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Abstrak

Tujuan studi ini bertujuan menyelidiki bagaimana perilaku kerja inovatif karyawan Indomaret dibentuk oleh budaya
organisasi, motivasi kerja, dan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. Responden penelitian ini adalah 95 karyawan
indomaret di Kota/Kabupaten Bekasi. Penelitian menggunakan metode deskriptif kuantitatif eksplanatori, data dikumpulkan
melalui kuesioner kemudian dianalisis menggunakan model persamaan struktural software SmartPLS versi 4.0. Hasil studi
menunjukkan budaya organisasi dan motivasi kerja berpengaruh langsung secara positif signifikan terhadap perilaku kerja
inovatif, sedangkan komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan. Budaya organisasi dan motivasi kerja berpengaruh
langsung secara positif signifikan terhadap komitmen organisasi. Ternyata komitmen organisasi tidak mampu memediasi
hubungan antara budaya organisasi dan motivasi terhadap perilaku kerja inovatif.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Motivasi Kerja, Komitmen Organisasi, Perilaku Kerja Inovatif.

PENDAHULUAN

Perilaku kerja inovatif didefinisikan sebagai perlakuan yang dilaksanakan dari pekerja secara
sukarela guna membuat proses atau ide baru di luar tanggung jawab resmi mereka (Setyawasih, 2022
Untuk meningkatkan daya saing ekonomi, inovasi sangat penting. Namun Global Innovation Index
(2024) menyatakan bahwa Indonesia masih menghadapi kesenjangan antara input dan output inovasi.
Menurut teori Solow (1956) tentang pentingnya penelitian dan pengembangan untuk pertumbuhan
ekonomi, penyebab utamanya adalah kegiatan penelitian dan sumber daya manusia yang rendah
(Oturakci, 2023).

Dalam sebuah organisasi, keberadaan budaya kerja yang positif dan tingkat motivasi yang tinggi
sangat berpengaruh pada perilaku inovatif yang ditunjukkan oleh karyawan (Coulter, 2016; Sawitri et al.,
2022 Di PT Indomarco Prismatama (Indomaret), terdapat beberapa masalah yang masih muncul, seperti
kurangnya gagasan baru dari karyawan, adanya ketidaksetujuan terhadap perubahan, serta motivasi kerja
yang tidak merata di berbagai unit Situasi ini memiliki potensi untuk mengurangi komitmen terhadap
organisasi dan menghalangi terbentuknya lingkungan kerja yang inovatif. Oleh karena itu, tujuan dari
studi terkait ialah guna menyelidiki bagaimana budaya organisasi, motivasi kerja, serta komitmen
organisasi mempengaruhi perilaku kreatif karyawan di Indomaret, baik melalui tanpa maupun dengan
perantara saluran mediasi.

Beberapa studi sebelumnya mengindikasikan bahwa budaya perusahaan, dorongan untuk
mencapai prestasi, dan keterikatan pada organisasi memberikan pengaruh yang baik terhadap perilaku
kerja yang kreatif serta hasil kerja. Penelitian yang dilakukan di PT Telkomsel (Makassar, 2021) dan RS
Sentra Medika (Adel et al., 2024) menunjukkan bahwa dampak budaya organisasi terhadap inovasi dan
pembagian pengetahuan. Budaya yang memfasilitasi inovasi juga terbukti mampu meningkatkan
komitmen dan kreativitas (MKN, 1945). Temuan-temuan ini memperkuat dasar pengembangan hipotesis
dalam penelitian ini. Maka, pengembangan hipotesis yang didasarkan pada studi sebelumnya adalah:

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Perilaku Kerja Inovatif
Budaya organisasi memiliki peran penting guna menciptakan identitas, menaikan efisiensi, dan
memastikan keberlanjutan organisasi melalui nilai, norma, dan perilaku yang dimiliki bersama (Coghlan,
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2024). Budaya yang memfasilitasi kreativitas dan kerja sama dapat meningkatkan inovasi dari para
karyawan (Rizki Suaiba et al., 2021). Beberapa studi (Adel et al., 2024; Wulandari et al., 2025)
menunjukkan dampak positif budaya terhadap perilaku inovatif, namun studi lain (P. K. Anggraini et al.,
2024) menemukan bahwa budaya tidak berdampak pada perilaku  kewarganegaraan
organisasi. Kesimpulannya, hipotesis yang diusulkan ialah:

H1: Budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap perilaku kerja inovatif karyawan
indomaret.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Motivasi kerja yang berasal dari faktor internal yang positif merangsang para pekerja untuk
menghasilkan gagasan-gagasan inovatif dan mendukung perkembangan dalam organisasi. (Taruh, 2020).
S. Anggraini & Mansyur (2024) dan Feldiannisa (2022) Feldiannisa (2022) menyatakan adanya pengaruh
positif motivasi kerja terhadap tindakan kerja yang inovatif. Namun dari penelitian Yuliviona (2024)
menunjukkan jika Perilaku kerja inovatif tidak secara langsung dipengaruhi oleh dorongan intrinsik atau
kepemimpinan transformasional. Kesimpulannya hipotesis yang dibentuk yakni:
H2: Motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap perilaku kerja inovatif karyawan indomaret.

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Perilaku kerja Inovatif

Pegawai yang mempunyai tingkat keterikatan yang tinggi condong menunjukkan inovasi karena
mereka merasakan keterikatan emosional dan perhatian terhadap tujuan organisasi(Robbins, 2016).
Siregar et al. (2022) juga mengamati aktivitas kreatif karyawan dan komitmen organisasi memiliki
korelasi positif yang signifikan. Namun, penelitian Fitrio et al. (2020) menampakan jika
keterikatan kelompok tidak memberikan dampak langsung yang berarti terhadap
kinerja pegawai. Sebaliknya, keterikatan tersebut dipengaruhi melalui jalur mediasi seperti perilaku
kewarganegaraan organisasi (PKO) serta perilaku kerja inovatif (PKI). Kesimpulannya  hipotesis
yang diambil ialah:
H3: Komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap perilaku kerja inovatif karyawan
indomaret.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasi

Budaya organisasi yang kuat menghasilkan mutu dan norma kerja yang seragam, yang pada
gilirannya memperkuat keterikatan serta kesetiaan karyawan (Tutu et al., 2022; Schein, 2010). Berbagai
kajian menunjukkan dampak positif budaya terhadap komitmen organisasi, baik secara langsung (Pane &
Aisyah, 2019; Samuel et al., 2020) melalui faktor-faktor termasuk motivasi dan kepuasan kerja, baik
secara langsung maupun tidak langsung (Jazilah, 2023). Berdasarkan temuan ini, teori berikut telah
dikembangkan:
H4: Budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasional karyawan
indomaret.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Komitmen

Motivasi kerja selaku penggerak internasional bagi karyawan berdampak pada tingkat kesetiaan
dan komitmen mereka terhadap organisasi (Maruli Tua, 2020). Penelitian Negeri & Tuntungan (2022)
dan Purnama & Prasetya (2016) Menunjukkan bagaimana dedikasi terhadap perusahaan secara signifikan
meningkat berkat motivasi kerja. Namun, riset Rahman & Sudarwanto (2022) Temuan studi ini
menunjukkan bahwa kinerja karyawan tidak mengalami peningkatan yang signifikan akibat motivasi
kerja, yang juga menunjukkan bahwa dampaknya terhadap komitmen mungkin lebih lemah atau bahkan
tidak signifikan. Kesimpulannya hipotesis yang dibentuk yakni:
HS: Motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasional karyawan
indomaret.

Pengaruh Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasi terhadap Perilaku Kerja Inovatif
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Budaya perusahaan yang kuat dan tingkat komitmen yang tinggi di dalam organisasi bersama-
sama menciptakan suasana yang mendukung perilaku inovatif (Ria Mardiana Yusuf, 2018). Perdana et al.
(2023) menjelaskan bagaimana komitmen organisasi berperan sebagai mediator antara budaya perusahaan
dan perilaku kreatif. Namun penelitian Martinez Serna et al. (2018) Ditemukan bahwa tidak ada
hubungan langsung yang dapat diidentifikasi antara dedikasi organisasi dan kreativitas. Akibatnya, teori
tersebut menyatakan bahwa:
H6: Budaya organisasi tidak mampu memediasi komitmen organisasi terhadap perilaku kerja inovatif
karyawan indomaret.

Pengaruh Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Motivasi kerja dan komitmen organisasi berperanpenting dalam mendorong para karyawan untuk
menciptakan serta menerapkan gagasan-gagasan baru yang meningkatkan daya saing organisasi (Wilson
Bangun, 2019; Mardiyana et al., 2019; Adriyanto & Prasetyo, 2021). Naskah (2025) juga menunjukkan
dampak positif yang berarti dari motivasi kerja kepada komitmen serta perilaku inovatif. Namun menurut
penelitian Purnomo Hadi et al. (2019) menampak jika motivasi kerja tidak mengasihkan dampak yang
signifikan kepada inovasi. Sebaliknya, faktor soft skills competence (SSC) dan organizational culture
(OC) memiliki dampak yang jauh lebih kuat. Kesimpulannya hipotesis yang diambil ialah:
H7: Motivasi kerja tidak mampu memediasi komitmen organisasi terhadap perilaku kerja inovatif karya
wan indomaret.

KOMITMEM — PERILAKL
ORGANISASI KERIA

(Z) INOVATIF (¥}

Gambar 1. Kerangka pemikiran tecritis

Gambar 1. Kerangka pemikiran teoritis adalah hasil pengembangan dalam studi ini yang berasal
dari penelitian sebelumnya. Oleh karena itu, dapat dibuat kerangka pemikiran teoritis yang memiliki dua
variabel independen (X) yakni budaya organisasi dan motivasi kerja, sementara komitmen organisasi
berfungsi selaku variabel intervening (Z) dan perilaku kerja inovatif sebagai variabel dependen (Y).

METODE
Penelitian in1 menerapkan model regresi linier sederhana dengan menggunakan data kuantitatif
eksplanatori yang diperoleh dari 120 peserta di PT Indomarco Prismatama (Indomaret) melalui survei
secara online. Sesuai dengan (Sugiyono, 2017), pemilihan teknik sampling yang tepat adalah penting
dalam penelitian kuantitatif eksplanatori untuk melakukan pengujian hipotesis secara statistik.
Berdasarkan Hair et al. (2014:21) jumlah sampel ditetapkan dari 19 indikator x 5 = 95 responden. Metode
pengumpulan data yang diterapkan adalah skala Likert.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik responden Berdasarkan Usia
Mayoritas responden karyawan indomaret berusia 21-25 tahun (50,5%), diikuti oleh usia 2630
tahun (28,4%), 15-20 tahun (16,8%), dan paling sedikit berusia 31-35 tahun (4,3%). Ini menunjukkan
bahwa responden didominasi oleh usia muda. Analisis data kuantitatif menggunakan SmartPLS dengan
metode pemodelan persamaan struktural (SEM) untuk menguji hubungan antar variabel.
Hasil
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Hasil analisis outer model menggunakan SmartPLS 4.0 mencakup empat tahap pengujian, adalah
validitas konvergen, diskriminan, komposit, dan average variance extracted, sebagaimana ditampilkan
pada gambar berikut:

Gambar 2. Outer Model Penelitian
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Sumber: Data Primer (diolah)

Uji Validitas
Convergent Validity

Dalam studi ini, terdapat 19 pernyataan yang digunakan untuk mendefinisikan empat variabel,
semuanya memiliki nilai loading factor > 0,70 (valid). Pengujian validitas konvergen menampakan nilai
AVE > 0,50, sehingga model dianggap memiliki tingkat validitas yang memadai.
Discriminant Validity

Uji validitas diskriminan dinilai dari cross loading, dengan nilai korelasi > 0,70 terhadap
konstruknya sendiri agar dianggap valid.
Metode Metode Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Nilai HTMT < 0,90 menandakan bahwa validitas telah tercapai, khususnya ketika elemen dalam
model saling terhubung secara konseptual.

Tabel 1. Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Budaya Komitmen Motivasi | Perilaku Kerja
Organisasi Organisasional Kerja Inovatif
Budaya Organisasi
Komitmen 0,647
Organisasional 0,531 0,566
Motivasi Kerja
Perilaku Kerja Inovatif 0,701 0,467 0,728

Sumber: Data Primer (data diolah)

Nilai HTMT seluruh variabel < 1 dan tidak melebihi batas 0,90, sehingga semua variabel
memenubhi kriteria validitas diskriminan.

Uji Fornell-Larcker
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Uji Fornell-Lacker dinyatakan valid jika nilai korelasi suatu variabel melalui dirinya sendiri > dari
korelasi dengan variabel lain, atau > 0,70.
Tabel 2. Fornell-Larcker

Budaya Komitmen Motivasi Perilaku Kerja
Organisasi Organisasi Kerja Inovatif
Budaya Organisasi 0,716
Motivasi Kerja 0,608 0,924
Komitmen Organisasi 0,486 0,518 0,890
Perilaku Kerja Inovatif 0,626 0,410 0,663 0,834

Sumber: Data Primer (data diolah)

Nilai Fornell-Larcker untuk semua variabel menunjukkan adanya validitas diskriminan yang baik,
dengan tingkat korelasi antara variabel > 0,70 dan lebih tinggi dibandingkan dengan dirinya sendiri
dibandingkan variabel lainnya.

Cross Loading

Validitas diskriminan juga diuji melalui cross loading, di mana skor untuk indikator pada tiap
variabel harus lebih tinggi jika diukur dengan korelasinya terhadap variabel lainnya. Dalam studi ini, nilai
pengujian silang untuk setiap variabel menunjukkan angka tertinggi dan >0,7, sehingga semua indikator
dianggap valid.Uji Reability

Composite Reliability
Tabel 3. Quality Criteria
Cronbach’s | Composite reliability Keterangan
alpha (rho a)
Budaya Organisasi (X1) 0,880 0,888 Reliabel
Motivasi Kerja (X2) 0,934 0,938 Reliabel
Perilaku Kerja Inovatif (Y) 0,914 0,929 Reliabel
Komitmen Organisasi (Z) 0,853 0,879 Reliabel

Sumber: Data Primer (data diolah)

Setiap variabel menunjukkan tingkat keandalan yang tinggi dengan nilai Composite Reliability
dan Cronbach's Alpha > 0,7, yang menandakan adanya konsistensi internal yang baik.
Average Variant Extracted (AVE)
Discriminant validity juga dinilai dengan AVE, dimana nilai > 0,5 menunjukkan validitas
diskriminan terpenuhi.
Tabel 4. Average variant Extracted (AVE)

Average Variant Extracted (AVE)
Budaya Organisasi 0,579
Motivasi Kerja 0,793
Komitmen Organisasi 0,854
Perilaku Kerja Inovatif 0,696

Sumber: Data Primer (data diolah)

Nilai AVE seluruh variabel > 0,5, sehingga indikator dan variabel dikatakan valid sesuai kriteria.
Pengujian Model Struktural (Inner Model)
Uji R-Square

Berdasarkan hasil R-square dari SmartPLS 4.0, fase ini mengevaluasi sejauh mana variabel laten
independen mempengaruhi variabel dependen. Kriteria 0,75 dianggap kuat, 0,50 sedang, dan 0,25 lemah.
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Tabel 5. Nilai R-square

R-square

R-square adjusted

Komitmen Organisasi 0,435 0,422
Perilaku kerja inovatif 0,571 0,556

Sumber: Data Primer (data diolah)
Nilai R-square untuk Perilaku Kerja Inovatif tercatat senilai 0,556, yang mengindikasikan adanya

pengaruh yang sedang.

Uji F-Square
F-square mengukur dampak variabel independen kepada dependen melalui kategori pengaruh:
lemah (<0,02), sedang (0,15-0,35), dan kuat (>0,35). Berikut nilai F-square tiap variabel:

Tabel 6. Nilai f~square

Budaya Komitmen Organisasi | Motivasi | Perilaku Kerja Inovatif
Organisasi Kerja
Budaya Organisasi 0,294 0,290
Komitmen Organisasi 0,023
Motivasi Kerja 0,115 0,414
Perilaku Kerja Inovatif

Sumber: Data Primer (data diolah)

Nilai F-square menggambarkan dampak sedang Budaya Organisasi terhadap Komitmen
Organisasi (0,294) dan Perilaku Kerja Inovatif (0,290). Adanya pengaruh yang rendah dari Komitmen
Organisasi kepada Perilaku Kerja Inovatif (0,023), serta pengaruh yang lemah dari Motivasi Kerja kepada
Komitmen Organisasi (0,115). Di sisi lain, Motivasi Kerja mempunyai pengaruh yang kuat kepada
Perilaku Kerja Inovatif (0,414).

Penilaian Goodness of Fit (GoF)

Hasil analisis goodness of fit model PLS menunjukkan bahwa semua nilai NFI, yakni 0,703, telah
melebihi nilai minimum yang ditetapkan sebesar 0,662, sehingga model ini dinyatakan sesuai.
Kesimpulannya yakni jika model studi ini menunjukkan tingkat goodness of fit yang memuaskan dan
dapat diandalkan untuk menguji hipotesis penelitian.

Uji Bootstraping
Tabel 7. Uji Path Coefficients
Original | Sampel | Standard | T Statistic P Keterangan
Sampel Mean | Deviation | (O/STDEV) | Value
(0) ™M) (STDEV)
Budaya Organisasi >
Perilaku Kerja 0.459 0.454 0.103 4.555 0.000 Diterima
Inovatif
Motivasi Kerja >
Perilaku Kerja 0.510 0.522 0.106 4.806 0.000 Diterima
Inovatif
Komitmen Tidak
Organisasi > Perilaku | -0.133 -0.138 0.108 1.232 0.218 Terima
Kerja Inovatif
Budaya Organisasi >
Komitmen 0.466 0.479 0.106 4.404 0.000 Diterima
Organisasi
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Motivasi Kerja >
Komitmen
Organisasi

0.292 0.284 0.115 2.533 0.011 Diterima

Sumber: Data Primer (data diolah)

Berdasarkan analisis yang dilakukan, budaya organisasi memiliki dampak positif signifikan pada
perilaku kerja inovatif, dengan nilai -nilai sampel asli memiliki tingkat kepentingan 0,459 dan 0,000.
Selain itu, motivasi kerja juga menunjukkan dampak positif signifikan pada perilaku kerja inovatif,
dengan nilai sampel asli 0,510 dan tingkat signifikansi 0,000. Di sisi lain, komitmen organisasi tidak
berpengaruh signifikan terhadap perilaku kerja inovatif, dengan nilai sampel asli -0,133 dan tingkat
signifikansi 0,218. Selanjutnya, budaya di dalam organisasi memberikan dampak positif signifikan pada
komitmen organisasi dengan nilai 0,466 dan tingkat signifikansi 0,000. Selain itu, motivasi kerja juga
menunjukkan adanya pengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi dengan nilai 0,292 dan
tingkat signifikansi 0,011. Dengan demikian, budaya organisasi dan motivasi kerja berperan penting
dalam membentuk perilaku kerja inovatif dan meningkatkan komitmen organisasi, sedangkan komitmen
organisasi tidak terbukti berperan langsung dalam mendorong perilaku kerja inovatif.

Tabel 8. Hasil Uji Indirect Effect (Means, STDEV,T - Statistic)

Original | Sampel | Standard | T Statistic P Values Keterangan
Sampel | Mean | Deviation | (O/STDEYV)
(0) (1)) (STDEY)

Budaya Organisasi >
Komitmen Organisasi
> Perilaku Kerja Tidak
Inovatif -0.062 -0.063 0.052 1.196 0.232 Diterima
Motivasi Kerja >
Komitmen Organisasi
> Perilaku Kerja Tidak
Inovatif -0.039 -0.043 0.041 0.954 0.340 Diterima

Sumber: Data Primer (data diolah)

Hasil analisis indirect effect menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak dapat memediasi
hubungan antara budaya organisasi dan perilaku kerja inovatif, dengan nilai original sample sebesar -
0,062 dan p-value 0,232. Hal yang sama juga terjadi pada hubungan antara motivasi kerja dan perilaku
kerja inovatif, di mana komitmen organisasi tidak dapat memediasi hubungan tersebut, dengan original
sample -0,039 dan p-value 0,340. Karena kedua p-value lebih dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa
komitmen organisasi tidak dapat memediasi pengaruh budaya organisasi maupun motivasi kerja terhadap
perilaku kerja inovatif.

Pembahasan
Uji Hipotesis Langsung (Dirrect Effect)
Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Dalam pengujian hipotesis ini mengatakan bahwa budaya organisasi terbukti berpengaruh positif
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Artinya, semakin kuat budaya organisasi yang dibangun,
semakin mendorong karyawan untuk berpikir kreatif dan bertindak inovatif dalam pekerjaan. Hal ini
konsisten dengan teori dari Schein (2010) yang menyatakan bahwa budaya organisasi memberikan arah
dan makna dalam perilaku kerja.
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Hipotesis 2 menyatakan bahwa motivasi kerja juga terbukti berpengaruh secara signifikan
terhadap perilaku kerja inovatif. Karyawan yang memiliki dorongan kuat untuk mencapai prestasi, belajar
hal baru, dan mengatasi tantangan cenderung menunjukkan kreativitas dan inovasi dalam pekerjaan
mereka. Motivasi, terutama yang bersifat intrinsik, mampu menjadi pendorong utama dalam
menumbuhkan keinginan untuk berkontribusi secara lebih dari sekadar memenuhi tugas rutin. Hal ini
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sejalan dengan teori dari T. M Amabile (1996) yang menyatakan bahwa motivasi intrinsik merupakan
elemen fundamental dalam proses kreatif, di mana individu lebih terdorong untuk menciptakan dan
mengembangkan ide-ide baru ketika mereka terdorong oleh minat dan kepuasan pribadi.
Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Berbeda dengan dua variabel sebelumnya, komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan
terhadap perilaku kerja inovatif. Meskipun karyawan mungkin memiliki keterikatan emosional terhadap
organisasi, hal tersebut belum tentu menjadi pemicu kuat untuk berperilaku inovatif. Salah satu
kemungkinan penyebabnya adalah bahwa komitmen lebih merefleksikan loyalitas dan kepatuhan
terhadap aturan organisasi, yang dalam beberapa kasus justru dapat mengurangi keberanian dalam
mengambil risiko inovatif. Temuan ini didukung oleh teori Self-Determination (Ryan, R. M., & Deci,
2000), yang menekankan bahwa inovasi lebih dipengaruhi oleh rasa otonomi dan minat intrinsik daripada
keterikatan terhadap struktur organisasi.
Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi

Hipotesis 4, budaya organisasi terbukti berpengaruh positif signifikan dalam meningkatkan
komitmen karyawan terhadap organisasi. Lingkungan kerja yang ditopang oleh budaya positif seperti
saling percaya, komunikasi terbuka, dan penghargaan terhadap kontribusi mendorong munculnya rasa
memiliki, loyalitas, dan keterikatan emosional dari karyawan terhadap organisasinya. Hal ini mendukung
teori Schein (2010), yang menyatakan bahwa budaya organisasi tidak hanya membentuk perilaku kerja,
tetapi juga memperkuat ikatan psikologis antara individu dan tempat mereka bekerja.
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Komitmen Organisasi

Hipotesis 5, yaitu motivasi kerja terbukti berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi.
Ketika karyawan merasa terdorong secara intrinsik dalam menjalankan tugasnya, mereka cenderung
mengembangkan rasa tanggung jawab dan loyalitas terhadap organisasi. Motivasi yang tinggi
meningkatkan kepuasan kerja, yang pada akhirnya memperkuat komitmen. Hal ini selaras dengan
pandangan Luthans (2011), yang menyatakan bahwa motivasi positif berkorelasi dengan dedikasi dan
keterlibatan emosional karyawan dalam jangka panjang.
Uji Hipotesis Tidak Langsung (Indirect Effect)
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Perilaku Kerja Inovatif melalui Komitmen Organisasi

Sementara itu, hasil analisis menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak dapat memediasi
hubungan antara budaya organisasi dan perilaku kerja inovatif. Meskipun budaya organisasi mampu
meningkatkan komitmen, namun komitmen tersebut tidak terbukti secara signifikan mendorong perilaku
inovatif karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa pengaruh budaya terhadap inovasi lebih kuat secara
langsung, tanpa melalui peran perantara komitmen. Berdasarkan kerangka Baron & Kenny, (1986),
mediasi tidak terjadi karena tidak adanya hubungan signifikan antara mediator dan variabel dependen.
Maka, dalam konteks ini, budaya organisasi berperan secara langsung dalam membentuk perilaku inovatif
tanpa peran signifikan dari komitmen.
Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Perilaku Kerja Inovatif melalui Komitmen Organisasi

Hipotesis 7 yang menyatakan bahwa komitmen organisasi tidak dapat memediasi hubungan antara
motivasi kerja dan perilaku kerja inovatif. Walaupun motivasi berpengaruh terhadap komitmen, dan juga
terhadap inovasi secara langsung, namun jalur tidak langsung melalui komitmen tidak menunjukkan
signifikansi. Hal ini memperkuat kesimpulan bahwa dalam konteks organisasi seperti Indomaret,
komitmen organisasi bukanlah saluran yang efektif dalam mentransfer pengaruh motivasi kerja terhadap
perilaku inovatif. Dapat disimpulkan bahwa dorongan internal karyawan untuk berinovasi lebih
dipengaruhi oleh faktor langsung seperti budaya dan motivasi, daripada melalui komitmen organisasi
sebagai variabel perantara.
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KESIMPULAN

Penelitian ini menyimpulkan bahwa budaya organisasi dan motivasi kerja memiliki pengaruh
langsung yang positif signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Artinya, semakin kuat budaya organisasi
dan semakin tinggi motivasi kerja, maka semakin besar pula kecenderungan karyawan untuk bersikap
inovatif. Sebaliknya, komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap perilaku kerja inovatif,
serta tidak mampu memediasi pengaruh budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap perilaku inovatif.
Dengan kata lain, pengaruh budaya dan motivasi terhadap inovasi lebih efektif secara langsung tanpa
melalui peran komitmen sebagai variabel perantara.

SARAN

Berdasarkan hasil penelitian, komitmen organisasi tidak terbukti mendorong perilaku kerja
inovatif. Oleh karena itu, Indomaret sebaiknya tidak terlalu fokus pada peningkatan inovasi lewat
komitmen saja. Sebagai gantinya, perusahaan lebih baik memusatkan perhatian pada dua hal penting;
budaya organisasi yang mendukung kreativitas dan motivasi kerja yang datang dari dalam diri karyawan
(motivasi intrinsik). Untuk mewujudkannya, Indomaret bisa menciptakan lingkungan kerja yang memberi
kebebasan berpendapat, kesempatan bereksperimen, dan penghargaan terhadap ide baru. Selain itu,
penting juga menyediakan pelatihan dan program pengembangan diri agar karyawan terdorong untuk
berpikir kreatif dan berani berinovasi.Dengan cara ini, inovasi akan tumbuh dari dorongan pribadi
karyawan dan dari suasana kerja yang mendukung, bukan hanya dari rasa loyal atau kewajiban terhadap
perusahaan.
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