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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap perilaku kerja 

inovatif dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi pada karyawan. Menggunakan metode 

kuantitatif melalui survei pada 130 karyawan yang berdomisili di Provinsi Jawa Timur. Alat ukur dalam 

penelitian ini adalah Innovative Work Behavior Scale Kleysen & Street, TCM Employee Commitment 

Survey Meyer & Allen dan Quality of Working Life scale Wayne. Komitmen organisasi akan dianalisis 

melalui affective organizational commitment, continuance organizational commitment dan normative 

organizational commitment. Analisis data dilakukan dengan bantuan SPSS 22.0 for Windows. Hasil 

penelitian menyimpulkan adanya peran partial mediation komitmen organisasi yang secara tidak 

langsung mengendalikan pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap perilaku kerja inovatif. Sehingga 

kualitas kehidupan kerja karyawan dapat memprediksi perilaku kerja inovatif dengan di mediasi oleh 

AC, CC dan NC. Tingginya kualitas kehidupan kerja akan meningkatkan komitmen organisasi, yang 

kemudian meningkatkan perilaku kerja inovatif pada karyawan. 

Kata kunci: karyawan, kualitas kehidupan kerja, komitmen organisasi, perilaku kerja inovatif 

 

ABSTRACT 
This study to determine effect of quality of work life on innovative work behavior with organizational 

commitment as mediating variable for employees. Quantitative methods through a survey of 130 

employees who live in Province of East Java. Measuring instruments in this study are Innovative Work 

Behavior Scale Kleysen & Street, TCM Employee Commitment Survey Meyer & Allen and QWL scale 

Wayne. In this study organizational commitment will be analyzed through the affective organizational 

commitment, continuance organizational commitment and normative organizational commitment. Data 

analysis with SPSS 22.0. The result of the reaseach that a role of partial mediation in organizational 

commitment which indirectly controlled the influence of the quality of work life on innovative work 

behavior. So quality of work life of employees can predict innovative work behavior mediated by AC, CC 

and NC. High quality of work life will increase organizational commitment than can increases innovative 

work behavior to, among employees.  
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Naskah ini merupakan naskah dengan akses terbuka dibawah ketentuan the Creative 
Common Attribution License (CC-BY-4.0) (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0), 
sehingga penggunaan, distribusi, reproduksi dalam media apapun atas artikel ini tidak 
dibatasi, selama sumber aslinya disitir dengan baik. 

  

 

P E N D A H U L U A N  

Setiap organisasi akan melakukan upaya optimalisasi pemanfaatan sumber daya manusia yang dimiliki 
untuk mengikuti perubahan organisasi menuju era pembaruan sains dan teknologi. Hal tersebut akan 
ditemui pada segala bidang usaha demi kebutuhan peradaban manusia itu sendiri. Saat ini, kita hidup 
di dunia yang semakin sederhana, cepat, besar, jelas, dan baik karena adanya inovasi, Sehingga 
organisasi dituntut untuk menyadari bahwa membuat proses, produk, dan prosedur yang baru 
merupakan hal yang sangat penting untuk pertumbuhan dan produktivitas organisasi di segala sektor.  

Segala upaya yang dilakukan oleh individu atau perusahaan untuk mengembangkan atau memberi 
warna baru untuk produk dan cara atau ide yang telah ada sebelumnya dikenal sebagai inovasi (Yuan & 
Woodman, 2010 dalam Korzilius dkk, 2017).  Hal tersebut dibuktikan dengan mempertimbangkan 
laporan dari Boston Consulting Group pada tahun 2015 menyatakan bahwa sebanyak 79% perusahaan 
menjadikan inovasi sebagai agenda prioritas utamanya, dimana menandakan pentingnya inovasi pada 
perusahaan. Sementara itu di Indonesia sendiri indeks inovasi cenderung fluktuatif dengan angka 29,7 
pada tahun 2019 yang mana berada pada peringkat kedua terbawah di kawasan Asia Tenggara, 2016 
mendapat indeks paling rendah di angka 29,1, 2017 dengan 30,1, 2018 29,8 dan pada tahun 2020 
berada di peringkat 4 dari bawah meskipun dengan nilainya rendah 26,5.  

Inovasi dalam perusahaan sendiri dapat dilakukan dengan melibatkan karyawan yang kompeten di 
bidangnya untuk memunculkan perilaku kerja inovatif. Perilaku kerja inovatif adalah keseluruhan dari 
tindakan individu yang mengarahkan pada pemunculan, pengenalan dan penerapan dari sesuatu baru 
yang dapat menguntungkan pribadi, kelompok maupun organisasi yang mana berbentuk 
pengembangan ide atau teknologi baru yang lebih efisien (Kleysen & Street, 2001). Perilaku kerja 
inovatif merupakan sebuah bagian dari pengembangan perusahaan yang berbeda dengan kreativitas 
karyawan, namun masih saling terkait. Kreativitas merupakan proses individu berpikir untuk 
mendapatkan jalan alternatif dalam menyelesaikan suatu tujuan dan perilaku kerja inovasi merupakan 
implementasi ide kreatif baik secara individu maupun kelompok dengan pengaruh positif yang 
menyeluruh bagi perusahaan (West, 2002 dalam De Jong & Den Hartog, 2010).  

Dalam pelaksanaan dari perilaku inovatif memerlukan tahapan yang terbagi dalam 4 dimensi, yaitu 
opportunity exploration yaitu pemanfaatan kesempatan sebagai pemicu dalam menciptakan alternatif 
baru mengenai proses kerja, produk atau pelayanan, Idea generation merupakan pengolahan kembali 
informasi dan konsep yang telah dibuat, championing merupakan perilaku untuk mencari dukungan dan 
membangun koalisi untuk melibatkan pihak lain dalam inovasi, dan dimensi yang terakhir adalah 
Application merupakan proses untuk mengevaluasi dan mengaplikasikan ide dalam tindakan nyata (De 
Jong & Den Hartog, 2010).  

Untuk memunculkan perilaku karyawan dalam melakukan inovasi dapat dipengaruhi oleh banyak 
faktor, secara umum dapat dikelompokkan menjadi 2 faktor utama, yaitu internal dan eksternal, faktor 
internal meliputi keberagaman demografi, perilaku proaktif, self-leadership, self efficacy . Sedangkan 
faktor eksternal meliputi gaya kepemimpinan, struktur organisasi, memori organisasi (Octavia & 
Ratnaningsih, 2017). Dan pada penelitian ini akan berfokus pada dua faktor yaitu faktor kualitas 
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kehidupan kerja karyawan (Warhurst dkk., 2017) dan komitmen organisasi (De Jong & Den Hartog, 
2010). 

Quality of working life atau dalam bahasa Indonesia berarti kualitas kehidupan kerja merupakan 
persepsi karyawan bahwa mereka ingin merasa aman, secara relatif merasa puas dan mendapat 
kesempatan mampu tumbuh dan berkembang selayaknya manusia (Wayne, 1992 dalam Arifin, 2001). 
Sementara itu komitmen organisasi sendiri yaitu suatu konstruk psikologis yang berupa karakteristik 
hubungan anggota organisasi dengan organisasinya, dan memiliki implikasi terhadap keputusan 
individu untuk melanjutkan keanggotaannya dalam berorganisasi, peranan komitmen organisasi dapat 
meningkatkan efektifitas dalam bekerja, sehingga atribut tersebut merupakan salah satu hal yang cukup 
penting di perusahaan (Allen & Meyer, 1996).  

Quality of working life pada penelitian ini akan berperan sebagai variabel prediktor dengan komitmen 
organisasi sebagai variabel mediasi, dengan penambahan komitmen organisasi dalam penelitian ini 
untuk menjembatani hubungan tidak langsung (indirect effect) antara variabel bebas dan variabel 
tergantung. Menurut Baron & Kenny (1986) menyebutkan bahwa hubungan antar variabel tersebut 
akan lebih optimal ketika porsi dari hubungan tidak langsung lebih besar daripada peranan langsung. 
Nantinya proses analisis pengaruh mediasi yang dilakukan pada penelitian ini bertujuan untuk 
menjawab peranan mediasi yang terjadi antara partial mediation dan full mediation. 

Penelitian ini akan menggunakan subjek karyawan yang bekerja pada organsasi/instansi/perusahaan, 
dengan speisifikasi penelitian berupa analisis yang digunakan untuk mewakili komitmen organisasi 
menggunakan ketiga dimensi dari komitmen organisasi yaitu affective organizational commitment, 
continuance organizational commitment dan normative organizational commitment. Hal tersebut 
dikarenakan pada teori komitmen organisasi yang dikemukakan oleh Meyer & Allen multidimensional 
yang tidak dapat disatukan. 

 Berdasarkan uraian permasalahan diatas dan saran dari penelitian terdahulu, peneliti akan menguji 
apakah dengan quality of working life yang tinggi akan meningkatkan perilaku kerja inovatif juga melalui 
jalur mediasi oleh variabel komitmen organisasi. Setelah melalui proses analisa nantinya dalam 
penelitian dimungkinkan menghasilkan pengaruh tertentu dalam tiap variabelnya. Dengan adanya 
penelitian ini diharapkan dapat dijadikan patokan dalam kegiatan evaluasi untuk menentukan 
perbaikan kualitas kerja melalui kegiatan inovasi dan dapat dilihat melalui bagaimana komitmen 
karyawan dan kualitas kehidupan kerja sehingga akan berpengaruh pada peningkatan produktivitas 
kerja dan membantu pihak pengelola sumber daya manusia dalam menyusun formulasi yang ideal dari 
kualitas kehidupan kerja dan komitmen organisasi untuk meningkatkan inovasi pada perusahaan. 
Adapun hipotesis dari penelitian ini adalah : 

H1: Quality of working life berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif 
H2: Quality of working life berpengaruh terhadap komitmen organisasi 
H3: Komitmen organisasi berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif 
H4: Quality of working life berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif dengan menggunakan 

komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. 
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M E T O D E  
Desain Penelitian 

Tipe penelitian yang digunakan adalah kuantitatif. Penelitian kuantitatif merupakan metode penelitian 
yang menggunakan data dalam bentuk angka yang kemudian data-data numerikal tersebut diolah 
dengan menggunakan statistik invalid source specified. Data diperoleh dengan teknik survei yang 
dilakukan dengan menyebarkan kuesioner tertulis pada sejumlah subjek, tanpa ada pengkondisian 
terhadap subjek (Neuman, 2006). 

Partisipan 

Pada penelitian ini, partisipan yang menjadi subjek penelitian yaitu karyawan yang bekerja di wilayah 
Provinsi Jawa Timur. Dengan teknik non probabilty sampling yang berjenis purposive sampling. Teknik 
ini dipilih karena memiliki alasan diantaranya kasus yang diteliti memiliki kekhasan tersendiri, 
partisipan yang sulit dijangkau atau memiliki populasi khusus dan ingin meneliti kasus secara 
mendalam dengan tujuan pemahaman yang mendalam pula, bukan menggeneralisasi suatu populasi. 
Jumlah partisipan dari penelitian ini adalah 130. (Musia=25,93; 58 persen perempuan). Mayoritas usia 
partisipan paling banyak 21-25 tahun (63%).  Mayortitas masa kerja partisipan paling banyak dibawah 
2 tahun (55,4%). 

Pengukuran  

Pada penelitian ini menggunakan 3 alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini Innovative Work 
Behavior Scale milik Kleysen & Street, (2001) untuk mengukur perilaku kerja inovatif yang memiliki 
reliabilitas (α=.928) , TCM Employee Commitment Survey Meyer dan Allen yang telah ditranslasi oleh 
Natasha (2017) untuk mengukur komitmen organisasi yang memiliki reliabilitas (α=.889) dan Quality 
of Working Life scale Wayne, (1992 dalam Arifin, 2001) yang telah diadaptasi oleh (Ariani, 2017) untuk 
mengukur quality of working life yang memiliki reliabilitas (α=.890). Semua alat ukur tersebut 
menggunakan skala likert 5 jenjang dengan pilihan sangat tidak setuju hingga sangat setuju (1=“sangat 
tidak setuju”, 5=“sangat setuju”). Semua alat ukur telah dilakukan uji validasi dengan masing masing 
menggunakan content validity dengan melibatkan expert judgement pada alat ukur komitmen organisasi 
dan perilaku kerja inovatif sementara alat ukur quality of workig life menggunakan criterion validity 
dengan mempertimbangkan nilai korelasi bivariate pada masing-masing indikator dengan total skor 
konstruk. 

Analisis Data 

Teknik analisis pada penelitian ini adalah regresi linear sederhana, regresi linear berganda dan uji 
mediasi menggunakan PROCESS oleh Andrew F. Hayes. Sebelum melakukan pengujian hipotesis 
diperlukan uji asumsi terlebih dahulu berupa uji normalitas dimana one-sample kolmogorov_smirnov 
tets menunjukan signifikansi lebih dari 0,05, selanjutnya uji linearitas yang menghasilkan signifikan 
dibawah 0,05 yang bermakna linier diantara variabelnya dan uji asumsi yang terakhir dilakukan uji 
homokedastisitas, dari uji tersebut scatterplot tidak mengalami heterokedastisitas. Setelah melakukan 
uji asumsi akan dilakukan uji hipotesis, dimana dalam penelitian ini seluruh pengujian dilakukan 
dengan bantuan IBM SPSS Statistic 22 for Windows.  
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H A S I L  P E N E L I T I A N  

Hasil dari uji analisis deskriptif menunjukan jumlah partisipan sebanyak 130 menghasilkan skor 
terendah (Min) pada variabel quality of working life sebesar 18, variabel komitmen organisasi sebesar 
50 dan variabel perilaku kerja inovatif sebesar 40. Skor tertinggi (Max) pada variabel quality of working 
life sebesar 45, variabel komitmen organisasi sebesar 90 dan variabel perilaku kerja inovatif sebesar 70. 
Nilai rata-rata (Mean) pada variabel quality of working life sebesar 36,86 , variabel komitmen organisasi 
sebesar 66,10 dan variabel perilaku kerja inovatif sebesar 58,72. Berdasarkan data yang didapatkan, 
sebanyak 83 (64%) partisipan memiliki tingkat quality of working life pada kategori sedang, dengan 29 
(22%) berada pada kategori rendah sementara sisanya dalam kategori tinggi. Terdapat 77 (59%) 
partisipan yang tergolong dalam kategori sedang pada nilai komitmen organisasi, pada kategori rendah 
dan tinggi masing-masing 29 (22%) dan 24 (18%). Pada variabel perilaku kerja inovatif sebanyak 79 
(61%) pada kategori sedang, 29(22%) pada kategori tinggi dan sisanya 22 (17%) berada pada kategori 
rendah. Dalam pengkategorian tersebut sesuai dengan rumus yang ada pada Azwar (2012). 

Hasil uji regresi linear sederhana antara quality of working life terhadap perilaku kerja inovatif 
menghasilkan nilai signifikansi 0,00 dengan R Square sebesar 0,276, dengan hasil tersebut maka 
berpengaruh poisitif dan signifikan sebesar 27,6%. Pada uji regresi linear antara quality of working life 
terhadap ketiga dimensi dari komitmen organisasi organisasi yaitu affective organizational commitment 
(AC), continuance organizational commitment (CC) dan normative organizational commitment (NC) 
menghasilkan signifikansi dibawah 0,05 dan masing-masing memiliki pengaruh sebesar 16,8%, 28,3% 
dan 34,3%. Uji selanjutnya adalah uji regresi berganda antara ketiga dimensi dari komitmen organisasi 
organisasi yaitu affective organizational commitment (AC), continuance organizational commitment (CC) 
dan normative organizational commitment (NC) terhadap perilaku kerja inovatif yang menghasilkan 
signifikansi sebesar 0,000 dan nilai pengaruh sebesar 30,9%. Selanjutnya adalah melakukan uji mediasi 
PROCESS by Andrew F. Hayes yang diperankan oleh komitmen organisasi pada pengaruh quality of 
working life terhadap perilaku kerja inovatif dimana terjadi partial mediation, dengan nilai efek sebesar 
0,32.  

Selain itu dilakukan juga analisis jalur untuk menentukan besaran koefisien dan pengaruh mediasi yang 
terjadi, dimana pada jalur a menunjukkan koefisien 0,5450 dan taraf p<0,05 (0,000<0,05) yang berarti 
QWL berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif, koefisien 0,2732 taraf p<0,05 
(0,000<0,05) pada jalur pertama yang berarti QWL berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
affective organizational commitment (AC), jalur selanjutnya menunjukkan koefisien 0,5450 dan taraf 
p<0,05 (0,000<0,05) yang berarti QWL berpengaruh positif dan signifikan terhadap continuance 
organizational commitment (CC), pada jalur selanjutnya  menunjukkan koefisien 0,4144 dan taraf 
p<0,05 (0,000<0,05) yang berarti QWL berpengaruh positif dan signifikan terhadap normative 
organizational commitment (NC) dan pada jalur selanjutnya menunjukkan koefisien 0,6833 dan taraf 
p<0,05 (0,000<0,05) yang berarti normative organizational commitment (NC) berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Sementara itu jalur a’ menunjukkan koefisien 0,2284 dan 
taraf p>0,05 (0,0567<0,05) yang berarti QWL berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap 
perilaku kerja inovatif, jalur selanjutnya menunjukkan koefisien 0,3245 dan taraf p>0,05 (0,0583<0,05) 
yang berarti affective organizational commitment berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap 
perilaku kerja inovatif dan jalur yang terakhir adalah menunjukkan koefisien -0,1432 dan taraf p>0,05 
(0,4051<0,05) yang berarti continuance organizational commitment berpengaruh negatif dan tidak 
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. 
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D I S K U S I  

Pada penelitian ini yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh quality of working life terhadap perilaku 
kerja inovatif dengan melibatkan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi pada karyawan. Dari 
uji yang telah dilakukan menghasilkan bahwa antara QWL terhadap perilaku kerja inovatif memiliki 
pengaruh positif dan signifikan, antara QWL terhadap komitmen organisasi memiliki pengaruh positif 
dan signifikan, antara komitmen organisasi terhadap perilaku kerja inovatif memiliki pengaruh positif 
dan signifikan, terdapat partial mediation yang diperankan oleh komitmen organisasi pada pengaruh 
QWL terhadap perilaku kerja inovatif. 

Berdasarkan hasil uji regresi linier yang pertama untuk menguji pengaruh antara QWL terhadap 
perilaku kerja inovatif. Diperoleh nilai signifikansi <0,05 (0,000 <0,05). Hasil tersebut menunjukkan 
bahwa QWL memiliki pengaruh signifikan terhadap perilaku kerja inovatif pada karyawan. Sumbangan 
pengaruh yang diberikan QWL terhadap perilaku kerja inovatif pada karyawan sebesar 27,6% dan 
72,4% lainnya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.  

Dari hasil uji tersebut diperoleh persamaan garis yang akan memperlihatkan dinamika pengaruh QWL 
terhadap perilaku kerja inovatif pada karyawan. Persamaan garis yang dihasilkan adalah Y = 38,632 + 
0,545X. Dari persamaan tersebut, terdapat tanda (+) yang menandakan adanya pengaruh positif, 
sehingga dapat diartikan bahwa jika nilai QWL meningkat, maka perilaku kerja inovatif akan meningkat 
juga. Berdasarkan nilai signifikansi uji regresi linear sederhana dan persamaan garis, dapat disimpulkan 
bahwa QWL memiliki pengaruh terhadap perilaku kerja inovatif yang bersifat positif. Artinya, saat 
seorang karyawan memiliki QWL yang tinggi, maka perilaku mereka untuk berinovasi akan meningkat. 
Hasil penelitian ini dapat memperkuat penelitian oleh Elshifa dkk., (2020) yang menyatakan bahwa 
semakin tinggi QWL pada karyawan maka akan memunculkan perilaku kerja inovatif, sebaliknya jika 
memiliki QWL rendah maka akan memiliki perilaku kerja inovatif yang rendah juga. Selain itu penelitian 
ini juga mendukung Abstein dkk., (2014) dimana karyawan yang terjamin QWL-nya akan mampu 
menciptakan cara-cara baru untuk mencapai tujuannya dan akan meningkatkan efektifitas dan efisiensi 
tugasnya. 

Pada penelitian ini juga melakukan pengujian regresi linear antara QWL terhadap ketiga dimensi dari 
komitmen organisasi yaitu affective organizational commitment, continuance organizational 
commitment dan normative organizational commitment. Diperoleh nilai signifikansi <0,05 (0,000, 0,000 
dan 0,001 <0,05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa QWL memiliki pengaruh signifikan terhadap 
affective organizational commitment, continuance organizational commitment dan normative 
organizational commitment (komitmen organisasi) pada karyawan. Sumbangan pengaruh yang 
diberikan QWL terhadap affective organizational commitment pada karyawan sebesar 16,8% dan 83,2% 
lainnya merupakan faktor lain, pengaruh yang diberikan QWL terhadap continuance organizational 
commitment sebesar 28,3% dan 71,7% lainya merupakan faktor lain dan pengaruh yang diberikan QWL 
terhadap normative organizational commitment adalah sebesar 34,3% dan 65,7% lainnya faktor lain 
yang tidak diteliti pada penelitian ini. Pada temuan hasil analisis jalur juga dapat memberikan 
penjelasan terkait peranan mediasi yang terjadi adalah partial mediation akibat terjadi pengaruh yang 
signifikan antara peranan langsung dan tidak langsung. 

Penelitian tersebut mendukung penelitian dari Nurcholisyah  (2007) yang menyatakan bahwa terdapat 
adanya korelasi positif dan signifikan antara QWL terhadap affective organizational commitment (AC), 
continuance organizational commitment (CC) dan normative organizational commitment (NC) yang 
merupakan dimensi dari komitmen organisasi pada karyawan. Dimana semakin tinggi QWL karyawan 
maka semakin tinggi pula affective organizational commitment (AC), continuance organizational 
commitment (CC) dan normative organizational commitment (NC) yang dihasilkan oleh karyawan.  
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Hasil analisis tersebut juga mendukung penelitian Syafrudin (2013), Parvar dkk. (2013) dan  Varma, 
Aparna J., Kotresh Patil, (2018) dan Zin, (2004) dalam penelitiannya menyebutkan bahwa kunci utama 
dalam komitmen adalah bagaimana perusahaan dapat mengutamakan nilai-nilai dasar dalam proses 
kualitas kehidupan kerjanya, dimana beberapa perusahaan telah memasukkan kualitas kehidupan kerja 
sebagai budaya dalam perusahaan. Bahwa keberhasilan penerapan kualitas kehidupan kerja pada 
karyawan secara menyeluruh akan berdampak positif terhadap komitmen organisasi karyawan, dimana 
semakin tinggi kualitas kehidupan kerja akan memunculkan komitmen organisasi dan kemudian 
karyawan akan melakukan pekerjaannya lebih efektif. Dan juga usaha untuk meningkatkan komitmen 
organisasi karyawan pada perusahaan bisa melalui pengembangan kualitas kehidupan kerja, salah satu 
caranya adalah dengan memberikan kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan diri melalui 
program pelatihan dan berpartisipasi dalam setiap pengambilan keputusan yang berhubungan dengan 
pekerjaan mereka. 

Hasil uji pengaruh ketiga dimensi dari komitmen organisasi yaitu affective organizational commitment, 
continuance organizational commitment dan normative organizational commitment terhadap perilaku 
kerja inovatif. mendukung penelitian dari Vermeulen (2004), Setiawan (2018) dan Prayudhayanti 
(2014) yang mana menyimpulkan adanya pengaruh signifikan antara komitmen organisasi dengan 
perilaku kerja inovatif karyawan, yang berarti jika karyawan memiliki komitmen organisasi yang tinggi 
maka akan memiliki perilaku kerja inovatif yang tinggi juga. 

Dalam analisa yang dilakukan pada penelitian ini juga melakukan uji mediasi yang dilakukan oleh ketiga 
dimensi dari komitmen organisasi yaitu affective organizational commitment, continuance 
organizational commitment dan normative organizational commitment pada pengaruh QWL terhadap 
perilaku kerja inovatif dengan metode analisis PROCESS by Andrew F. Hayes. Pada uji tersebut 
menghasilkan pengaruh diantara variabel tersebut sebesar 0,3166 dengan interval kepercayaan 
(Confidence Interval) 95% dari hasil bootsrap berkisar antara BootLLICI (Lower level for CI) sebesar 
0,1449 sampai BootULCI (upper level for CI) sebesar 0,5281. Berdasarkan data tersebut dapat 
dikatakan bahwa komitmen organisasi secara simultan dapat memediasi pengaruh antara QWL 
terhadap perilaku kerja inovatif pada karyawan.  

Hasil tersebut mendukung penelitian yang dilakukan oleh Elshifa dkk., (2020) yang menghasilkan 
bahwa adanya pengaruh antara QWL terhadap perilaku kerja inovatif denfgan menggunakan komitmen 
organisasi sebagai variabel mediasi. Dengan penambahan variabel komitmen organisasi secara 
simultan sebagai mediasi pada pengaruh antara QWL terhadap perilaku kerja inovatif dapat menjadi 
penghubung secara tidak langsung. Efek mediasi dari variabel komitmen organisasi nantinya akan 
berkontribusi untuk meningkatkan munculnya perilaku kerja inovatif pada karyawan, sehingga dalam 
penerapannya karyawan dan perusahaan dapat memperhatikan faktor QWL, affective organizational 
commitment, continuance organizational commitment dan normative organizational commitment 
dengan tujuan menguntungkan pribadi, kelompok maupun organisasi berbentuk pengembangan ide 
atau teknologi baru yang lebih efisien. Artinya analisis ini menghasilkan bahwa karyawan yang memiliki 
QWL tinggi akan meningkatkan perilaku kerja inovatif melalui komitmen organisasi yang menjembatani 
secara tidak langsung hubungan diantara keduanya. 

Dari hasil tersebut dapat mencerminkan bahwa dengan peningkatan kualitas kehidupan kerja yang 
dilakukan oleh karyawan melalui peningkatan partisipasi, penyelesaian konflik dan perbaikan 
komunikasi dibarengi dengan pemberian fasilitas keselamatan kerja, keamanan kerja, pemberian 
kompensasi yang layak, peningkatan prestasi perusahaan dan memberikan kesempatan berkarir yang 
dilakukan oleh perusahaan akan meningkatkan komitmen karyawan, sehingga karyawan dapat 
memunculkan, mengenalkan dan menerapkan ide atau gagasan baru yang berdampak pribadi, 
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kelompok maupun perusahaan secara umum. Hal tersebut dapat menjawab tantangan terkait 
peningkatan inovasi pada perusahaan. 

Dalam analisis jalur menghasilkan hubungan negatif dan tidak signifikan pada jalur f, jalur tersebut 
menghubungkan antara (CC) dengan perilaku kerja inovatif. Hal tersebut menolak studi yang telah 
dilakukan oleh Setiawan (2018) yang menyatakan bahwa adanya hubungan positif dan signifikan antara 
dimensi komitmen afektif, komitmen kontinuan dan komitmen normatif bernilai signifikan terhadap 
perilaku kerja inovatif. Meyer dkk., (1998) dalam laporannya menyebutkan bahwa adanya korelasi 
antara pengalaman dan pengetahuan karyawan terkait dengan perusahaanya terhadap dimensi ac dan 
nc, dimana karyawan setidaknya telah berada pada perusahaan yang sama selama 6 sampai 12 bulan 
atau lebih, namun hasil berbeda ditemukan pada dimensi cc yang mana tidak ada korelasi dengan 
pengalaman dan pengetahuan ttg perusahaannya. Berdasarkan data karakteristik yang ada, responden 
pada penelitian ini sebanyak 63,08% atau 82 orang memiliki masa kerja 12 bulan atau lebih pada 
perusahaan yang sama, sehingga hasil tersebut memungkinkan terjadi.  

 

S I M P U L A N  

Penelitian ini menyimpulkan bahwa adanya pengaruh signifikan QWL terhadap perilaku kerja inovatif 
H1 diterima, adanya pengaruh QWL terhadap affective organizational commitment, continuance 
organizational commitment dan normative organizational commitment (Komitmen organisasi) H2 
diterima, adanya pengaruh signifikan antara affective organizational commitment, continuance 
organizational commitment dan normative organizational commitment (komitmen organisasi) terhadap 
perilaku kerja inovatif dan adanya pengaruh signifikan antara QWL terhadap perilaku kerja inovatif 
dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi pada karyawan. 

Peneliti memberikan saran pada penelitian selanjutnya agar menambahkan kategori dalam penentuan 
partisipan yaitu karyawan yang telah bekerja lebih dari 1 tahun pada perusahaan yang sama. Peneliti 
juga memberikan saran kepada perusahaan agar memperhatikan kualitas kehidupan kerja 
karyawannya dengan memberikan jaminan kesehatan, keselamatan dan keamanan kerja, pemberian 
kompensasi yang layak, meningkatkan prestasi perusahaan dan memberikan kesempatan 
pengembangan karir. Peneliti memberikan saran kepada karyawan agar meningkatkan komitmen 
organisasi dengan melibatkan diri dengan perusahaan, bekerja pada perusahaan yang sama dan 
berkontribusi pada perusahaan dan yang terakhir adalah menyadari bahwa perusahaan telah 
memberikan fasilitas sehingga memiliki perasaan wajib untuk bertahan. 
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