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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh self efficacy dan openness terhadap perilaku kerja inovatif di
Kementerian Dalam Negeri. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 183 Aparatur Sipil Negara (ASN)
yang bekerja Direktorat Jenderal Otonomi Daerah Kementerian Dalam Negeri Republik Indonesia (114 laki-laki
dan 69 perempuan, usia rerata subjek 40 tahun). Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dan menggunakan
Skala individual innovative behavior untuk mengukur inovasi individu, skala Big Five Inventory (BFI) versi
bahasa Indonesia untuk mengukur keterbukaan wawasan individu, dan Indonesian Adaptation of the General Self-
Efficacy untuk mengukur kepercayaan individu atas rencana yang telah disusunnya. Analisis data yang digunakan
adalah statistik parametrik dengan uji regresi linear berganda. Hasil analisis data penelitian ini menunjukkan
bahwa self efficacy dan openess memiliki pengaruh yang signifikan terhadap perilaku kerja inovatif (R?~ 0,709,
Sig.= 0,000). Dengan kata lain, kontribusi pengaruh variasi variabel independen (variabel self efficacy dan
variabel openess) mampu menjelaskan sebesar 70,9% variasi variabel dependen (perilaku kerja inovatif) di
Kementerian Dalam Negeri. Temuan ini memperkuat penelitian lainnya yang menunjukkan bagaimana self-
efficacy dan openness mempengaruhi perilaku kerja inovatif.

Kata kunci: openness; perilaku kerja inovatif; self-efficacy

Abstract

This study aims to determine the effect of self-efficacy and openness toward innovative work behavior in the
Ministry of Home Affairs. The sample used in this study were 183 State Civil Servants who worked at the
Directorate General of Otonomi Daerah at the Ministry of Home Affairs of the Republic of Indonesia (114 men
and 69 women, M = 40 years). This research is a quantitative study and uses the individual innovative behavior
scale to measure individual innovation, the Indonesian version of the Big Five Inventory (BFI) scale to measure
the openness of individual insights, and the Indonesian Adaptation of the General Self-Efficacy Scale to measure
individual confidence in his/her plans. The data analysis used is parametric statistics with multiple linear
regression tests. The results of the data analysis of this study indicate that self-efficacy and openess have a
significant effect on innovative work behavior (R? = 0.709, Sig. = 0.000). In other words, the contribution of the
influence of the independent variables (variations in the independent variables used in this study (self-efficacy
and openess variables) can explain 70.9% of the variation in the dependent variable (innovative work behavior)
at the Ministry of Home Affairct innovaties. These findings strengthen other researches that show how self-
efficacy and openness affect innovative work behavior.

Keywords: openness; innovative work behavior; self-efficacy
PENDAHULUAN

Saat ini kemampuan organisasi untuk terus berinovasi dalam produk, layanan, dan proses
kerja menjadi penting. Etikariena dan Muluk (2014) menyatakan bahwa organisasi memiliki
tuntutan yang semakin besar untuk terus berinovasi supaya mampu bertahan dan berkompetisi
memenuhi kebutuhan pasar. Selain itu, organisasi juga mulai mempertimbangkan untuk
memasukkan inovasi sebagai bagian dari visi misi yang ingin dicapai atau kompetisi yang
wajib dipenuhi oleh pekerjanya. Organisasi harus dapat mendorong pekerjanya untuk dapat
menciptakan inovasi di tempat kerja. De Jong dan Hartog (2010) menegaskan bahwa
kemampuan individu untuk berinovasi di lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting
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dalam menciptakan inovasi di organisasi. Aktivitas kerja fisik dan kognitif menjadi perpaduan
dalam mencapai tujuan pengembangan inovasi (Messman & Mulder, 2012), sehingga kemauan
dan kemampuan individu untuk berinovasi diperlukan untuk memastikan arus inovasi dalam
organisasi tetap terjaga.

Kleysen dan Street (2001) mendefinisikan individual innovative behavior dengan mengacu
pada West dan Farr (1989), berupa perilaku individu yang ditujukan untuk menciptakan,
mengenalkan, dan menerapkan kebaruan yang menguntungkan di berbagai level organisasi.
Kleysen dan Street (2001) menambahkan bahwa kebaruan bermanfaat yang menggambarkan
individual innovative behavior tersebut meliputi ide produk baru serta perubahan dalam
prosedur administratif dan penerapan ide baru untuk proses kerja yang bertujuan untuk
meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja secara signifikan.

Janssen, Van de Vliert, dan West (2004) menyatakan bahwa perilaku kerja inovatif ini
dikategorikan sebagai aset yang dimiliki organisasi dan memungkinkan organisasi untuk
sukses di tengah lingkungan yang dinamis. Janssen (2000) menguraikan adanya tiga dimensi
yang menjadi dasar munculnya perilaku kerja inovatif di tempat kerja, yaitu menciptakan ide
(idea generation), berbagi ide (idea promotion), dan realisasi ide (idea realization).
Menciptakan ide, terlihat dari bagaimana karyawan mampu menciptakan ide atau solusi baru
sebagai pemecahan masalah atas temuannya mengenai permasalahan yang terjadi di tempat
kerja. Sedang berbagi ide, digambarkan dari bagaimana karyawan berbagi ide atau solusi baru
atas permasalahan yang terjadi dan memperoleh dukungan atau persetujuan dari rekan-rekan
kerjanya. Selanjutnya, realisasi ide adalah saat ide atau solusi baru tersebut memiliki potensi
untuk menjadi produk dan proses kerja yang nyata (dapat diterapkan di lingkungan kerjanya),
sehingga nantinya dapat meningkatkan efisiensi kerja di tempat kerjanya.

Jansen dkk (2004) meninjau dari sisi internal pekerja bahwa perilaku kerja inovatif
dikategorikan sebagai aset yang dimiliki organisasi yang memungkinkan organisasi untuk
sukses di tengah lingkungan yang dinamis. Salah satu faktor yang berpengaruh pada
kemampuan individu untuk berinovasi adalah kepribadian. Matzler dkk (2011) menyatakan
bahwa kepribadian dimaknai sebagai kebiasaan individu dalam berpikir, merasa, mempersepsi,
dan bereaksi terhadap dunia. Kepribadian banyak diteliti sebagai faktor yang berpengaruh
terhadap berbagai perilaku organisasi, sikap, dan kinerja. Perilaku kerja inovatif ditemukan
pada individu yang memiliki kepribadian openess karena mereka memiliki karakteristik suka
menerima pengalaman baru dan perubahan (George & Zhou, 2001), memiliki keingintahuan
yang tinggi (Costa & McCrae, 1992), dan senang berproses dalam menciptakan dan berbagi
ide gagasan baru yang berpotensi untuk dikembangkan (Chen, Wu & Chen., 2010).

Kesepakatan bersama diantara para ilmuwan psikologi tentang model kepribadian yang
komprehensif dikenal dengan istilah big five personality model, terdiri dari lima traits
kepribadian secara umum yaitu extraversion, conscientiousness, agreeableness, neuroticism,
dan openness (Costa & McCrae, 1988). Ramdhani (2012) menyatakan bahwa big five
personality model adalah taksonomi kepribadian yang disusun berdasarkan pengelompokan
kata-kata atau bahasa yang digunakan di dalam kehidupan sehari-hari. Pengelompokan ini dari
ribuan ciri menjadi lima himpunan besar yang kemudian dikenal dengan istilah dimensi
kepribadian.

openness atau openness to experience, dikenal juga dengan istilah keterbukaan merupakan
dimensi yang erat kaitannya dengan keterbukaan wawasan dan orisinalitas ide. Individu yang
terbuka cenderung siap menerima berbagai stimulus yang ada dengan sudut pandang yang
terbuka. Individu yang terbuka senang dengan berbagai informasi baru, suka mempelajari
sesuatu yang baru, dan pandai menciptakan aktivitas di luar kebiasaan yang ada (Ramdhani,
2012). Keterbukaan merujuk pada derajat imajinasi atau daya tarik individu. Keterbukaan juga
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merepresentasikan karakteristik kepribadian seperti rasa ingin tahu, kebaruan, sopan, estetika,
sensitivitas, pemikiran yang mandiri, intelektual, dan kreatif (Abdullah, Omar, & Panatik,
2016).

Keterbukaan ditemukan memiliki hubungan positif dengan innovative behavior (Olakitan,
2011), innovative performance pada karyawan (Hsieh, Hsieh, & Wang, 2011), peningkatan
self-efficacy (Judge, Jackson, Shaw, Scott & Rich, 2007), dan tahapan idea generation serta
idea promotion pada innovative behavior (Chen dkk., 2010). Individu dengan openness tinggi
lebih suka menerima pengalaman baru dan perubahan yang merupakan elemen penting dalam
proses inovasi dan temuan ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang menghubungkan
openness dengan kreativitas (George & Zhou, 2001).

Faktor internal lain yang berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif adalah self-efficacy.
Momeni, Ebrahimpour, dan Ajirloo (2014) menambahkan bahwa individu yang memiliki se/f-
efficacy yang baik menunjukkan pemahamannya untuk mampu mengimplementasikan tugas
yang diemban secara efektif. Selain itu, keyakinan diri individu terhadap kompetensi kerja dan
kompetensi kreativitas yang dimilikinya mempengaruhi motivasi individu untuk terlibat
langsung dalam suatu inovasi (Hammond, Neff, Farr, Schwall, & Zhao, 2011). Turgut dan
Sokmen (2018) menemukan bahwa individu yang memiliki level self-efficacy tinggi
menunjukkan perilaku menantang dan beresiko seperti innovative work behaviors. Individu
yang memiliki self-efficacy tinggi juga termotivasi secara intrinsik untuk sepenuhnya
mengerahkan kemampuannya untuk terlibat dalam pekerjaannya, menaklukkan tantangan
kerja secara mandiri (Michael, Hou, & Fan, 2011) dan mengejar cita-citanya (Berry & West,
1993).

Hal ini didukung oleh temuan Zahra, Ahmad, dan Waheed (2017) yang menyatakan bahwa
karyawan yang memiliki self-efficacy yang tinggi cenderung menghasilkan, mempromosikan
dan mengimplementasikan ide-ide baru. Sejalan dengan temuan Carmeli dan Schaubroeck
(2007) yang menyatakan bahwa individu yang memiliki self-efficacy tinggi cenderung lebih
berupaya untuk meningkatkan proses kerja, melakukan tugas yang menantang, dan
mempraktekkan inovasi dalam pekerjaannya. Sebaliknya individu yang memiliki self-efficacy
rendah cenderung tidak memiliki upaya untuk meningkatkan proses kerja dan melakukan tugas
rutin sehari-hari.

Adapun tujuan penelitian ini adalah untuk melihat pengaruh self efficacy dan openess
terhadap perilaku kerja inovatif pada Aparatur Sipil Negara (ASN) yang bekerja di Direktorat
Jenderal Otonomi Daerah Kementerian Dalam Negeri Republik Indonesia, sebab perilaku
inovatif di organisasi pemerintahan diperlukan guna meningkatkan kinerja birokrasi yang lebih
baik. Hipotesis penelitian ini adalah self efficacy dan openess akan berpengaruh terhadap
perilaku kerja inovatif. Hal ini diasumsikan bahwa semakin naik self efficacy, maka semakin
meningkat perilaku kerja inovatif. Sejalan dengan semakin naik openness, maka semakin
meningkat perilaku kerja inovatif.

METODE

Responden dalam penelitian ini menggunakan sampel Aparatur Sipil Negara (ASN) yang
bekerja di Direktorat Jenderal Otonomi Daerah Kementerian Dalam Negeri Republik Indonesia
dengan masa kerja minimal satu tahun. Bersedia untuk disertakan dalam penelitian ini yang
dibuktikan dengan bentuk inform consent. Skala disebarkan secara online melalui tautan
Google Form. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah non-probability sampling
dengan kriteria inklusi. Jumlah sampel N = 183 pegawai ASN (114 laki-laki dan 69
perempuan). Rerata usia subjek 40 tahun dengan jenjang pendidikan mulai tingkat SLTA/
Sederajat sampai dengan jenjang pendidikan S3.
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Terdapat tiga skala psikologi yang digunakan sebagai instrumen pengumpulan data dalam
penelitian ini. Pertama, alat ukur Indonesian Adaptation of the General Self-Efficacy Scale
yang dikembangkan oleh Born, Schwarzer, dan Jerusalem (1995) yang terdiri dari 10 item dan
menggunakan skala Likert dengan interval empat (a four-point likert scale) yang terdiri dari
tidak setuju (1), agak setuju (2), hampir setuju (3), dan sangat setuju (4) . Scholtz dkk (2002)
menyatakan bahwa nilai koefisien stabilitas (fest re-test reliability) dalam penelitian
longitudinal skala tersebut berkisar antara 0,47 hingga 0,75. Nilai reliabilitas berkisar antara
0,76 hingga 0,90 karena skala tersebut telah diterjemahkan ke dalam 32 bahasa dan
dipergunakan dalam penelitian di berbagai negara (cek di http://userpage.fu-
berlin.de/health/selfscal.htm). Hasil uji reliabilitas variabel self efficacy penelitian ini
menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,937. Tiga dimensi yang digunakan untuk
mengukur self-efficacy dalam skala ini adalah level/ magnitude, generality, dan strength.
Contoh bunyi item dalam skala ini adalah “Dalam situasi yang tidak terduga saya selalu tahu
bagaimana saya harus bertingkah laku”, “Saya dapat menghadapi kesulitan dengan tenang
karena saya selalu dapat mengandalkan kemampuan saya”, dan “Kalau saya menghadapi
kesulitan, biasanya saya mempunyai banyak ide untuk mengatasinya”.

Kedua, alat ukur Big Five Inventory (BFI) versi bahasa Indonesia yang diadaptasi oleh
Ramdhani (2012) dan terdiri dari 10 item. Penulis hanya menggunakan dimensi openness yang
memiliki nilai reliabilitas sebesar 0,79. Tiga dimensi yang digunakan untuk mengukur
openness dalam skala ini adalah aesthetic sensitivity (sensitivitas ekstetika), intellectual
curiosity (keingintahuan intelektual), dan creative imagination (daya khayal kreatif). Contoh
bunyi item dalam skala ini adalah “Saya adalah orang yang sering mendapatkan ide baru”,
“Saya adalah orang yang suka penasaran dengan banyak hal yang berbeda”, dan “Saya adalah
orang yang berdaya cipta”.

Ketiga, alat ukur individual innovative behavior yang dikembangkan oleh Kleysen dan
Street (2001) dan terdiri dari 14 item. Nilai reliabilitas sebesar 0,95. Lima dimensi yang
digunakan untuk mengukur perilaku kerja inovatif dalam skala ini adalah eksprolasi peluang
(opportunity exploration), generativity, formative investigation, championing, dan application.
Contoh bunyi item dalam skala ini adalah “Saya mencari peluang untuk meningkatkan proses
kerja, teknologi, produk, layanan, atau hubungan kerja yang ada saat ini”, “Saya menghasilkan
ide atau solusi untuk mengatasi permasalahan”, dan “Saya berusaha mengatasi kesalahan saat
menerapkan pendekatan baru pada proses kerja, teknologi, produk, atau layanan yang ada”.

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi linear berganda
untuk melihat pengaruh dari dua variabel independen (X1, X») terhadap variabel dependen (Y).
Dua variabel independen yaitu self efficacy (X1) dan openness (X»2), sedangkan satu variabel
dependen yaitu perilaku kerja inovatif (Y).

HASIL

Penelitian ini melibatkan 183 Aparatur Sipil Negara (ASN) yang bekerja di Direktorat
Jenderal Otonomi Daerah Kementerian Dalam Negeri Republik Indonesia. Penjelasan
mengenai demografi responden dalam penelitian ini diuraikan pada tabel 1 berikut:

Tabel 1.
Karakteristik Subjek
Karakteristik Kategori Jumlah  Persentase %
Jenis Kelamin Laki-laki 114 62.3
Perempuan 69 37.7
Pendidikan Terakhir =~ SMA/Sederajat 6 33
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S1 84 45.9
S2 91 49.7
S3 2 1.1
Golongan Kerja Golongan II (Pengatur) 1 0.5
Golongan III (Penata) 145 79.3
Golongan IV (Pembina) 37 20.2

Berdasarkan tabel 1 diatas, dapat dilihat bahwa sebanyak 114 responden atau sebanyak
62,3% adalah Aparatur Sipil Negara (ASN) didominasi oleh laki-laki dan 69 responden atau
37,7% responden adalah perempuan. Berdasarkan tingkat pendidikan terakhir sebanyak 6
responden atau 3,3% memiliki latar belakang pendidikan SMA/ Sederajat, 84 responden atau
45,9% memiliki latar belakang pendidikan S1, 91 responden atau 49,7% memiliki latar
belakang pendidikan S2, dan 2 responden atau 1,1% memiliki latar belakang pendidikan S3.
Jika dilihat dari golongan kerja sebanyak 1 responden atau 0,5% dengan golongan kerja II
(Pengatur), 145 responden atau 79,3% dengan golongan kerja III (Penata), dan 37 responden
atau 20,2% dengan golongan kerja IV (Pembina).

Analisis regresi pada penelitian ini telah melewati proses hasil uji asumsi klasik meliputi uji
heteroskedastisitas, uji multikolinieritas, dan uji autokorelasi. Suatu model regresi dinyatakan
bebas dari multikolinearitas jika mempunyai nilai Tolerance di atas 0,1 dan nilai VIF di bawah
10 (Ghozali, 2013). Pada X, (kepemimpinan transformasional) = 0,704 sampai dengan 1,421.
Pada X, (openness) = 0,564 sampai dengan 1,774. Pada X3 (self-efficacy) = 0.618 sampai
dengan 1,617. Dari hasil di atas dapat diketahui nilai variance inflation factor (VIF) ketiga
variabel yaitu X; (kepemimpinan transformasional), X> (openness), dan X3 (self-efficacy) <
dari 10 dan nilai Tolerance > 0,1, sehingga dapat disimpulkan bahwa antar variabel independen
tidak terjadi persoalan multikolinearitas. Sedang untuk uji autokorelasi, nilai D-W sebesar
1,839. Pembanding menggunakan nilai signifikansi 5% , jumlah sampel (n) = 183, dan jumlah
variabel 3 (k=3), maka di tabel D-W akan diperoleh nilai dU sebesar 1,791. Karena nilai D-W
= 1,839 > dari batas atas (dU) 1,791 dan kurang dari 4 — 1, 791 (2,209), maka dapat disimpulkan
bahwa tidak terdapat autokorelasi positif.

Tabel 2.
Hasil Uji F (Uji Simultan) Perilaku Kerja Inovatif
Model 1 Sum of Squares  df Mean Square  F Sig.
Regresi 7204.619 2 3602.309 218.867 .000°
Residual ~ 2962.605 180 16.459

Dari hasil analisis diketahui bahwa hasil uji F regresi memiliki nilai sig. 0,000. Karena nilai
sig. kurang dari 0,05 (0,00 < 0,05), maka Ho ditolak yang berarti self efficacy dan openness
secara simultan berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif pada Aparatur Sipil Negara
(ASN) yang bekerja di Direkto rat Jenderal Otonomi Daerah Kementerian Dalam Negeri
Republik Indonesia.

Tabel 3.
Tabel Koefisien
Model Unstandardized  Coefficients Standardized t Sig.
B Standart Error  Coefficients Beta
(Constant) -6.500 2.352 -2.764  0.006
Self Efficacy  0.886 0.087 0.528 10.233  0.000
Openness 0.779 0.100 0.403 7.812  0.000
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Selanjutnya tabel 5 menemukan persamaan regresi linear berganda untuk dua prediktor
yaitu Y= - 6,5 + 0,886 self efficacy + 0,779 openness. Persamaan tersebut dapat dijelaskan
sebagai berikut:

a) Konstanta sebesar -6,5; artinya jika self efficacy (X1) dan openness (Xz) nilainya adalah
0, maka innovative work behavior (Y) nilainya adalah -6,5.

b) Koefisien regresi variabel self efficacy (X1) sebesar 0,886; artinya jika variabel
independen lain nilainya tetap dan self efficacy mengalami kenaikan 1%, maka
innovative work behavior (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0,886. Koefisien
bernilai positif artinya terjadi hubungan positif antara self efficacy dan innovative work
behavior (Y). Temuan ini dapat dimaknai bahwa semakin tinggi self efficacy maka
semakin meningkat innovative work behavior (Y).

c¢) Koefisien regresi variabel openess (X2) sebesar 0,779; artinya jika variabel independen
lain nilainya tetap dan openess mengalami kenaikan 1%, maka innovative work behavior
(Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0,779. Koefisien bernilai positif artinya terjadi
hubungan positif antara openess (X2) dan innovative work behavior (Y), semakin naik
openess maka semakin meningkat innovative work behavior (Y).

Kontribusi pengaruh variabel independen (variabel self efficacy dan variabel openness)
secara simultan berpengaruh terhadap variabel innovative work behavior sebesar 70,9% atau
variasi variabel independen yang digunakan dalam model (variabel self efficacy dan variabel
openness) mampu menjelaskan sebesar 70,9% variasi variabel dependen (innovative work
behavior), nilai signifikansi yang diperoleh sebesat F = 0,000 (< 0,05), R = 0,709 atau 70,9%,
dan R =0,842. Dengan demikian, persyaratan agar dapat memaknai nilai koefisien determinasi
dalam analisis regresi linear berganda sudah terpenuhi dan hipotesis penelitian ini diterima.

DISKUSI

Hasil penelitian menunjukkan bahwa self efficacy dan openness memiliki pengaruh terhadap
perilaku kerja inovatif. Hal tersebut mengindikasikan bahwa self efficacy dan openness ASN
yang bekerja Direktorat Jenderal Otonomi Daerah Kementerian Dalam Negeri Republik
Indonesia berperan terhadap perilaku kerja inovatif. Temuan ini sejalan dengan penelitian
terdahulu Olakitan (2011) yang menyatakan bahwa kepribadian openess berhubungan positif
dengan perilaku inovatif pekerjanya. Didukung juga oleh temuan Costa dan McCrae (1992)
yang menyatakan bahwa individu dengan kepribadian openness yang tinggi cenderung lebih
fleksibel dalam berpikir, memiliki rasa ingin tahu yang tinggi, dan memiliki sisi imaginatif.
George dan Zhou (2001) juga menambahkan bahwa individu dengan kepribadian openness
yang tinggi cenderung untuk lebih suka menerima pengalaman baru serta menyukai perubahan
sebagai suatu elemen penting dalam proses inovasi. Dengan kata lain individu dengan
kepribadian openness cenderung mengasah sisi keingintahuannya serta mampu memposisikan
diri sesuai dengan dinamika kerja yang dihadapinya. Dari sisi self efficacy, karyawan yang
memiliki  self-efficacy  tinggi  cenderung menghasilkan, mempromosikan  dan
mengimplementasikan ide-ide baru (Zahra, Ahmad, & Waheed, 2017), lebih berupaya untuk
meningkatkan proses kerja, melakukan tugas yang menantang, dan mempraktekkan inovasi
dalam pekerjaannya (Carmeli & Schaubroeck, 2007), serta termotivasi secara intrinsik untuk
sepenuhnya mengerahkan kemampuannya sehingga mampu terlibat dalam pekerjaannya serta
menaklukkan tantangan kerja secara mandiri (Michael, Hou, & Fan, 2011).

Jika dicermati nilai proporsi varians self efficacy dan openness terhadap perilaku kerja
inovatif yang didapatkan sebesar 70,9% (R? = 0,709), menunjukkan bahwa self efficacy dan
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openness memiliki pengaruh terhadap perilaku kerja inovatif sebesar 70,9%, Kemungkinan
temuan ini bisa dijelaskan dari komposisi pegawai di Direktorat Jenderal Otonomi Daerah
Kementerian Dalam Negeri Republik Indonesia yang mayoritas berada dalam golongan kerja
IIT (Penata) dengan mayoritas pendidikan terakhir jenjang S2. Artinya, pekerja mampu untuk
menampilkan perilaku kerja inovatif yang ditunjang oleh keyakinan atas kemampuan yang
dimilikinya serta menyukai perubahan sebagai salah satu elemen penting untuk meningkatkan
semangat inovasi.

KESIMPULAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh self efficacy dan openness terhadap
perilaku kerja inovatif pada sampel penelitian. Berdasarkan temuan penelitian, saran
metodologis yang peneliti ajukan bagi penelitian selanjutnya yaitu disarankan untuk
menyertakan gambaran tambahan responden, yang merupakan faktor-faktor pendukung
perilaku kerja inovatif, untuk dijadikan kontrol terhadap penelitian. Mengingat bentuk inovasi
pada tiap tipe organisasi berbeda-beda. Instansi pemerintahan memiliki formalisasi dan
sentralisasi yang tinggi, tentunya akan mempengaruhi pekerja saat menampilkan perilaku
inovatifnya. Sebagai tambahan bagi instansi pemerintahan, sarana bagi para pekerja untuk
dapat mengaplikasikan atau menerapkan pemikiran inovatifnya sangat diperlukan. Hal ini
dapat dilakukan misalnya dengan membuat program kompetisi inovasi. Selain itu, instansi
pemerintahan perlu memberikan feedback terkait kinerja pegawai yang berpeluang sebagai
pengembangan karir. Penelitian lebih lanjut diharapkan memperluas lingkup populasi dan
sampel guna mendorong kesiapan pekerja dalam menjalankan revolusi industri 4.0 dan menuju
era society 5.0
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