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Abstract: This study aims to examine the role of job insecurity towards innovative
work behavior with job autonomy as a moderator. The concept of the three variables
were tested using the theoretical concepts of job demand and job control. In the
condition of "active job", individuals can produce ideas and innovations in responding
to work conditions. Previous studies show that active jobs can be obtained when there
is a high interaction between high job demand and job control. Based on these studies
it can be assumed that job insecurity (job demand) and job autonomy (job control)
will influence innovative work behavior. This study used a quantitative approach by
using SEM-PLS to analyze data. A total of 194 participants in a manufacturing
industry, primarily from its production units, were involved in this study. The results
show that job insecurity has a negative significant effect on innovative work behavior
while job autonomy has a positive significant effect on the variable. The moderation
test of job autonomy on the effect of job insecurity on innovative work behavior show
no significant result. The strict operational standard procedure in the production unit
is assumed as one of the factors that makes job autonomy does not play a role in
reducing the negative influence of job insecurity on innovative work behavior.
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menguji peengaruh job insecurity terhadap
perilaku kerja inovatif dengan job autonomy sebagai moderator. Konsep ketiga
variabel ini diuji menggunaan teori job demand dan job control. Pada kondisi “active
job” individu dapat memunculkan ide-ide inovatif dalam merespon kondisi pekerjaan.
Penelitian sebelumnya menemukan bahwa active job dapat diperoleh ketika terjadi
interaksi pada job demand dan job control yang tinggi. Berdasarkan penelitian tersebut
dapat diasumsikan bahwa job insecurity (job demand) dan job autonomy (job control)
akan mempengaruhi perilaku kerja inovatif. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan teknik analisis data SEM-PLS. Penelitian ini melibatkan 194
partisipan dari sebuah industri manufaktur yang sebagian besar didominasi oleh
pekerja unit produksi. Hasil penelitian menunjukan bahwa job insecurity berpengaruh
signifikan negatif terhadap perilaku kerja inovatif dan job autonomy berpengaruh
signifikan positif terhadap perilaku kerja inovatif. Uji moderasi job autonomy pada
pengaruh job insecurity terhadap perilaku kerja inovatif tidak menunjukan hasil
siginifikan. Standar operasional procedure yang ketat pada unit produksi ditengarai
membuat job autonomy tidak berperan dalam mengurangi pengaruh negtaif job
insecurity terhadap perilaku kerja inovatif.

Kata kunci: Job autonomy, job insecurity, perilaku kerja inovatif, manufaktur
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Perilaku kerja inovatif merupakan
perilaku yang melibatkan proses berfikir
kreatif (yang bersifat internal atau
intrapersonal) dan kemampuan untuk
meyakinkan orang lain (interpersonal)
dalam setiap pelaksanaan ide pada situasi
pekerjaan (De Jong & Hartog, 2010).
Menurut De Spiegelaere, Van Gyes, De
Witte, Niesen, dan Van Hootegem (2014),
perilaku kerja inovatif merupakan rangkai-
an kegiatan kerja yang secara bertahap
dilakukan oleh pekerja dalam mengem-
bangkan dan meningkatkan perilaku kerja
yang efektif. Pentingnya perilaku kerja
inovasi menjadi perhatian beberapa per-
usahaan agar tetap bertahan dan memiliki
prospek ke depan (De Spiegelaere et al.,
2014). Perusahaan yang berhasil men-
ciptakan keunggulan bersaing adalah
perusahaan yang mampu menciptakan
inovasi dan kreativitas melalui proses yang
efektif dan terencana. Inovasi diperlukan
sebagai strategi dalam menciptakan dan
menghasilkan produk baru atau melakukan
perbaikan dengan meningkatkan perilaku
kerja inovasi pada karyawan perusahaan
atau anggota organisasi.

Kontribusi karyawan melalui perilaku
kerja inovatif menjadi penting karena me-
reka memiliki modal pengetahuan tentang
proses produksi, produk dan organisasi
kerja. Alasannya kemampuan untuk terus
berinovasi pada produk, layanan dan
proses kerja melalui perilaku inovatif dapat
mendukung keberlangsungan organisasi
pada saat ini dan masa yang akan datang.
Proses pemindahan pengetahuan ini juga
dapat memberikan peluang pengembangan
perilaku kerja inovatif di tempat kerja yang
optimal melalui modal manusia dari suatu
organisasi (De Spieagelaere et al., 2014).

Perilaku kerja inovatif sendiri me-
nurut De Spiegelaere et al. (2014) terjadi
dalam dua tahapan, yaitu pemunculan ide
dan implementasi ide. Pemunculan ide
terjadi ketika individu dapat menawarkan
ide sebagai hasil dari analisis peluang dari
situasi kerjanya. Sedangkan implementasi
ide adalah cara individu mengembangkan
ide-ide tersebut agar dapat dipromosikan
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dan diterapkan di tempat kerja. Tentunya
implementasi ide menjadi kompleks ketika
melibatkan banyak orang dalam proses
inovasi.

Beberapa hasil penelitian sebelumnya
menunjukan beberapa faktor penyebab
yang mempengaruhi perilaku kerja inovasi
secara langsung, diantaranya adalah kepe-
mimpinan, karakteristik pekerjaan, komit-
men organisasi (Li & Zeng, 2015), job
demand (time pressure), job autonomy (De
Spieagelaere, Van Gyes, & Van
Hootegem., 2016) dan job insecurity (De
Spieagelaere, Van Gyes, De Witte, & Van
Hootegem, 2015).

Kajian penelitian ini difokuskan pada
job insecurity dimana, berdasarkan model
teoritis job demand-resource (Karasek &
Theorell, 1990; Bakker & Demerouti,
2007), dapat bertindak sebagai variabel
yang mempengaruhi  perilaku  kerja
inovatif. Pemilihan job insecuty sebagai
penyebab perilaku kerja inovatif ini
didasari oleh banyaknya program restruk-
turisasi pada beberapa perusahaan nasional
sebagai bentuk adaptasi terhadap ling-
kungan bisnis.

Job insecurity terhadap perilaku kerja
inovatif

Keputusan dan kebijakan yang dibuat
oleh beberapa perusahaan dalam men-
jalankan strategi efisiensi adalah dengan
cara melakukan restrukturisasi. Restruk-
turisasi melalui penyederhanaan proses
bisnis agar lebih efisien ini pada akhirnya
berdampak pada penyesuaian jumlah
karyawan yang dibutuhkan pada unit-unit
bertalian. Restrukturisasi ini memunculkan
adanya job insecurity atau persepsi yang
dimiliki oleh individu bahwa keberlang-
sungan pekerjaan mereka tidak aman
karena sewaktu-waktu dapat berubah (De
Witte, 2005).

Job insecurity yang muncul akan
diikuti dengan berbagai dampak negatif
baik dalam aspek psikologis seperti
penurunan tingkat work engagement dan
perilaku inovatif.
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Pengaruh job autonomy terhadap perilaku
kerja inovatif

Dukungan perusahaan yang diberikan
pada karyawan untuk mengatasi pengaruh
job insecurity terhadap perilaku kerja
inovatif (innovative work behavior) salah
satunya dengan cara meningkatkan job
autonomy dalam mengelola pekerjaan
masing-masing. Peningkatan job autonomy
pada karyawan ini dapat meningkatkan
ide-ide inovasi untuk mengurang rasa
khawatir yang ditimbulkan oleh restruk-
turisasi. Lebih jauh lagi pemberian job
autonomy ini akan meningkatkan kebe-
basan melakukan eksplorasi yang dapat
memunculkan perilaku kerja inovatif
melalui ide-ide pada pekerjaan ketika
karyawan berada pada keadaan tertekan.

Hasil dua penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh De Spiegelaere et al. (2014)
dan Niesen, Hootegem, Elst, Battistelli,
dan De Witte (2018) menunjukan hasil
yang berbeda. De Spiegelaere et al. (2014)
menyatakan bahwa job insecurity dapat
memberikan pengaruh negatif terhadap
munculnya perlaku kerja inovatif karena
persepsi hindrance stressor. Hal ini
dikarenakan individu pada keadaan
insecure akan mengalami kesulitan dalam
memunculkan ide-ide inovatif. Penelitian
yang dilakukan oleh Niesen et al. (2018)
menyimpulkan bawa job insecurity tidak
berpengaruh signifikan terhadap perilaku
kerja inovatif. Penelitian Niesen et al.
(2018) juga menemukan bahwa pelangga-
ran kontrak psikologis dapat memberikan
pengaruh positif terhadap perilaku kerja
inovatif.

Berdasarkan penjelasan job insecurity
sebagai stresor, dapat dikatakan bahwa
bentuk ketidakamanan ini juga mendorong
munculnya pemecahan masalah tersebut
oleh karyawan. Elst, Naswall, Bernhard,
De Witte, dan Sverke (2014) menyatakan
bahwa, dalam kondisi job insecurity,
individu secara psikologis akan menjauh-
kan diri dari pekerjaan dan mengakibatkan
job strain pada karyawan tersebut. Job
strain adalah stress kerja yang ditimbulkan
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oleh tingginya tuntutan kerja dan rendah-
nya kemandirian atau kebebasan untuk
mengambil keputusan (Elst et al., 2014).
Namun, dalam situasi job strain ini,
karyawan akan cenderung berupaya men-
ciptakan cara-cara untuk mengatasi situasi
tersebut (coping) sebagai usaha mengu-
rangi dampaknya. Hal ini dapat mengarah-
kan mereka pada perilaku kerja inovatif.
Karena itu, dalam penelitian ini, job
insecurity diasumsikan memiliki pengaruh
terhadap perilaku kerja inovatif (H1)

Dua fase inti dari proses inovasi di-
mulai melalui pemunculan ide dan imple-
mentasi ide. Perlu banyak otonomi yang
perlu dibuat sepanjang proses ini seperti
untuk berinovasi dalam metode, penjad-
walan tugas serta pengambilan keputusan
untuk melanjutkan dengan ide tertentu dan
keputusan untuk mengimple-mentasikan
ide tersebut (De Spiegelaere et al., 2015).
Dua penelitian sebelumnya menunjukan
hasil yang berbeda juga. Pada tahun 2014,
De Spiegelare et al. (2014) tidak berhasil
membuktikan job autonomy berpengaruh
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif.
Namun, pada penelitian berikutnya, De
Spiegelaere,Van Gyes, dan Van Hootegem
(2016) berhasil menemukan pengaruh
signifikan job autonomy terhadap perilaku
kerja inovatif dengan melibatkan variabel
work engagement sebagai moderator. Pada
penelitian tersebut, De Spiegelaere et al.
(2016) tidak menguji peran moderasi
antara job insecurity dan job autonomy
terhadap perilaku kerja inovatif.

Beberapa tahapan yang saling terkait
dengan pengambilan keputusan yang baik
dalam perilaku kerja adalah pemunculan
ide dan implementasi ide. Pemberian
autonomy yang rendah sepanjang proses
ini dapat menghambat karyawan dalam
memunculkan perilaku kerja inovatif.
Karena itu, penelitian ini berasumsi bahwa
individu pada kondisi insecure akan
berusaha untuk mencari pemecahan
masalahnya sehingga memunculkan perila-
ku kerja inovatif ketika memiliki autonomy
dalam pekerjaanya (H2).
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Job autonomy dan job insecurity terhadap
perilaku kerja inovatif

Karasek dan Theorell (1990) dan
Bakker dan Demerouti (2007) mengelom-
pokkan karakteristik pekerjaan dalam dua
dimensi, yaitu job control dan job demand.
Teori ini lebih  menekankan pada
kebutuhan untuk mempertimbangkan efek
interaksi antara dua dimensi ini dalam
hubungan antara desain pekerjaan dan
hasil kerja karyawan. Kedua penelitian
tersebut mengindikasikan bahwa variabel
job demand berhubungan dengan job
insecurity yang pada akhirnya berpotensi
menimbulkan stres ketika karyawan yang
tidak memiliki kapasitas (lack of job
resource) untuk menjawab tuntutan kerja.
Namun, pada sisi lain, situasi tersebut juga
dapat menjadi tantangan dan motivasi bagi
karyawan yang memiliki tingkat kontrol
tinggi atas pekerjaannya. Hal ini banyak
diabaikan oleh peneliti yang fokus pada
efek interaksi ini dalam hubungan antara
desain pekerjaan dengan perilaku Kkerja
inovatif (Martin, Salanova, & Piero, 2007).

Interaksi antara job demand dan job
resource karena itu penting dipertimbang-
kan dalam persoalan strain dan motivasi
kerja (Bakker, Demerouti, & Isabel,
2014). Secara teoritis dapat di-asumsikan
bahwa job resource dapat menentukan
pengaruh job demand ter-hadap job strain
dengan melihat pada cara-cara Yyang
diambil untuk mengurangi ketegangan
(strain) tersebut. Hal ini perlu dibuktikan
secara empiris dengan  melibat-kan
perilaku kerja inovatif yang dihasilkan dari
interaksi antara job demand dengan job
resource. Karena itu, perlu dibuktikan ada
atau tidaknya peran moderasi dari job
autonomy pada pengaruh job insecurity
terhadap perilaku kerja inovatif (H3).

Metode

Penelitian ini menggunakan pende-
katan kuantitatif dengan tipe explanatory
research. Neuman (2014) menjelaskan
explanatory research sebagai penelitian
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yang mengacu pada kegiatan penelitian
yang menguji sebuah prediksi atau teori
tertentu. Tipe penelitian ini dapat diguna-
kan untuk mengkaitkan isu, fakta, atau
topik dengan prinsip-prinsip teoritis.

Partisipan

Sejumlah 194 responden yang bekerja
di perusahaan manufaktur terutama berasal
dari unit produksi terlibat dalam penelitian
ini dengan mengisi angket yang disebarkan
secara online melalui para supervisor
mereka.

Pengumpulan Data

Prosedur pengumpulan data dalam
penelitian ini adalah survei, yaitu dengan
menyebarkan link angket secara berantai
melalui supervisor yang ditunjuk oleh
perusahaan. Survei dilakukan dengan
menggunakan skala job autonomy, job
insecurity, dan perilaku kerja inovatif.

Job autonomy diukur menggunakan
skala milik Morgeson, Delaney-Klinger,
dan Hemingway (2006) yag terdiri dari 9
aitem. Skala ini mengkur tingkat kele-
luasaan dan kemandirian individu dalam
melaksanakan tugasnya.

Job insecurity diukur menggunakan
skala persepsi yang terdiri dari 7 aitem.
Skala ini mengukur tingkat persepsi
karyawan akan ketidakpastian keber-
langsungan kerjanya dan kekhawatiran
karyawan mengenai adanya potensi kehi-
langan pekerjaan secara tiba-tiba. Karya-
wan mempersepsikan adanya job inse-
curity ketika mereka merasa kurang dapat
mengontrol situasi dalam peker-jaannya
dan kurang dapat memprediksi situasi yang
akan dihadapi karena adanya ambiguitas
situasi (Hellgren, Sverke, & Isaksson,
2010).

Sedangkan variabel perilaku kerja
inovatif diukur menggunakan skala dari
De Spiegelaere et al. (2014) yang berisi 11
aitem  menjelaskan  tingkat  persepsi
individu dalam organisasi untuk memun-
culkan dan menerapkan ide.
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Analisis Data

Data hasil penelitian ini dianalisis
menggunakan uji structural equation
modeling-partial least square (SEM-PLS)
dengan bantuan software SmartPLS 3.0
yang dijalankan dengan komputer.

Hasil

Sebelum dilakukan uji hipotesis, data
penelitian diuji validitas dan reliabilitas
konstruknya terlebih dahulu. Uji validitas
konstruk dilakukan dengan dua cara.
Pertama, evaluasi validitas konstruk yang
dilakukan dengan menghitung validitas
konvergen dan validitas diskriminan.

Validitas konvergen diketahui melalui nilai
loading factor. Seperti terlihat dalam Tabel
1, pada penelitian ini seluruh instrumen
memenuhi pengujian validitas konvergen
dengan nilai loading factor diatas 0.7
(Ghozali & Latan, 2014).

Selain itu, validitas diskriminan di-
hitung menggunakan nilai cross loading.
Pada penelitian ini, nilai cross loading
yang di tunjukan bersesuaian lebih besar
dari nilai korelasi indikator pada variabel
lainnya.

Hasil ini menunjukkan bahwa indi-
kator-indikator yang digunakan dalam
penelitian ini dinyatakan valid dalam
mengukur variabel atau dimensi yang
bersesuaian.

Tabel 1. Hasil Pengujian Validitas Konvergen dengan Nilai Loading Factor

Dimensi Aitem Loading Factor Cut Off Keterangan
Job insec. quantitative X11 0,901 0.700 Valid
Job insec. quantitative X12 0,861 0.700 Valid
Job insec. quantitative X13 0,831 0.700 Valid
Job insec. qualitative X14 0,834 0.700 Valid
Job insec. qualitative X15 0,822 0.700 Valid
Job insec. qualitative X16 0,819 0.700 Valid
Job insec. qualitative X17 0,851 0.700 Valid
Schedule autonomy X21 0,801 0.700 Valid
Schedule autonomy X22 0,851 0.700 Valid
Schedule autonomy X23 0,869 0.700 Valid
Methode autonomy X24 0,953 0.700 Valid
Methode autonomy X25 0,916 0.700 Valid
Methode autonomy X26 0,832 0.700 Valid
Decision Making X27 0,877 0.700 Valid
Decision Making X28 0,891 0.700 Valid
Decision Making X29 0,899 0.700 Valid
Idea Generation yl 0,793 0.700 Valid
Idea Implementation y10 0,736 0.700 Valid
Idea Generation y2 0,793 0.700 Valid
Idea Generation y3 0,738 0.700 Valid
Idea Generation y4 0,752 0.700 Valid
Idea Generation y5 0,829 0.700 Valid
Idea Implementation y6 0,798 0.700 Valid
Idea Implementation y7 0,794 0.700 Valid
Idea Implementation y8 0,860 0.700 Valid
Idea Implementation y9 0,801 0.700 Valid
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Tabel 2. Hasil Pengujian Validitas Kostruk Dimensi Menggunakan AVE

Average Variance

Dimensi Extracted (AVE) Cut Off Keterangan
Job insec. quantitative 0,830 0.500 Valid
Job insec. qualitative 0,851 0.500 Valid
Schedule autonomy 0,707 0.500 Valid
Methode autonomy 0,813 0.500 Valid
Decision making 0,790 0.500 Valid
Idea generation 0,840 0.500 Valid
Idea implementation 0,858 0.500 Valid

Kedua, nilai validitas konvergen juga
dapat diketahui melalui Average Variance
Extracted (AVE). Rincian hasil uji
validitas konvergen dan AVE dapat dilihat
pada Tabel 2. Berdasarkan hasil tersebut,
dapat disimpulkan bahwa semua instrumen
penelitian ini telah memenuhi pengujian
validitas konvergen karena nilai AVE-nya
diatas 0.5. Hasil ini menunjukan bahwa
seluruh indikator tersebut dinyatakan valid
untuk mengukur dimensinya sehingga
sebagai konsekuensinya dimensi tersebut
dinyatakan valid untuk mengukur variabel-
nya.

Pada uji reliabilitas konstruk, pene-
litian ini melibatkan skor alpha Cronbach
dan nilai composite reliability. Data
composite reliability pada penelitian ini
menunjukan nilai lebih besar dari 0,7.
Berdasarkan perhitungan nilai tersebut,
dapat disimpulkan bahwa semua indikator
dinyatakan reliabel dalam mengukur
variabelnya.

Uji data selanjutnya dilakukan untuk
mengukur kesesuaian antara model teoritis
dengan model yang diperoleh dari data
sampel. Model penelitian ini dapat dilihat
dalam Gambar 1.

Tabel 3.Hasil Pengujian Reliabilitas Konstruk Indikator terhadap Dimensi

Dimensi Cronbach's Alpha Composite Reliability Keterangan
Job insec. kualitatif 0,830 0,831 Reliabel
Job insec. kuantitatif 0,851 0,852 Reliabel
Schedule autonomy 0,793 0,797 Reliabel
Methode autonomy 0,884 0,891 Reliabel
Decision making 0,867 0,869 Reliabel
Idea generation 0,840 0,841 Reliabel
Idea implementation 0,858 0,861 Reliabel
Job
autonomy

[ Job insecurity }

( Perilaku Kerja
L Inovatif

Gambar 1. Model Penelitian
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Tabel 4. Goodness of Fit

Kriteria

R Square

R?Perilaku kerja inovatif

0,227

Hasil uji model ditunjukkan dalam
Tabel 4. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa nilai R-square variabel perilaku
kerja inovatif bernilai 0,227 atau 22,7%.
Hal ini dapat menunjukkan bahwa
keragaman variabel perilaku kerja inovatif
mampu dijelaskan oleh variabel job
autonomy, dan job insecurity sebesar
22,7%, atau dengan kata lain kontribusi
variabel job autonomy, dan job insecurity
terhadap perilaku kerja inovatif sebesar
22,7%, sedangkan sisanya sebesar 77,3%
merupakan kontribusi variabel lain yang
tidak dibahas dalam penelitian ini.

Selanjutnya uji hipotesis dilakukan
dan menghasilkan data seperti ditampilkan
pada Tabel 5. Dari tabel tersebut diketahui
bahwa pada pengaruh job insecurity
terhadap perilaku kerja inovatif (H1), nilai
T-statistics sebesar 3,975 ( lebih besar dari
1,96) dengan nilai p-value sebesar 0,000.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa ter-
dapat pengaruh yang signifikan dari job
insecurity terhadap perilaku kerja inovatif.
Dengan demikian, hipotesis ke-1 terpenuhi
dengan skor koefisien yang dihasilkan
sebesar -0,248. Tanda negatif menunjuk-
kan bahwa adanya peningkatan pada job
insecurity akan diikuti dengan penurunan
pada perilaku kerja inovatif.

Uji hipotesis ke-2 dilakukan untuk
melihat pengaruh job autonomy terhadap
perilaku kerja inovatif. Hasil pengujian
(lihat Tabel 5) menunjukkan bahwa nilai
T-statistics sebesar 5,655 (T-statistics >
1,96) dengan nilai p-value sebesar 0,000.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa ter-
dapat pengaruh yang signifikan dari job
autonomy terhadap perilaku kerja inovatif.
Dengan demikian, hipotesis ke-2 penelitian
ini dapat terpenuhi. Koefisien yang dihasil-
kan sebesar 0,386 (positif). Berarti,
terjadinya peningkatan job autonomy akan
cenderung dapat meningkatkan perilaku
kerja inovatif.

Selanjutnya pengujian dilakukan un-
tuk hipotesis ke-3, yaitu pengaruh job
insecurity terhadap perilaku kerja inovatif
yang dimoderasi oleh job autonomy. Pada
hasil pengujian yang tertera pada Tabel 5
dapat diketahui bahwa nilai T-statistics
sebesar 0,455 (T-statistics < 1,96) dengan
nilai p-value sebesar 0,649. Hasil ini
menunjukkan bahwa job autonomy tidak
mampu memoderasi pengaruh job in-
security terhadap perilaku kerja inovatif.
Dengan demikian, hipotesis ke-3 tidak
terpenuhi.

Apabila membandingkan pengaruh
langsung dan melibatkan variabel mode-
rator tersebut, dapat diketahui bahwa
besarnya pengaruh langsung job insecurity
terhadap perilaku kerja inovatif adalah
sebesar -0,248 dan signifikan, sedangkan
pengaruh dengan melibatkan variabel job
autonomy sebagai moderator adalah
sebesar -0,032 dan tidak siginifikan. Dapat
dikatakan dari hasil tersebut bahwa job
autonomy terbukti gagal sebagai prediktor
moderasi dalam pengaruh job insecurity
terhadap perilaku kerja inovatif.

Tabel 5. Hasil Analisis Data Penelitian

Hasil Original Sample Standard T- P-
Sample  Mean Deviation Statistics Values
Job Insecurity -> Perilaku kerja inovatif -0,248 -0,245 0,062 3,975 0,000
Job autonomy -> Perilaku kerja inovatif 0,386 0,393 0,068 5,655 0,000
. L _ .
Job insecurity*job autonomy-> Perilaku 0,032 -0,030 0,070 0,455 0,649

kerja inovatif
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Pembahasan
Berdasarkan paparan data hasil
penelitian dapat dibuktikan bahwa ter-

dapat pengaruh secara langsung yang
signifikan antara job insecurity dan job
autonomy terhadap perilaku kerja inovatif.
Variabel job insecurity memiliki peran
yang bersifat negatif terhadap perilaku
kerja inovatif. Artinya, tinggi rendahnya
job insecurity akan berdampak secara
terbalik dengan tinggi rendahnya perilaku
kerja inovatif.

Hasil penelitian ini mengkonfirmasi
hasil penelitian sebelumnya yang dilaku-
kan oleh Elst et al. (2014). Persepsi job
insecurity mensyaratkan bahwa karyawan
secara psikologis akan merasa terancam
terhadap keberlangsungan pekerjaannya
sehingga dapat menghambat karyawan
dalam memunculkan ide-ide baru dalam
pekerjaanya. Hal ini menunjukan bahwa
individu dalam kondisi job insecurity
secara psikologis akan terhambat untuk
menjadi inovatif dalam pekerjaan yang
dijalankannya.

Hasil penelitian ini juga mendukung
penelitian De Spiegelaere et al. (2014)
yang menemukan adanya pengaruh negatif
antara job insecurity dan perilaku kerja
inovatif baik pada pengukuran menggu-
nakan single item maupun menggunakan
multi aitem ataupun multi dimensi pada
variabel job insecurity.

Namun, hasil penelitian ini berbeda
dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh Niesen et al. (2018) yang tidak mene-
mukan pengaruh job insecurity terhadap
perilaku kerja inovatif.

Pada variabel job autonomy, peran-
nya terhadap perilaku kerja inovatif
bersifat positif, yang berarti dampak dari
tinggi rendahnya variabel tersebut akan
berbanding lurus dengan tinggi rendahnya
perilaku kerja inovatif. Hasil ini dapat
dijelaskan dengan melihat peran dari setiap
dimensi variabel job autonomy Dua fase
inti dari proses inovasi dimulai melalui
idea generation dan idea implementation.
Pada beberapa tahapan saling terkait
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dengan pengambilan keputusan dalam
perilaku kerja yang baik pada idea
generation sampai idea implemantation.
Banyak keputusan yang perlu dibuat
sepanjang proses ini seperti keputusan
untuk  berinovasi, keputusan  untuk
melanjutkan dengan ide tertentu dan
keputusan untuk mengimplementasikan ide
tersebut (De Spiegelaere et al., 2014).

Hasil  penelitian ini  sekaligus
menyanggah  hasil  penelitian  yang
diperoleh Gyes, Van Hootegem, dan De
Spiegelaere  (2012). Pada penelitian
tersebut, Gyes et al. (2012) menguji
hubungan antara job control dengan
perilaku kerja inovatif. Pengujian job
control ini terdiri dari komponen job
autonomy, learning opportunities dan
organizing task. Dari ketiga komponen
tersebut hanya job autonomy yang memun-
culkan hasil tidak signifikan.

Penelitian ini mengasumsikan job
insecurity sebagai job demand pada
pekerjaan karyawan di tempat penelitian.
Sebagaimana telah dijelaskan oleh Karasek
dan Theorell (1990), job demand dan job
control yang tinggi akan memunculkan
active job yang akan menjadi asumsi
pertama pada penelitian ini. Hal yang sama
juga dikemukakan oleh Martin et al.
(2007) yang menyatakan bahwa job
demand dapat mempengaruhi inovasi
individu ketika diberikan job control yang
tinggi. Hal ini memiliki kesamaan bahwa
job insecurity dan job autonomy akan
memunculkan active job. Hal berbeda
ditemukan pada penelitian Gyes et al.
(2012) dengan model Karasek dan
Theorell (1990). Pada penelitian tersebut
diperoleh hasil bahwa perilaku Kkerja
inovatif lebih besar dihasilkan ketika job
demand rendah dan job control tinggi (low
strain).

Sedangkan pada pengujian peran
moderasi dari job autonomy pada pengaruh
job insecurity terhadap perilaku kerja
inovatif, hasilnya adalah tidak signifikan.
Asumsi penelitian ini bahwa job insecurity
yang rendah dan job autonomy tinggi akan
memunculkan perilaku kerja inovatif
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ternyata tidak didukung oleh data.
Penelitian sebelumnya oleh Gyes et al.
(2012) dijadikan dasar dalam penelitian ini
untuk membangun asumsi bahwa perilaku
kerja inovatif dapat muncul dari adanya
active job atau low strain. Namun, hasil
pada penelitian ini berbeda dengan kedua
penelitian sebelumnya tersebut, yaitu tidak
ditemukan  adanya interaksi  yang
signifikan antara job insecurity terhadap
perilaku kerja inovatif ketika dimoderasi
oleh job autonomy. Salah satu penjelasan
yang dapat digunakan dalam menafsirkan
hasil ini adalah karakteristik tuntutan kerja
dari para responden yang berasal dari unit
produksi perusahaan manufaktur.
Perusahaan manufaktur menekankan
pekerjaan yang mengacu pada standart

operational  procedure (SOP). Hasil
analisa demografis terhadap responden
penelitian  ini menunjukkan  bahwa

responden lebih didominasi oleh karyawan
pada unit produksi. Peneliti berasumsi
bahwa karyawan pada unit produksi
bekerja melalui SOP yang telah ada pada
unit masing-masing. Seluruh aktivitas telah
tertuang dalam prosedur yang telah
disediakan oleh perusahaan, sehingga
persepsi autonomy pekerjaan pada karya-
wan tidak akan mempengaruhi dampak
negatif dari job insecurity pada perilaku
kerja inovatif.

Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian, dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh
secara langsung yang signifikan dari job

insecurity dan job autonomy terhadap
perilaku kerja inovatif. Selain itu, peng-
ujian peran moderator job autonomy
terhadap pengaruh job security terhadap
perilaku kerja inovatif menunjukan hasil
yang tidak signifikan. Dengan demikian,
tidak terjadi moderasi oleh prediktor job
autonomy pada pengaruh job insecurity
terhadap perilaku kerja inovatif.

Saran

Penelitian ini memiliki keterbatasan
utama, yaitu penggunaan kuesioner self-
report, dimana hal ini akan menimbulkan
bias ketika melakukan pengukuran psiko-
logis. Hasil variasi variabel job insecurity,
job autonomy pada penelitian ini hanya
mampu menjelaskan sebesar 22,7 % pada
variasi perilaku kerja inovatif.

Penelitian selanjutnya perlu menggu-
nakan data pengukuran dari berbagai
sumber, seperti pengukuran perilaku kerja
inovatif karyawan. Hal ini dilakukan agar
dapat memberikan informasi menyeluruh
mengenai perilaku kerja inovatif yang
ditunjukkan oleh karyawan serta dapat
membandingkan penilaian yang diberikan
oleh karyawan dengan atasannya.

Penelitian selanjutnya juga diharap-
kan dapat meneliti lebih lanjut variabel-
variabel lain yang dapat mengurangi
pengaruh dari job insecurity terhadap
perilaku kerja inovatif karyawan. Selain
itu, faktor-faktor lain yang dapat mening-
katkan perilaku kerja inovatif juga perlu
diteliti untuk memperkaya hasil penelitian
sebelumnya.
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