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ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah: (1) untuk menguji dan menganalisis secara parsial pengaruh
modal psikologi dan fleksibilitas kerja terhadap perilaku kerja inovatif pada Dinas Pendidikan, Pemuda,
dan Olah Raga di Kabupaten Tojo Una-Una (2) untuk menguji dan menganalisis secara parsial pengaruh
kepemimpinan afiliatif, iklim organisasi dan perilaku kerja inovatif terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Pendidikan, Pemuda, dan Olah Raga di Kabupaten Tojo Una Una (3) untuk menguji dan menganalisis
secara parsial pengaruh kepemimpinan afiliatif dan iklim organisasi terhadap kinerja pegawai dengan
mediasi perilaku kerja inovatif pada Dinas Pendidikan, Pemuda, dan Olah Raga di Kabupaten Tojo Una
Una.

Lokasi penelitian pada Dinas Pendidikan, Pemuda, dan Olah Raga di Kabupaten Tojo Una Una.
Ukuran sampel sebanyak 88 orang pegawai. Metode pengumpulan sampel dengan sampel jenuh. Metode
pengumpulan data menggunakan kuesioner. Metode analisis menggunakan statistik deskriptif, analisis
jalur, uji T, uji F, dan uji Sobel.

Hasil penelitian membuktikan bahwa: (1) Modal psikologi berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif pada Dinas Pendidikan, Pemuda, dan Olah Raga di Kabupaten
Tojo Una Una (2) Fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif
pada Dinas Pendidikan, Pemuda, dan Olah Raga di Kabupaten Tojo Una Una (3) Modal psikologi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan, Pemuda, dan Olah
Raga di Kabupaten Tojo Una Una (4) Fleksibilitas kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan, Pemuda, dan Olah Raga di Kabupaten Tojo Una Una
(5) Perilaku Kkerja inovatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Pendidikan, Pemuda, dan Olah Raga di Kabupaten Tojo Una Una (7) Perilaku kerja inovatif tidak dapat
memediasi pengaruh antara modal psikologi dan fleksibilitas kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Pendidikan, Pemuda, dan Olah Raga di Kabupaten Tojo Una Una.

Kata Kunci: Modal Psikologi, Fleksibilitas Kerja, Perilakuk Kerja Inovatif, Kinerja Pegawai

ABSTRACT

The aims of this study were: (1) to partially test and analyze the effect of psychological
capital and work flexibility on innovative work behavior at the Office of Education, Youth, and
Sports in Tojo Una-Una District (2) to partially test and analyze the effect affiliative leadership,
organizational climate and innovative work behavior on employee performance at the Office of
Education, Youth and Sports in Tojo Una Una District (3) to test and analyze partially the effect
of affiliative leadership and organizational climate on employee performance by mediating
innovative work behavior at Office of Education, Youth and Sports in Tojo Una Una District.

The research location is the Office of Education, Youth and Sports in Tojo Una Una
Regency. The sample size is 88 employees. Sample collection method with a saturated sample.
Methods of data collection using a questionnaire. Methods of analysis using descriptive
statistics, path analysis, T test, F test, and Sobel test.

The results of the study prove that: (1) Psychological capital has a negative and
insignificant effect on innovative work behavior at the Office of Education, Youth and Sports in
Tojo Una Una Regency (2) Work flexibility has a positive and significant effect on innovative
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work behavior at the Office of Education, Youth and Sports in Tojo Una Una Regency (3)
Psychological capital has a positive and significant effect on employee performance at the
Education, Youth and Sports Office in Tojo Una Una Regency (4) Work flexibility has a
negative and insignificant effect on employee performance in Office of Education, Youth and
Sports in Tojo Una Una Regency (5) Innovative work behavior has a positive and significant
effect on employee performance at the Office of Education, Youth and Sports in Tojo Una Una
Regency (7) Innovative work behavior cannot mediate influence between psychological capital
and work flexibility on employee performance at the Office of Education, Youth, and Sports in
Tojo Una Una District.

Keywords: Psychological Capital, Work Flexibility, Innovative Work Behavior, Employee
Performance

PENDAHULUAN

Organisasi publik didirikan dengan tujuan memberikan pelayanan kepada
masyarakat Orientasi organisasi publik adalah untuk melayani masyarakat sehingga
perlu dikelola dengan baik. Selain modal teknologi dan sistem operasi maka sumber
daya manusia merupakan salah faktor penentu dalam mendukung pemberian pelayanan
prima kepada masyarakat. Berbagai survei dan penelitian pun telah membuktikan
bahwa organisasi yang memiliki sumber daya manusia yang unggul menjadi penentu
bagi keberlanjutan suatu organisasi memberikan pelayanan secara optimal (Silen, 2016;
Potoe, & Hayati, 2022).

Kinerja pegawai merupakan salah satu indikator dalam mengukur sumber daya
manusia yang unggul (Tsauri, 2014; Kasmir, 2018). Kinerja pegawai merupakan
kualitas dan kuantitas dari tugas dan tanggung jawab yang telah diselesaikan dengan
baik oleh seorang pegawai (Anwar, 2016). Oleh karena itu, organisasi harus berupaya
untuk membangun Kinerja pegawai dan mengembangkan kemampuan mereka untuk
menghadapi realitas dan tantangan baru di lingkungan kerja yang senantiasa berubah
(Batarliené et al., 2017). Hal ini dikarenakan semakin meningkatnya kebutuhan dan
keingginan masyarakat untuk mendapatkan pelayanan prima dari pegawai.

Permasalahannya adalah banyak organisasi yang telah mempekerjakan pegawai-
pegawai yang unggul namun tetap saja tidak mampu memiliki kinerja seperti yang
diinginkan organisasi. Padahal, organisasi itu telah melakukan tes / asesmen kompetensi
(yang tidak murah) bagi para calon pegawai baik dari dalam maupun dari luar
organisasi dengan harapan mampu meningkatkan pelayanannya kepada masyarakat
(Koopmans, 2014). Hal ini dikarenakan kurangnya perhatian dari organisasi memotivasi
pegawai dari aspek modal psikologinya (Cooper & Robertson, 2003).

Penelitian terkait korelasi modal psikologi terhadap kinerja pegawai telah banyak
menarik perhatian dari beberapa penelitian sebelumnya untuk dilakukan kajian.
Meskipun temuan dari penelitian tersebut masih memberikan simpulan yang
inkonsisten. Hasil temuan dari Silen, A. P. (2016), Nashtya, A. D., & Baidun, A.
(2017), Zaman, N., & Tjahjaningsih, E. (2017), Putri, C. A., & Kistyanto, A. (2019),
Novitasari, D. P., & Priyono, B. S. (2022), Potoe, I. G. P. G., & Hayati, S. (2022),
Baharuddin dkk (2022) membuktikan modal psikologi memberikan kontribusi
signifikan terhadap kinerja. Namun, temuan dari Iktiagung, G. N., & Pratiwi, G. W. 1.
(2017) membuktikan modal psikologi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja.

Modal psikologi merupakan suatu bagian dari psikologis positif yang dibangun
atas dasar harapan, optimism, daya tahan, keyakinan diri (Luthans et al., 2007; Rahman
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et al., 2017). Modal psikologi yang dibangun atas keempat dasar tersebut diyakini
mampu berkontribusi positif sebagai pendorong dalam diri seseorang pegawai sehingga
kompetensi yang mereka miliki dapat berfunsi dengan baik sehingga menghasilkan
Kinerja yang sesuai dengan harapan organisasi dan masyarakat (Dinh Tho et al., 2014).

Temuan dari Silen (2016) menunjukkan bahwa adanya berbagai pekerjaan
operasional maupun manajerial akan terasa lebih ringan dengan adanya dukungan dari
pegawai yang mempunyai modal psikologi positif. Semakin tinggi modal psikologi
yang dimiliki pegawai maka kinerjanya semakin baik. Sementara itu temuan dari
Rehman et al., (2017) menemukan pegawai yang memiliki modal psikologi positif
mampu beradaptasi dan lebih fokus terhadap pekerjaannya, sehingga menghasilkan
Kinerja yang lebih baik.

Modal psikologi ternyata pula memberikan kontribusi signifikan terhadap perilaku
kerja inovatif (Julianti & Dewayani, 2015; Mishra, Bhatnagar, Gupta dan Wadsworth,
2017). Pegawai dengan modal psikologi positif memiliki ketenangan pikiran yang
memberikan kontribusi dalam penemuan, pengembangan, dan implementasi ide-ide
baru dalam pekerjaan (Kim & Shin, 2015). Adanya kontribusi signifikan modal
psikologi dalam mendukung terciptanya perilaku kerja inovatif membuat hasil
pekerjaan memiliki value added (West & Farr dalam De Jong & Den Hartog, 2010). Hal
ini didukung pula oleh beberapa penelitian terdahulu, meskipun masih memberikan
temuan yang inkonsisten.

Hasil penelitian dari (Ishak, 2021), Puteri (2020), (Nugroho, 2022) membuktikan
bahwa modal psikologi berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja
inovatif. Namun, temuan dari Sulistiawan & Moegni (2012) membuktikan bahwa modal
psikologi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap perilaku kerja inovatif.

Fleksibilitas kerja merupakan faktor lainnya yang mempengaruhi kinerja pegawai.
Fleksibilitas kerja diberikan kepada pegawai dengan harapan ketika pegawai tersebut
dalam melaksanakan pekerjaanya, maka mereka tidak merasa bosan atau tertekan dan
merupakan startegi untuk meminimalkan turnover pegawai (Gusti, 2019). Fleksibel
kerja menggambarkan bahwa pegawai mempunyai kapasitas dalam mengontrol jam
kerja, waktu jam kerja, dan lokasi kerja yang sesuai dengan kebijakan organisasi
(Johanes & Oetami, 2016). Hal ini dapat memberikan kesempatan kepada pegawai
dalam menjalani kehidupan pribadinya dengan lebih baik dan termotivasi untuk
bertanggung jawab atas pekerjaannya (Kacmar, 2010; Yazdanifard., 2014). Tanpa
fleksibilitas kerja, akan sulit bagi pegawai untuk tetap engage dalam pekerjaannya.
(Franken, 2002).

Fleksibilitas kerja dapat pula mengurangi tekanan di tempat kerja dan kesempatan
untuk mendapatkan pengalam baru, sehingga mereka termotivasi meningkatkan
kinerjanya (Masuda et al., 2012). Fleksibilitas kerja memungkinkan pegawai lebih
banyak memiliki jam kerja, sehingga dapat mendorong pegawai untuk proaktif atau
memunculkan ide-ide kreatif dalam bekerja dan bertanggung jawab atas pekerjaan
mereka (McGuirk et al.,2015). Hal ini dukung pula dari beberapa penelitian terdahulu,
meskipun masih memberikan simpulan yang inkonsisten.

Hasil penelitian dari Ham & Covid (2021) membuktikan bahwa fleksibilitas kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Hasil penelitian ini
mendukung temuan Primandaru & Prawitasari (2022). Sementara itu temuan dari
Findriyani & Parmin (2021), Gunawan & Franksiska (2020), Baharuddin et al., (2022)
membuktikan bahwa fleksibilitas kerja berpengrauh positif dan signifikan terhadap
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kinerja. Namun temuan dari Saputro et al., (2021) membuktikan bahwa fleksibilitas
kerja berpengrauh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja.

Faktor lainnya yang mempengaruhi kinerja pegawai terkait dengan perilaku kerja
inovatif. Perilaku kerja inovatif terkait dengan penciptaan, pengenalan dan
pengaplikasian gagasan-gagasan baru secara sengaja dalam suatu pekerjaan, kelompok,
atau organisasi untuk memperoleh keuntungan dalam kinerja (Wibowo, 2016). Perilaku
kerja inovatif melalui pemanfaatan pengetahuan dan pengalaman yang dimiliki pegawai
guna menghasilkan suatu ide, proses maupun solusi baru memberikan kontribusi
signifikan terhadap kinerja (He, 2013). Komitmen, keterlibatan, dan kepemimpinan
manajemen yang bersifat teknikal (seperti prasarana penunjnag) maupun non teknikal
(seperti pengembangan soft skill) memiliki peranan penting dalam menciptakan
perilaku kerja inovatif (Prijono, 2011).

Perilaku kerja inovatif memiliki kontribusi signifikan terhadap kinerja melalui
implementasi ide-ide baru dalam pekerjaan terkait dengan perbaikan efisiensi pekerjaan
(Frangken, 2002). Sementara itu efektivitas perilaku kerja inovatif dapat lebih
mendukung kinerja bilamana pegawai memiliki motif dasar, seperti kompetensi,
keinginan membangun sinergi sosial, dan mengekplorasi ide ide baru dalam pekerjaan
(Elny.S., 2021). Pegawai dengan perilaku kerja inovatif memiliki pemahaman praktis
dan proses berfikir kreatif dalam setiap pelaksanaan idenya untuk mendukung
kinerjanya (De jong & Hartog, 2010).

Meskipun terdapat beberapa temuan yang membuktikan perilaku kerja inovatif
memiliki kontribusi signifikan terhadap kinerja, tetapi terdapat pula temuan yang
infkonsisten. Temuan dari Lathifah, I., & Kurniawati, A. F. (2021), Elisabet, R. (2021),
Elny, S. (2021) , Purnamaningtyas, S. D., & Rahardja, E. (2021) membuktikan perilaku
kerja inovatif berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun, temuan
dari Widyantari, R. F., & Cipto, P. K. A. (2021) membuktikan bahwa perilaku kerja
inovatif berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai

Objek penelitian pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga di Kabupaten Tojo
Unauna. Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Tojo Unauna merupakan
unsur pelaksana pemerintah daerah di bidang Pendidikan yang dipimpin oleh seorang
kepala Dinas dan bertanggung jawab kepada Bupati. Harapan yang tinggi dari
pemerintah untuk memperbaiki sektor pendidikan pemuda dan olah raga melalui
peningkatan Kkinerja pegawai membuat organisasi telah mengalami beberapa kali
penataan secara kelembagaan. Namun situasi dan kenyataan yang ada pada Dinas
Pendidikan Pemuda dan Olah Raga diakui atau tidak berdasarkan berbagai indikator
Kinerja pegawai belum sepenuhnya memenuhi harapan yang didambakan. Adapun
pencapaian kinerja pegawai selama tahun 2019 sampai tahun 2021 yang dibangun atas
enam indikator dapat dilihat pada Tabel 1 berikut ini:

Volume 4 Nomor 6 Desember 2023
Hal. 1031 — 1045

Tabel 1. Pencapaian Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan Pemuda Dan Olah Raga
Untuk Tahun 2019 - Tahun 2021

Unsur Yang Dinilai Nilai Rata-Rata Pegawai

Tahun 2019 | Tahun 2020 | Tahun 2021
Ketepatan waktu 84,72 84,55 81,88
Kerjasama 82,61 82,55 80,38
Inisiatif 82,72 83,25 81,25
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Unsur Yang Dinilai Nilai Rata-Rata Pegawai
Tahun 2019 | Tahun 2020 | Tahun 2021

Pelaksanaan tugas 82,11 82,40 80,50
Tanggungjawab 83,11 83,20 80,88
Kemampuan 87,00 85,57 83,00

Rata-Rata 83,71 83,59 81,32

Sumber: Dinas Pendidikan Pemuda dan Olah Raga Kabupaten Kabupaten Tojo

Unauna.

Tabel 1 menununjukkan bahwa nilai rata-rata keseluruhan dari indikator kinerja
pegawai pada tahun 2019 sampai dengan tahun 2021 mengalami penurunan yang cukup
signifikan. Hal ini mengindikasikan kinerja pegawai yang dibangun berdasarkan
ketepatan waktu, kerjasama, inisiatif, pelaksanaan tugas, tanggungjawab, dan
kemampuan ternyata pada tahun 2020 mengalami penurunan dibandingkan tahun 20109.
Sementara itu nilai rata-rata tahun 2021 juga mengalami penurunan dibandingkan tahun
2020.

Kenyataan ini bertentangan dengan teori modal psikologi dan teori fleksibilitas
kerja. Teori modal psikologi (Luthans et al., 2007) menjelaskan pegawai yang memiliki
harapan, sikap optimis, daya tahan, dan keyakianan diri terhadap pekerjaannya memiliki
kemampuan untuk meningkatkan kinerjanya. Hasil survei peneliti pada Dinas
Pendidikan, Pemuda, dan Olah Raga di Kabupaten Tojo Una-Una menemukan bahwa
kemampuan pegawai dalam merencanakan jalan keluar untuk upaya mencapai tujuan
walaupun terdapat rintangan, serta menjadikan motivasi sebagai cara dalam mencapai
tujuan masih rendah (harapan), kecenderungan pegawai untuk mengharapkan hasil kerja
yang lebih baik melalui pengerahan kemampuan belum optimal (optimis), kemampuan
yang dimiliki seorang pegawai agar tetap bertahan dalam menghadapi tantangan dan
kesulitan dalam pekerjaan masih rendah (resilinesi/daya tahan), dan kurangnya
keyakinan pegawai terhadap kemampuannya untuk menyelesaikan pekerjaan (efikasi
diri/keyakinan diri).

Selanjutnya menurut teori fleksibilitas kerja (Hofacker dan Konigm, 2013)
menjelaskan pegawai yang memiliki fleksibilitas dalam mengatur jam kerja, waktu jam
kerja, dan lokasi kerjanya memberikan kesempatan bagi mereka untuk mengurangi
stress kerja yang dapat mempengaruhi kinerja. Hasil survei dari peneliti menemukan
bahwa organisasi memiliki kebijakan pengaturan kerja yang sangat ketat terkait jam
kerja, jadwal dan lokasi. Hal ini dicerminkan masih kurangnya pegawai Yyang
menggunakan cara telecommuting dimana memungkinkan pegawai untuk memiliki
lebih banyak pilihan tempat dalam melakukan pekerjaan mereka. Hal ini membuat
pegawai mengalami burnout dan tidak terjadi work-life balance.

Perilaku kerja inovatif ditempatkan sebagai mediasi dalam meningkatkan
pengaruh modal psikologi dan fleksibilitas kerja terhadap kinerja pegawai. Hal ini
dikarenakan adanya temuan yang masih inkonsisten terkait dengan pengaruh modal
psikologi dan fleksibilitas kerja terhadap kinerja. Sehingga dengan menempatkan
perilaku kerja inovatif sebagai mediasi maka diharapkan dapat memberikan penegasan
terkait temuan yang inkonsisten. Pentingnya perilaku kerja inovatif mendukung
pendapat dari Asbari et al., (2019) yang menjelaskan bahwa setiap organisasi perlu
menerapkan formula 4C, yaitu pemikiran kritis, kreativitas, komuniikasi dan kolaborasi
yang diharapkan dapat meningkatkan pengaruh modal psikologi positif dan fleksibilitas
kerja terhadap kinerja.
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Kerangka Konseptual
Berdasarkan ulasan teori dan hasil penelitian terdahulu yang diuraikan maka
kerangka konseptual penelitian dapat diperhatikan pada gambar berikut :

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Berdasarkan kerangka konseptual, hipotesis penelitian sebagai berikut:

1. Diduga modal psikologi berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja
inovatif pada Dinas Pendidikan, Pemuda, dan Olah Raga di Kabupaten Tojo Una-
Una.

2. Diduga fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja
inovatif pada Dinas Pendidikan, Pemuda, dan Olah Raga di Kabupaten Tojo Una-
Una.

3. Diduga modal psikologi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Pendidikan, Pemuda, dan Olah Raga di Kabupaten Tojo Una-
Una.

4. Diduga fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
pegawai pada Dinas Pendidikan, Pemuda, dan Olah Raga di Kabupaten Tojo Una-
Una.

5. Diduga perilaku kerja inovatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Pendidikan, Pemuda, dan Olah Raga di Kabupaten Tojo Una-
Una.

6. Diduga perilaku kerja inovatif dapat memediasi secara positif dan signifikan antara
modal psikologi terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan, Pemuda, dan
Olah Raga di Kabupaten Tojo Una-Una.

7. Diduga perilaku kerja inovatif dapat memediasi secara positif dan signifikan antara
fleksibilitas kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan, Pemuda, dan
Olah Raga di Kabupaten Tojo Una-Una.

METODE PENELITIAN

Populasi dalam penelitian sebanyak 88 pegawai pada Dinas Pendidikan, Pemuda,
dan Olah Raga di Kabupaten Tojo Una-Una. Tidak semua elemen atau subjek yang
akan diteliti dapat diamati dengan baik, hal ini dkarenakan adanya beberapa
keterbatasan, oleh karena itu dalam suatu penelitian perlu dilakukan pengambilan
sampel dari populasi. Sampel merupakan bagian dari populasi yang hendak diduga
karakteristiknya (Suliyanto, 2018). Sampel dalam penelitian ini sebanyak 88 pegawai.
Teknik mengambilan sampel dalam penelitian ini dengan cara penelitian populasi atau
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sensus/jenuh dimana sampel yang diambil merupakan seluruh jumlah populasi yang
ada.

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis statistik
deskriptif, uji asumsi klasik (uji normalitas, uji heterokedastisitas dan uji
multikolinieritas), analisis jalur dan uji Sobel.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas
Tabel 2. Uji Validitas
Indikator Thitung Keterangan Indikator Thitung Keterangan

X1.1 0,867 Valid Y1 0,862 Valid
X1.2 0,930 Valid Y2 0,882 Valid
X1.3 0,943 Valid Y3 0,893 Valid
X1.4 0,818 Valid Y4 0,888 Valid
X2.1 0,979 Valid Y5 0,859 Valid
X2.2 0,986 Valid Y6 0,766 Valid
X2.3 0,959 Valid Tiaper = 0,207

Y1.1 0,869 Valid

Y1.2 0,945 Valid

Y1.3 0,941 Valid

Y1.4 0,829 Valid

Sumber: Hasil Olah Data Primer (2023)

Tabel 2 menunjukkan bahwa semua indikator pada variabel X1, X2, Y1, Y2
dikatakan semua valid karena nilai signifikansi dari setiap indikator Tyityng > Traper.
Hal ini berarti indikator yang digunakan mampu mengukur apa yang diinginkan serta
dapat mengungkap data dari variabel yang diteliti dengan tepat.

Uji Reliabilitas
Tabel 3. Uji Reliabilitas

Total Indikator | Cronbach's Alpha | Keterangan
Variabel
X1 0,915 Reliabel
X2 0,972 Reliabel
X3 0,922 Reliabel
Y 0,925 Reliabel

Sumber: Hasil Olah Data Primer (2023)

Berdasarkan Tabel 3 menunjukkan total indikator Cronbach's Alpha lebih besar
dari 0,6. Hal ini mengindikasikan bahwa instrumen dapat dikatakan reliabel, sehingga
dapat dipakai untuk mengukur suatu gejala pada waktu berlainan senantiasa
menunjukkan hasil yang sama atau secara konsisten memberi hasil ukuran yang sama.
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Tabel 4. Analsis Jalur X1,X2 Terhadap Y1
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Analisis Jalur

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1| (Constant) 10.336 1.940 5.329 .000
TX1 -.043 .084 -.049 -.513 .609
TX2 .549 .109 .480 5.049 .000

a. Dependent Variable: TY1

Tabel 4 menunjukkan bahwa nilai t hitung dari X1 = -0,513 dan sig = 0,609 >
0,05 di mana ini berarti modal psikologi berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap perilaku kerja inovatif. Sedangkan nilai t hitung dari X2 = 5,049 dan sig =
0,000 < 0,05 di mana ini berarti fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap perilaku kerja inovatif. Selanjutnya Tabel 5.9 menunjukkan nilai uji secara
parsial antara X1, X2, Y1 terhadap Y2 yang terlihat sebagai berikut:

Tabel 5. Uji Hipotesis X1,X2, Y1 Terhadap Y2

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 | (Constant) 10.946 4.341 2.521 .014
TX1 .352 .164 222 2.151 .034
TX2 -473 .240 -.232 -1.972 .052
TY1 .455 .210 .255 2.167 .033

Sumber: Hasil Olahan Data Primer (2023)

Tabel 5 mana ini berarti modal psikologi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Sedangkan nilai t hitung dari X2 = -1,972 dan sig = 0,052 >
0,05 di mana ini berarti fleksibilitas kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai. Pada akhirnya nilai t hitung dari Y1 = 2,167 dan sig = 0,033 <
0,05 di mana ini berarti perilaku kerja inovatif berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Uji Sobel

Gambar 2. Uji Sobel X1---Y1---Y2

mediator
variable
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independent : .| dependent
variable variable
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SE.: 0.210
Calculate!

Sobel test statistic:1.52482785
One-tailed probability:0.06365102
Two-tailed probability:0.12730204

i

Gambar 3. Uji Sobel X2----Y1------ Y2

mediator
variable
[ —. 8
IE\E-"'\' FSE_-.)“
independent : .| dependent
variablo 7| wariable
A: -0.473
B: 0.455
SEA: 0.240
SEB: 0.210
Calculate!

Sobel test statistic:-1.45791791
One-tailed probability:0.07243159
Two-tailed probability:0.14486317

Tabel 4 menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan tidak signifikan antara
modal psikologi terhadap kinerja pegawai yang dimediasi perilaku kerja inovatif (t
hitung = 1,52; sig = 0,127). Sedangkan Tabel 5 menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
negatif dan tidak signifikan antara fleksibilitas kerja terhadap kinerja pegawai yang
dimediasi perilaku kerja inovatif (t hitung = -1,45; sig = 0,144).

PEMBAHASAN
Pengaruh Modal Psikologi Terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Hasil pengujian hipotesis membuktikan modal psikologis berpengaruh negatif dan
tidak signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Harapan, optimisme, resiliensi (daya
tahan), keyakinan diri merupakan indikator yang tidak memberikan pengaruh signifikan
terhadap perilaku kerja inovatif. Pegawai yang kurang memiliki harapan dalam bekerja
tidak memberikan pengaruh bermakna dalam meningkatkan perilaku kerja inovatif.
Harapan terkait dengan kemampuan pegawai dalam merencanakan jalan keluar untuk
upaya mencapai tujuan walaupun terdapat rintangan, serta menjadikan motivasi sebagai
cara dalam mencapai tujuan untuk meningkatkan perilaku kerja inovatif.

Pegawai yang kurang memiliki optimisme bekerja tidak memberikan pengaruh
bermakna dalam meningkatkan perilaku kerja inovatif. Optimisme terkait dengan
kecenderungan pegawai untuk mengharapkan hasil kerja yang lebih baik melalui
pengerahan kemampuan secara optimal untuk meningkatkan perilaku kerja inovatif.
Pegawai yang kurang memiliki resiliensi (daya tahan) bekerja tidak memberikan
pengaruh bermakna terhadap peningkatkan perilaku kerja inovatif.
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Resiliensi terkait dengan kemampuan yang dimiliki seorang pegawai agar tetap
bertahan dalam menghadapi tantangan dan kesulitan dalam pekerjaan untuk
meningkatkan perilaku kerja inovatif. Pegawai yang kurang memiliki keyakinan diri
dalam bekerja tidak memberikan pengaruh bermakna dalam meningkatkan perilaku
kerja inovatif. Hasil penelitian ini tidak mendukung temuan dari (Ishak, 2021), Puteri
(2020), (NUGROHO, 2022) yang membuktikan bahwa modal psikologi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Namun, temuan ini mendukung
temuan dari Sulistiawan & Moegni (2012) yang membuktikan bahwa modal psikologi
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap perilaku kerja inovatif.

Pengaruh Fleksibilitas Kerja Terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Hasil pengujian hipotesis membuktikan fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Fleksibilitas jam kerja, fleksibilitas waktu,
fleksibilitas lokasi merupakan indikator yang memberikan pengaruh signifikan terhadap
perilaku kerja inovatif. Fleksibilitas kerja yang semakin tinggi akan lebih meningkatkan
perilaku kerja inovatif pegawai.

Fleksibilitas jam kerja terkait dengan fleksibilitas instansi menentukan lama
bekerja bagi pegawai yang dapat meningkatkan perilaku kerja inovatif. Fleksibilitas
waktu terkait dengan fleksibilitas instansi menentukan waktu kerja pegawai yang dapat
meningkatkan perilaku kerja inovatif. Fleksibilitas lokasi terkait dengan fleksibilitas
instansi menentukan tempat kerja pegawai yang dapat meningkatkan perilaku kerja
inovatif. Hasil penelitian ini mendukung temuan dari Ham & Covid (2021) yang
membuktikan bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
perilaku kerja inovatif. Hasil penelitian ini juga mendukung temuan Primandaru &
Prawitasari (2022).

Pengaruh Modal Psikologis Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil pengujian hipotesis membuktikan modal psikologis berpengaruh negatif dan
tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Harapan, optimisme, resiliensi (daya tahan),
keyakinan diri merupakan indikator yang tidak memberikan pengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Pegawai yang kurang memiliki harapan dalam bekerja tidak
memberikan pengaruh bermakna dalam meningkatkan kinerja pegawai. Harapan terkait
dengan kemampuan pegawai dalam merencanakan jalan keluar untuk upaya mencapai
tujuan walaupun terdapat rintangan, serta menjadikan motivasi sebagai cara dalam
mencapal tujuan untuk meningkatkan kinerja.

Pegawai yang kurang memiliki optimisme bekerja tidak memberikan pengaruh
bermakna dalam meningkatkan kinerja. Optimisme terkait dengan kecenderungan
pegawai untuk mengharapkan hasil kerja yang lebih baik melalui pengerahan
kemampuan secara optimal untuk meningkatkan kinerja. Pegawai yang kurang memiliki
resiliensi (daya tahan) bekerja tidak memberikan pengaruh bermakna terhadap
peningkatkan kinerja. Resiliensi terkait dengan kemampuan yang dimiliki seorang
pegawai agar tetap bertahan dalam menghadapi tantangan dan kesulitan dalam
pekerjaan untuk meningkatkan kinerja.

Pegawai yang kurang memiliki keyakinan diri dalam bekerja tidak memberikan
pengaruh bermakna dalam meningkatkan perilaku kerja inovatif. Keyakinan diri terkait
dengan keyakinan pegawai terhadap kemampuannya untuk menyelesaikan pekerjaan
yang mendukung kinerjanya. Hasil penelitian ini tidak mendukung temuan dari Silen
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(2016), Putri & Kistyanto (2019), Novitasari & Priyono (2022), Potoe & Hayati (2022),
Nashtya & Baidun (2017) , Zaman & Tjahjaningsih (2017) yang membuktikan bahwa
modal psikologi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Namun temuan ini
mendukung temuan dari Iktiagung & Pratiwi (2017) yang membuktikan bahwa modal
psikologis berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja.

Pengaruh Fleksibilitas Kerja Terhadap Kinerja Pegawali

Hasil pengujian hipotesis membuktikan fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kkinerja pegawai. Hasil pengujian hipotesis membuktikan
fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Fleksibilitas jam kerja, fleksibilitas waktu, fleksibilitas lokasi merupakan indikator yang
memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Fleksibilitas kerja yang
semakin tinggi akan lebih meningkatkan kinerja pegawai.

Fleksibilitas jam kerja terkait dengan fleksibilitas instansi menentukan lama
bekerja bagi pegawai yang dapat meningkatkan kinerjanya. Fleksibilitas waktu terkait
dengan fleksibilitas instansi menentukan waktu kerja pegawai yang dapat meningkatkan
kinerjanya. Fleksibilitas lokasi terkait dengan fleksibilitas instansi menentukan tempat
kerja pegawai yang dapat meningkatkan kinerjanya. Hasil penelitian ini mendukung
temuan dari Findriyani & Parmin (2021), Gunawan & Franksiska (2020), Baharuddin et
al., (2022) yang membuktikan bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja. Namun temuan dari Saputro et al., (2021) membuktikan
bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja.

Pengaruh Perilaku Kerja Inovatif Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil pengujian hipotesis membuktikan perilaku kerja inovatif berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kkinerja pegawai. Pemanfaatan peluang, menemukan ide,
dukungan, dan aplikasi merupakan indikator yang memberikan pengaruh bermakna
terhadap peningkatan kinerja pegawai. Pegawai dengan perilaku kerja inovatif yang
tinggi akan meningkatkan kinerjanya. Pegawai yang dapat memanfaatkan akan
menemukan kesempatan untuk menghasilkan ide-ide baru dalam pekerjaan yang
mendukung kinerjanya. Pegawai yang dapat menemukan ide-de maka dapat mengelola
kembali konsep kerja yang telah ada untuk menemukan ide-ide baru. Pegawai yang
mendapatkan dukungan maka akan menemukan suatu solusi yang lebih optimal dalam
menyelesaikan suatu masalah dalam menemukan ide-ide baru yang mendukung
Kinerjanya. Pegawai yang memiliki kemampuan dalam mengaplikasikan ide-ide baru
dalam pekerjaan akan membantu peningkatan kinerja yang lebih optimal. Hasil
penelitian ini mendukung temuan dari Lathifah & Kurniawati (2021), Elisabet (2021),
Elny (2021), Purnamaningtyas & Rahardja (2021) yang membuktikan bahwa perilaku
kerja inovatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun
temuan dari Widyantari & Cipto (2021) membuktikan bahwa perilaku inovatif
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja.

Pengaruh Modal Psikologis Terhadap Kinerja Pegawai dengan Mediasi Perilaku
Kerja Inovatif.

Hasil uji sobel membuktikan bahwa perilaku kerja inovatif tidak dapat memediasi
pengaruh antara modal psikologi terhadap kinerja pegawai. Pemanfaatan peluang,
menemukan ide, dukungan, dan aplikasi merupakan indikator yang tidak memberikan
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pengaruh bermakna dalam memediasi antara modal psikologi terhadap kinerja pegawai.
Pegawai dengan modal psikologi yang rendah kurang memiliki harapan, optimisme,
resiliensi, dan efikasi diri yang dapat memotivasi mereka untuk meningkatkan perilaku
kerja inovatif dan kinerjanya.

Pengaruh Fleksibilitas Kerja Terhadap Kinerja Pegawai dengan Mediasi Perilaku
Kerja Inovatif.

Hasil uji sobel membuktikan bahwa perilaku kerja inovatif tidak dapat memediasi
pengaruh antara fleksibilitas kerja terhadap kinerja pegawai. Pemanfaatan peluang,
menemukan ide, dukungan, dan aplikasi merupakan indikator yang tidak memberikan
pengaruh bermakna dalam memediasi antara fleksibilitas kerja terhadap kinerja
pegawai. Pegawai dengan flesibilitas kerja yang rendah kurang memiliki harapan,
optimisme, resiliensi, dan efikasi diri yang dapat memotivasi mereka untuk
meningkatkan perilaku kerja inovatif dan kinerjanya.

KESIMPULAN

1. Hasil pengujian hipotesis membuktikan modal psikologis berpengaruh negatif dan
tidak signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Harapan, optimisme, resiliensi
(daya tahan), keyakinan diri merupakan indikator yang tidak memberikan pengaruh
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Pegawai yang kurang memiliki harapan
dalam bekerja tidak memberikan pengaruh bermakna dalam meningkatkan perilaku
kerja inovatif.

2. Hasil pengujian hipotesis membuktikan fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Fleksibilitas jam kerja, fleksibilitas
waktu, fleksibilitas lokasi merupakan indikator yang memberikan pengaruh
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Fleksibilitas kerja yang semakin tinggi
akan lebih meningkatkan perilaku kerja inovatif pegawai. 3. Hasil pengujian
hipotesis membuktikan modal psikologis berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai. Harapan, optimisme, resiliensi (daya tahan), keyakinan
diri merupakan indikator yang tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap
Kinerja pegawai. Pegawai dengan modal psikologi yang rendah kurang
mempengaruhi Kinerjanya.

3. Hasil pengujian hipotesis membuktikan fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil pengujian hipotesis membuktikan
fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Fleksibilitas jam kerja, fleksibilitas waktu, fleksibilitas lokasi merupakan indikator
yang memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Fleksibilitas kerja
yang semakin tinggi akan lebih meningkatkan kinerja pegawai.

4. Hasil pengujian hipotesis membuktikan perilaku kerja inovatif berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Pemanfaatan peluang, menemukan ide,
dukungan, dan aplikasi merupakan indikator yang memberikan pengaruh bermakna
terhadap peningkatan kinerja pegawai. Pegawai dengan perilaku kerja inovatif yang
tinggi akan meningkatkan kinerjanya.

5. Hasil uji sobel membuktikan bahwa perilaku kerja inovatif tidak dapat memediasi
pengaruh antara modal psikologi terhadap kinerja pegawai. Pemanfaatan peluang,
menemukan ide, dukungan, dan aplikasi merupakan indikator yang tidak
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memberikan pengaruh bermakna dalam memediasi antara modal psikologi terhadap
Kinerja pegawai.

6. Hasil uji sobel membuktikan bahwa perilaku kerja inovatif tidak dapat memediasi
pengaruh antara fleksibilitas kerja terhadap kinerja pegawai. Pemanfaatan peluang,
menemukan ide, dukungan, dan aplikasi merupakan indikator yang tidak
memberikan pengaruh bermakna dalam memediasi antara fleksibilitas kerja
terhadap kinerja pegawai.
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