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ABSTRACT 

 

The company's competitive advantage comes from innovative employee behavior. 
This can be obtained if the company provides the right work environment and 
from its employees there is also an incentive to excel. With the phenomena that 
occur, this study will observe the effect of the quality of work life and achievement 
motivation on innovative behavior. Observations were made at PT Surabaya 
Autocomp Indonesia or called PT SAI Mojokerto which is located in Ngoro 
Industrial Park Mojokerto. A total of 100 respondents were sampled using random 
sampling for the technique. To obtain primary data, the questionnaire becomes 
the data collection tool. Questionnaires were processed with the help of SPSS 
software to prove the results of validity, reliability, normality test, autocorrelation 
test, coefficient of determination, simultaneous test and partial test. The analytical 
tool used is multiple linear regression. According to the results of his research, it 
is concluded that innovative behavior can be influenced by the quality of work 
life and achievement motivation. The influence given by the two independent 
variables achieves significant results.  
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PENDAHULUAN 

Setiap perusahaan memiliki rencana strategis terkait masa depan 
perusahaan. Ini sebagai wujud menghadapi pesaing dan keberlangsungan hidup 
perusahaan. Rencana strategis tersebut dapat terlaksana sesuai tujuan yang 
ditargetkan jika ada peran dari sumber daya manusia. Tidak diragukan lagi 
bahwa karyawan berperan sebagai kotributor dan pelaksana seluruh aktivitas 
dalam perusahaan untuk tercapainya suatu kesuksesan (Akram et al., 2016). 
Dengan peran karyawan yang begitu berarti tentu memunculkan tanggung jawab 
yang juga besar dari manajemen sumber daya manusia. Tanggung jawab ini 
berkaitan dengan peningkatan efektivitas proses, penyelesaian masalah yang 
muncul dan keunggulan bersaing perusahaan melalui karyawan (Darmawan et 
al., 2016). Dengan demikian keberhasilan perusahaan, kelangsungan 
hidupnya, kekuatannya menghadapi pesaing tidak cukup hanya sebatas 
efisiensi tetapi mewujudkan perusahaan yang kreatif dan inovatif menjadi 
kebutuhan perusahaan yang harus dipenuhi (Metcalfe & Miles, 2012). Untuk 
itu inovasi yang berkelanjutan melalui perilaku inovatif karyawan di setiap 
perusahaan memperoleh perhatian dari para peneliti. Ini menjadi gagasan 
terhadap kebaruan dan keterbukaan ide-ide yang merupakan budaya 
perusahaan yang berorientasi terhadap inovasi (Khasanah et al., 2010).  
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Melalui hal tersebut terdapat manfaat nyata yang dirasakan perusahaan 
akibat perilaku inovatif dari karyawan, yaitu menjadi perusahaan yang lebih 
unggul (Anderson et al., 2014) dan kinerja perusahaan juga lebih meningkat. 
Pratoom & Savatsomboon (2012) mendefinisikan bahwa perilaku inovatif 
adalah pengembangan implementasi dari ide-ide inovatif yang pada akhirnya 
keberhasilan perusahaan dapat terwujud. Perilaku inovatif mengarahkan 
karyawan untuk lebih memahami bahwa inovasi dari mereka merupakan 
prestasi untuk meningkatkan status karyawan di tempat kerja (Yuan & 
Woodman, 2010). Ini merupakan perilaku dari karyawan yang bekerja lebih 
dari yang diharapkan berdasarkan pekerjaan formalnya. Karyawan juga lebih 

antusias untuk terus belajar, berkreasi, memunculkan ide-de baru sehingga 
kinerja karyawan menjadi lebih meningkat (Amabile et al., 2005; Andayani, 
2011). Meski demikian peran dari manajer juga dibutuhkan untuk ide-ide baru 
yang akan dimunculkan sehingga dapat mendukung dan 
mengimplementasikannya selama proses perilaku inovatif (Sijbom et al., 2015). 
Dengan demikian fokus untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang mendorong 
perilaku inovatif memang penting untuk dilakukan (Ishak et al., 2016). Seperti 
melalui kualitas kehidupan kerja dan motivasi berprestasi.  

Pemahaman berdasarkan kualitas kehidupan kerja yang baik akan 
mendorong kreativitas, proaktivitas dan ketanggapan karyawan. Kualitas 
kehidupan kerja merupakan kekuatan untuk meningkatkan karyawan yang 
lebih berkualitas dan menghasilkan keunggulan bersaing. Kualitas kehidupan 
kerja penting untuk meningkatkan moral karyawan karena ketidakhadiran 
karyawan, rotasi karyawan, produktivitas karyawan dapat dikendalikan 
(Baskoro, 2002). Kualitas kehidupan kerja mencerminkan fisik dan mental 
karyawan yang lebih sejahtera. Melalui kualitas kehidupan kerja, maka 
hubungan diantara karyawan dan kelayakan kerja lebih terjamin. Ini tidak 
hanya mensejahterahkan karyawan tetapi bagaimana karyawan merasa 
bahagia dengan pekerjaan yang dilakukannya (Beaudoin & Edgar, 2003). 
Karyawan yang merasakan hal tersebut, maka perilaku karyawan yang inovatif 
dapat muncul (Adah et al., 2018) karena karyawan lebih termotivasi. Motivasi 
ini didasari karena kepuasan kerja dan keinginan karyawan untuk mengadopsi 
perubahan ke arah yang lebih modern. Perusahaan juga menjadi lebih 
berkembang dengan adanya kualitas kehidupan kerja sehingga kesuksesan 
karyawan dan perusahaan dapat dicapai secara bersama-sama.  
 Motivasi berprestasi menjadi faktor pendorong munculnya perilaku 

inovatif karyawan sehingga studi dari Enkh-Otgon & Bolor (2016) membuktikan 
bahwa motivasi berprestasi mempengaruhi perilaku inovatif. Karyawan dengan 
motivasi berprestasi yang tinggi lebih kreatif jika dibandingkan dengan 
karyawan yang motivasi berprestasinya rendah (Darmawan, 2012). Motivasi 
berprestasi muncul dalam diri karyawan yang mendorong usaha dan kerja 
keras demi tercapainya hasil pekerjaan yang terbaik. Chen et al. (2010) 
menjelaskan bahwa motivasi berprestasi adalah kekuatan motivasi intrinsik 
yang menghasilkan perilaku inovatif. Motivasi ini mendorong karyawan lebih 
gigih, bersedia mengambil risiko, lebih tekun terhadap tugas-tugas, lebih 
bersemangat dan senang terlibat dengan pekerjannya (Lestari, 2014). Motivasi 
berprestasi ini akan mengarahkan karyawan untuk mengerahkan upaya 
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subtansial demi pencapaian kinerja sehingga dapat menemukan solusi baru 
dan kreativitas. Dengan hal ini, maka karakteristik motivasi berprestasi yang 
tinggi dari karyawan cenderung lebih puas ketika pekerjaan yang menantang 
telah selesai dan sesuai dengan standar yang tinggi. Ini berarti perilaku inovatif 
yang berkembang memerlukan perhatian utama terkait motivasi berprestasi.  
 Karyawan yang kreatif dan termotivasi harus dibina dan dilibatkan demi 
perilaku inovatif karena karyawan adalah sumber utama yang dapat 
mengembangkan, merespon, memodifikasi perilaku inovatif yang sukses dan 
lebih unggul dari perusahaan pesaingnya. Ini artinya dalam lingkungan 
perusahaan yang dinamis, perilaku inovatif menjadi aset penting. Studi ini 

bermaksud untuk mengamati peran kualitas kehidupan kerja dan motivasi 
berprestasi dalam membentuk perilaku inovatif dari setiap pekerja. 

METODE PENELITIAN 
Pengamatan dilakukan di PT Surabaya Autocomp Indonesia atau disebut 

PT SAI Mojokerto yang terletak di Ngoro Industrial Park Mojokerto. Ini adalah 
perusahaan PMA dari Jepang dan berdiri sejak tahun 2002. Perusahaan ini 
memiliki lebih dari enam ribu pekerja yang sebagian besar menjalankan 
aktivitas produksi dan sebagian besar pula didominasi oleh tenaga kerja 
wanita. Sebanyak 100 responden dijadikan sampel dengan menggunakan 
random sampling untuk tekniknya. Untuk memperoleh data primer, maka 
kuesioner menjadi alat pengumpul datanya. Kuesioner disusun berdasarkan 
variabel kualitas kehidupan kerja, motivasi berprestasi dan perilaku inovatif.  

Kualitas kehidupan kerja ialah kegiatan perbaikan untuk karyawan 
selama di tempat kerjanya sehingga perusahaan lebih efisien dan karyawan 
merasakan kesejahteraan (Nadler & Lawler, 1983). Variabel ini diukur dengan 
terdapat pengembangan karyawan, partisipas aktif, kelayakan kompensasi, 
bentuk pengawasan, lingkungan kerja (Nadler & Lawler, 1983). Motivasi 
berprestasi adalah kecenderungan terhadap kemampuan yang dicurahkan 
dengan sebaik mungkin untuk mencapai tujuan pribadinya dalam hal 
menghadapi kesulitan, tantangan sehingga kesuksesan, rasa percaya diri, 
kebahagiaan dapat diperoleh (Schoen, 2015). Motivasi berprestasi diukur 
dengan senang memperoleh pekerjaan yang menantang, berorientasi terhadap 
pekerjaan, harapan terhadap kesuksesan sangat besar, kesuksesan berasal 
dari usahanya sendiri (Helmreich et al., 1978). Perilaku inovatif dapat diartikan 
sebagai perilaku karyawan yang dirahkan terhadap perubahan cara kerja yang 

baru termasuk, prosedur, praktik, teknik yang diaplikasikan terhadap 
penyelesaian tuagas yang menjadi tanggung jawabnya (Spiegelaere et al., 2012). 
Indikatornya adalah kemampuan menemukan masalah, kemampuan terhadap 
penciptaan proses baru, termotivasi mencari dukungan, ide baru yang ada 
berani diterapkan (De Jong & Den Hartog (2010).  

Kuesioner diolah dengan bantuan software SPSS untuk dibuktikan hasil 
validitas, reliabilitas, uji normalitas, uji autokorelasi, koefisien determinasi, uji 
simultan dan uji parsial. Alat analisis adalah regresi linier berganda yang sesuai 
dengan tujuan studi ini (Mardikaningsih & Darmawan, 2013). 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 
Data yang terkumpul dilakukan uji validitas. Hasilnya ditemukan setiap 

butir pernyataan dinyatakan valid dan memenuhi nilai minimum sebesar 0,3 
pada corrected item total correlation. Pada uji reliabilitas ditemukan nilai alpha 
Cronbach variabel kualitas kehidupan kerja sebesar 0,774; variabel motivasi 
berprestasi adalah 0,696; variabel perilaku inovatif adalah 0,728. Semua nilai itu 
lebih dari 0,6 dan memenuhi syarat reliabel. Dua hasil pengujian yang termasuk 
dalam asumsi klasik seperti uji normalitas yang tersaji melalui gambar 1 dan uji 
autokorelasi berdasarkan tabel 1.  

 
Gambar 1. 

Uji Normalitas 

 Terlihat dari gambar 1 bahwa datanya terdistribusi normal. Ini artinya 
terdapat titik-titik yang mengikuti garis diagonalnya. Selanjutnya uji 
autokorelasi juga terpenuhi berdasarkan nilai DW sebesar 1,932 yang 
menunjukkan masih berada diantara -2 sampai 2. Hasil uji normalitas dan 
autokorelasi yang terpenuhi menunjukkan bahwa model regresi yang 
digunakan telah tepat.  

Tabel 1 
Model Summaryb 

Model R 
R 

Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
Durbin-
Watson 

1 .662a .439 .427 4.77913 1.932 

Sυmber: Oυtpυt SPSS 

Studi ini memberikan hasil R Square sebesar 43,9% yang berarti melalui 
kontribusi dari kualitas kehidupan kerja dan motivasi berprestasi yang 
besarnya 43,9%, maka dapat terbentuk perilaku inovatif. Untuk variabel bebas 
lainnya dapat berkontribusi berdasarkan nilai yang tersisa, yaitu 56,1% 
terhadap perilaku inovatif.  
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Tabel 2 
ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

1 Regression 1731.903 2 865.951 37.914 .000a 

Residual 2215.487 97 22.840   

Total 3947.390 99    

Sυmber: Oυtpυt SPSS 

Hasil pengaruh simultan dari kedua variabel bebas di studi ini terhadap 

perilaku inovatif adalah signifikan. Ditentukan berdasarkan kesesuaian nilai 
signifikansi yang kurang dari 0,05 yaitu sebesar 0,000 dan hasil F-hitung 
sebesar 37,914.  

Tabel 3 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 23.259 4.606  5.049 .000 

X.1 1.838 .669 .225 2.748 .007 

X.2 3.761 .562 .547 6.691 .000 

Sυmber: Oυtpυt SPSS 

Sesuai nilai signifikansi yang tidak lebih dari 0,05 yaitu kualitas 
kehidupan kerja 0,007 dan 0,000 untuk motivasi berprestasi, maka pengaruh 
parsial memang dapat diberikan oleh kualitas kehidupan kerja dan motivasi 
berprestasi terhadap perilaku inovatif.  

Peran dari kualitas kehidupan kerja memang dapat membentuk perilaku 
inovatif secara signifikan (Scott & Bruce, 1994; Ningwulan, 2012; Pratoom & 
Savatsomboon, 2012). Kualitas kehidupan kerja yang terpenuhi, maka perilaku 
inovatif karyawan akan meningkat. Untuk itu lingkungan kerja yang sesuai dan 
kondusif harus tersedia demi terwujudnya ide-ide inovatif karena melalui hal 
ini partisipasi dari karyawan lebih besar (Darmawan, 2013). Karyawan juga 
lebih terintegrasi dengan kinerjanya dan mampu membangun tim kerja yang 
dari sisi kemampuan intelektual, keterampilan dapat berkembang. Selain itu 
keadilan organisasi juga harus diberikan.  

Motivasi berprestasi juga berperan membentuk perilaku inovatif dengan 
peran yang signifikan (Schoen, 2015; Enkh-Otgon & Bolor, 2016;  Lian & Giao, 
2016). Memunculkan perilaku inovatif tentu membutuhkan motivasi 
berprestasi. Karyawan dengan motivasi berprestasi yang kuat, peluang untuk 
sukses dalam hal inovasi juga jauh lebih besar (Darmawan, 2015). Dengan 
demikian dukungan yang relevan dari perusahaan melalui pihak 
manajemennya harus dilaksanakan agar menghasilkan perilaku inovatif. 
Dukungan ini merupakan harapan dari karyawan bahwa manajer memegang 
kendali terkait hal ini dan ada bentuk tanggung jawab yang diberikan. Dengan 
hal itu, maka masukan substansial untuk mengembangkan maupun 
menciptakan ide baru dapat terwujud demi keberhasilan.  
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PENUTUP  
 Sesuai hasil penelitiannya, maka disimpulkan bahwa perilaku inovatif 
dapat dipengaruhi oleh kualitas kehidupan kerja dan motivasi berprestasi. 
Pengaruh yang diberikan dari kedua variabel bebas tersebut mencapai hasil 
yang signifikan. Dengan hasil tersebut, maka perilaku inovatif tidak hanya 
sebagai budaya perusahaan tetapi sebagai perilaku yang membawa 
peningkatan terhadap keterampilan. Ini harus didorong dengan budaya kerja 
yang memperluas peningkatan kemampuan melalui strategi perilaku inovatif 
yang dikembangkan berdasarkan kebijakan kerja sesuai teknologi dan 
persaingan global yang terus berkembang. Pimpinan juga harus dimotivasi 

untuk mencapai hasil yang inovatif karena dalam inovasi terdapat 
kompleksitas, ambiguitas, dan ketidakpastian. Ini memerlukan keterampilan 
kepemimpinan diri melalui serangkaian strategi perilaku dan fungsi kognitif 
yang lebih spesifik sehingga strategi kepemimpinan diri bertindak sebagai 
mekanisme intervensi perilaku inovatif. Penerapan sistem reward finansial 
maupun nonfinansial harus berdasarkan keadilan bagi karyawan yang 
memiliki motivasi berprestasi. Studi ini perlu dikembangkan dengan 
menambahkan beberapa variabel bebas lainnya.  
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