam menghadapi tantangan kerja, tetapi juga 

memengaruhi bagaimana ide-ide kreatif itu dikembangkan dan diperjuangkan. Keyakinan yang kuat pada 

diri sendiri akan mengaktifkan dorongan intrinsik untuk terus mencari cara-cara baru dalam 

meningkatkan efisiensi, efektivitas, serta nilai tambah dalam pekerjaan. Tanpa adanya self-efficacy yang 

memadai, perilaku kerja inovatif cenderung stagnan dan minim inisiatif. 

Temuan ini juga memperkuat model cognitive-motivational theory yang menyebutkan bahwa self-

efficacy bertindak sebagai mekanisme mediasi antara persepsi kemampuan dan tindakan aktual yang 

inovatif. Ketika individu yakin bahwa dirinya mampu menghasilkan solusi baru dan menjalankannya, 

maka mereka lebih terdorong untuk mencoba, meskipun berisiko gagal. 

Dalam konteks Perumda Tirtasorume, pengaruh self-efficacy menjadi sangat penting karena sektor 

publik kerap dihadapkan pada keterbatasan sumber daya dan struktur kerja yang kaku. Oleh karena itu, 

individu yang memiliki kepercayaan diri tinggi menjadi motor penggerak perubahan melalui ide-ide segar 

dan pendekatan yang tidak konvensional. 

Dengan demikian, keberadaan self-efficacy menjadi variabel kunci dalam mendorong keseluruhan 

tahapan inovasi kerja, mulai dari penciptaan ide, pengenalan dan pelaksanaan ide, hingga 

mempromosikannya agar mendapatkan dukungan dari lingkungan kerja. Penguatan self-efficacy pada tiga 

dimensinya merupakan langkah strategis dalam membangun budaya inovatif di lingkungan organisasi. 

Pelatihan yang berorientasi pada penyelesaian masalah nyata, pembinaan dalam bentuk coaching dan 

mentoring, serta penugasan yang menantang namun terukur dapat menjadi cara untuk meningkatkan 

kapasitas keyakinan diri pegawai terhadap potensi inovasi mereka. 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil dan pembahasan dalam penelitian ini, maka dapat ditarik kesimpulan-kesimpulan 

sebagai berikut. 

1. Tidak iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif  pegawai 

Perusahaan Air Umum Daerah  (Perumda) Tirtasorume di Kabupaten Kolaka dengan nilai signifikansi 

sebesar 0,000 <0,05. Artinya, suasana kerja yang mendukung kreativitas dan keterbukaan ide mampu 

meningkatkan inovasi pegawai. Perusahaan harus menjaga iklim kerja positif agar inovasi terus 

berkembang. 

2. self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif  pegawai Perusahaan 

Air Umum Daerah  (Perumda) Tirtasorume di Kabupaten Kolaka dengan nilai signifikansi sebesar 

,000 <0,05. Ini menunjukkan bahwa kepercayaan diri pegawai dalam kemampuan diri mendorong 
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munculnya ide dan implementasi inovatif. Meningkatkan self-efficacy pegawai penting untuk 

mendorong inovasi di organisasi. 
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