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KATA PENGANTAR 

 

Puji syukur kami panjatkan ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa, karena 

atas rahmat dan karunia-Nya, buku yang berjudul "INNOVATIVE WORK 

BEHAVIOR pada Sumber Daya Manusia" ini dapat diselesaikan dengan 

baik. Buku ini disusun sebagai upaya untuk memberikan pemahaman 

yang komprehensif mengenai perilaku kerja inovatif, yang saat menjadi 

semakin krusial dalam menghadapi dinamika dunia kerja yang terus 

berubah. 

Perkembangan teknologi, globalisasi, dan persaingan yang semakin 

ketat menuntut organisasi untuk tidak hanya mengandalkan sumber 

daya manusia yang kompeten, tetapi juga yang mampu berinovasi secara 

berkelanjutan. Innovative Work Behavior (IWB) atau perilaku kerja 

inovatif bukan lagi sekadar pilihan, melainkan keharusan bagi setiap 

individu dan organisasi yang ingin tetap relevan dan unggul. Buku ini 

hadir untuk membedah konsep, dimensi, faktor-faktor yang 

memengaruhi, serta strategi pengembangan IWB dalam konteks 

pengelolaan sumber daya manusia. 

Ucapan terima kasih kami sampaikan kepada semua pihak yang 

telah membantu dalam proses penyusunan buku ini, terutama kepada 

para peneliti, praktisi SDM, serta rekan-rekan sejawat yang telah 

memberikan masukan berharga. Semoga buku ini dapat memberikan 

manfaat bagi para mahasiswa, dosen, praktisi sumber daya manusia, 

serta siapa saja yang tertarik untuk mendalami perilaku kerja inovatif 

demi kemajuan organisasi dan bangsa. Akhir kata, selamat membaca dan 

semoga ilmu yang terkandung di dalamnya dapat diaplikasikan untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih kreatif, adaptif, dan inovatif. 

 

Jakarta, 28 April 2026 
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PRAKATA 

 

Buku IWB ini disusun sebagai bentuk kontribusi dalam menyediakan 

buku bacaan yang informatif dan mudah dipahami terkait konsep dan 

penerapan IWB baik dalam lingkungan akademik maupun dalam 

organisasi. Kehadiran buku ini diharapkan dapat membantu pembaca 

dalam memahami materi secara lebih sistematis serta mendorong 

pengembangan wawasan dan keterampilan di bidang yang dibahas. 

Penulisan buku ini dilatarbelakangi oleh kebutuhan akan sumber 

referensi yang tidak hanya teoritis, tetapi juga aplikatif. Oleh karena itu, 

materi dalam buku ini disajikan secara ringkas, jelas, dan literatur review 

serta rujukan artikel Internasional  yang relevan agar mudah dipahami 

oleh berbagai kalangan pembaca. 

Akhirnya, penulis berharap semoga buku ini dapat memberikan 

manfaat bagi para pembaca dan menjadi salah satu sumber inspirasi 

dalam belajar dan mengembangkan diri. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

 

 

 

 

Kinerja karyawan merupakan tolok ukur utama dalam menilai 

seberapa besar kontribusi seseorang terhadap keberhasilan perusahaan. 

Itulah sebabnya, topik ini tetap menjadi pembahasan yang sangat penting 

dalam bidang manajemen dari dulu hingga sekarang (Han et al., 2020). 

Dalam lingkungan organisasi modern yang ditandai oleh perubahan 

cepat, ketidakpastian, dan persaingan global, inovasi menjadi prasyarat 

utama bagi keberlangsungan dan keunggulan kompetitif organisasi 

(Joniakov, 2021; dan Fu & Tan, 2025). Penting saat ini untuk mendorong 

inovasi, ketahanan dan adaptabilitas organisasi di masa krisis (Wechtler 

& Suseno, 2025; dan Nazir et al., 2025). Hal ini mendorong respons yang 

tangkas terhadap peluang maupun hambatan bisnis, yang pada 

gilirannya meningkatkan performa perusahaan (Phanniphong & Na-nan, 

2025). Sebaiknya organisasi memiliki karyawan yang tidak pasif, tetapi 

juga berani berinovasi. Karyawan mampu menerima perubahan tugas 

serta terus memperbaiki metode kerja yang disesuaikan dengan 

kebutuhan zaman yang selalu berkembang (Chiaburu et al., 2022). 

Namun, inovasi tidak hanya bergantung pada teknologi atau investasi 

modal, melainkan sangat ditentukan oleh perilaku individu dalam 

organisasi, khususnya perilaku kerja inovatif karyawan (Innovative Work 

Behaviour/IWB). Kontribusi dan perilaku karyawan merupakan 

determinan utama dalam keberhasilan inisiatif inovatif, mengingat 

proses penciptaan nilai (value creation) sepenuhnya diakselerasi oleh 

sumber daya manusia di dalam organisasi (Chen & Huang, 2010). 

Inovasi menjadi kebutuhan strategis, bukan sekadar pilihan, karena 

perubahan yang cepat dalam teknologi, preferensi konsumen, dan 

kondisi pasar menuntut organisasi untuk beradaptasi secara 
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berkelanjutan. Kapasitas inovasi tersebut pada dasarnya bersumber dari 

karyawan, khususnya dari kesediaan karyawan untuk  ikut aktif  

pekerjaan inovatif dan menampilkan perilaku kerja inovatif (Thneibat, 

2025). Organisasi semakin menyadari bahwa ketergantungan pada 

metode kerja konvensional tidak lagi memadai untuk menghadapi 

dinamika persaingan yang tinggi, sehingga dibutuhkan karyawan yang 

mampu menunjukkan perilaku inovatif dalam menjalankan tugasnya 

(Nazir et al., 2025). Meskipun inovasi sering kali dipandang sebagai hasil 

dari strategi organisasi atau investasi teknologi, literatur mutakhir 

menekankan bahwa perilaku inovatif karyawan merupakan fondasi 

utama dari proses inovasi organisasi. Karyawan tidak hanya berperan 

sebagai pelaksana kebijakan, namun sebagai penghubung perubahan  

secara aktif mengidentifikasi peluang, mengusulkan perbaikan, serta 

bereksperimen dengan pendekatan kerja baru (Fu & Tan, 2025). 

Innovative work behavior merepresentasikan pergeseran paradigma 

penting dalam Manajemen Sumber Daya Manusia, dari pendekatan yang 

berorientasi pada kepatuhan (compliance-based HRM) menuju 

pendekatan yang menekankan partisipasi aktif, kreativitas terarah, dan 

tanggung jawab karyawan terhadap perubahan organisasi. Dengan 

demikian, inovasi tidak lagi dipahami sebagai peristiwa sesekali atau 

aktivitas eksklusif unit litbang, melainkan sebagai perilaku kerja sehari-

hari yang melekat pada peran karyawan di seluruh level organisasi (Deb 

Biswas & Sengupta, 2025). 

Dalam perspektif Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM), 

Innovative work behavior merupakan manifestasi konkret dari kontribusi 

karyawan dalam menciptakan nilai tambah organisasi. MSDM berperan 

sebagai sistem yang membentuk, memfasilitasi, dan mengarahkan 

perilaku inovatif melalui kebijakan rekrutmen, pengembangan 

kompetensi, sistem penilaian kinerja, dan budaya organisasi. Literatur 

internasional menegaskan bahwa organisasi yang berhasil membangun 

perilaku inovatif secara berkelanjutan memiliki tingkat adaptabilitas, 

produktivitas, dan kinerja jangka panjang yang lebih tinggi dibandingkan 

organisasi yang hanya mengandalkan inovasi struktural atau teknologi 

(De Jong & Den Hartog, 2010; Janssen, 2000; dan Scott & Bruce, 1989). 

Dalam kondisi persaingan yang semakin intens, tugas-tugas kerja 

yang dilakukan tanpa disertai perilaku kerja inovatif cenderung menjadi 
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kurang efektif, bahkan berpotensi mengalami kegagalan. 

Ketidakmampuan organisasi  mendorong inovasi karyawan 

mengakibatkan kegagalan dalam menghadapi persaingan. Berbagai 

temuan dalam literatur menunjukkan bahwa inovasi memiliki peran 

penting dalam meningkatkan daya saing, kinerja, serta keberlangsungan 

hidup organisasi. Oleh karena itu, kemampuan karyawan untuk bersikap 

inovatif dan menampilkan perilaku kerja inovatif menjadi faktor krusial 

dalam keberhasilan organisasi (Thneibat, 2025). 

Seiring dengan meningkatnya perhatian terhadap peran karyawan 

dalam inovasi, para peneliti mulai mengaitkan praktik manajemen 

sumber daya manusia (MSDM) dengan perilaku kerja inovatif. Hal ini 

didasarkan pada pandangan bahwa inovasi sangat bergantung pada 

kapasitas, motivasi, dan dorongan kerja karyawan. Pendekatan MSDM–

IWB menekankan bahwa melalui kebijakan dan praktik MSDM yang 

tepat, organisasi dapat membentuk dan memengaruhi kinerja, sikap, 

serta perilaku karyawan secara positif. Secara umum, penelitian-

penelitian tersebut menggarisbawahi pentingnya dimensi psikologis 

dalam hubungan kerja sebagai faktor yang berpengaruh signifikan 

terhadap munculnya perilaku kerja inovatif (Thneibat, 2025). Tujuan 

eksplisit IWB adalah untuk menawarkan keuntungan tertentu. Dengan 

melibatkan aspek praktis yang lebih pasti dan diharapkan dapat 

menghasilkan sesuatu yang inovatif. Kreativitas merupakan elemen 

penting dari IWB, terutama pada tahap awal proses inovasi. Fase ini 

melibatkan identifikasi masalah atau kekurangan dalam kinerja dan 

menghasilkan ide-ide untuk mengatasi kebutuhan akan inovasi. 
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BAB 2 

KONSEP DASAR INNOVATIVE 

WORK BEHAVIOR 

 

 

 

 

 

A. Pengertian Innovative Work Behavior 

Konsep IWB yang paling banyak digunakan sebagai referensi 

dinyatakan oleh (West & Farr, 1990) dan  (Kanter, 2009).  IWB menurut 

(West & Farr, 1990)merupakan perkenalan dan penerapan yang memang 

sengaja dilakukan oleh suatu peran atau kelompok organisasi  mulai dari 

ide, proses, produk, atau prosedur baru ke unit untuk melakukan adopsi 

yang relevan, yang direncanakan  guna memberikan manfaat yang 

signifikan bagi pribadi, kelompok, organisasi, atau masyarakat secara 

luas luas. (Kanter, 2009) mengemukakan  bahwa terdapat 4 (empat) 

tugas inovasi utama, yang secara garis besar, tetapi tidak sama dengan 

logika proses inovasi yang berlangsung dari waktu ke waktu dan proses 

ini diperoleh dengan menggunakan data empiris mengenai  sejarah 

inovasi tertentu dari penelitian yang telah ada. Keempat tugas tersebut 

yaitu: (a) penciptaan ide dan aktivasi penggerak inovasi 

(“wirausahawan” atau “inovator”); (b) pembentukan koalisi dan 

perolehan kekuatan yang diperlukan untuk mewujudkan ide menjadi 

kenyataan; (c) realisasi ide dan produksi inovasi, mengubah ide menjadi 

model produk atau rencana atau prototipe yang dapat digunakan; (d) 

transfer atau difusi, penyebaran model-komersialisasi produk, adopsi 

ide.  

Istilah innovative merujuk pada kemampuan individu untuk 

menghasilkan gagasan yang baru, orisinal, dan bernilai guna, baik dalam 
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bentuk ide, metode, maupun pendekatan kerja yang berbeda dari praktik 

sebelumnya (West & Farr, 1989). Dalam konteks organisasi, innovative 

tidak hanya berarti menciptakan sesuatu yang benar-benar baru, tetapi 

juga mengembangkan, memodifikasi, atau mengombinasikan ide yang 

sudah ada agar menjadi lebih efektif dan relevan dengan kebutuhan 

organisasi (De Jong, J. P. J., & Den Hartog, 2010). Sifat innovative 

menekankan adanya unsur kebaruan (novelty) dan kebermanfaatan 

(usefulness), sehingga suatu ide disebut inovatif apabila mampu 

memberikan kontribusi nyata terhadap peningkatan kinerja, efisiensi, 

atau kualitas hasil kerja (Scott & Bruce, 1989). 

Dalam kajian perilaku inovatif karyawan, proses inovasi dipahami 

sebagai rangkaian tahapan yang saling berkaitan. Tahap awal adalah 

penciptaan ide, yaitu proses ketika individu memunculkan gagasan baru 

sebagai bentuk respons terhadap tantangan, kebutuhan, atau peluang 

dalam pekerjaan. Tahap selanjutnya adalah promosi ide, di mana ide-ide 

yang telah dihasilkan dikomunikasikan kepada pihak lain, didiskusikan 

secara kolektif, serta dievaluasi kelayakan dan potensi penerapannya. 

Tahap terakhir adalah pengembangan dan implementasi ide, yang 

mencakup upaya penyempurnaan gagasan serta penerapannya dalam 

praktik kerja nyata. Dengan demikian, perilaku inovatif tidak dapat 

dinilai hanya dari kemampuan menghasilkan ide semata, tetapi harus 

diwujudkan melalui implementasi ide tersebut dalam konteks organisasi 

(Janssen, 2000). 

Istilah Innovative Work Behaviour pertama kali berkembang dari 

kajian perilaku organisasi dan psikologi kerja. Konsep ini berfokus pada 

perilaku individual yang berkontribusi terhadap proses inovasi dalam 

organisasi. Berikut definisi Innovative work behavior menurut beberapa 

ahli. 

1. West & Farr (1989) 

West dan Farr menekankan unsur kesengajaan dan kebaruan 

dalam perilaku inovatif. Dimana menurut mereka, Innovative work 

behavior merupakan pengenalan dan penerapan secara sengaja 

terhadap ide, proses, produk, atau prosedur baru yang relevan bagi 

unit kerja atau organisasi (West & Farr, 1989). 

2. Scott & Bruce (1994) 

Scott dan Bruce merupakan pelopor konsep Innovative work 

behavior (IWB) dalam konteks organisasi modern. Menurut Scott dan 

Bruce (1994), Innovative work behavior merupakan perilaku individu 
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yang bertujuan untuk menghasilkan, mempromosikan, dan 

merealisasikan ide-ide baru dalam pekerjaan, kelompok kerja, atau 

perusahaan . Penjelasan ini menginformasikan bahwa inovasi di 

tempat kerja tidak berhenti pada ide, tetapi mencakup proses 

implementasi (Scott & Bruce, 1989).  

3. Janssen (2000) 

Janssen memperluas definisi dari Innovative work behavior 

dengan menekankan pada tiga tahapan utama inovasi kerja. 

Menurutnya Innovative work behavior adalah perilaku kerja yang 

terdiri dari generasi ide, promosi ide, dan realisasi ide yang bertujuan 

untuk meningkatkan kinerja peran, kelompok, atau organisasi. 

Definisi ini yang paling populer karena operasional dan mudah diukur 

(Janssen O, 2000). 

4. Kleysen & Street (2001) 

Kleysen dan Street menekankan bahwa Innovative work behavior 

adalah perilaku kompleks dan multidimensional. Innovative work 

behavior adalah seperangkat perilaku yang mencakup eksplorasi 

peluang, penciptaan ide, pengembangan ide, promosi ide, dan 

implementasi ide dalam konteks pekerjaan. Definisi ini sering dipakai 

untuk analisis proses inovasi secara rinci (Kleysen, R. F., & Street, 

2001). 

5. De Jong & Den Hartog (2010) 

Menurut De Jong & Den Hartog, Innovative work behavior adalah 

perilaku individu yang bertujuan untuk menciptakan dan menerapkan 

ide-ide baru guna meningkatkan produk, layanan, atau proses kerja. 

Definisi ini mengaitkan Innovative work behavior dengan inisiatif dan 

peluang perbaikan kerja. Definisi ini sering digunakan dalam konteks 

Manajemen sumber daya manusia dan kepemimpinan. De Jong dan 

Den Hartog (2010) menambahkan bahwa Innovative work behavior 

tidak selalu menghasilkan inovasi besar (radical innovation), tetapi 

sering kali berupa inovasi kecil (incremental innovation) yang 

berdampak signifikan pada efektivitas kerja (De Jong, J. P. J., & Den 

Hartog, 2010). 

6. Yuan & Woodman (2010) 

Menurut Yuan & Woodman, innovative work behavior adalah 

perilaku individu yang menghasilkan, mempromosikan, dan 
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menerapkan ide-ide baru yang bermanfaat bagi organisasi. Definisi ini 

menekankan innovative work behavior sebagai respons individu 

terhadap konteks organisasi. Definisi ini sering dipakai dalam studi 

kepemimpinan, budaya organisasi, dan psikologi kerja (Yuan, F., & 

Woodman, 2010). 

 

Jadi, dapat disimpulkan bahwa innovative work behavior adalah 

perilaku kerja proaktif individu yang mencakup penciptaan, 

pengembangan, promosi, dan implementasi ide-ide baru yang bertujuan 

untuk meningkatkan efektivitas pekerjaan, unit kerja, dan kinerja 

organisasi. IWB tidak hanya terbatas pada munculnya kreativitas, tetapi 

juga melibatkan keberanian karyawan untuk mengusulkan perubahan 

serta mengambil risiko yang terukur demi perbaikan proses dan kinerja 

organisasi. Dalam konteks MSDM, perilaku kerja inovatif dipandang 

sebagai perilaku ekstra-peran, yaitu perilaku yang melampaui tuntutan 

tugas formal (Nazir et al., 2025). IWB mencerminkan kualitas interaksi 

antara individu, sistem organisasi, dan lingkungan kerja. Oleh karena itu, 

IWB tidak dapat dilepaskan dari praktik pengelolaan SDM yang strategis. 

Dengan demikian, IWB tidak diposisikan sebagai perilaku kognitif 

semata, melainkan sebagai perilaku ekstra-peran yang menuntut 

keberanian, kolaborasi, dan keterlibatan sosial karyawan dalam jangka 

panjang (Arshad & Ali, 2026). 

Berbagai hasil penelitian menegaskan bahwa pengembangan 

perilaku kerja inovatif perlu menjadi prioritas utama bagi organisasi 

yang ingin meningkatkan kapasitas inovasinya. Literatur IWB yang terus 

berkembang telah ditelaah secara sistematis untuk membangun 

kerangka terpadu yang mengintegrasikan prinsip-prinsip manajemen, 

pendekatan metodologis, serta landasan teori yang relevan. Kajian-kajian 

tersebut berhasil mengidentifikasi faktor-faktor kunci yang 

memengaruhi perilaku kerja inovatif serta merumuskan kerangka 

penelitian yang dapat menjadi acuan bagi studi-studi selanjutnya 

(Alayed, 2026). 

Penelitian mutakhir juga menunjukkan bahwa individu dengan 

kompetensi digital dan tingkat otonomi yang tinggi cenderung 

menunjukkan perilaku kerja inovatif yang lebih baik. Kemampuan 

tersebut memungkinkan karyawan untuk menciptakan konten inovatif, 
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berbagi pengetahuan secara efektif, serta memanfaatkan teknologi digital 

dalam mendukung proses inovasi. Oleh karena itu, organisasi yang 

menyediakan infrastruktur digital, pelatihan yang memadai, serta 

lingkungan kerja yang suportif dapat memperkuat pemberdayaan 

karyawan dan mendorong inovasi secara berkelanjutan (Alayed, 2026). 

 

B. Karakteristik Innovative Work Behavior 

Innovative work behavior (perilaku kerja inovatif) tidak hanya dapat 

dipahami dari definisi dan tahapan-tahapannya, tetapi juga perlu dilihat 

melalui karakteristik khas yang melekat pada perilaku tersebut. 

Karakteristik ini menjelaskan bagaimana bentuk, arah, dan ruang lingkup 

dari perilaku inovatif yang ditunjukkan karyawan dalam konteks kerja. 

Dengan memahami karakteristik tersebut, dapat dilihat bahwa innovative 

work behavior bukan sekadar munculnya ide baru, melainkan corak 

perilaku yang konsisten, bernilai, dan terarah pada peningkatan kinerja 

individu, kelompok, maupun organisasi. 

Pada sub bab ini, akan dijelaskan secara rinci berbagai karakteristik 

utama innovative work behavior yang menjadi prasyarat terjadinya 

proses ide generation, idea promotion, dan idea implementation. 

Karakteristik-karakteristik tersebut akan menjadi dasar untuk 

memahami bagaimana karyawan mengambil inisiatif, mengelola ide, dan 

berinteraksi dengan lingkungan kerja guna mendorong perubahan yang 

bermanfaat. Karakteristik utama Innovative work behavior meliputi: 

1. Bersifat Proaktif 

Kepribadian proaktif adalah kecenderungan seseorang untuk 

mengambil kendali, mengantisipasi peluang dan secara positif 

memodifikasi lingkungan mereka untuk mewujudkan tujuan pribadi 

dan organisasi (Aryani et al., 2025). Kepribadian proaktif ini 

digambarkan sebagai karakteristik individu yang secara konsisten 

menunjukkan inisiatif, kreativitas, dan kemampuan untuk 

mengantisipasi perubahan dalam konteks organisasi (Kee, 2022). 

Kepribadian proaktif juga menggambarkan karakteristik individu 

yang secara aktif mencari cara untuk meningkatkan kondisi kerja dan 

meningkatkan keterlibatan kerja melalui tindakan independen dan 



 
Innovative Work Behavior Pada Sumber Daya Manusia | 9 

berorientasi ke depan, terutama dalam konteks pengaturan kerja baru 

(Wong & Jonathan, 2024). 

IWB melibatkan perilaku kerja yang lebih dari sekadar reaktif. 

Karyawan proaktif tidak menunggu instruksi atau perintah, tetapi 

mengidentifikasi peluang, mengambil inisiatif, dan bertindak sebelum 

diminta. Proaktivitas ini mencerminkan kesiapan individu untuk 

menghadapi perubahan dan mencari solusi baru atas tantangan kerja 

yang muncul, tidak hanya menyelesaikan tugas rutin semata. Dalam 

konteks riset modern, proaktivitas telah terbukti menjadi salah satu 

faktor penting dalam mendorong IWB di berbagai sektor pekerjaan, 

termasuk pendidikan dan layanan publik di mana kreativitas dan 

pengambilan inisiatif karyawan terhubung langsung dengan 

keterlibatan kerja dan hasil inovatif (Julinda Siregar, Widodo Widodo, 

Rahayu Permana, Heru Sriyono, 2026). 

 

2. Berorientasi Pada Perubahan 

Sifat orientasi terhadap perubahan berarti bahwa Innovative 

work behavior tidak statis dan tidak hanya mempertahankan status 

quo. Sebaliknya, perilaku ini mencerminkan kesiapan dan 

keterbukaan individu untuk menggagas dan merespons perubahan 

dalam struktur, proses, atau praktik kerja. IWB menjadi penting dalam 

era VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity), dimana 

organisasi harus cepat beradaptasi dengan perkembangan teknologi, 

kebutuhan pasar, dan tantangan kompetitif. Penelitian terkini 

menunjukkan bahwa IWB memiliki hubungan positif dengan kinerja 

kerja dalam lingkungan yang berubah cepat, dan bantuan struktur 

organisasi yang mendukung inovasi secara sistemik mempermudah 

pekerja dalam membentuk perilaku inovatif ini (Srirahayu et al., 

2023). 

 

3. Mengandung Unsur Kreativitas dan Keberanian Mengambil 

Risiko 

Innovative work behavior (IWB) mengandung unsur kreatif dan 

keberanian mengambil risiko karena perilaku ini lebih dari sekadar 

menghasilkan ide baru. Kreativitas merupakan komponen kunci 

dalam IWB tanpa kemampuan menghasilkan ide yang baru dan 
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relevan, perilaku inovatif tidak akan muncul secara konsisten. 

Sementara itu, inovasi di tempat kerja selalu mengandung unsur 

ketidakpastian dan risiko, karena ide-ide baru sering kali belum 

pernah diuji sebelumnya dan berpotensi menghadapi resistensi, 

kegagalan, ataupun penolakan sosial. Karyawan yang ingin berinovasi 

harus mampu menghadapi risiko ini mulai dari ketakutan gagal hingga 

tantangan mendapatkan dukungan organisasi. 

Dalam literatur psikologi dan organisasi modern: 

a. IWB dipandang sebagai perilaku non-rutin yang menantang cara 

kerja konvensional dengan menawarkan perspektif baru yang 

berbeda dari praktik yang sudah ada. Ide ini sering kali dianggap 

“berisiko” karena bisa memicu resistensi atau perubahan struktur 

kerja yang ada.  

b. Proses IWB mencakup tahapan idea exploration, idea generation, 

championing, dan idea implementation. Tahapan championing 

sering membutuhkan keberanian untuk mengadvokasikan ide baru 

yang mungkin dianggap tidak realistis oleh orang lain, sehingga 

melibatkan risiko penolakan sosial atau profesional.  

c. Penelitian lain menunjukkan bahwa manajemen risiko kegagalan 

ide (error risk taking) dalam lingkungan kerja yang aman secara 

psikologis berperan penting dalam meningkatkan IWB pekerja. Di 

organisasi yang mendukung keberanian mencoba hal baru, 

karyawan merasa mampu bereksperimen tanpa takut hukuman 

karena gagal (Elsayed et al., 2023). 

 

4. Berkontribusi terhadap Peningkatan Kinerja Organisasi 

Sifat inovatif dalam perilaku kerja tidak semata-mata tentang 

menghasilkan ide, tetapi bagaimana ide tersebut diubah menjadi 

tindakan yang berdampak nyata terhadap kinerja organisasi. IWB 

berkontribusi secara langsung pada: 

a. Efisiensi proses kerja 

b. Peningkatan kualitas layanan atau produk 

c. Peningkatan daya saing organisasi 

d. Ketanggapan terhadap kebutuhan pasar yang berubah. 
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Hasil riset terbaru dalam konteks usaha kecil dan menengah 

menegaskan bahwa IWB berkontribusi terhadap organizational 

performance dan memberikan organisasi keunggulan kompetitif yang 

lebih besar meskipun efeknya sering diperkuat oleh orientasi 

kewirausahaan dalam organisasi (Agung et al., 2021). 

 

C. Perbedaan Innovative Work Behavior dan Kreativitas 

Perdebatan konseptual antara innovative work behaviour (IWB) dan 

kreativitas telah menjadi fokus utama dalam literatur manajemen 

perilaku organisasi dan sumber daya manusia. Banyak penelitian 

menekankan bahwa IWB dan kreativitas berkaitan erat namun tidak 

identik, keduanya berkontribusi terhadap kemampuan organisasi untuk 

berubah dan beradaptasi, tetapi masing-masing memiliki cakupan dan 

fokus yang berbeda secara konseptual dan operasional. 

Secara umum, kreativitas didefinisikan sebagai kemampuan 

seseorang untuk menghasilkan ide-ide baru yang orisinal dan berguna. 

Menurut Amabile (2012), kreativitas merupakan kemampuan 

menghasilkan respons, karya, atau alternatif pemecahan masalah yang 

bersifat inovatif serta relevan dalam menghadapi tugas-tugas yang tidak 

memiliki satu jawaban pasti. Dalam kajian Manajemen Sumber Daya 

Manusia, kreativitas merupakan fondasi utama dari innovative work 

behavior (IWB). Kreativitas menjadi tahap awal yang memungkinkan 

karyawan menghasilkan ide, gagasan, atau cara kerja baru ketika 

menghadapi tuntutan pekerjaan yang kompleks dan tidak terstruktur. 

Pada konteks ini, kreativitas tidak hanya dipahami sebagai kemampuan 

berpikir berbeda, tetapi sebagai kapasitas kognitif dan perilaku untuk 

merespons permasalahan kerja dengan solusi yang relevan dan bernilai 

tambah bagi organisasi. 

Kreativitas sering dilihat sebagai fase awal dari proses inovatif, yang 

menitikberatkan perhatian pada ide generation dan idea exploration yaitu 

kemampuan individu untuk melihat masalah dari perspektif baru dan 

menciptakan gagasan yang belum pernah dipikirkan sebelumnya. 

Sementara itu, IWB merupakan konstruksi yang lebih luas dan mencakup 

keseluruhan perilaku yang melibatkan penciptaan, promosi, dan 

implementasi ide-ide baru dalam konteks kerja (Janssen O, 2000; (De 

Jong, J. P. J., & Den Hartog, 2010). Dengan demikian, secara konseptual, 
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IWB melampaui tahap generasi ide dan mencakup tahap promoting dan 

actual implementation dari ide tersebut. 

1. Kreativitas sebagai Input, IWB sebagai Output dan Proses 

Salah satu perbedaan fundamental antara kreativitas dan IWB 

adalah bahwa kreativitas merupakan sumber atau antecedent dari 

IWB, sedangkan IWB merupakan perilaku yang konkret dan 

komprehensif yang menggabungkan kreativitas bersama aspek lain 

dari perilaku inovatif. Dalam kerangka ini: 

a. Kreativitas berkaitan dengan penciptaan ide asli dan bernilai yaitu 

tahap awal di mana individu berpikir secara divergen untuk 

menghasilkan solusi baru atas tantangan kerja atau peluang yang 

belum tergarap. Fokus utama kreativitas adalah ide generation 

tanpa menjamin bahwa ide tersebut akan dipromosikan atau 

diimplementasikan. 

b. Innovative Work Behaviour mencakup lebih banyak tahapan: 

exploration, idea generation, idea promotion atau selling, dan idea 

implementation. Perilaku inovatif tersebut merupakan rangkaian 

tindakan yang tidak hanya menghasilkan ide, tetapi juga secara 

aktif mendorong ide itu mendapatkan dukungan dan kemudian 

diterapkan dalam pekerjaan atau proses organisasi. 

 

Oleh karena itu, dalam sumber literatur, IWB sering digambarkan 

sebagai proses perilaku berkelanjutan yang lebih besar secara 

cakupan, sedangkan kreativitas terutama merupakan komponen 

kognitif awal yang mendukung proses tersebut. Ini sesuai dengan 

temuan bahwa kreativitas merupakan necessary but not sufficient 

condition bagi inovasi organisasi ide yang kreatif perlu melalui 

promosi dan implementasi agar menghasilkan inovasi nyata. 

 

2. Aspek Perbedaan dalam Penelitian Empiris 

Beberapa kajian empiris juga menyoroti perbedaan ini dalam 

pengukuran dan implikasi penelitian. Misalnya, penelitian meta-

analisis menyimpulkan bahwa kreativitas memiliki hubungan yang 

kuat dengan IWB, tetapi hubungan tersebut tidak bersifat identik; 

kreativitas memprediksi IWB, tetapi IWB juga dipengaruhi oleh faktor 

lain seperti lingkungan kerja, kepemimpinan, dan dukungan 
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organisasi selain sekadar kemampuan karyawan untuk menghasilkan 

ide. Artinya, IWB mencerminkan respons perilaku yang lebih luas 

yang melibatkan aspek proaktif dan sosial dalam organisasi, berbeda 

dari kreativitas yang lebih banyak fokus pada kemampuan ide 

individu (Sulistiasih et al., 2025). 

 

3. Perbedaan Konseptual dari Perspektif Proses Inovasi 

Pendekatan lain yang membedakan kedua konsep ini adalah 

perspektif proses inovasi organisasi. Di dalam literatur inovasi, 

kreativitas sering digambarkan sebagai komponen awal dalam 

innovation pipeline, sedangkan IWB meliputi tahapan selanjutnya 

yang menentukan apakah ide tersebut akan menjadi inovasi yang 

berdampak. Misalnya, De Spiegelaere dan kolega menyatakan bahwa 

kreativitas mencakup generation and development of ideas, 

sedangkan IWB mencakup serangkaian perilaku mulai dari idea 

exploration hingga tahap implementation (penerapan dan realisasi 

ide dalam praktik kerja) dalam pekerjaan sehari-hari (Amoozegar & 

Esohwode, 2025). 

Dengan kata lain, kreativitas adalah penghasil ide, sedangkan 

IWB adalah perilaku komprehensif yang bertindak sebagai bridge 

antara ide kreatif dan realisasi inovasi, yang mencakup kemampuan 

untuk mencari dukungan, mempengaruhi pemangku kepentingan, 

dan menerapkan ide ke dalam praktik operasional. 

 

4. Implikasi Perbedaan bagi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Perbedaan ini memiliki implikasi penting bagi praktik MSDM. 

Bila organisasi hanya memfokuskan pada pengembangan kreativitas, 

hal tersebut bisa meningkatkan jumlah dan kualitas ide baru yang 

dihasilkan oleh karyawan. Namun, tanpa dukungan pada dimensi 

lainnya seperti promotion, championing, dan implementation, 

organisasi mungkin gagal menerjemahkan ide-ide tersebut menjadi 

perubahan yang berdampak pada proses kerja atau produk/layanan. 

Oleh karena itu, intervensi MSDM perlu dirancang tidak hanya 

untuk meningkatkan kemampuan kreatif karyawan melalui pelatihan 

atau creative thinking, tetapi juga untuk memperkuat lingkungan 

organisasi yang mendorong tindakan nyata yang mempromosikan 
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dan mengimplementasikan ide-ide tersebut menjadi inovasi. Praktik-

praktik seperti desain pekerjaan yang mendukung otonomi, sistem 

reward yang menghargai kontribusi inovatif, serta struktur 

kepemimpinan partisipatif akan memperkuat seluruh spektrum 

perilaku inovatif, bukan sekedar kemampuan ide (Bos-Nehles et al., 

2017). 

 

5. Ringkasan Perbedaan Konseptual 

Aspek Kreativitas 
Innovative Work Behaviour 

(IWB) 
Fokus utama Penciptaan ide 

baru yang orisinal 
dan berguna 

Perilaku komprehensif yang 
mencakup ide hingga 
implementasinya 

Peran dalam 
inovasi 

Tahap awal proses 
inovasi 

Tahap lanjutan hingga realisasi 
inovasi 

Cakupan 
perilaku 

Kognitif inti 
(pikir/ide) 

Interpersonal, perilaku, dan 
implementatif 

Target 
pengukuran 

Ide berkualitas Ide + promosi + implementasi 

Implikasi 
MSDM 

Pelatihan 
kreatifitas 

Sistem dukungan inovasi yang 
holistik 

Sumber: diolah penulis 

 

D. Urgensi Innovative Work Behavior 

Dalam lanskap industri yang bergerak dengan kecepatan 

eksponensial, IWB bukan lagi sekadar "nilai tambah," melainkan 

mekanisme pertahanan hidup (survival mechanism) bagi organisasi. 

Berikut adalah analisis mendalam mengenai peran strategis IWB: 

1. Peningkatan Adaptabilitas dan Ketangkasan (Agility) 

Organisasi yang sukses bukanlah yang paling besar, melainkan 

yang paling responsif terhadap perubahan. Karyawan yang memiliki 

IWB tinggi bertindak sebagai "sensor" di garis depan. Mereka 

mendeteksi pergeseran preferensi konsumen atau hambatan 

operasional lebih cepat daripada manajemen puncak. Dengan 

kebebasan untuk bereksplorasi, karyawan dapat menciptakan solusi 

ad-hoc yang kemudian dapat dipatenkan menjadi standar prosedur 

operasi (SOP) baru. 
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2. Efisiensi Operasional dan Optimalisasi Sumber Daya 

Inovasi sering kali disalahartikan sebagai sesuatu yang mahal. 

Padahal, IWB sering kali muncul dalam bentuk inovasi proses yang 

justru memangkas biaya. Ketika seorang staf administrasi 

menemukan cara baru untuk mengotomatisasi pendokumentasian 

keuangan atau pengelolaan kas kecil (petty cash), organisasi 

menghemat ribuan jam kerja produktif. IWB mengubah pola pikir "ini 

cara kami selalu melakukannya" menjadi "bagaimana cara kita 

melakukannya dengan lebih baik?" 

 

3. Penciptaan Keunggulan Kompetitif Berkelanjutan 

Produk dapat ditiru, strategi bisa dicontek, tetapi budaya inovasi 

yang bersumber dari perilaku individu sangat sulit diduplikasi oleh 

pesaing. Inovasi yang lahir dari inisiatif karyawan cenderung lebih 

membumi dan aplikatif. Ketika IWB menjadi budaya, organisasi 

memiliki mesin inovasi yang terus berputar tanpa harus selalu 

bergantung pada konsultan eksternal atau riset pasar yang mahal. 

 

4. Peningkatan Kesejahteraan Psikologis dan Retensi Karyawan 

Terdapat korelasi positif antara kesempatan untuk berinovasi 

dengan tingkat kepuasan kerja. Dampak Internalnya Karyawan yang 

merasa ide-idenya didengarkan dan memiliki ruang untuk 

bereksperimen cenderung memiliki keterikatan (engagement) yang 

lebih tinggi. IWB memberikan rasa kepemilikan (sense of ownership) 

terhadap pekerjaan, yang secara otomatis menurunkan tingkat 

turnover karyawan. 

5. Respons terhadap Disrupsi Teknologi 

Di era kecerdasan buatan dan otomatisasi, peran manusia 

bergeser dari pelaksana tugas rutin menjadi pemecah masalah kreatif. 

IWB memastikan bahwa sumber daya manusia di dalam organisasi 

tetap relevan dengan cara mengintegrasikan teknologi baru ke dalam 

alur kerja lama demi menciptakan nilai tambah yang unik. 

  

Dalam diskursus manajemen tradisional, kelelahan sering kali 

dipandang sebagai konsekuensi mutlak dari beban kerja yang tinggi. 
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Namun, jika kita melihat lebih dalam melalui kacamata Innovative work 

behavior (IWB), ditemukan sebuah fenomena menarik: sering kali yang 

melelahkan bukanlah "bekerja terlalu banyak," melainkan "bekerja tanpa 

makna" dalam rutinitas yang monoton dan kaku. 

1. Rutinitas sebagai Sumber Kelelahan (Burnout) 

Kelelahan bekerja sering kali berakar pada rasa tidak berdaya 

(powerlessness). Ketika seorang individu hanya menjadi sekrup kecil 

dalam mesin birokrasi yang besar, melakukan tugas yang sama 

berulang kali tanpa ruang untuk memberikan masukan, energi 

mentalnya akan terkuras habis. Inilah yang disebut dengan kelelahan 

eksistensial, di mana usaha yang dikeluarkan tidak menghasilkan rasa 

pencapaian pribadi. 

 

2. IWB sebagai Katarsis dan Otonomi 

IWB menawarkan jalan keluar melalui pemberian otonomi. 

Ketika seorang karyawan mulai melakukan eksplorasi ide (idea 

exploration), fokus mereka bergeser dari sekadar "menyelesaikan 

tugas" menjadi "memecahkan tantangan." Transformasi Energi 

merupakan proses menciptakan sesuatu yang baru melepaskan 

dopamin/hormon yang berkaitan dengan motivasi dan penghargaan. 

Kelelahan fisik mungkin tetap ada, namun kelelahan mental 

digantikan oleh kegembiraan intelektual karena berhasil menemukan 

cara yang lebih cerdas untuk bekerja. 

 

3. Dari "Beban" Menjadi "Karya" 

Melalui IWB, pekerjaan tidak lagi dipandang sebagai beban yang 

diberikan oleh organisasi, melainkan sebagai kanvas untuk berkarya. 

Pada tahap Idea Generation, individu merasa memiliki kendali atas 

lingkungan kerjanya. Pada tahap Idea Championing, mereka 

membangun koneksi dan arti sosial dengan meyakinkan orang lain. 

Pada akhirnya, saat mencapai tahap Implementation, ada kepuasan 

mendalam yang muncul saat melihat ide abstrak berubah menjadi 

realitas nyata. 
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4. Menciptakan Resiliensi di Tengah Tekanan 

IWB berfungsi sebagai penyangga (buffer) terhadap stres. Alih-

alih merasa tertekan oleh masalah yang muncul, individu dengan 

perilaku inovatif akan melihat masalah tersebut sebagai peluang 

untuk berinovasi. Dengan demikian, energi yang biasanya habis 

digunakan untuk mengeluh atau merasa stres, dialihkan menjadi 

energi kreatif untuk mencari solusi. 
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BAB 3 

TEORI INNOVATIVE WORK 

BEHAVIOR 

 

 

 

 

Innovative Work Behaviour (IWB) sebagai perilaku inovatif 

karyawan dalam organisasi merupakan konsep multidisipliner yang 

berakar dari berbagai teori psikologi sosial, psikologi organisasi, dan 

studi perilaku inovasi. Pemahaman landasan teoritis yang kuat sangat 

penting untuk menjelaskan bagaimana individu termotivasi, dipengaruhi 

oleh lingkungan sosial, serta bagaimana proses kognitif dan sosial 

menghasilkan perilaku inovatif dalam konteks kerja. 

 

A. Social Exchange Theory 

Teori Pertukaran Sosial atau Social Exchange Theory (SET) 

merupakan konsep yang menjelaskan bagaimana individu berinteraksi di 

dalam sebuah organisasi. Perilaku karyawan di lingkungan kerja bukan 

sekadar menjalankan tugas, melainkan bagian dari proses hubungan 

timbal balik yang terbentuk selama mereka bersosialisasi (Cropanzano & 

Mitchell, 2005). Menurut Blau (1964), pertukaran sosial pada dasarnya 

adalah perbuatan sukarela seseorang yang muncul karena adanya 

harapan akan imbalan. Individu cenderung bertindak karena mereka 

menantikan respons atau balasan positif yang biasanya mereka terima 

dari pihak lain. Secara khusus, interaksi sosial yang dilakukan secara 

konsisten akan membangun komitmen kuat di antara kedua belah pihak. 

Hubungan yang harmonis ini nantinya menjadi jembatan utama yang 

mengubah suasana kerja menjadi lebih positif dan menghasilkan kinerja 

karyawan yang jauh lebih efektif. (Parnitvitidkun et al., 2024). 
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BAB 4 

DIMENSI INNOVATIVE WORK 

BEHAVIOR 

 

 

 

 

Dalam era globalisasi dan disrupsi teknologi yang semakin 

kompleks, organisasi dituntut untuk memiliki kemampuan beradaptasi 

dan berinovasi secara berkelanjutan. Inovasi tidak lagi dipandang 

sebagai tanggung jawab eksklusif manajemen puncak atau divisi 

penelitian dan pengembangan (R&D), melainkan menjadi tanggung 

jawab seluruh individu dalam organisasi. Dalam konteks ini, konsep 

Innovative work behavior (IWB) menjadi sangat relevan karena 

menekankan peran aktif individu dalam proses inovasi di tempat kerja. 

Innovative work behavior (IWB) merujuk pada perilaku individu 

yang secara sengaja menciptakan, memperkenalkan, dan menerapkan 

ide-ide baru yang bermanfaat bagi peningkatan kinerja individu, 

kelompok, maupun organisasi. Menurut Onne Janssen (2000), IWB 

merupakan rangkaian aktivitas yang mencakup penciptaan ide (idea 

generation), promosi ide (idea promotion), serta realisasi ide (idea 

realization). Definisi ini menegaskan bahwa inovasi bukanlah tindakan 

tunggal, melainkan proses yang terdiri dari beberapa tahapan perilaku 

yang saling berhubungan. 

Lebih lanjut, Jeroen De Jong dan Deanne Den Hartog (2010) 

mengembangkan konsep IWB dengan membaginya ke dalam empat 

dimensi utama, yaitu eksplorasi ide (idea exploration), generasi ide (idea 

generation), promosi ide (idea championing), dan implementasi ide (idea 

implementation). Pembagian ini memberikan pemahaman yang lebih 

komprehensif bahwa inovasi dimulai dari kemampuan individu dalam 

mengenali peluang hingga merealisasikan ide menjadi sesuatu yang 

bernilai. 
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BAB 5 

FAKTOR-FAKTOR YANG 

MEMENGARUHI INNOVATIVE 

WORK BEHAVIOR 

 

 

 

 

Dalam kajian Manajemen Sumber Daya Manusia, Innovative Work 

Behaviour (IWB) dipahami sebagai perilaku kerja yang tidak hanya 

bergantung pada karakteristik individual karyawan, tetapi juga sangat 

dipengaruhi oleh konteks dan faktor organisasional. Lingkungan 

organisasi berperan sebagai sistem yang dapat memperkuat atau justru 

menghambat munculnya perilaku inovatif karyawan. Sejumlah penelitian 

empiris menunjukkan bahwa struktur kepemimpinan, iklim psikologis, 

serta mekanisme hubungan antara atasan dan bawahan merupakan 

determinan penting dalam mendorong IWB. 

Salah satu kajian empiris terkini yang memberikan kontribusi 

signifikan dalam memahami faktor organisasional yang memengaruhi 

IWB adalah penelitian yang dilakukan oleh Nazir et al., (2026). Studi ini 

menegaskan bahwa perilaku inovatif karyawan tidak dapat dilepaskan 

dari peran kepemimpinan, kepercayaan terhadap pemimpin, dan iklim 

organisasi yang mendukung penyampaian gagasan. Dalam konteks ini, 

IWB diposisikan sebagai perilaku kerja strategis yang berkembang 

melalui interaksi sosial dan struktur kekuasaan di dalam organisasi. 

 

A. Faktor Individu 

Faktor individu meliputi motivasi, kepribadian, pengetahuan, dan 

pengalaman kerja. Penelitian menunjukkan bahwa individu dengan 
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BAB 6 

PERAN KEPEMIMPINAN 

DALAM MENSTIMULASI 

INOVASI 

 

 

 

 

 

Kepemimpinan memegang peran krusial dalam mendorong perilaku 

inovatif anggota organisasi, baik dalam sektor pendidikan, kesehatan, 

maupun bisnis. Banyak organisasi saat ini berlomba membangun 

kemampuan inovasi, dan salah satu faktor yang paling sering dikaitkan 

dengan keberhasilan inovasi adalah kualitas kepemimpinan yang dimiliki 

para pemimpin di berbagai level (Rayets et al., 2023). 

Penelitian empiris menunjukkan bahwa pemimpin yang mampu 

membangun lingkungan kerja yang mendukung kreativitas dan 

eksperimen akan meningkatkan kemungkinan munculnya inovasi di 

organisasi. De Jong & Den Hartog (2007) menemukan bahwa gaya 

kepemimpinan yang mendorong partisipasi, pemberian kepercayaan, 

dan dukungan emosional berkorelasi positif dengan innovative work 

behavior pegawai, yaitu keterlibatan mereka dalam menghasilkan, 

mempromosikan, dan mewujudkan ide baru. Dengan kata lain, pemimpin 

tidak hanya menetapkan tujuan, tetapi juga menjadi “fasilitator” proses 

inovasi (Kozioł-nadolna, 2020). 

 

A. Transformational Leadership 

Transformational leadership adalah gaya kepemimpinan yang 

menginspirasi anggota melalui visi yang jelas, motivasi yang tinggi, dan 
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BAB 7 

PENGELOLAAN SDM YANG 

INOVATIF 

 

 

 

 

 

A. Human Resource Practices on Innovative Work Behaviour 

Dalam lingkungan bisnis yang dinamis dan selalu berubah saat ini, 

inovasi dianggap sebagai kunci keberhasilan dan kelangsungan hidup 

organisasi (Shahzad et al., 2019). Inovasi adalah konsep yang lebih luas, 

yang mencakup pengenalan ide-ide baru ke dalam lini produk, proses, 

dan berbagai aktivitas yang sudah ada (Curado et al., 2018). Hal ini 

membantu meningkatkan kemampuan karyawan, yang pada gilirannya 

menjamin keberhasilan dan daya saing organisasi yang tinggi (Seeck & 

Diehl, 2017). Human resource practices dianggap sebagai serangkaian 

praktik yang mencakup perencanaan sumber daya manusia, manajemen 

kinerja, sistem penghargaan yang berorientasi pada hasil, perekrutan 

dan seleksi, pembelajaran dan pengembangan.  

Aktivitas organisasi yang dilakukan oleh manajemen sumber daya 

manusia untuk memastikan keterlibatan karyawan dalam mencapai 

kesuksesan organisasi (Schuler & Jackson, 1987). Human Resource 

Practices melakukan proses langsung melalui keterampilan karyawan, 

motivasi, dan desain kerja, serta menghasilkan hasil perilaku seperti 

kreativitas, produktivitas, dan upaya diskresioner. Oleh karena itu, 

Human resource practices dapat merangsang innovative Work Behaviour. 

Sehingga Praktik sumber daya manusia benar-benar mencerminkan 

strategi organisasi, tujuan, dan hubungan timbal balik 

karyawan/organisasi (Shipton et al., 2019).  
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BAB 8 

IKLIM INOVASI ORGANISASI 

DAN PERILAKU INOVATIF 

KARYAWAN 

 

 

 

 

Dalam konteks Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) modern, 

Innovative Work Behavior (IWB) tidak hanya bergantung pada 

kemampuan individu karyawan, tetapi juga pada lingkungan organisasi 

yang mendukung. Iklim organisasi dan budaya inovasi menjadi dua pilar 

utama yang membentuk perilaku inovatif karyawan. Iklim organisasi 

merujuk pada persepsi kolektif karyawan terhadap praktik manajemen 

dan prosedur kerja yang ada, sementara budaya inovasi mencerminkan 

nilai-nilai, norma, dan keyakinan yang mendasari cara organisasi 

beroperasi sehari-hari. 

Bab ini membahas secara mendalam bagaimana kedua elemen 

tersebut saling melengkapi untuk mendorong IWB. Secara spesifik, iklim 

organisasi berfungsi sebagai katalisator jangka pendek yang 

memengaruhi motivasi harian karyawan, sedangkan budaya inovasi 

memberikan fondasi jangka panjang yang berkelanjutan. Pemahaman ini 

krusial bagi praktisi MSDM, karena mereka bertanggung jawab 

menciptakan lingkungan kerja yang memicu generasi ide, promosi, dan 

implementasi inovasi. 

 

A. Iklim Organisasi 

Iklim organisasi untuk inovasi telah menjadi topik sentral dalam 

literatur manajemen terkini, didefinisikan secara konsisten sebagai 

persepsi kolektif karyawan terhadap lingkungan kerja yang mendukung 
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BAB 9 

PERAN MANAJEMEN SUMBER 

DAYA MANUSIA DALAM 

MENDORONG INNOVATIVE 

WORK BEHAVIOR 

 

 

 

 

 

A. Peran Performance Based Reward and Psychological Safety 

Praktik manajemen sumber daya manusia memiliki peran penting 

dalam membentuk serta mengarahkan sikap dan perilaku karyawan. 

Dalam konteks ini, penghargaan berbasis kinerja (performance-based 

rewards/PBR) merupakan salah satu instrumen MSDM yang efektif untuk 

mengembangkan motivasi dan perilaku kerja karyawan. Sistem 

penghargaan tidak hanya berfungsi sebagai alat kompensasi, tetapi juga 

sebagai sinyal organisasi yang menunjukkan perhatian, penghargaan, 

dan dukungan terhadap kontribusi karyawan (Thneibat, 2025). Sistem 

penghargaan berbasis kinerja (performance-based rewards/PBR) 

merupakan salah satu fungsi utama dalam manajemen sumber daya 

manusia yang bertujuan untuk meningkatkan motivasi dan komitmen 

karyawan. Ketika karyawan tidak memiliki pendorong motivasi yang 

memadai dalam pekerjaan, hal tersebut dapat menimbulkan berbagai 

dampak negatif terhadap sikap dan kinerja kerja mereka. Oleh karena itu, 

berbagai penelitian telah mengaitkan sistem penghargaan dengan 

beragam hasil positif, seperti meningkatnya keterikatan kerja, motivasi, 

kepercayaan, serta perilaku inovatif karyawan (Thneibat, 2025). 
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