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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk memastikan dan mengukuhkan berlakunya teori inovasi dan variabel 

antesedennyang yang relevan pada karyawan wanita di industri manufaktur yang masih relatif langka 

dalam dunia penelitian kontemporer. Oleh karena itu, penelitian ini berupaya mengukur pengaruh 

dukungan otonomi kepemimpinan dan modal psikologis terhadap perilaku inovatif individu pada 

karyawan wanita pada industri manufaktur di Tangerang. Dalam penelitian ini modal psikologis 

merupakan variabel mediasi. Data dikumpulkan dari 87 kuesioner yang dikembalikan dari sampel 

yang diambil secara random sampling. Data dianalisis menggunakan metode SEM dengan software 

SmartPLS 3.0. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa dukungan otonomi kepemimpinan berpengaruh 

signifikan terhadap modal psikologis, dukungan otonomi kepemimpinan dan modal psikologis 

berpengaruh signifikan terhadap perilaku inovatif individu, modal psikologis berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap hubungan antara dukungan otonomi kepemimpinan dan perilaku inovatif individu. 

Modal psikologis berfungsi sebagai mediator parsial. Penelitian baru ini mengusulkan model 

pengelolaan perilaku inovatif individu pada karyawan wanita di industri manufaktur di Tangerang 

melalui pengembangan dukungan otonomi kepemimpinan dengan modal psikologis sebagai mediator. 

Penelitian ini dapat membuka jalan untuk meningkatkan kesiapan karyawan dalam menghadapi era 

revolusi industri 4.0. 

Kata kunci: Dukungan otonomi kepemimpinan; modal psikologis; perilaku inovatif individu; 

revolusi industry 4.0.  

PENDAHULUAN 

Inovasi adalah tujuan yang diinginkan untuk perusahaan modern yang sukses. Sebagian 

besar perusahaan dan organisasi menyadari perlunya bersikap proaktif dalam upaya “menemukan” 

atau menjadi inovatif. Tak terkecuali organisasi industry manufaktur. Meskipun terdapat banyak 

literatur tentang perilaku inovatif secara umum, namun masih sangat sedikit penelitian yang telah 

dilakukan pada unit analisis pegawai wanita di bidang industry manufaktur (Masduki Asbari, 

Pramono, Kotamena, et al., 2020; Sutardi et al., 2020; Yuwono, Novitasari, et al., 2020; Yuwono, 

Wiyono, et al., 2020). Sangat sedikit penelitian sebelumnya yang berfokus pada perilaku inovatif 

karyawan dalam kaitannya dengan aspek pemberdayaan karyawan dan produktivitas kerja (Chang 

& Liu, 2008), pemberdayaan struktural dan psikologis (Knol & Van Linge, 2009), motivasi dan 

stres yang dirasakan (Saleem et al., 2015). Justru rangkuman penelitian terdahulu mengisyaratkan 

dan mengasumsikan bahwa karyawan (individu) dalam organisasi adalah pendorong utama dan 

fundamental dari implementasi ide-ide baru. Karyawanlah adalah pihak pertama yang 

mempraktikkannya perilaku inovatif dalam pekerjaan mereka. Oleh karena itu, diperlukan lebih 

banyak penelitian tentang faktor-faktor potensial dan kontributif, yang terkait dengan perilaku 

inovatif dari perspektif karyawan. Lebih-lebih pada karyawan wanita dalam penelitian di industri 

manufaktur.  
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Joseph Schumpeter berkomentar bahwa pengusaha wanita adalah wanita yang memiliki 

dorongan batin dan inisiatif diri sikap untuk memulai bisnisnya sendiri (Lai et al., 2010). Lavoie 

menggambarkan bahwa perempuan wirausahawan sebagai pemimpin dalam bisnis apa pun dan 

harus melakukan upaya pertama untuk meluncurkan yang baru usaha bisnis, mengelola risiko 

sehari-hari, menangani keuangan, mengkoordinasikan administrasi, memegang tanggung jawab 

sosial, dan bertanggung jawab atas manajemennya sehari-hari. Saat ini, semakin banyak wanita 

yang mencoba menjadi trendsetter dengan menyimpang dari tradisi, peran spesifik gender dan 

investasi ke dalam usaha bisnis. Lai et al. (2010) menunjukkan semakin banyak bisnis di AS 

dimiliki oleh wanita. Saat ini, wanita mewakili sekitar setengah dari angkatan kerja AS dan 

memegang 42,7% dari posisi manajemen tingkat awal dan menengah. Namun statistic 

menunjukkan bahwa persentase wanita di tangga perusahaan masih dalam tahap awal dan 

membuat hingga kurang dari tiga persen di AS. Pengusaha dan profesional wanita menjadi lebih 

penting dan menonjol dari sebelumnya. Lai et al. (2010) menunjukkan bahwa, “Semakin banyak 

pengusaha dan professional wanita yang dianggap penting untuk ekonomi pengembangan." Secara 

global, sebagian besar wanita wiraswasta, dan diperkirakan bahwa perempuan mampu memiliki 

dan mengelola hingga sepertiga dari semua bisnis di negara maju. Sebuah bukti untuk mendukung 

klaim ini ditemukan di Langowitz et. Al. (2003) yang menyatakan "Perusahaan yang didirikan dan 

dimiliki perempuan mewakili peningkatan" persentase bisnis dan bisnis pendapatan di Amerika 

Serikat. Pada tahun 2000, 38% bisnis di Amerika Serikat adalah dimiliki oleh perempuan.” Lai et 

al. (2010) lebih lanjut menegaskan bahwa pengusaha perempuan kegiatan dapat memberikan 

kontribusi yang signifikan terhadap komunitas dan ekonomi mereka, dalam negara maju dan 

berkembang. 

Untuk alasan di atas, studi ini memiliki tiga tujuan. Pertama, tujuan dan kontribusi 

keseluruhan adalah untuk mempelajari perilaku inovatif dari perspektif karyawan wanita dengan 

menggunakan organisasi industry manufaktur sebagai area penelitian. Kedua, menurut literature 

perilaku inovatif dipengaruhi oleh karakteristik pribadi (Kim & Park, 2015). Studi ini membahas 

karakteristik pribadi, yakni modal psikologis. Menurut Yu et al. (2019) hanya beberapa penelitian 

yang mencoba untuk menentukan dampak modal psikologis pada perilaku inovatif karyawan 

dalam konteks tempat kerja. Ketiga, perilaku innovatif juga dipengaruhi oleh karakteristik 

organisasi (Masduki Asbari, 2020; Masduki Asbari, Novitasari, Gazali, et al., 2020; Masduki 

Asbari & Novitasari, 2020a; Hutagalung, Sopa, et al., 2020; Novitasari, Kumoro, et al., 2020; 

Novitasari, Yuwono, et al., 2020; Suprapti et al., 2020). Studi ini membatasi karakteristik organisasi 

pada aspek kepemimpinan. 

Secara khusus, studi ini memeriksa apakah dan bagaimana pengaruh kepemipinan 

dikaitkan dengan modal psikologis karyawan wanita dan perilaku inovatifnya di industry 

manufaktur. Dengan berfokus pada tiga konstruksi ini, studi berkontribusi pada domain penelitian 

kinerja inovasi karyawan wanita di industry manufaktur yang masih relative sangat sedikit. 

Laporan penelitian ini disusun sebagai berikut. Pertama, model konseptual dijelaskan secara 

singkat. Kedua, konten dan hubungan antar konsep dibahas. Ketiga, metode, analisis statistik dan 

hasil tes hipotesis empiris disajikan. Bagian terakhir memuat kesimpulan keseluruhan dari 

penelitian ini. Makalah ini diakhiri dengan diskusi tentang temuan dan rekomendasi untuk 

penelitian lebih lanjut. 

Perilaku Inovatif Individu  
Inovasi adalah fenomena yang sulit untuk didefinisikan dan dipelajari, dan tidak ada konsensus 

tentang bagaimana mendefinisikan inovasi (Fuglsang, 2010). Salah satu definisi paling awal dari 

inovasi adalah definisi Schumpeter (Schumpeter, 2008). Schumpeter menyebut inovasi sebagai 

'kombinasi baru' layanan, proses kerja, produk dan pasar (Fritsch, 2017; Schumpeter, 2008). Dalam 

literatur, inovasi dapat mengacu pada sebuah produk atau layanan baru, proses produksi baru, atau 

struktur atau sistem administrasi baru (Hult et al., 2004). Definisi yang beragam dari inovasi ini 

menunjukkan berbagai potensi perbedaan antara berbagai jenis inovasi. Sederhananya, inovasi dapat 

terwujud di mana saja dalam sebuah organisasi. Namun, studi ini membatasi fokusnya pada inovasi 

yang relevan dengan individu karyawan wanita. Jenis inovasi yang dievaluasi dalam penelitian ini 

adalah perilaku inovatif individu dalam industry manufaktur. Perilaku inovatif individu menyangkut 

implementasi inovasi yang berpotensi bermanfaat bagi kinerja pegawai. 
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Perilaku inovatif individu berkaitan dengan perilaku karyawan dan kemampuan mereka 

untuk mengadopsi dan menggunakan ide-ide baru dan berguna di lingkungan kerja mereka 

(Agistiawati et al., 2020; Hutagalung, Sopa, et al., 2020; Novitasari, Kumoro, et al., 2020; 

Novitasari, Yuwono, et al., 2020; Suprapti et al., 2020). Dengan demikian, perilaku inovatif 

individu melakukan sesuatu yang baru yang mewakili perubahan perilaku atau diskontinuitas 

relatif terhadap pola perilaku organisasi biasa di masa lalu. Akibatnya, domain perilaku inovatif 

individu terkait dengan praktik karyawan sehari-hari. Inovasi semacam itu secara implisit 

merupakan fungsi pembelajaran dan penciptaan pengetahuan, yang diintegrasikan ke dalam 

praktik kerja sehari-hari (Avby & Kjellström, 2019). Selain itu, tidak ada fokus eksplisit pada 

waktu implementasi. Inovasi dapat diimplementasikan baik sebagai perubahan satu kali (misalnya 

untuk improvement kondisional pada situasi tertentu) atau lebih permanen (misalnya prosedur baru 

yang diperluas untuk semua proses produksi). Inovasi dalam situasi satu waktu dapat dianalogikan 

dengan istilah literatur sebagai ad hoc innovation (Gallouj & Weinstein, 1997). Mirip dengan 

inovasi ad hoc, perilaku inovatif individu mungkin menyertakan beberapa inovasi sementara. 

Namun, konsep perilaku inovatif individu bisa dimasukkan beberapa elemen yang dapat diulang 

dalam situasi baru, untuk diimplementasikan dan digeneralisasikan secara lebih permanen 

(Toivonen et al., 2007). Konsekuensinya, konsep perilaku inovatif individu dalam penelitian ini 

terbuka untuk berbagai perubahan yang relevan dengan kinerja karyawan. Dengan demikian, 

perilaku inovatif individu merangkul dan mencerminkan sebuah bentuk spesifik dari aktivitas yang 

berorientasi perubahan (Battistelli et al., 2013), yang secara eksplisit ditunjukkan pada karyawan 

dalam implementasi ide-ide baru dan berguna dalam sebuah peran kerja. 

 

Modal psikologis  
Modal psikologis berfokus pada aspek positif dan kekuatan individu dan melabeli mereka 

secara kolektif sebagai sumber psikologis positif untuk proses inovatif (Luthans et al., 2007a). 

Modal psikologis pada Gambar 1 adalah karakteristik pribadi kedua yang dapat mempengaruhi 

perilaku inovatif individu. Konstruksi modal psikologis diambil dari psikologi positif, dan 

perhatian “siapa kamu” sebagai pribadi (Luthans et al., 2007b). Luthans et al. (2007b) 

mendeskripsikan modal psikologis sebagai konstruk yang mencakup empat sumber daya 

psikologis positif tingkat pertama: (i) harapan, (ii) self-efficacy, (iii) ketahanan (resiliensi) dan (iv) 

optimism (Luthans et al., 2007a). Dimensi harapan dalam modal psikologis adalah suatu keadaan 

motivasi yang menggambarkan sejauh mana seseorang dapat maju ketika menghadapi rintangan. 

Self-efficacy adalah kepercayaan individu pada seseorang, berupa “kemampuan untuk melakukan 

tugas dengan sukses”. Ketahanan (resiliensi) mengacu pada kemampuan untuk mengelola 

kemunduran, mengejar tujuan, dan mencapai hasil yang baik. Optimisme adalah penilaian positif 

terhadap masa depan (Luthans & Youssef-Morgan, 2017).  

Penelitian sebelumnya telah menghubungkan modal psikologis individu dengan kinerja 

terkait pekerjaan, termasuk perilaku inovatif individu. Misalnya, Slåtten et al. (2019) menemukan 

bahwa modal psikologis di antara karyawan berhubungan secara positif dengan perilaku inovatif. 

Dalam studi lain, ditemukan hubungan positif antara modal psikologis dan kinerja inovatif yang 

dinilai supervisor di antara karyawan yang dipekerjakan di berbagai bidang (Abbas & Raja, 2015). 

Sejalan dengan sebagian besar penelitian sebelumnya, modal psikologis diharapkan dalam 

konstruk seperti itu “menyediakan gudang sumber daya psikologis yang diperlukan yang 

membantu secara efektif ide-ide yang berhubungan dengan pekerjaan inovatif” (Abbas & Raja, 

2015). Berdasarkan hal tersebut, maka diajukan hipotesis kedua penelitian ini sebagai berikut: 

Hipotesis 1: Modal psikologis berpengaruh signifikan terhadap perilaku inovatif. 

 

Dukungan Otonomi Kepemimpinan/ Leadership Autonomy Support  

Dalam model konseptual pada Gambar 1, dukungan otonomi kepemimpinan mewakili 

karakteristik organisasi. Secara umum, kepemimpinan merupakan variabel organisasi yang 

esensial karena mempengaruhi kinerja kreatif karyawan seperti perilaku inovatif individu (M 

Asbari et al., 2020; Masduki Asbari et al., 2019; Masduki Asbari, Hyun, Wijayanti, et al., 2020; 

Masduki Asbari, Purba, et al., 2021; Masduki Asbari, Purwanto, Ong, et al., 2020; Fayzhall et al., 

2020; Hyun et al., 2020; Nugroho et al., 2020; Nuryanti et al., 2020; Purwanto, Asbari, Prameswari, 

et al., 2020; Santoso et al., 2019). Dukungan otonomi kepemimpinan dapat mempengaruhi 
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motivasi dalam konteks kerja (Gagné & Deci, 2005). Motivasi ini menarik karena dua alasan. 

Pertama, seperti disebutkan di atas, perilaku inovatif individu relatif membuat stres dan menuntut 

tindakan. Kedua, perilaku inovatif individu dapat digambarkan sebagai “perilaku peran ekstra”, 

karena biasanya bukan merupakan kewajiban langsung, juga tidak secara eksplisit dinyatakan 

dalam kontrak formal atau uraian tugas kerja. Oleh karena itu, kinerja kreatif dalam kaitannya 

dengan perilaku inovatif individu dapat digambarkan sebagai kerja keras sukarela yang ingin 

dilakukan oleh karyawan tetapi tidak harus dilakukan. Konsekuensinya, karyawan membutuhkan 

tingkat ketertarikan tertentu, atau lebih tepatnya, motivasi untuk menjadi kreatif dan inovatif. 

Aspek terakhir dari motivasi karyawan ini menarik dan sangat relevan dengan konsep dukungan 

otonomi kepemimpinan. Oleh karena itu, dukungan otonomi kepemimpinan menjadi perhatian 

khusus untuk keseluruhan tujuan studi ini. Dalam studi ini, dukungan otonomi kepemimpinan 

mengacu pada persepsi karyawan tentang kualitas hubungan interpersonal karyawan dengan 

pemimpin mereka. Domain dan fokus dukungan otonomi kepemimpinan adalah konteks kerja 

interpersonal dan apakah karyawan memandang pemimpin mereka sebagai orang yang 

memotivasi, dan mendorong mereka untuk bekerja secara mandiri. Tidak mengherankan, 

karyawan paling sering merasa bahwa pemimpin yang tidak mendukung otonomi menurunkan 

motivasi batin mereka, sementara pemimpin yang mendukung otonomi meningkatkan motivasi. 

Oleh karena itu, karena otonomi di tempat kerja dan pemimpin yang mendukung otonomi sangat 

erat kaitannya dengan motivasi batin karyawan, pemimpin seperti ini paling sering dihargai dan 

dicari oleh karyawan. Individu yang mencari otonomi di tempat kerja sering mencari lingkungan 

dan situasi motivasi batin yang memberi mereka kesempatan untuk menentukan nasib mereka 

sendiri di tempat kerja. 

Ada beberapa alasan yang saling terkait mengapa dukungan otonomi kepemimpinan 

berdampak langsung pada perilaku inovatif individu karyawan (Masduki Asbari, 2015; Masduki 

Asbari, Fayzhall, et al., 2020; Masduki Asbari, Novitasari, Silitonga, et al., 2020; Masduki Asbari, 

Prasetya, et al., 2021; Fikri et al., 2020; Kamar et al., 2020; Ong et al., 2020; Purwanto, Budi 

Santoso, et al., 2020; Purwanto, Pramono, et al., 2020; Purwanto, Asbari, Budi Santoso, et al., 

2020). Pertama, dukungan otonomi kepemimpinan berpotensi sebagai “bahan bakar” karyawan 

dengan motivasi batin yang meningkatkan minat mereka dan mengarahkan mereka untuk fokus 

pada peningkatan kinerja mereka secara berkesinambungan. Penelitian sebelumnya mendukung 

pandangan bahwa dukungan otonomi terkait dengan motivasi karyawan dalam konteks kerja 

(Masduki Asbari, Santoso, et al., 2020; Masduki Asbari, 2019, 2020; Masduki Asbari, Novitasari, 

Gazali, et al., 2020; Masduki Asbari & Novitasari, 2020b, 2020c; Basuki et al., 2020; Goestjahjanti 

et al., 2020; Hutagalung, Asbari, et al., 2020; Jumiran et al., 2020; Maesaroh et al., 2020; 

Novitasari, Goestjahjanti, et al., 2020; Novitasari, Kumoro, et al., 2020; Novitasari, Sasono, et al., 

2020; Novitasari & Asbari, 2020b, 2020a, 2020c; Silitonga et al., 2020; Sudiyono et al., 2020; 

Suprapti et al., 2020; Yuwono, Wiyono, et al., 2020, 2020; Zaman et al., 2020). Kedua, karena 

dukungan otonomi kepemimpinan dikaitkan dengan motivasi positif, maka wajar untuk 

mengasumsikan bahwa karyawan juga menjadi lebih terlibat dan berdedikasi, yang meningkatkan 

perilaku inovatif individual mereka. Akibatnya, dengan alasan ini, karyawan berpersepsi bahwa 

fungsi dukungan otonomi kepemimpinan sejalan dengan motivasi mereka dengan mempromosikan 

perilaku inovatif individual. Pentingnya motivasi untuk inovasi didukung oleh teori komponensial 

tentang kreativitas. Dengan teori ini, motivasi seorang individu disarankan menjadi mekanisme 

utama yang mempengaruhi perilaku inovatif individu (Amabile et al., 2005). Penelitian 

sebelumnya menunjukkan bahwa pemimpin yang mendukung otonomi memiliki dampak positif 

pada kinerja karyawan (Amabile et al., 2005; Hocine & Zhang, 2014) Penelitian sebelumnya juga 

telah mengungkapkan bahwa ketika karyawan mengalami kebalikan dari otonomi (tidak diberikan 

otonomi) di tempat kerja, ini berdampak buruk pada inovasi (Hocine & Zhang, 2014). Akibatnya, 

berdasarkan penelitian sebelumnya, ada beberapa alasan yang baik untuk mengasumsikan bahwa 

ketika karyawan memandang dukungan otonomi kepemimpinan dengan cara yang positif maka 

akan berdampak positif pada perilaku inovatif individual. Penalaran ini mengarah pada hipotesis 

kedua penelitian ini, yakni: 

Hipotesis 2: Leadership autonomy support berpengaruh signifikan terhadap perilaku inovatif. 
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Karena para pemimpin adalah manajer yang berperan secara formal dalam organisasi, 

maka mereka secara signifikan mempengaruhi bawahannya (Kanat‐Maymon & Reizer, 2017). 

Bahkan sebagai “faktor dominan” (Terje Slåtten et al., 2019). Kepemimpinan adalah sumber daya 

manajemen kunci yang berinteraksi dengan sumber daya lain (Choi, 2020), seperti sumber daya 

yang terdiri dari modal psikologis. Sebagaimana dibahas dalam kaitannya dengan hipotesis 

sebelumnya dalam studi ini, kepemimpinan diharapkan dapat mempengaruhi perilaku inovatif 

karyawan. Di bawah ini, disarankan bahwa hubungan ini juga bekerja melalui dampak leadership 

autonomy support (karakteristik organisasi) terhadap modal psikologis (karakteristik pribadi), 

sebagaimana yang ditunjukkan pada Gambar 1. 

Literatur mendefinisikan konsep modal psikologis sebagai keadaan psikologis positif 

seorang individu (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Definisi itu sebagai  sebuah keadaan 

psikologis dan menyiratkan bahwa modal psikologis tidak statis atau tetap, namun justru fleksibel 

dan dinamis. Akibatnya, sumber daya individu yang terdiri dari modal psikologis, berubah sesuai 

dengan faktor-faktor tertentu. Luthans et al. (2007a) mendukung pandangan ini dengan 

menyatakan bahwa modal psikologis adalah “variable yang terbuka untuk pengembangan dan 

dapat dikelola untuk fektivitas kinerja”. Dengan penalaran ini, diharapkan leadership autonomy 

support bisa positif “mengembangkan” atau “mengelola” modal psikologis karyawan. Penelitian 

saat ini hendak menguji hubungan khusus ini dalam dunia industry manufaktur. Meskipun sangat 

sedikit penelitian yang telah dilakukan, penelitian sebelumnya menunjukkan adanya hubungan 

antara leadership autonomy support (dukungan otonomi kepemimpinan) dan modal psikologis. 

Pertama, ketika karyawan menganggap dukungan otonomi kepemimpinan di organisasi mereka 

positif, itu mencerminkan persepsi lingkungan kerja yang otonom. Seperti dibahas di atas, 

lingkungan kerja otonom (di mana dukungan otonomi kepemimpinan adalah bagiannya) secara 

positif terkait dengan modal psikologis. Misalnya, dalam sebuah studi oleh Choi (2020), penulis 

tersebut menemukan hubungan yang signifikan dan kuat antara lingkungan kerja otonom dan 

modal psikologis karyawan industry otomotif di Korea. Menariknya, dalam artikel ini penulis 

tersebut menjelaskan lingkungan kerja yang otonom sebagai bagian dari tempat kerja yang 

“memberikan pilihan” kepada karyawan dan mendorong karyawan untuk mengambil “inisiatif 

pribadi”. Oleh karena itu, berdasarkan penelitian yang sangat relevan sebelumnya, hipotesis ketiga 

pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Hipotesis 3: Leadership autonomy support berpengaruh signifikan terhadap modal psikologis. 

 

Perilaku inovatif dipengaruhi oleh faktor penentu pribadi (internal) dan eksternal 

(Abdullah et al., 2016). Seperti yang diperdebatkan di seluruh pembahasan hipotesis sebelumnya, 

bahwa modal psikologis (karakteristik pribadi) berhubungan positif dengan perilaku inovatif 

individu (Masduki Asbari, Novitasari, et al., 2021; Hutagalung et al., 2021; Johan et al., 2021; 

Novitasari, Asbari, et al., 2021; Novitasari, Haque, et al., 2021; Novitasari, Supriatna, et al., 2021; 

Novitasari & Asbari, 2021; Silitonga et al., 2021). Selain itu, bahwa leadership autonomy support, 

sebagai determinan eksternal (karakteristik organisasi) mengembangkan dan meningkatkan modal 

psikologis karyawan. Berdasarkan alasan dan asumsi ini, wajar untuk mengasumsikan bahwa 

modal psikologis memainkan peran mediasi dalam hubungan antara leadership autonomy support 

dan perilaku inovatif individu karyawan. Khususnya, saat modal psikologis karyawan meningkat 

karena perkembangan positif yang berasal dari leadership autonomy support. Hal ini kemudian 

meningkatkan perilaku inovasi mereka. Penulis belum mengetahui adanya penelitian sebelumnya 

yang secara khusus menguji interaksi antara variabel-variabel ini dalam unit analisis karyawan 

wanita. Namun, penelitian sebelumnya telah menemukan bahwa modal psikologis memediasi 

hubungan antara kepemimpinan otentik dan perilaku inovatif (Novitasari, Kumoro, et al., 2020; 

Purwanto et al., 2021). Dengan demikian, mengingat peran penting yang dilaporkan dalam 

literatur, modal psikologis diharapkan dapat memediasi hubungan antara leadership autonomy 

support dan perilaku inovatif individu karyawan. Oleh karena itu, hipotesis keempat pada 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Hipotesis 4: Leadership autonomy support berpengaruh signifikan terhadap perilaku inovatif melalui 

modal psikologis sebagai mediator. 
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Kerangka Konsep Penelitian 

Menurut Sekaran & Bougie (2003) kerangka teoritis merupakan fondasi di mana seluruh proyek 

penelitian didasarkan. Dari kerangka teoritis bisa disusun hipotesis yang dapat diuji untuk mengetahui 

apakah teori yang dirumuskan valid atau tidak. Lalu kemudian selanjutnya akan dapat diukur dengan 

analisis statistik yang tepat. Mengacu pada teori dan penelitian terdahulu terdapat hubungan antara 

variable-variabel berikut: leadership  autonomy support yang mengacu pada parameter penelitian 

Slåtten et al. (2020), modal psikologis yang mengacu pada parameter penelitian Luthans & Youssef-

Morgan (2017), dan perilaku inovatif mengacu pada parameter penelitian  Janssen (2000) dan Scott & 

Bruce (1994). Untuk itu, penulis membangun model penelitian sebagai mana disebut pada Gambar 1 

berikut:  

 

Gambar 1. Model Penelitian 

METODE PENELITIAN 

Definisi Operasional Variabel dan Indikator  

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif dengan teknik survey, 

dimana penelitian dilakukan dalam ruang alamiah atau bukan buatan. Studi ini berkarakter probablistik 

yang menggunakan analisis regresi berganda. Metode yang digunakan untuk menganalisis data adalah 

regresi linier berganda dengan serangkaian uji instrument. Menurut Sugiyono (2017), metode penelitian 

kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, 

digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu. Teknik pengambilan sampel dilakukan 

secara acak sederhana (simple random sampling), pengumpulan data menggunakan instrumen 

penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 

ditetapkan. Dilakukan pengumpulan data dengan mengedarkan angket kepada seluruh karyawan wanita 

pada salah satu perusahaan manufaktur di Tangerang. Instrumen yang digunakan untuk mengukur 

leadership  autonomy support diadaptasi dari Slåtten et al. (2020) dengan menggunakan 5 items (X1-

X5). Variabel leadership  autonomy support didefinisikan sebagai persepsi karyawan tentang kualitas 

hubungan interpersonal mereka dengan pemimpinnya (T. Slåtten et al., 2020). Variabel leadership autonomy 

support dijelaskan dalam lima buah items berikut ini: (X1) “Pemimpin saya memberi saya otoritas atas 

masalah di area kerja saya”; (X2) “Pemimpin saya mau mendengarkan saya”; (X3) “Pemimpin saya mendorong saya 

untuk mengambil inisiatif”; (X4) “Pemimpin saya peduli bahwa pekrjaan saya berorientasi pada tujuan”; (X5) 

“Pemimpin saya selalu memberikan motivasi”. 

Instrumen yang digunakan untuk mengukur modal psikologis diadaptasi dari Luthans & 

Youssef-Morgan (2017) dengan menggunakan 4 items (Z1-Z4). Modal psikologis didefinisikan sebagai 

keadaan perkembangan psikologis positif seseorang yang ditandai dengan efikasi diri, optimisme, harapan dan 

ketahanan (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Variabel modal psikologis ini dijelaskan dalam empat buah items, 

yakni: (Z1) “Saya merasa yakin bahwa saya dapat menetapkan tujuan untuk diri saya sendiri di area kerja saya”; (Z2) 

“Saya optimis tentang masa depan saya di organisasi ini”; (Z3) “Ketika dihadapkan pada tantangan dalam pekerjaan 

saya, saya dapat menemukan solusi alternatif untuk itu”; (Z4) “Saya dapat menemukan cara alternatif untuk 

mencapai tujuan saya”. 

Instrumen perilaku inovatif  diadaptasi dari  Janssen (2000) dan Scott & Bruce (1994)  dengan 

menggunakan 5 items (Y1-Y5). Perilaku inovatif (individu) didefinisikan sebagai Perilaku karyawan dan 

kemampuannya untuk mengadopsi dan menggunakan ide-ide baru dan berguna dalam pekerjaan mereka (Janssen, 

2000; Scott & Bruce, 1994). Variabel perilaku inovatif individu ini dijelaskan dalam lima buah items, yakni (Y1) 

Saya menciptakan ide-ide baru untuk memecahkan masalah dalam pekerjaan saya; (Y2) Saya mencari metode atau 

teknik kerja baru untuk menyelesaikan pekerjaan saya; (Y3) Saya menyelidiki dan menemukan cara untuk 

menerapkan ide-ide saya; (Y4) Saya mempromosikan ide-ide saya agar orang lain dapat menggunakannya dalam 

pekerjaan mereka; (Y5) Saya mencoba ide-ide baru dalam pekerjaan saya. 
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Model penelitian dapat dilihat sebagaimana pada Gambar 1. Angket didesain tertutup kecuali 

untuk pertanyaan/pernyataan mengenai identitas responden yang berupa angket semi terbuka. Tiap item 

pertanyaan/pernyataan tertutup diberikan lima opsi jawaban, yaitu: sangat setuju (SS) skor 5, setuju (S) 

skor 4, netral (N) skor 3, tidak setuju (TS) skor 2, dan sangat tidak setuju (STS) skor 1. Metode untuk 

mengolah data adalah dengan PLS dan menggunakan software SmartPLS versi 3.0 sebagai toolnya. 

Kuesioner penelitian ini diambil dari butir-butir item dari variabel yang sudah mapan, sehingga dinilai 

tidak diperlukan lagi melakukan studi pendahuluan, tetapi peneliti langsung melakukan pengambilan 

data dari unit analisis yang menjadi subyek penelitian. 

Populasi dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan wanita dari salah satu industri manufaktur di 

Tangerang yang jumlahnya 113 orang. Kuesioner, sebagaimana disebutkan secara detil pada bagian 

definisi operasional di atas, disebarkan dengan teknik simple random sampling. Hasil kuesioner yang 

kembali dan valid sebanyak adalah 87 sampel. Jadi jumlah sampel adalah 77% dari jumlah populasi. 

HASIL PENELITIAN 

Deskripsi Sampel 

Total ada 87 karyawan wanita yang berpartisipasi. Status kepegawaian responden beragam, 

48% di antaranya pegawai kontrak dan 52% sisanya adalah pegawai tetap. Responden memiliki 

kelompok umur yang berbeda-beda, berkisar antara di bawah usia 29 tahun (23.8%), 30-49 tahun 

(48.6%), dan lebih dari usia 50 tahun (27.6%). Lama kerja responden juga beragam, 34.3% di antaranya 

di bawah 5 tahun, 49.5% sudah bekerja antara 5-10 tahun, dan 16.2% sisanya telah bekerja lebih dari 

10 tahun. Pendidikan tertinggi responden adalah lulusan sarjana sebanyak 1.9%, lulusan SMP 22.9%, 

mayoritas setingkat SLTA (SMA/SMK) yakni 75.2%. 

Table 1. Deskripsi Sampel 

Kriteria Jml. % 

Usia  < 29 thn. 21 23.8% 

30 - 49 thn. 42 48.6% 

> 50 thn. 24 27.6% 

Masa kerja sebagai karyawan  < 5 thn. 30 34.3% 

5-10 thn. 43 49.5% 

> 10 thn. 14 16.2% 

Ijazah tertinggi SMP 20 22.9% 

 SLTA (SMA/SMK) 65 75.2% 

 ≥ S1 2 1.9% 

            Sumber: Data Diolah (2021) 

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Indikator Penelitian 
Tahap pengujian model pengukuran meliputi pengujian validitas konvergen, validitas 

diskriminan. Sementara untuk menguji reliabilitas konstruk digunakan nilai cronbach’s alpha dan 

composite reliability. Hasil analisis PLS dapat digunakan untuk menguji hipotesis penelitian jika 

seluruh indikator dalam model PLS telah memenuhi syarat validitas konvergen, validitas deskriminan 

dan uji reliabilitas.  

Pengujian Validitas Konvergen  

Uji validitas konvergen dilakukan dengan melihat nilai loading factor masing-masing indikator 

terhadap konstruknya. Pada sebagian besar referensi, bobot faktor sebesar 0.7 atau lebih dianggap 

memiliki validasi yang cukup kuat untuk menjelaskan konstruk laten (Chin, 1998; Ghozali, 2014; Hair 

et al., 2010).  Pada penelitian ini batas minimal besarnya loading factor yang diterima adalah 0.7, dan 

dengan syarat nilai AVE setiap konstruk > 0.5 (Ghozali, 2014). Setelah melalui pengolahan SmartPLS 

3.0, seluruh indikator telah memiliki nilai loading factor di atas 0.7 dan nilai AVE di atas 0.5. Model fit 

atau valid dari penelitian ini dapat dilihat pada Gambar 2. Jadi dengan demikian, validitas konvergen 

dari model penelitian ini sudah memenuhi syarat. Nilai loadings, cronbach’s alpha, composite reliability 

dan AVE setiap konstruk selengkapnya dapat dilihat Tabel 2. 
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Pengujian Validitas Deskriminan  

Discriminant validity dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konsep dari masing-masing 

variabel laten berbeda dengan variabel laten lainnya. Model mempunyai discriminant validity yang baik 

jika nilai kuadrat AVE masing-masing konstruk eksogen (nilai pada diagonal) melebihi korelasi antara 

konstruk tersebut dengan konstruk lainnya (nilai di bawah diagonal) (Ghozali, 2014). Hasil pengujian 

discriminant validity adalah dengan menggunakan nilai kuadrat AVE, yakni dengan melihat Fornell-

Larcker Criterion Value diperoleh sebagaimana ditunjukkan pada Tabel 3. Hasil uji validitas 

deskriminan pada tabel 3 di atas menunjukkan bahwa seluruh konstruk telah memiliki nilai akar kuadrat 

AVE di atas nilai korelasi dengan konstruk laten lainnya (melalui kriteria Fornell-Larcker). Demikian 

juga nilai cross-loading seluruh item dari suatu indikator lebih besar dari item indikator lainnya 

sebagaimana disebut pada Tabel 4, sehingga dapat disimpulkan bahwa model telah memenuhi validitas 

deskriminan (Fornell & Larcker, 1981).  

Selanjutnya dilakukan evaluasi collinearity untuk mengetahui ada tidaknya masalah 

collinearity pada model. Untuk menemukan collinearity tersebut, diperlukan statistik collinearity VIF 

dari setiap konstruk. Jika VIF lebih dari 5, maka model memiliki collinearity (Hair et al., 2014). Seperti 

yang ditunjukkan pada Tabel 4, semua skor VIF kurang dari 5, yakni hasil dari model struktural 

collinearity mengungkapkan nilai VIF di bawah 2. Hal ini menunjukkan bahwa model penelitian 

ini tidak ada masalah multikolinearitas.  

Pengujian Reliabilitas Konstruk  

Reliabilitas konstruk dapat dinilai dari nilai cronbach’s alpha dan composite reliability dari 

masing-masing konstruk. Nilai composite reliability dan cronbach’s alpha yang disarankan adalah lebih 

dari 0.7 (Ghozali, 2014). Hasil uji reliabilitas pada tabel 2 di atas menunjukkan bahwa seluruh konstruk 

telah memiliki nilai composite reliability dan cronbach’s alpha lebih besar dari 0.7 (> 0.7). 

Kesimpulannya, seluruh konstruk telah memenuhi reliabilitas yang dipersyaratkan. 

  

Gambar 2. Model Penelitian Valid 
Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2021) 

Tabel 2. Items Loadings, Cronbach’s Alpha, Composite Reliability, and Average Variance 

Extracted (AVE) 

Variables Items Loadings 
Cronbach’s 

Alpha 

Composite 

Reliability 
AVE 

Leadership Autonomy Support (X) X1 0.839 0.942 0.956 0.813 

 X2 0.903    

 X3 0.955    

 X4 0.870    

 X5 0.936    

Modal Psikologis (Z) Z1 0.970 0.978 0.984 0.939 

 Z2 0.975    

 Z3 0.965    

 Z4 0.967    

Perilaku Inovatif (Y)  Y1 0.901 0.900 0.927 0.723 

 Y2 0.902    

 Y3 0.935    

 Y4 0.870    

 Y5 0.600    

             Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2021 
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Tabel 3. Discriminant Validity 

Variables X Y Z 

    

Leadership Autonomy Support (X) 0.902   

Perilaku Inovatif (Y) 0.866 0.850  

Modal Psikologis (Z) 0.720 0.767 0.969 

    

            Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2021) 

         Tabel 4. Collinearity Statistkreativitas individu s (VIF) 

Variables X Y Z 

    

Leadership Autonomy Support (X)  2.074 1.000 

Perilaku Inovatif (Y)    

Modal Psikologis (Z)  2.074  

            Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2021) 

          Tabel 5. Nilai R Square 

Variables R Square R Square Adjusted 

Perilaku Inovatif (Y) 0.793 0.788 

Modal Psikologis (Z) 
0.518 0.512 

            Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2021) 

         Tabel 6. Hypotheses Testing 

Hypotheses Relationship Beta SE T Statistics P-Values Decision 

H1 Z -> Y 0.297 0.119 2.502 0.013 Supported 

H2 X -> Y 0.653 0.109 5.994 0.000 Supported 

H3 X -> Z 0.720 0.073 9.902 0.000 Supported 

H4 X -> Z -> Y 0.214 0.096 2.231 0.026 Supported 

           Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2021) 

Pengujian Hipotesis  

Pengujian hipotesis dalam PLS disebut juga sebagai uji inner model. Uji ini meliputi uji 

signifikansi pengaruh langsung dan tidak langsung serta pengukuran besarnya pengaruh variabel 

eksogen terhadap variabel endogen. Untuk mengetahui pengaruh leadership autonomy support terhadap 

perilaku inovatif individu karyawan wanita melalui modal psikologis sebagai variable mediasi 

dibutuhkan uji pengaruh langsung dan tidak langsung. Uji pengaruh dilakukan dengan menggunakan 

uji t-statistik dalam model analisis partial least squared (PLS) dengan menggunakan bantuan software 

SmartPLS 3.0. Dengan teknik boothstrapping, diperoleh nilai R Square dan nilai uji signifikansi 

sebagaimana Tabel 5 dan Tabel 6.  

Berdasarkan Tabel 5 di atas, nilai R Square modal psikologis (Z) sebesar 0.518 yang berarti 

bahwa variable modal psikologis (Z) mampu dijelaskan oleh variabel leadership autonomy support (X) 

sebesar 51.8%, sedangkan sisanya sebesar 48.2% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam 

penelitian ini. Pengaruh ini terhitung sebagai level pengaruh yang kuat. Sementara itu, nilai R Square 

perilaku inovatif (Y) sebesar 0.793 yang berarti bahwa variabel perilaku inovatif (Y) mampu dijelaskan 

oleh variabel leadership autonomy support (X) dan modal psikologis (Z) sebesar 79.3%, sedangkan 

sisanya sebesar 20.7% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini. Pengaruh 

ini terhitung sebagai level pengaruh yang kuat. Sedangkan Tabel 6 menampilkan t-statistics dan p-

values yang menunjukkan pengaruh antar variable penelitian yang telah disebutkan. 
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PEMBAHASAN 

Hasil analisis data menunjukkan bahwa: pertama, modal psikologis berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap perilaku inovatif. Hal ini terbukti dengan nilai t-statistics 2.502 lebih besar dari 1.96 

dan nilai p-values sebesar 0.013 lebih kecil dari 0.05. Kesimpulannya hipotesis H1 diterima. Kedua, 

leadership autonomy support berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku inovatif. Terbukti 

dengan nilai t-statistics 5.994 lebih besar dari 1.96 dan nilai p-values sebesar 0.000 lebih kecil dari 0.05. 

Kesimpulannya hipotesis H2 diterima. Ketiga, leadership autonomy support berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap modal psikologis. Hal ini terbukti dengan nilai t-statistics 9.902 lebih besar dari 1.96 

dan nilai p-values sebesar 0.000 lebih kecil dari 0.05. Kesimpulannya hipotesis H3 diterima. Keempat, 

leadership autonomy support berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku inovatif melalui 

modal psikologis. Hal ini terbukti dengan nilai t-statistics 2.231 lebih besar dari 1.96 dan nilai p-values 

sebesar 0.026 lebih kecil dari 0.05. Kesimpulannya hipotesis H4 diterima.  

Studi ini bertujuan untuk meningkatkan pemahaman dan penerapan aplikasi tentang dasar-

dasar inovasi dalam organisasi manufaktur. Kontribusi dapat diringkas dalam tiga bagian. Pertama, 

berbeda dengan kebanyakan penelitian sebelumnya pada tingkat inovasi organisasi, penelitian ini 

berfokus pada inovasi dari perspektif individu karyawan, khususnya karyawan wanita. Dengan 

demikian, hasil studi ini memperdalam dan memperluas wawasan literature tentang pemahaman 

dan praktik inovasi pada karyawan wanita di industry manufaktur. Karena sejatinya, di banyak 

indutri manufaktur khususnya di area komoditas alas kaki dan garmen, mayoritas karyawannya 

adalah berjenis kelamin wanita. Oleh karena itu, kepemimpinan dan modal psikologis ini 

merupakan sumber daya utama inovasi perusahaan. Kedua, penelitian sebelumnya terbatas pada 

manifestasi perilaku inovasi atau yang disebut penelitian ini perilaku inovatif individu. Meskipun 

perilaku inovatif individu merupakan aspek yang menarik, penelitian ini memperluas penelitian 

sebelumnya karena meningkatkan pengetahuan kita tentang faktor-faktor yang berdampak pada 

karyawan, yakni proses kognitif yang terkait dengan perilaku inovatif individu. Dengan 

memasukkan konsep modal psikologis, penelitian ini menawarkan wawasan tentang hubungan 

antara premis dasar modal psikologis dan perilaku inovatif individu.  

Sejalan dengan penelitian sebelumnya, perilaku inovatif individu dalam penelitian ini 

didefinisikan sebagai “implementasi ide-ide baru dan berguna dalam peran kerja” (Battistelli et al., 

2013). Sebagaimana disebutkan di atas, perilaku inovatif individu mencakup berbagai manifestasi 

perilaku “kebaruan” dalam bekerja. Secara khusus, “kebaruan” berkisar dari inovasi inkremental 

(minor) di satu sisi, hingga inovasi radikal (besar) di sisi lain. Demikian pula, aspeknya disebut 

sebagai “di dalam” peran kerja dalam definisi perilaku inovatif individu mencakup berbagai 

macam “waktu dan tempat” dimana “kebaruan” atau inovasi terjadi. Secara khusus, istilah “di 

dalam” peran kerja dapat mencakup inovasi oleh karyawan garis depan (misalnya menemukan cara 

baru untuk mengelola produksi pengemasan) serta 'dalam' pekerjaan di belakang panggung 

(misalnya rutinitas administratif baru atau proses kerja internal). Dengan demikian, definisi 

perilaku inovatif individu dalam penelitian ini menyentuh salah satu definisi paling awal dari 

inovasi, yang disediakan oleh Schumpeter (2008), yang menggambarkan inovasi dalam arti luas 

sebagai implementasi dari kombinasi layanan baru, proses di tempat kerja, produk dan pasar. 

Dengan memasukkan modal psikologis, studi ini juga memberikan wawasan baru tentang 

bagaimana faktor pribadi, secara individu dan kolektif, dapat mempengaruhi kreativitas individu 

dan perilaku inovatif karyawan.  

SIMPULAN  

Studi ini memberikan kontribusi bagi pemahaman dan praktik inovasi dalam organisasi 

industry manufaktur dari perspektif individu karyawan wanita. Secara teori, studi ini menguatkan 

teori inovasi yang berlaku di industri manufaktur dengan detil temuan mengungkapkan asosiasi 

multifaset antara leadership autonomy support, modal psikologis, dan perilaku inovatif karyawan 

wanita di industry manufaktur di Tangerang. Telah terbukti bahwa (i) variabel modal psikologis 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku inovatif, (ii) leadership autonomy support 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku inovatif, (iii) leadership autonomy support 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap modal psikologis, (iv) leadership autonomy support 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku inovatif melalui modal psikologis karyawan di 

industry manufaktur di Tangerang. Secara praksis, studi ini membuktikan kesesuaian analisis Lai et al. 
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(2010) yang menyimpulkan bahwa di era modern,  semakin banyak pengusaha dan professional 

wanita yang dianggap penting untuk ekonomi pengembangan. Studi ini membuktikan bahwa 

perusahaan yang digerakkan dan dimiliki jumlah wanita yang signifikan mewakili peningkatan 

persentase keuntungan bisnis dan dapat memberikan kontribusi yang signifikan terhadap 

komunitas dan ekonomi mereka, khususnya dalam negara berkembang seperti Indonesia. 

SARAN 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, penelitian ini menganalisis pengaruh 

leadership autonomy support terhadap perilaku inovatif individu karyawan wanita di industry 

manufaktur baik secara langsung maupun tidak langsung melalui variabel modal psikologis. Karena 

mungkin ada beberapa variabel lain (seperti motivasi, kompetensi, manajemen pengetahuan, budaya 

organisasi, dan lain-lain) yang mempengaruhi perilaku inovatif individu. Penulis sangat 

merekomendasikan untuk menemukan, mengeksplorasi, dan menganalisisnya pada penelitian-

penelitian berikutnya. Kedua, penelitian ini dilakukan di industri pabrikan manufaktur dan mungkin 

tidak bisa digeneralisasi ke industri lain. Oleh karena itu, sangat disarankan untuk melakukan penelitian 

lebih lanjut tentang topik ini di industri lain. Mungkin dapat ditambahkan ke seluruh wilayah, atau di 

negara lain, atau diperbandingan antara UKM dan organisasi besar. 
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