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ABSTRAK

Kebaruan dari tinjauan sistematis ini adalah bahwa tinjauan ini mencoba untuk menambah tinjauan literatur, di
mana tidak ada penelitian lain yang melakukan tinjauan yang luas dan sistematis mengenai hubungan antara
Komitmen Organisasi (OC) dan Perilaku Kerja Inovatif (IWB). Dengan menggunakan metodologi Preferred
Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses (PRISMA), sebanyak 26 studi yang memenuhi
kriteria kelayakan dipilih untuk diperiksa, dan hasil dari studi-studi tersebut dirangkum. Hasil tinjauan
menunjukkan bahwa terdapat tiga domain yang merupakan anteseden dari komitmen karyawan terhadap
perilaku inovatif. Hasil akhir dari tinjauan tersebut menunjukkan bahwa OC dan IWB juga menunjukkan
pengaruh tidak langsung. Tinjauan literatur sistematis yang dilakukan mengidentifikasi total 26 studi yang
meneliti hubungan antara OC dan IWB dari tahun 2018 hingga Juni 2023. Mayoritas penelitian ini berfokus
pada organisasi industri (42,3%) dan sebagian besar dilakukan di wilayah Asia (69,1%). Semua penelitian
menggunakan metode penelitian kuantitatif (100%), dengan proporsi yang signifikan dari analisis yang
dilakukan pada tingkat individu (92%).

Kata kunci : Komitmen organisasi; Perilaku kerja inovatif; Tinjauan literatur sistematis

ABSTRACT

The novelty of this systematic review is that it attempts to add to the literature review, where no other study has
conducted a broad and systematic review of the relationship between Organizational Commitment (OC) and
Innovative Work Behavior (IWB). Using the Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-
Analyses (PRISMA) methodology, a total of 26 studies meeting the eligibility criteria were chosen for
examination, and the results of these studies were summarized. The review showed that there are three domains
that are antecedents of employees’ commitment to innovative behavior. The final outcome of the review
indicates OC and IWB also exhibit an indirect impact. The systematic literature review conducted identified a
total of 26 studies examining the relationship between OC and IWB from 2018 to June 2023. The majority of
these studies focused on industrial organizations (42.3%) and were predominantly conducted in Asian regions
(69.1%). All of the studies utilized quantitative research methods (100%), with a significant proportion of the
analysis conducted at the individual level (92%).

Keywords : Innovative work behavior; Organizational commitment; Systematic literature review

PENDAHULUAN

Dalam dunia bisnis yang serba cepat dan terus berkembang saat ini, perusahaan menghadapi
tantangan untuk tetap menjadi yang terdepan dalam persaingan dan beradaptasi dengan perubahan
yang serba cepat. Agar dapat berkembang dalam lingkungan yang dinamis ini, perusahaan harus
menumbuhkan budaya inovasi. Perilaku inovatif (innovative behavior) mengacu pada tindakan dan
perilaku yang ditunjukkan oleh individu dalam organisasi yang mengarah pada penciptaan dan
penerapan ide, metode, produk, atau layanan baru (Scott & Bruce, 1994). Perilaku ini melibatkan
pemikiran di luar kebiasaan, menantang norma-norma yang ada, dan secara aktif mencari peluang
untuk perbaikan. Perilaku inovatif dapat muncul dalam berbagai bentuk, seperti menyarankan strategi
baru, mengembangkan produk inovatif, atau mengimplementasikan peningkatan proses. Dengan
merangkul perilaku inovatif, perusahaan mendorong karyawan untuk menyumbangkan perspektif dan
keahlian mereka yang unik, sehingga mendorong perubahan positif dalam organisasi.

Meskipun beberapa peneliti mencoba untuk mendefinisikan perilaku kerja inovatif (innovative
work behavior “IWB”), namun definisi yang paling umum dalam literatur adalah definisi yang
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diusulkan oleh Janssen (2000) merujuk pada tindakan karyawan yang secara sengaja mencetuskan,
memperkenalkan, dan menerapkan ide-ide baru di lingkungan kerja, baik dalam kelompok maupun
organisasi, dengan tujuan berkontribusi pada kinerja. Dengan fokus pada definisi ini, tinjauan ini
memberikan kontribusi pada pemahaman literatur IWB melalui analisis kritis terhadap studi-studi
sebelumnya, dan mengintegrasikan temuan-temuan tersebut menjadi satu kesimpulan yang
komprehensif.

Ye et al. (2022) menemukan bahwa interaksi atau pertukaran yang positif dan produktif antar
karyawan di tempat kerja dapat meningkatkan rasa komitmen karyawan terhadap organisasi. Hal ini
dapat berpengaruh positif pada pertukaran pemahaman antar anggota tim, sehingga meningkatkan
kerja sama dan kolaborasi dalam mencapai tujuan organisasi. Dengan demikian, terdapat hubungan
positif antara interaksi yang positif dan produktif, komitmen karyawan, serta pertukaran pemahaman
antar anggota tim. Selama dekade terakhir, komitmen organisasi (organizational commitment “OC”)
telah menjadi topik penelitian yang muncul di bidang manajemen. Menurut Ashmos dan Duchon
(2000), komitmen organisasi adalah kesadaran bahwa karyawan memiliki kehidupan batin yang
dihidupkan oleh pekerjaan yang penting yang dilakukan dalam konteks komunitas. Terdapat tiga
komponen utama yang ditekankan dalam definisi ini: kehidupan batin, pekerjaan yang bermakna, dan
rasa kebersamaan (Duchon & Plowman, 2005). Menurut Hakimian et al. (2016), karyawan yang
memiliki tingkat komitmen yang tinggi terhadap organisasi cenderung merasa senang dan betah
bekerja di dalamnya. Tingkat komitmen yang tinggi ini juga mempengaruhi karyawan untuk lebih
peduli terhadap tujuan organisasi dan berusaha untuk mencapai kinerja yang lebih baik, yang akhirnya
dapat mendorong perilaku inovatif dari karyawan tersebut. Dengan demikian, terdapat hubungan
positif antara komitmen karyawan, kepedulian pada tujuan organisasi, kinerja yang lebih baik, dan
perilaku inovatif.

Dalam penelitian manajemen, proses tinjauan literatur adalah alat utama, yang digunakan
untuk mengelola keragaman pengetahuan untuk penyelidikan akademis tertentu (Tranfield & Smart,
2003). Tujuan melakukan tinjauan literatur sering kali untuk memungkinkan peneliti memetakan dan
menilai wilayah intelektual yang ada, dan untuk menentukan pertanyaan penelitian guna
mengembangkan pengetahuan. Dengan meningkatkan legitimasi dan otoritas bukti yang dihasilkan,
tinjauan sistematis dapat memberikan dasar yang dapat diandalkan bagi para praktisi dan pembuat
kebijakan untuk merumuskan keputusan dan mengambil tindakan (Tranfield & Smart, 2003). Hal ini
sangat penting jika kita mempertimbangkan tekanan yang semakin besar terhadap para praktisi di
lingkungan perdagangan global saat ini untuk melakukan hal ini dalam waktu siklus yang lebih
singkat.
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Gambar 1
Frekuensi kata kunci IWB dan OC di Google Scholar pada 5 tahun terakhir
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Kebaruan dari tinjauan sistematis ini adalah usaha untuk menambah kajian literatur, yang di
mana tidak ada penelitian lain yang melakukan tinjauan yang luas dan sistematis mengenai hubungan
antara OC dan IWB. Kajian semacam ini akan memungkinkan kita untuk mengidentifikasi tren dan
hasil yang luas mengenai topik-topik spesifik yang dibahas dalam kajian-kajian tersebut. Faktanya,
meskipun sebagian besar penelitian pendahulu yang ditinjau bertujuan untuk meningkatkan komitmen
karyawan terhadap organisasi, mereka semua berbeda dalam pengaruhnya secara langsung pada
perilaku inovatif yang disebabkannya.

Tinjauan Literatur
Komitmen Organisasi

Menurut Mowday et al. (1979), Organizational Commitment (OC) adalah sebuah indikator
perilaku yang penting untuk memprediksi kecenderungan seorang karyawan untuk tetap menjadi
anggota suatu organisasi. Komitmen ini merupakan keterlibatan individu yang kuat dalam mendukung
organisasi. Selain itu, OC juga mencerminkan keinginan anggota organisasi untuk mempertahankan
keanggotaannya dalam organisasi dan berupaya keras untuk mencapai tujuan organisasi. Ini
mencerminkan pandangan karyawan terhadap tujuan, nilai, dan motivasi mereka untuk terus bekerja
untuk organisasi (Lok & Crawford, 2004). Karyawan bersedia melakukan upaya pribadi demi
kepentingan organisasi. Sikap ini memiliki pengaruh pada perilaku, namun prinsipnya tetap berfokus
pada cara karyawan mempersepsikan hubungan antara pekerjaan mereka di dalam organisasi dan
pengembangan sikap yang mendasarinya.

Meyer & Allen (1984) pada awalnya mengusulkan perbedaan antara komitmen afektif dan
komitmen berkelanjutan, kemudian menambahkan komponen lain, yaitu normatif (Allen & Meyer,
1990). Menurut Meyer & Allen (1991), yang kemudian diperkuat dengan penelitian mereka yang
selanjutnya (1996), anteseden dari ketiga dimensi tersebut adalah: personal karakteristik, pengalaman
kerja, alternatif, investasi, pengalaman sosialisasi, dan investasi organisasi. Tinjauan sistematis
terhadap OC sebelumnya telah dilakukan Hoff et al. (2020) dimana tinjauan tersebut membahas
mengenai tendensi OC pada dokter. Menggunakan pendekatan Preferred Reporting Items for
Systematic Reviews and Meta-Analyses (PRISMA), tinjauan ini menggunakan 33 artikel penelitian.
Hasil temuannya adalah dokter memiliki tingkat komitmen organisasi yang lebih rendah dibandingkan
dengan pekerja layanan kesehatan lainnya, tanpa terkecuali.

Perilaku Kerja Inovatif

Menurut Farr & Ford (1990), Innovative Work Behavior (IWB) didefinisikan sebagai perilaku
individu yang bertujuan untuk secara sengaja memulai dan mengenalkan ide, proses, produk, atau
prosedur baru yang bermanfaat dalam peran kerja, kelompok, atau organisasi. IWB berbeda dari
kreativitas karyawan yang hanya mencakup produksi ide-ide baru dan berguna terkait produk,
layanan, proses, dan prosedur (Amabile, 1988), karena IWB juga mencakup implementasi ide
tersebut. Berbeda dengan kreativitas, IWB secara eksplisit memiliki tujuan memberikan manfaat yang
jelas. IWB memiliki komponen terapan yang lebih spesifik dan diharapkan menghasilkan output yang
bersifat inovatif. Perilaku kerja yang inovatif karyawan biasanya dinilai dalam lingkungan yang
dinamis (Hou et al., 2019).

Inovasi diidentifikasi sebagai strategi yang signifikan bagi bisnis dalam ekonomi global baru
untuk tetap kompetitif, prediktor utama untuk inovasi di seluruh organisasi adalah perilaku kerja
inovatif karyawan (De Jong & Den Hartog, 2010). Perilaku kerja inovatif mengacu pada
pengembangan barang fungsional, proses, atau layanan yang muncul dari penemuan masalah hingga
menghasilkan ide (Al-Omari, & Ali, 2020). Berdasarkan penelitian yang dilakukan Javed et al.
(2019), faktor-faktor yang mempengaruhi perilaku kerja inovatif terdiri dari (i) kepemimpinan, (ii)
kelompok Kkerja, (iii) suasana kerja, (iv) variasi individu, (v) kualitas pekerjaan, (vi) tuntutan
pekerjaan, (vii) kepribadian, dan (viii) nilai-nilai. Faktor-faktor ini secara signifikan berhubungan
dengan perilaku kerja inovatif pada tingkat organisasi, kelompok kerja, dan individu.

Tinjauan sistematis pada IWB sebelumnya telah dilakukan Srirahayu et al. (2023). Tinjauan
tersebut menggunakan pendekatan Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-
Analyses (PRISMA) IWB pada organisasi publik, dengan 57 studi yang memenuhi syarat dipilih
untuk ditinjau. Hasilnya menunjukkan bahwa ada tiga faktor yang mempengaruhi IWB di organisasi
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publik, yaitu faktor personal, kerja sama antar tim, dan faktor organisasi. Ketiga faktor ini dapat
berfungsi sebagai variabel independen, mediasi, atau moderator.

METODE

Penelitian ini adalah sebuah tinjauan sistematis yang menggunakan pendekatan kualitatif
untuk memperoleh pemahaman yang mendalam mengenai makna fenomena dan hubungannya.
Penelitian ini melibatkan penyelidikan yang sangat terperinci dan komprehensif (Gough et al., 2017).
Penelitian ini menggunakan metode peninjauan sistematis yang berbeda dari tinjauan konvensional
karena lebih transparan, dapat diakses, dan memungkinkan kolaborasi antara peneliti dan praktisi.
Pendekatan ini Dbertujuan untuk menghasilkan sintesis menyeluruh yang mengintegrasikan
pengetahuan dari berbagai sumber (Thorpe et al., 2005). Penelitian ini menggunakan pendekatan
PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses).

Pencarian literatur dilakukan pada tanggal 15 Mei - 5 Juni 2023. Studi literatur pada
penelitian ini dilakukan berdasarkan teori Wolfswinkel et al. (2013), yang terdiri dari lima tahap yaitu
define, search, select, analyze, dan present. Tahap pertama adalah mendefinisikan ruang lingkup dan
database yang digunakan. Tinjauan ini menggunakan innovative work behavior (IWB) sebagai
variabel utama yang diteliti memiliki hubungan dengan organizational commitment (OC). Bentuk
artikel yang digunakan dalam tinjauan adalah artikel jurnal, dimana teks lengkap dari artikel tersebut
dapat diperoleh baik dari jurnal, Research Gate, maupun dari penulis langsung. Bahasa yang
digunakan dalam artikel yang akan ditinjau adalah Bahasa Inggris. Artikel yang dipilih merupakan
artikel yang dibatasi tahun terbitnya, yakni tahun 2018 hingga 2023 atau 5 tahun terakhir. Hal ini
dikarenakan tinjauan sistematis mengenai IWB dan OC, secara variabel mandiri, telah dilakukan oleh
peneliti-peneliti sebelumnya di kurun waktu yang cukup dekat dengan tinjauan sistematis ini.
Tinjauan sistematis ini menggunakan database yang dilanggan oleh perpustakaan Universitas
Airlangga pada tahun 2023 (Scopus dan Web of Science (WoS)).

Pencarian melalui Database
(n=121)

!

Artikel menggunakan Bahasa Inggris
(n=120)

!

Artikel yang telah seleksi duplikasi
(n=115)

!

Skrining Abstrak (hubungan antara IWEB dengan OC) Articles excluded
(n=115) (n=25)

v

Artikle ditulis pada 5 tahun terakhir (2018-2023) Articles excluded
(n=90) (n=27)

I

Artikel yang memiliki akses N Articles excluded
(n=63) (n=26)

!

Artikel melewati proses penilaian kualitas Articles excluded
(n=37) (n=11)

Identification

Screening

Eligibility

Included

article included in review
(n=26)

Sumber: data olahan
Gambar 2
llustrasi PRISMA dalam proses seleksi artikel

Tahap kedua adalah pencarian studi efektif pada database yang telah ditentukan pada tahap
sebelumnya dengan menggunakan kata kunci: “innovative work behavior” ; “innovative behavior”
AND “organizational commitment”. Dari hasil pencarian dengan menggunakan kata kunci dan
kriteria yang telah ditentukan di atas, total artikel yang diperoleh adalah 121 artikel dengan rincian
sebagai berikut: Scopus (66 artikel), dan WoS (55 artikel). Tahap ketiga adalah pemilihan artikel yang
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akan dianalisis. Dalam memilih artikel, peninjau menggunakan PRISMA seperti yang ditunjukkan
pada Gambar 2. Metode tersebut digunakan untuk mengurangi risiko bias dalam tinjauan, pendekatan
pengkodean bergantung pada penulis dalam proses peninjauan untuk menilai apakah suatu ukuran
memenuhi standar yang ditetapkan dalam SLR. Penulis secara aktif menilai apakah ukuran sumber
daya yang ada memenuhi kriteria yang dijelaskan dalam SLR. Tahap selanjutnya adalah tahap yang
dibahas pada bagian hasil dan pembahasan.

HASIL

Pada tahap sebelumnya, teridentifikasi 121 artikel, kemudian dikurangi menjadi 120 karena
ada salah satu artikel yang tidak ditulis dalam Bahasa Inggris. Kemudian dari 120 artikel tersebut,
terdapat 5 artikel yang terindikasi duplikasi, yang mana menyisakan 115 artikel. Selanjutnya
dilakukan skrining abstrak, dimana artikel 115 artikel tersebut satu-persatu ditinjau abstrak untuk
menentukan apakah artikel akan membahas mengenai hubungan antara IWB dengan OC. Skrining
tersebut menggugurkan 25 artikel dan menyisakan 90 artikel. Ke-90 artikel tersebut kemudian
diurutkan dari yang terbaru hingga terlama untuk menemukan artikel yang hanya terbit di 5 tahun
terakhir (2018-2023), terdapat 27 artikel yang ditulis sebelum tahun 2018, menyisakan 63 artikel.
Guna menentukan apakah artikel benar-benar membahas mengenai hubungan antara IWB dan OC,
maka diperlukan seleksi apakah naskah lengkap artikel tersedia di database perpustakaan Universitas
Airlangga. Sebanyak 26 artikel yang tidak termasuk dalam database perpustakaan Universitas
Airlangga, sehingga menyisakan 37 artikel. Di proses akhir, ke-37 artikel tersebut dibaca satu-persatu
untuk menentukan kualitas dan kesesuaian dengan tujuan tinjauan ini. 11 artikel dinyatakan tidak
sesuai. Dan dengan demikian, total 26 artikel diikutsertakan dalam tinjauan.

Tahap keempat adalah analisis yang dilakukan sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan
untuk tinjauan. Sebelum analisis dilakukan, terlebih dahulu dilakukan pemetaan karakteristik artikel
seperti tahun terbit, domain, tempat penelitian, metode yang digunakan, desain penelitian dan
instrumen yang digunakan dengan hasil seperti yang ditunjukkan pada Tabel 1.

Tabel 1
Distribusi Karakteristik Artikel
Karakteristik F %

Tahun

2018 1 3.8
2019 6 23
2020 3 11,5
2021 5 19,2
2022 9 34,6
2023 (hingga Juni) 2 7,6
Kontinen

Asia (Indonesia, India, China, Korea Selatan, Pakistan, Qatar, Vietnam, Iraq, Malaysia) 18 69,1
Afrika (Lesotho, Afrika Selatan) 2 7,6
Eropa (Inggirs, Norwegia, Polandia, Serbia & Slovenia, Italia) 6 23
Sektor

Industri (Manufaktur) 11 42,3
Institusi Negeri (Militer, PNS) 4 15,3
Kesehatan 3 11,5
Komersial 7 26,9
Pendidikan 1 3,8

Sumber: data olahan

Tahap kelima adalah menyajikan hasil analisis untuk menjawab rumusan masalah yang telah
ditentukan. Dari hasil temuan, faktor-faktor yang mempengaruhi IWB akan diuraikan secara
menyeluruh berdasarkan temuan empiris, dan memberikan gambaran penelitian selanjutnya
berdasarkan hasil yang telah diperoleh. Pada Tabel 1 telah dibahas mengenai rincian secara deskriptif
mengenai penelitian-penelitian yang membahas mengenai hubungan antara OC dan IWB. Pada bagian
pembahasan ini akan membahas hasil analisis tematik untuk memperoleh tujuan penelitian. Tabel 2
membahas mengenai hasil temuan yang signifikan pada 26 artikel. Fokus penemuan dibagi menjadi 3
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bagian, yakni: 1) OC mempengaruhi IWB secara langsung (13 artikel), 2) OC menjadi mediasi pada
hubungan IWB dengan variabel lain (11 artikel), dan 3) Terdapat mediator/moderator antara OC dan
IWB (2 artikel). Taksonomi tersebut memberikan gambaran mengenai hubungan OC dan IWB, baik
secara langsung maupun tidak langsung.

Tabel 2
Taksonomi Hasil Penelitian

No

Peneliti

Temuan

OC mempengaruhi IWB secara langsung

1.

2.

3.

10.

11.

12.

13.

Mutonyi et al. (2021)

Khaola & Oni (2020)

Arsawan et al. (2022)

Tajeddini et al. (2023)

Mustafa et al. (2022)

Nazir et al. (2019)
Tang et al. (2021)

Dziendziora et al.
(2022)

Nguyen & McGuirk
(2022)

Vuong Tushar et al.
(2022)

Mutmainnah (2022)

Bak (2020)

Yuan & Ma (2022)

Keterikatan emosional positif karyawan terhadap organisasi (OC) merupakan hasil dari
motivasi kognitif mereka untuk menerapkan ide-ide baru di tempat kerja (IWB).

Tidak ditemukan hubungan antara OC dengan IWB pada guru. Hal ini mungkin
berkaitan dengan beberapa sifat komitmen afektif organisasi dan profil komitmen guru.
OC secara positif mempengaruhi IWB. Meningkatkan OC karyawan dan membangun
knowledge sharing untuk mendukung IWB.

OC (afektif) memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap IWB karyawan.
Karyawan dengan tingkat spiritualitas yang tinggi dapat menunjukkan keterikatan
afektif (OC) yang lebih kuat terhadap perusahaan bisnis dan dapat menghasilkan dan
mengimplementasikan ide-ide inovatif di tempat kerja (IWB).

OC (afektif) berhubungan dengan IWB. Ketika middle manager mengembangkan rasa
kepemilikan terhadap organisasi mereka, mereka akan mengembangkan komitmen
yang lebih kuat yang pada akhirnya akan memfasilitasi pengembangan perilaku inovasi
mereka.

Pengembangan komitmen organisasi (afektif) harus berkontribusi untuk meningkatkan
IWB karyawan.

Faktor-faktor yang mempengaruhi IWB karyawan dan organisasi tidak terbatas pada
faktor-faktor yang diteliti di penelitian ini (contohnya OC)

Terdapat relevansi faktor-faktor penentu OC terhadap inovasi dan bagaimana faktor-
faktor tersebut diadaptasikan ke dalam IWB pada SME.

Menghargai karyawan berkontribusi pada OC terhadap pekerjaan, yang berpotensi
merangsang dan meningkatkan IWB.

Peneliti berpendapat bahwa hubungan antara social support dan performa kerja dapat
dicapai melalui OC dan IWB.

OC diperlukan untuk perbaikan dengan IWB. Tim manajemen harus meningkatkan
OC untuk mencapai IWB jangka panjang/berkelanjutan.

Feedback supervisor tidak efektif ketika berdiri sendiri; namun, secara signifikan
berhubungan dengan IWB, melalui pengaruhnya terhadap trust pada supervisor dan OC
(afektif), yang kemudian akan mempengaruhi IWB.

Dibandingkan dengan karyawan laki-laki, karyawan perempuan lebih cenderung
menggunakan modal sosial, seperti OC, untuk mengakses pengetahuan baru dan
mengintegrasikannya dengan pengetahuan pribadi mereka untuk membuat inovasi
(IWB).

OC menjadi mediasi pada hubungan IWB dengan variabel lain

14.

15.

16.

17.

18.

19

20

21

22.

Tang et al. (2019)

Nangoy et al. (2019)

Choi et al. (2017)
Jain (2022)

Renkema et al. (2021)

Lecic et al. (2023)

Battistelli et al. (2019)

Fay et al. (2019)

Chen & Liu (2022)

Psychological Capabilities karyawan mempengaruhi perilaku inovasi organisasi
melalui OC dan IWB pada SME.

Terdapat pengaruh tidak langsung dari work well-being terhadap IWB yang dimediasi
oleh OC. OC dapat dikatakan memiliki peran mediasi dalam hubungan antara
kesejahteraan kerja dan IWB.

OC ditemukan memediasi pengaruh antara work-family conflict dan work insecurity
terhadap IWB.

OC (afektif), kepercayaan interpersonal, dan kesejahteraan psikologis sebagai kunci
agar cultural intelligence dapat meningkatkan IWB.

Terdapat hubungan positif antara involvement practice, autonomy, OC (afektif) dan
IWB. Selain itu, autonomy dan OC (afektif) memediasi hubungan antara MSDM dan
perilaku inovatif.

Kepercayaan internal dan OC diidentifikasi sebagai mediator pelengkap yang semakin
memperkuat hubungan antara leadership dengan innovative climate dan IWB.

Belajar melalui orang lain (interactional learning) meningkatkan OC, yang
menunjukkan pentingnya pertukaran kolaboratif dengan rekan kerja, dan untuk
menghasilkan hasil kerja yang inovatif (IWB).

Hasil penelitian OC memediasi IWB dengan job stressor bersifat parsial, dimana OC
(afektif) memang berhubungan positif dengan implementasi inovasi (IWB), namun job
stressor tidak berhubungan dengan IWB.

OC (afektif) memediasi hubungan positif antara relative team-member exchange dan
IWB.
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23. Gao & Liu (2021) Semakin rendah psychological safety, semakin kuat pengaruh tidak langsung (OC) dari
supervisor-subordinate guanxi terhadap IWB karyawan.
24, Matookchund & Steyn  Hubungan antara performance appraisal dan IWB dimediasi oleh OC (afektif) dengan

(2020) variabel lain sebagai moderator.
Terdapat mediator/moderator antara OC dan IWB
25. Obeidat (2020) Karyawan yang lebih termotivasi, lebih terlibat (involvement), lebih berkomitmen

terhadap organisasi mereka (OC) akan menghasilkan performa tinggi (high-
performance work practices), serta memiliki kemauan yang lebih besar untuk
menunjukkan IWB di tempat kerja.

26. Chun & Hong (2019) Karyawan yang secara emosional terikat dengan organisasi (OC) lebih mungkin untuk
tidak terlibat dalam perilaku social loafing, yang mana berhubungan dengan IWB.

Sumber: data olahan

Anteseden OC dan IWB

Faktor Personal merujuk pada faktor-faktor yang berasal dari individu sendiri, termasuk sikap,
naluri, keterampilan, motif, kepribadian, dan sistem kognitif yang membentuk kepribadian individu.
Dalam penelitian ini, telah diidentifikasi empat faktor personal yang berperan sebagai pendahulu dari
OC dan IWB, yakni psychological capabilities (Tang, Shao and Chen, 2019) work-family conflict &
work insecurity (CHOI et al., 2017) cultural intelligence (Jain, 2022) dan work well-being (Nangoy et
al., 2019). Faktor tim berasal dari rekan dan lingkungan kerja. Faktor tim meliputi pemimpin, budaya,
dan komunikasi sesama rekan kerja. Penelitian ini telah mengidentifikasi 4 (empat) faktor tim yang
menjadi anteseden dari OC dan IWB yaitu: leadership (Lecic et al., 2023), interactional learning
(Battistelli et al., 2019), relative leader-member exchange (Chen and Liu, 2022), supervisor-
subordinate guanxi (Gao and Liu, 2021). Faktor pekerjaan merujuk pada aspek-aspek yang berasal
dari lingkungan kerja. Faktor pekerjaan mencakup tuntutan tugas, tuntutan peran, tuntutan
interpersonal, dan struktur organisasi. Penelitian ini telah mengidentifikasi 3 faktor pekerjaan, yakni
performance appraisal (Matookchund and Steyn, 2020), autonomy (Renkema, de Leede and Van Zyl,
2021), job stressor (Fay et al., 2019).

X Z Y

anteseden oC IWB

[faktor personalj ( faktor tim ] [faktor pekerjaan]

* psychological capabilities » |leadership * performance appraisal
* work-family conflict & + interactional learning * autonomy
work insecurity » relative leader-member * job stressor
¢ cultural intelligence exchange
* work well-being * supervisor-subordinate

guanxi
Sumber: data olahan
Gambar 3
Anteseden hubungan OC dan IWB

Mediasi dan Moderasi Antara OC dan IWB

Jumlah 26 artikel, terdapat 2 artikel yang memiliki moderasi atau mediasi. Artikel oleh
(OBEIDAT, 2020) menemukan bahwa high-performance work practices HPWP berhubungan positif
dengan kepuasan kerja, OC, dan IWB. Penelitian tersebut dilakukan di Qatar, pada karyawan-
karyawan bank komersial. Hasilnya mendukung hipotesis yang menyatakan bahwa: karyawan yang
lebih cakap, termotivasi di tempat kerja, dan lebih terlibat (involved) akan merasa lebih berkomitmen
terhadap organisasi mereka, serta memiliki kemauan yang lebih besar untuk menunjukkan perilaku
inovatif di tempat kerja. Hal ini dapat diartikan sebagai HPWP yang menjadi penengah antara OC dan
IWB. Kemudian penemuan oleh (Chun and Hong, 2019) yang hasilnya tidak didukung. Penelitian
tersebut menemukan bahwa social loafing tidak memberikan pengaruh mediasi pada hubungan antara

1667



Aurellya Rahmada Dewinta dan Suryanto, Hubungan Komitmen Organisasi dengan Perilaku Kerja Inovatif:
Tinjauan Sistematis dalam 5 Tahun Terakhir

OC dan IWB. Hal ini dikarenakan, karyawan yang memiliki OC yang tinggi tidak akan memiliki sifat
social loafing, yang kemudian tidak akan mempengaruhi IWB.

X Z Y

ocC moderator/mediator wB

moderator mediator

high-performance work social loafing
practices

Sumber: data olahan
Gambar 4
Mediasi dan Moderasi Antara OC dan IWB

Temuan yang Tidak Didukung

Sebagian besar artikel (23 dari 26 artikel) memiliki hasil temuan yang sesuai dengan apa yang
telah dihipotesiskan oleh peneliti-peneliti tersebut, namun terdapat 3 artikel yang menunjukkan
temuan yang berbeda. Khaola & Oni (2020) menemukan bahwa hubungan antara OC dan IWB pada
sektor pendidikan ternyata tidak bisa dibuktikan. Justifikasi yang diberikan peneliti adalah 1) guru
dengan OC afektif yang kuat mungkin merasa sangat terikat dengan situasi mereka saat ini, 2) guru
memiliki autonomy dan fokus pada profesi, 3) guru mungkin juga memiliki komitmen yang berbeda
terhadap sekolah dan profesi mereka. Ini membuktikan bahwa perbedaan hasil temuan sangat
dipengaruhi oleh latar belakang responden dan dimana penelitian tersebut berlangsung. Sedangkan
penelitian oleh Chun & Hong (2019) menemukan bahwa social loafing tidak memberikan pengaruh
mediasi pada hubungan antara OC dengan IWB. Ini dikarenakan, karyawan yang memiliki OC tinggi
tidak akan memiliki sifat social loafing, yang kemudian tidak akan mempengaruhi IWB. Artikel
lainnya yang berbeda adalah Fay et al. (2019) , dimana OC memediasi IWB dengan job stressor (role
conflict, role ambiguity, dan professional compromise) parsial. OC (afektif) memang berhubungan
positif dengan implementasi inovasi (IWB), namun job stressor tidak berhubungan dengan IWB. Hal
ini menunjukkan bahwa hubungan antara OC dan IWB memiliki hubungan parsial yang diputus oleh
job stressor.

SIMPULAN

Hasil review menunjukkan bahwa sebagian besar hubungan antara OC dan IWB merupakan
hubungan secara langsung, tanpa perlu interupsi dari variabel lain. Hubungan secara langsung ini
menghasilkan hasil temuan yang hampir semua (92%) temuan didukung. Hasil tinjauan juga
menunjukkan bahwa terdapat tiga domain yang menjadi anteseden komitmen karyawan untuk
berperilaku inovatif, yaitu: 1) personal, 2) tim, dan 3) pekerjaan. Ketiga domain tersebut dapat
menjadi faktor yang berpengaruh atau dapat juga menjadi faktor penguat atau penghambat seseorang
dalam berperilaku inovatif. Kemudian hasil tinjauan terakhir adalah OC dan IWB juga memiliki efek
tidak langsung. Sebanyak 7% penelitian meneliti tentang ketidak langsungnya hubungan antara OC
dan IWB.
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