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Usaha Mikro, Kecil, dan Menengah
(UMKM) memiliki peran strategis dalam
mendorong pertumbuhan ekonomi daerah,
penciptaan lapangan kerja, serta penguatan
ketahanan ekonomi nasional (Tambunan,
2019). Di Indonesia, UMKM tidak hanya
menjadi tulang punggung perekonomian,
tetapi juga berfungsi sebagai penopang
stabilitas sosial ekonomi, khususnya di
wilayah perkotaan berkembang seperti
Kota Pekanbaru. Perkembangan UMKM di
Pekanbaru didominasi oleh sektor industri
kreatif, makanan dan minuman, serta
perdagangan yang menuntut kemampuan
adaptasi dan inovasi yang tinggi dari
sumber daya manusia yang terlibat di
dalamnya (Kementerian Koperasi dan
UKM, 2023).

Dalam menghadapi dinamika
persaingan, digitalisasi bisnis, dan

perubahan preferensi konsumen,
peningkatan kinerja karyawan menjadi
faktor krusial bagi keberlanjutan UMKM.
Kinerja karyawan mencerminkan tingkat
pencapaian tugas, kualitas kerja, serta
kontribusi individu terhadap pencapaian
tujuan organisasi (Armstrong & Taylor,
2020). Namun, kinerja karyawan UMKM
sering kali dihadapkan pada keterbatasan
sumber daya, struktur organisasi yang
sederhana, serta sistem manajemen
sumber daya manusia yang belum optimal,
sehingga memerlukan pendekatan yang
lebih fleksibel dan inovatif.

Salah satu faktor penting yang
mampu menjembatani keterbatasan
tersebut adalah perilaku kerja inovatif
(Innovative Work Behavior/IWB).
Perilaku kerja inovatif merujuk pada
rangkaian aktivitas individu yang
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mencakup penciptaan ide baru, promosi ide,
hingga implementasi ide tersebut dalam
konteks pekerjaan (Janssen, 2000).
Karyawan dengan perilaku kerja inovatif
mampu menemukan solusi kreatif,
meningkatkan efisiensi proses kerja, serta
menciptakan nilai tambah bagi organisasi
(De Jong & Den Hartog, 2010). Sejumlah
penelitian empiris menunjukkan bahwa
perilaku kerja inovatif berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja individu
maupun organisasi (Afsar & Umrani, 2020;
Nguyen et al., 2022).

Meskipun demikian, perilaku kerja
inovatif tidak muncul secara otomatis,
melainkan dipengaruhi oleh interaksi antara
faktor individu dan faktor organisasi.
Faktor individu meliputi motivasi intrinsik,
self-efficacy, orientasi pembelajaran, dan
keberanian mengambil risiko yang
mendorong karyawan untuk
mengeksplorasi ide-ide baru (Amabile,
1996; Bandura, 1997). Sementara itu,
faktor organisasi seperti dukungan
pimpinan, iklim inovasi, keadilan
organisasi, serta sistem penghargaan
berperan dalam menciptakan lingkungan
kerja yang kondusif bagi munculnya
perilaku inovatif (Shanker et al., 2017;
Scott & Bruce, 1994).

Dalam perspektif Social Exchange
Theory, perilaku inovatif karyawan
dipandang sebagai bentuk timbal balik atas
dukungan, kepercayaan, dan perlakuan adil
yang diberikan oleh organisasi (Blau, 1964).
Ketika karyawan merasakan dukungan
organisasi yang kuat, mereka cenderung
menunjukkan komitmen yang lebih tinggi
dan terdorong untuk memberikan
kontribusi ekstra melalui perilaku inovatif.
Di sisi lain, Componential Theory of
Creativity menekankan bahwa kreativitas
dan inovasi individu dipengaruhi oleh
kombinasi kemampuan individu, motivasi
intrinsik, serta lingkungan kerja yang
mendukung (Amabile, 1996). Integrasi
kedua teori ini memberikan kerangka
konseptual yang kuat untuk menjelaskan
bagaimana faktor individu dan organisasi

memengaruhi perilaku kerja inovatif dan
implikasinya terhadap kinerja karyawan.

Namun demikian, sebagian besar
penelitian terdahulu masih berfokus pada
perusahaan besar atau organisasi sektor
formal, sementara kajian empiris
mengenai peran perilaku kerja inovatif
sebagai variabel mediasi pada konteks
UMKM masih relatif terbatas, khususnya
di tingkat daerah (Iqbal et al., 2021).
Padahal, karakteristik UMKM yang
fleksibel, berbasis relasi personal, dan
minim struktur formal menjadikan
dinamika perilaku karyawan berbeda
dengan organisasi besar. Oleh karena itu,
diperlukan penelitian yang secara khusus
mengkaji mekanisme pengaruh faktor
individu dan organisasi terhadap kinerja
karyawan UMKM melalui perilaku kerja
inovatif.

Berdasarkan celah penelitian
tersebut, penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh faktor individu
dan faktor organisasi terhadap perilaku
kerja inovatif serta dampaknya terhadap
kinerja karyawan UMKM di Kota
Pekanbaru, dengan menempatkan perilaku
kerja inovatif sebagai variabel mediasi.
Hasil penelitian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi teoretis dalam
pengembangan literatur manajemen
sumber daya manusia dan perilaku
organisasi pada sektor UMKM, serta
kontribusi praktis bagi pemilik dan
pengelola UMKM dalam merancang
strategi pengelolaan karyawan yang
inovatif, adaptif, dan berkelanjutan.

Secara konseptual, faktor individu
dalam penelitian ini dipahami sebagai
karakteristik psikologis dan kapabilitas
personal karyawan yang memengaruhi
cara individu berpikir, bersikap, dan
bertindak dalam konteks pekerjaan.
Faktor individu mencakup aspek motivasi
intrinsik, self-efficacy, orientasi
pembelajaran, dan kesiapan menghadapi
perubahan. Motivasi intrinsik mendorong
individu untuk terlibat secara aktif dalam
pekerjaan karena adanya kepuasan
internal, sedangkan self-efficacy



Perilaku Kerja Inovatif sebagai Mediasi Pengaruh Faktor Individu dan Organisasi terhadap Kinerja Karyawan UMKM
(Fatkhurahman, Aznuriyandi, Safrul Rajab)

Diklat Review: Jurnal Manajemen Pendidikan dan Pelatihan E-ISSN:2598-6449 P-ISSN: 2580-4111
Vol. 9, No. 3, Desember 2025

459

mencerminkan keyakinan individu terhadap
kemampuannya dalam menyelesaikan tugas
dan menghadapi tantangan (Bandura, 1997;
Amabile, 1996). Orientasi pembelajaran
memperkuat kemampuan karyawan dalam
menyerap pengetahuan baru dan
mengadaptasikannya menjadi solusi kerja
yang inovatif, terutama dalam lingkungan
UMKM yang dinamis dan minim struktur
formal.

Sementara itu, faktor organisasi
merepresentasikan konteks struktural dan
sosial tempat karyawan bekerja, yang
meliputi dukungan pimpinan, iklim kerja
inovatif, keadilan organisasi, serta sistem
penghargaan. Dukungan organisasi yang
dirasakan karyawan (perceived
organizational support) memberikan sinyal
bahwa organisasi menghargai kontribusi
dan kesejahteraan mereka, sehingga
meningkatkan komitmen dan keterlibatan
kerja (Eisenberger et al., 1986). Iklim
inovasi dan kepemimpinan yang suportif
menciptakan rasa aman secara psikologis
bagi karyawan untuk mengemukakan ide
baru tanpa takut akan konsekuensi negatif
(Shanker et al., 2017). Dalam konteks
UMKM, peran pemilik atau manajer
menjadi sangat dominan karena berfungsi
sekaligus sebagai pengambil keputusan
strategis dan penggerak perilaku karyawan.

Interaksi antara faktor individu dan
faktor organisasi secara teoritis bermuara
pada munculnya perilaku kerja inovatif
(Innovative Work Behavior). Perilaku kerja
inovatif dipandang sebagai proses
multistage yang dimulai dari eksplorasi ide,
pengembangan ide, hingga implementasi
ide dalam aktivitas kerja sehari-hari
(Janssen, 2000; De Jong & Den Hartog,
2010). Karyawan dengan motivasi tinggi
dan self-efficacy yang kuat akan lebih
berani menginisiasi ide baru, namun
keberhasilan perilaku inovatif tersebut
sangat bergantung pada sejauh mana
organisasi menyediakan dukungan, sumber
daya, dan iklim yang kondusif. Oleh karena
itu, perilaku kerja inovatif merupakan hasil
sinergi antara kapasitas individu dan
konteks organisasi.

Lebih lanjut, kinerja karyawan
dalam penelitian ini dipahami sebagai
tingkat pencapaian hasil kerja yang
mencakup aspek kuantitas, kualitas,
ketepatan waktu, dan kontribusi terhadap
tujuan organisasi (Armstrong & Taylor,
2020). Dalam kerangka ini, perilaku kerja
inovatif berperan sebagai mekanisme
penting yang menjelaskan bagaimana
faktor individu dan organisasi
diterjemahkan menjadi peningkatan
kinerja. Karyawan yang mampu
mengimplementasikan ide-ide inovatif
cenderung bekerja lebih efisien, responsif
terhadap perubahan pasar, serta
memberikan nilai tambah bagi UMKM,
sehingga berdampak langsung pada
peningkatan kinerja individu dan
organisasi (Afsar & Umrani, 2020).

Keterkaitan antarvariabel dalam
penelitian ini diperkuat oleh Social
Exchange Theory, yang menjelaskan
bahwa dukungan dan perlakuan positif
dari organisasi akan dibalas oleh
karyawan melalui perilaku ekstra peran,
termasuk perilaku kerja inovatif (Blau,
1964). Di sisi lain, Componential Theory
of Creativity menegaskan bahwa inovasi
dan kinerja tidak hanya ditentukan oleh
kemampuan individu, tetapi juga oleh
motivasi intrinsik dan lingkungan kerja
yang mendukung (Amabile, 1996).
Dengan demikian, perilaku kerja inovatif
diposisikan sebagai variabel mediasi yang
menjembatani pengaruh faktor individu
dan faktor organisasi terhadap kinerja
karyawan UMKM.

Berdasarkan kerangka konseptual
tersebut, penelitian ini mengasumsikan
bahwa faktor individu dan faktor
organisasi tidak hanya berpengaruh
langsung terhadap kinerja karyawan,
tetapi juga memiliki pengaruh tidak
langsung melalui perilaku kerja inovatif.
Pendekatan mediasi ini memberikan
pemahaman yang lebih komprehensif
mengenai mekanisme peningkatan kinerja
karyawan UMKM, sekaligus memperkaya
literatur perilaku organisasi dengan
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konteks empiris sektor UMKM di daerah
perkotaan berkembang.

METODE
Penelitian ini menggunakan

pendekatan kuantitatif dengan desain
penelitian eksplanatori, yang bertujuan untuk
menguji hubungan kausal antara faktor
individu dan faktor organisasi terhadap
kinerja karyawan UMKM dengan perilaku
kerja inovatif (Innovative Work
Behavior/IWB) sebagai variabel mediasi.
Pendekatan ini dipilih karena memungkinkan
pengujian model teoritis secara empiris
melalui analisis hubungan antarvariabel laten
berdasarkan data survei.

Populasi penelitian ini adalah seluruh
pelaku dan karyawan Usaha Mikro, Kecil,
dan Menengah (UMKM) di Kota Pekanbaru
yang aktif beroperasi pada sektor industri
kreatif, makanan dan minuman, serta
perdagangan. Teknik pengambilan sampel
menggunakan purposive sampling, dengan
kriteria: (1) UMKM telah beroperasi minimal
dua tahun, (2) memiliki sekurang-kurangnya
tiga karyawan tetap, dan (3) pemilik atau
manajer bersedia menjadi responden atau
memberikan izin pengisian kuesioner kepada
karyawan.

Ukuran sampel ditentukan
berdasarkan pedoman Hair et al. (2022),
yaitu minimal 5–10 kali jumlah indikator
yang digunakan dalam instrumen penelitian.
Dengan total 58 indikator pengukuran,
jumlah sampel minimum yang dibutuhkan
adalah 290 responden. Jumlah ini dinilai
memadai untuk menjamin stabilitas estimasi
parameter dalam analisis Structural Equation
Modeling berbasis Partial Least Squares
(SEM-PLS).

Data primer dikumpulkan melalui
kuesioner terstruktur yang disebarkan secara
langsung dan daring kepada responden.
Seluruh item pernyataan diukur
menggunakan skala Likert lima poin, mulai
dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat
setuju). Instrumen disusun berdasarkan
adaptasi dari penelitian terdahulu yang telah
teruji validitas dan reliabilitasnya, dengan
penyesuaian konteks UMKM di Kota

Pekanbaru. Sebelum penyebaran kuesioner
utama, dilakukan uji coba terbatas (pilot
test) untuk memastikan kejelasan bahasa
dan kesesuaian konteks pernyataan.

Faktor individu diukur melalui
indikator motivasi intrinsik, self-efficacy,
dan orientasi pembelajaran karyawan.
Faktor organisasi diukur melalui indikator
dukungan kepemimpinan dan iklim kerja
inovatif. Perilaku kerja inovatif diukur
berdasarkan dimensi penciptaan ide,
promosi ide, dan implementasi ide dalam
aktivitas kerja. Sementara itu, kinerja
karyawan diukur melalui indikator kualitas
kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, dan
kontribusi terhadap pencapaian tujuan
UMKM. Seluruh indikator diperlakukan
sebagai variabel laten reflektif dalam model
SEM-PLS.

Analisis data dilakukan
menggunakan Structural Equation
Modeling berbasis Partial Least Squares
(SEM-PLS) dengan bantuan perangkat
lunak SmartPLS 4. Metode ini dipilih
karena mampu mengakomodasi model
kompleks dengan banyak indikator, tidak
mensyaratkan distribusi normal multivariat,
serta sesuai untuk penelitian dengan
pendekatan prediktif dan ukuran sampel
menengah.

Tahapan analisis meliputi evaluasi
model pengukuran (outer model) untuk
menilai validitas konvergen, validitas
diskriminan, dan reliabilitas konstruk
melalui nilai loading factor, Average
Variance Extracted (AVE), Cronbach’s
alpha, dan composite reliability.
Selanjutnya, dilakukan evaluasi model
struktural (inner model) dengan menguji
koefisien jalur, nilai koefisien determinasi
(R²), effect size (f²), serta predictive
relevance (Q²). Pengujian hipotesis
dilakukan menggunakan prosedur
bootstrapping dengan tingkat signifikansi 5
persen. Analisis efek mediasi perilaku kerja
inovatif diuji melalui pengaruh tidak
langsung (indirect effect) untuk menilai
peran mediasi secara parsial maupun penuh.

HASIL
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Penelitian ini melibatkan karyawan
UMKM di Kota Pekanbaru yang bergerak
pada sektor industri kreatif, makanan dan
minuman, serta perdagangan. Secara umum,
responden didominasi oleh karyawan usia
produktif dengan latar belakang pendidikan
menengah hingga perguruan tinggi, serta
memiliki masa kerja lebih dari dua tahun.
Karakteristik ini mencerminkan kondisi
sumber daya manusia UMKM yang relatif
stabil dan memiliki pengalaman kerja yang
memadai, sehingga relevan untuk mengkaji
perilaku kerja inovatif dan kinerja karyawan.

Evaluasi model pengukuran
dilakukan untuk memastikan bahwa seluruh
konstruk penelitian memenuhi kriteria
validitas dan reliabilitas. Hasil pengujian
menunjukkan bahwa seluruh indikator
memiliki nilai loading factor yang memenuhi
batas minimum, sehingga dapat
merepresentasikan konstruk yang diukur
secara memadai. Nilai Average Variance
Extracted (AVE) pada masing-masing
konstruk juga berada di atas ambang batas
yang direkomendasikan, yang menandakan
terpenuhinya validitas konvergen.

Selanjutnya, pengujian reliabilitas
konstruk menunjukkan bahwa seluruh
variabel laten memiliki nilai Cronbach’s
alpha dan composite reliability yang berada
pada kategori baik. Hal ini mengindikasikan
konsistensi internal yang tinggi pada setiap
konstruk. Uji validitas diskriminan juga
menunjukkan bahwa setiap konstruk
memiliki tingkat perbedaan yang memadai
dibandingkan konstruk lainnya, sehingga
dapat disimpulkan bahwa model pengukuran
dalam penelitian ini layak digunakan untuk
analisis struktural lebih lanjut.

Evaluasi model struktural dilakukan
untuk menilai kekuatan hubungan
antarvariabel laten dalam model penelitian.
Hasil analisis menunjukkan bahwa model
memiliki daya jelas (explanatory power)
yang memadai, yang tercermin dari nilai
koefisien determinasi (R²) pada variabel

perilaku kerja inovatif dan kinerja
karyawan. Temuan ini mengindikasikan
bahwa faktor individu dan faktor organisasi
secara bersama-sama mampu menjelaskan
variasi perilaku kerja inovatif karyawan
UMKM, serta berkontribusi terhadap
peningkatan kinerja karyawan.

Selain itu, hasil pengujian effect
size (f²) menunjukkan bahwa faktor
individu dan faktor organisasi memberikan
kontribusi yang bermakna terhadap perilaku
kerja inovatif. Sementara itu, perilaku kerja
inovatif memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan, yang
menegaskan peran strategis inovasi dalam
meningkatkan efektivitas kerja di
lingkungan UMKM. Nilai predictive
relevance (Q²) yang positif juga
mengindikasikan bahwa model penelitian
memiliki kemampuan prediktif yang baik.

Analisis Deskriptif
Statistik deskriptif digunakan untuk

menggambarkan persepsi responden
terhadap variabel faktor individu, faktor
organisasi, perilaku kerja inovatif, dan
kinerja karyawan UMKM di Kota
Pekanbaru. Seluruh indikator diukur
menggunakan skala Likert lima poin,
sehingga nilai rata-rata (mean)
mencerminkan tingkat persetujuan
responden terhadap pernyataan yang
diajukan.

Hasil statistik deskriptif tabel 1
menunjukkan bahwa seluruh variabel
penelitian berada pada kategori baik. Pada
faktor individu, nilai rata-rata indikator
berkisar antara 3,68 hingga 4,11, dengan
motivasi intrinsik dan orientasi
pembelajaran sebagai indikator tertinggi.
Temuan ini menunjukkan bahwa karyawan
UMKM memiliki dorongan internal dan
kemauan belajar yang kuat, meskipun aspek
kreativitas masih relatif lebih rendah dan
perlu dikembangkan.

Tabel 1: Statistik Deskriptif Variabel Penelitian
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Variabel Indikator Mean Kategori

Faktor Individu (X1) Kreativitas 3,68 Baik
Motivasi intrinsik 4,11 Baik
Self-efficacy 3,95 Baik
Orientasi pembelajaran 4,08 Baik
Kecerdasan emosional 3,86 Baik

Faktor Organisasi (X2) Dukungan kepemimpinan 3,99 Baik
Budaya inovatif 3,99 Baik
Iklim kerja psikologis 3,72 Cukup
Sistem penghargaan 3,87 Baik
Dukungan sumber daya 3,93 Baik

Perilaku Kerja Inovatif (Y) Pencarian ide 3,86 Baik
Penciptaan ide 3,82 Baik
Promosi ide 3,79 Baik
Implementasi ide 3,81 Baik

Kinerja Karyawan UMKM
(Z)

Kinerja keuangan 3,91 Baik
Kinerja non-keuangan 3,94 Baik

Keberlanjutan usaha 3,8 Baik

Sumber: Data diolah, 2025
Pada faktor organisasi, nilai rata-rata

berada pada kisaran 3,72 hingga 3,99.
Dukungan kepemimpinan dan budaya
organisasi inovatif memperoleh penilaian
tertinggi, sementara iklim kerja psikologis
menunjukkan nilai paling rendah,
mengindikasikan perlunya peningkatan rasa
aman dan kenyamanan psikologis dalam
bekerja.

Selanjutnya, perilaku kerja inovatif
berada pada kategori baik, dengan nilai rata-
rata relatif merata. Karyawan cenderung aktif
dalam mencari ide, namun aspek promosi
dan implementasi ide masih memerlukan

penguatan agar inovasi dapat diterapkan
secara optimal.

Pada variabel kinerja karyawan
UMKM, seluruh indikator berada pada
kategori baik, dengan kinerja non-keuangan
sebagai aspek tertinggi dan keberlanjutan
usaha sebagai aspek terendah. Secara
keseluruhan, temuan ini menunjukkan
bahwa faktor individu dan organisasi telah
mendukung perilaku kerja inovatif, yang
berkontribusi terhadap kinerja karyawan
UMKM di Kota Pekanbaru, meskipun
masih terdapat ruang perbaikan pada aspek
tertentu.

Gambar 1 : Full Model Peran Perilaku Inovasi Kerja Pada Hubungan Faktor Indivdu dan
Faktor Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan UMKM

Pengujian Hipotesis
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Hasil pengujian pengaruh langsung
dalam model struktural menunjukkan bahwa

seluruh hubungan antarvariabel yang diuji
bersifat positif dan signifikan.

Tabel 2: Hasil Pengujian Pengaruh Langsung
Hipotesis STDEV T-statistics P-values Keputusan
X1→ Y 0,048 8,836 0,000 Diterima
X2 → Y 0,054 9,19 0,000 Diterima
Y → Z 0,038 19,597 0,000 Diterima

Sumber: Data diolah, 2025
Hasil pengujian hipotesis tabel 2

menunjukkan bahwa faktor individu
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
perilaku kerja inovatif karyawan UMKM.
Temuan ini mengindikasikan bahwa motivasi
intrinsik, self-efficacy, dan orientasi
pembelajaran karyawan mendorong
munculnya ide-ide baru serta keberanian
dalam mengimplementasikannya di tempat
kerja.

Selanjutnya, faktor organisasi terbukti
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
perilaku kerja inovatif. Dukungan
kepemimpinan dan iklim kerja inovatif yang
kondusif memberikan ruang psikologis yang
aman bagi karyawan untuk bereksperimen
dan berinovasi. Hasil ini menegaskan
pentingnya peran konteks organisasi dalam

memfasilitasi perilaku inovatif di
lingkungan UMKM.

Hasil analisis juga menunjukkan
bahwa perilaku kerja inovatif berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Karyawan yang mampu
menciptakan dan menerapkan ide-ide baru
cenderung menunjukkan peningkatan
kualitas dan kuantitas kerja, serta kontribusi
yang lebih besar terhadap pencapaian
tujuan UMKM.

Analisis Efek Mediasi
Hasil pengujian pengaruh tidak

langsung menunjukkan bahwa perilaku
kerja inovatif berperan sebagai variabel
mediasi dalam hubungan antara faktor
individu dan kinerja karyawan UMKM di
Kota Pekanbaru.

Tabel 3: Hasil Uji Mediasi
Jalur Mediasi STDEV T-statistics P-values Keputusan
X1→ Y→ Z 0,039 8,092 0,000 Mediasi signifikan
X2 → Y→ Z 0,045 8,236 0,000 Mediasi signifikan

Sumber: Data diolah, 2025
Pengujian pengaruh tidak langsung

tabel 3 menunjukkan bahwa perilaku kerja
inovatif berperan sebagai variabel mediasi
dalam hubungan antara faktor individu dan
kinerja karyawan, serta antara faktor
organisasi dan kinerja karyawan. Hasil ini
mengindikasikan bahwa pengaruh faktor
individu dan organisasi terhadap kinerja
karyawan tidak hanya bersifat langsung,
tetapi juga bekerja melalui peningkatan
perilaku kerja inovatif. Dengan demikian,
perilaku kerja inovatif berfungsi sebagai
mekanisme kunci yang menjembatani
karakteristik individu dan dukungan
organisasi dalam meningkatkan kinerja
karyawan UMKM.

PEMBAHASAN
Hasil penelitian ini menunjukkan

bahwa faktor individu berpengaruh positif
dan signifikan terhadap perilaku kerja
inovatif karyawan UMKM di Kota
Pekanbaru. Temuan ini konsisten dengan
bukti empiris bahwa karakteristik personal
seperti self-efficacy dan kreativitas
berkontribusi signifikan dalam mendorong
perilaku inovatif karyawan di berbagai
konteks organisasi, di mana individu yang
memiliki motivasi tinggi dan kemampuan
berpikir kreatif cenderung lebih aktif dalam
menghasilkan serta mengeksplorasi ide-ide
baru (Tran et al., 2025). Penguatan ini
selaras dengan Componential Theory of
Creativity yang menegaskan bahwa
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kemampuan individu dan motivasi intrinsik
menjadi pendorong utama inovasi di tempat
kerja.

Hasil penelitian juga menunjukkan
bahwa faktor organisasi memiliki pengaruh
positif terhadap perilaku kerja inovatif.
Dukungan kepemimpinan, budaya inovatif,
serta iklim kerja yang mendukung
menciptakan lingkungan psikologis yang
kondusif bagi munculnya perilaku inovatif.
Temuan ini sejalan dengan studi yang
menunjukkan bahwa perceived
organizational support meningkatkan inovasi
karyawan melalui rasa aman psikologis dan
kecocokan antara karyawan dan budaya
organisasi (Margaretha et al., 2025).
Pendekatan ini konsisten dengan Social
Exchange Theory (SET), di mana karyawan
merespons dukungan organisasi dengan
perilaku inovatif sebagai bentuk timbal balik
produktif.

Selain itu, perilaku kerja inovatif
terbukti berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan UMKM. Temuan ini konsisten
dengan studi empiris di berbagai sektor yang
menunjukkan bahwa inovasi individual
berkaitan erat dengan pencapaian kinerja
yang lebih tinggi karena karyawan inovatif
cenderung meningkatkan efisiensi,
efektivitas, dan responsivitas terhadap
perubahan lingkungan kerja (Astuti &
Setyorini, 2024). Penelitian lain juga
menunjukkan bahwa perilaku inovatif dan
berbagi pengetahuan saling berkaitan dan
mendorong kinerja unggul melalui
peningkatan kolaborasi dan adaptasi tugas
(Fitri et al., 2025).

Pengujian mediasi menunjukkan
bahwa perilaku kerja inovatif menjadi
mekanisme penting dalam hubungan antara
faktor individu dan organisasi terhadap
kinerja karyawan. Temuan ini menguatkan
pandangan bahwa inovasi karyawan bukan
sekadar konsekuensi dari karakteristik
personal atau dukungan organisasi secara
terpisah, tetapi merupakan jalur penerjemah
yang memfasilitasi pengaruh kedua faktor
tersebut terhadap hasil kinerja. Penelitian
sebelumnya juga menemukan bahwa perilaku
inovatif memainkan peran mediasi serupa

dalam hubungan antara praktik organisasi
(mis. knowledge sharing, organizational
learning) dan kinerja karyawan (Astuti &
Setyorini, 2024).

Secara kontekstual, hasil ini
memiliki implikasi penting bagi UMKM di
Kota Pekanbaru yang berupaya
meningkatkan daya saing di tengah
dinamika pasar dan tekanan persaingan
pasca-pandemi. Peningkatan perilaku kerja
inovatif melalui pengembangan
kemampuan individu dan pembentukan
iklim organisasi yang mendukung sejalan
dengan literatur mutakhir yang menekankan
peran praktis dukungan organisasi seperti
coaching manajerial untuk meningkatkan
berbagai dimensi perilaku inovatif (Search1,
2025). Dengan demikian, strategi
peningkatan kinerja yang efektif tidak
hanya memerlukan fokus pada aspek teknis
dan pengalaman kerja, tetapi juga perlu
menitikberatkan pada pengelolaan sumber
daya manusia yang inovatif dan adaptif.

SIMPULAN
Penelitian ini menyimpulkan bahwa

faktor individu dan faktor organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
perilaku kerja inovatif karyawan UMKM di
Kota Pekanbaru, yang selanjutnya
berdampak positif terhadap peningkatan
kinerja karyawan. Hasil pengujian juga
menunjukkan bahwa perilaku kerja inovatif
berperan sebagai variabel mediasi yang
signifikan dalam hubungan antara faktor
individu dan organisasi dengan kinerja
karyawan, sehingga menegaskan bahwa
pengaruh kedua faktor tersebut terhadap
kinerja sebagian besar terjadi melalui
mekanisme inovasi perilaku kerja. Temuan
ini mengindikasikan bahwa penguatan
karakteristik individu karyawan yang
inovatif serta dukungan organisasi yang
kondusif menjadi strategi penting bagi
UMKM untuk meningkatkan kinerja
karyawan dan daya saing usaha secara
berkelanjutan.
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