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ABSTRACT  

This study aims to examine the influence of Innovation Oriented Culture and Job Crafting 
on Innovative Behavior, mediated by Organizational Commitment, among four-star hotel 
employees in South Jakarta. A total of 152 employees participated as respondents, most 
of whom were female and aged 24–28 years. Descriptive statistical analysis shows that 
all research variables fall into the high category, indicating that the innovation-oriented 
culture is well implemented, job crafting is consistently applied, organizational 
commitment is strongly perceived, and companies are considered to prioritize service 
quality. The hypothesis testing results reveal that Innovation Oriented Culture and Job 
Crafting both have a positive effect on Organizational Commitment. Furthermore, 
Organizational Commitment has a positive influence on Innovative Behavior. Innovation 
Oriented Culture is found to have both direct and indirect effects on Innovative Behavior 
through Organizational Commitment, with the findings indicating full mediation. 
Meanwhile, Job Crafting shows a negative direct effect on Innovative Behavior, but when 
mediated by Organizational Commitment, the effect becomes positive and demonstrates 
full mediation. Overall, this study highlights the critical role of organizational 
commitment as a key mediating mechanism in fostering employees’ innovative behavior. 
 
Keywords: Innovation Oriented Culture, Job Crafting, Organizational Commitment, 
Innovative Behavior, Hospitality Industry. 
 

ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Innovation Oriented Culture dan Job 
Crafting terhadap Innovative Behavior dengan Organizational Commitment sebagai 
variabel mediasi pada karyawan hotel bintang 4 di Jakarta Selatan. Sebanyak 152 
karyawan menjadi responden, dengan mayoritas berjenis kelamin perempuan dan berusia 
24–28 tahun. Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian 
berada pada kategori tinggi, yang mencerminkan bahwa budaya inovasi telah diterapkan 
dengan baik, job crafting dijalankan secara konsisten, komitmen organisasi dirasakan 
kuat oleh karyawan, dan perusahaan dinilai mengutamakan kualitas layanan. Hasil 
pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Innovation Oriented Culture dan Job Crafting 
berpengaruh positif terhadap Organizational Commitment. Selain itu, Organizational 
Commitment memiliki pengaruh positif terhadap Innovative Behavior. Innovation 
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Oriented Culture terbukti berpengaruh langsung dan tidak langsung terhadap Innovative 
Behavior melalui Organizational Commitment, dengan hasil yang menunjukkan full 
mediation. Sementara itu, Job Crafting menunjukkan pengaruh negatif secara langsung 
terhadap Innovative Behavior, namun ketika dimediasi oleh Organizational Commitment, 
pengaruhnya menjadi positif dan menunjukkan full mediation. Secara keseluruhan, 
penelitian ini menegaskan bahwa komitmen organisasi memainkan peran penting sebagai 
mekanisme mediasi dalam mendorong perilaku inovatif karyawan. 
 
Kata Kunci: Innovation Oriented Culture, Job Crafting, Organizational Commitment, 
Innovative Behavior, Industri Perhotelan. 
 
 
PENDAHULUAN 

Industri pariwisata merupakan 
sektor penting yang mengalami 
persaingan yang sangat sengit, terutama 
di kawasan bisnis seperti Jakarta. Situs 
pariwisata yang memiliki ciri khas dan 
keunikan tersendiri dari masing-masing 
daerah akan selalu menarik minat 
wisatawan untuk berkunjung 
(Jatiningsih, 2021). Sektor pariwisata 
mencakup berbagai komponen seperti 
transportasi, atraksi wisata, dan industri 
perhotelan. Industri hotel memainkan 
peran penting dalam menyediakan 
akomodasi dan layanan yang 
mendukung pengalaman wisatawan di 
berbagai destinasi (Langi et al., 2024). 
Salah satu fenomena utama yang terlihat 
saat ini adalah perubahan harapan dari 
konsumen yang mendambakan 
pengalaman layanan yang personal dan 
istimewa, yang dipicu oleh kemudahan 
akses terhadap informasi dan teknologi. 
Seiring dengan pentingnya peran hotel 
dalam industri pariwisata Innovative 
Behavior dari karyawan memiliki 
peranan penting dalam mengoptimalkan 
produk, layanan, dan proses bisnis, 
sehingga hotel dapat beradaptasi dan 
tetap relevan bagi pelanggan (Islahuddin 
& Salim, 2022; Tang et al., 2019). 

Hotel bintang 4 menjadi pilihan 
populer karena menawarkan layanan 
mewah dengan harga lebih terjangkau 
dibanding hotel bintang 5. Berdasarkan 
data Trip.com (update Juni 2025), 

terdapat 209 hotel bintang 4 di DKI 
Jakarta, dengan Jakarta Selatan sebagai 
wilayah terbanyak, hampir dua kali lebih 
banyak daripada Jakarta Pusat. Dominasi 
ini dipengaruhi oleh peran Jakarta 
Selatan sebagai pusat bisnis (SCBD, 
Sudirman, TB Simatupang), pusat gaya 
hidup (Kemang, Senopati, Tebet), 
kawasan ekspatriat, serta akses mudah 
menuju Bandara Soekarno–Hatta. 
Karena memiliki 80 hotel bintang 4 
(±40% dari total DKI Jakarta), wilayah 
ini menjadi objek penelitian paling 
representatif dan relevan bagi studi 
terkait strategi pemasaran, kinerja, 
okupansi, dan manajemen perhotelan. 

Innovative Behavior sangat 
penting bagi karyawan hotel bintang 4 di 
Jakarta Selatan karena mereka melayani 
tamu menengah atas hingga eksekutif 
dengan ekspektasi layanan yang tinggi. 
Perilaku inovatif memerlukan dorongan 
organisasi dan individu. Menurut Tang 
et al. (2019), Innovative Behavior 
berperan besar dalam peningkatan 
produk, layanan, proses, dan model 
bisnis. Sementara itu, Janssen (2000) 
menjelaskan bahwa ide, promosi ide, dan 
realisasi ide merupakan inti dari perilaku 
inovatif yang terbukti meningkatkan 
inovasi layanan, kepuasan pelanggan, 
dan kinerja finansial hotel. Dalam 
konteks persaingan ketat di Jakarta 
Selatan, karyawan yang mampu 
menghasilkan ide kreatif—seperti 
layanan sambutan personal, menu tren 
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kesehatan, atau protokol kebersihan 
baru—menjadi pembeda utama antar 
hotel (Kim & Lee, 2013). 

Innovation Oriented Culture 
merupakan pendorong utama 
terbentuknya Innovative Behavior 
karena budaya yang mendukung 
eksperimen, keterbukaan ide baru, 
toleransi terhadap kegagalan yang 
konstruktif, serta penghargaan terhadap 
kreativitas meningkatkan 
kecenderungan karyawan untuk 
berinovasi (Hartono et al., 2022; Scott & 
Bruce, 1994; Amabile et al., 1996). Pada 
hotel bintang 4 di Jakarta Selatan, 
budaya ini terbukti menjadi anteseden 
paling kuat bagi perilaku inovatif (Ding 
& Hong, 2025), memungkinkan 
karyawan mengusulkan perbaikan 
layanan dan menghasilkan inovasi yang 
berdampak pada kepuasan tamu. 
Penelitian menunjukkan bahwa 
Innovation Oriented Culture dapat 
meningkatkan Innovative Behavior 
hingga 25% melalui dukungan 
organisasi (Martínez-Rojas et al., 2020; 
Happy Vanesa et al., 2024; Zaragoza-
Sáez et al., 2024). 

Job Crafting juga memiliki 
pengaruh langsung terhadap Innovative 
Behavior. Karyawan yang proaktif 
merancang ulang tugas, relasi, dan 
makna pekerjaannya lebih cenderung 
menghasilkan inovasi (Wrzesniewski et 
al., 2013; Petrou et al., 2018; Widyanti & 
Basuki, 2022). Dalam konteks hotel 
bintang 4 Jakarta Selatan, job crafting 
mendorong kreativitas dalam pelayanan, 
meningkatkan keterlibatan kerja, dan 
memperkuat inovasi layanan (Demerouti 
et al., 2015; Tims & Bakker, 2010; Zhou 
et al., 2023). 

Namun, kedua faktor tersebut 
hanya menghasilkan inovasi 
berkelanjutan jika ditopang oleh 
Organizational Commitment yang tinggi. 
Komitmen organisasional—terutama 
affective commitment—menjadi 

mediator penting yang menjelaskan 
bagaimana Innovation Oriented Culture 
dan Job Crafting diterjemahkan menjadi 
perilaku inovatif (Allen & Meyer, 1990; 
Meyer & Allen, 1997; Meyer et al., 
2002). Karyawan yang memiliki 
komitmen tinggi menginternalisasi nilai 
inovatif organisasi dan menerapkannya 
dalam perilaku sehari-hari (Sari & 
Wijaya, 2024; Hartono et al., 2022). Job 
crafting yang dilakukan karyawan juga 
akan diarahkan untuk kepentingan 
organisasi ketika mereka memiliki rasa 
memiliki yang kuat (Putri & Handayani, 
2023; Widagdo & Sari, 2023). 

Organizational Commitment 
terbukti sangat berpengaruh terhadap 
Innovative Behavior, terutama affective 
commitment yang mendorong karyawan 
menghasilkan ide baru, mempromosikan 
solusi kreatif, dan 
mengimplementasikan perubahan yang 
bernilai bagi hotel (McShane et al., 
2010). Komitmen organisasi bertindak 
sebagai mediator hubungan Innovation 
Oriented Culture dan Job Crafting 
terhadap Innovative Behavior di sektor 
perhotelan Indonesia, dengan hasil 
mediasi parsial (Newman et al., 2018; 
Dhar, 2016; Kim & Koo, 2020; 
Noerchoidah et al., 2020; Nguyen & 
McGuirk, 2022). 

Penelitian ini akan menggunakan 
karyawan hotel bintang 4 di Jakarta 
Selatan sebagai fokus penelitian, karena 
karyawan di bidang perhotelan memiliki 
tingkat Innovative Behavior yang paling 
tinggi dibandingkan dengan karyawan di 
bidang lainnya. Selain itu penelitian 
difokuskan pada daerah Jakarta Selatan 
karena Jakarta Selatan sebagai pusat 
bisnis mewah (SCBD, Sudirman, TB 
Simatupang), serta sebagai tempat 
lifestyle dan kuliner (Kemang, Senopati, 
Tebet), ditambah dengan banyaknya 
perumahan mewah dan komunitas 
ekspatriat. 
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Sesuai dengan uraian tersebut, 
penelitian ini berjudul “Analisis 
Pengaruh Innovation Oriented Culture 
dan Job Crafting terhadap Innovative 
Behavior dimediasi oleh Organizational 
Commitment pada Karyawan Hotel 
Bintang 4 di Jakarta Selatan.” 
 
METODE 
Rancangan Penelitian 

Penelitian ini merupakan 
modifikasi dari penelitian yang telah 
dilakukan lebih dulu oleh Ding & Hong 
(2025) dan Dongxian & Batool (2024). 
Rancangan penelitian ini dilakukan 
dengan cara pengujian hipotesis 
(hypothesis testing) yang digunakan 
untuk menguji pengaruh Innovation 
Oriented Culture dan Job 
Craftingterhadap Innovative Behavior 
dengan Organizational Commitment 
sebagai mediasi pada Perhotelan di 
Jakarta Selatan. Penelitian ini 
merupakan penelitian kuantitatif 
deskriptif, yakni metode penelitian yang 
bertujuan menggambarkan atau 
mendeskripsikan sebuah keadaan secara 
objektif dengan memakai angka. Jenis 
hubungan antara variabel yang dipakai 
adalah penelitian korelasional sebab 
jenis hubungan ini dapat 
mengungkapkan hubungan signifikan 
yang relevan dengan suatu masalah 
(Cooksey, 2020). 

Data yang dipakai bersifat cross 
sectional karena hanya akan dilakukan 
sekali pada suatu periode tertentu yang 
unit analisisnya merupakan individual 
yaitu para karyawan Perhotelan di 
Jakarta. Setting penelitian yang 
digunakan noncontrived settings karena 
penelitian dilakukan ditempat pekerjaan 
umumnya berada. 
 
Teknik Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data pada 
penelitian ini dalam bentuk kuesioner. 
Kuesioner merupakan instrumen yang 

mengukur suatu peristiwa ataupun 
kejadian dan mencakup serangkaian 
pertanyaan guna memperoleh data 
terkait penelitian (Amalia et al., 2022). 
Untuk mengumpulkan data yang relevan 
dengan tujuan penelitian, kuesioner 
berisi tentang pengaruh Innovation 
Oriented Culture beserta Job Crafting 
terhadap Innovative Behavior yang 
dimediasi oleh Organizational 
Commitment pada karyawan Hotel 
Bintang 4 di Jakarta Selatan. 

Data penelitian yang didapatkan 
adalah data primer dan sekunder. 
Menurut Umar (2013), data primer 
adalah data yang didapat dari sumber 
pertama baik dari individu ataupun 
perseorangan seperti hasil dari 
wawancara atau hasil pengisian 
kuesioner yang biasa dilakukan oleh 
peneliti. Data yang didapat pada 
penelitian berupa dari sumber pertama. 
yakni dari kuesioner yang sudah disi oleh 
informan atau responden. Data sekunder 
adalah data pendukung yang dibutuhkan 
oleh peneliti. Data sekunder ini dapat 
berupa data yang diambil dari buku-buku, 
karya ilmiah, internet yang berhubungan 
dengan tema penelitian. Peneliti 
menggunakan data sekunder untuk 
memperkuat dan melengkapi infomasi 
yang dikumpulkan pada penelitian. Riset 
ini menggunakan kuesioner sebagai 
metode pengumpulan data penelitan. 
Kuesioner penelitian disebar secara 
online. Secara teknis penyebarannya 
dilakukan dengan mengirimkan link 
google form melalui media sosial. 
 
 
Teknik Pengambilan Sampel 

Pengambilan sampel 
menerapkan metodologi purposive 
sampling, disebut pula selaku sampling 
judgmental, selektif, ataupun subjektif, 
yakni pendekatan pengambilan sampel 
non-probabilitas ketika peneliti memakai 
penilaiannya sendiri untuk menetapkan 
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sampel menyesuaikan tujuan penelitian. 
Pemilihan informan secara intensional 
menurut kapasitas untuk menguraikan 
tema, konsep, ataupun fenomena 
spesifik disebut purposive sampling 
(Robinson, 2014). Kriteria responden 
dalam penelitian ini adalah karyawan 
milenial yang bekerja di bidang 
perhotelan di Jakarta Pusat. Jumlah 
sampel minimum yang dibutuhkan untuk 
suatu penelitian ialah 5-10 kali jumlah 
item pertanyaan (Hair et al., 2021).  

Penelitian ini mempunyai 15 
item pertanyaan sehingga jumlah sampel 

yang hendak dipakai dalam penelitian ini 
ialah: Ukuran sampel = jumlah item 
pertanyaan x 5 (sampel minimum) atau 
10 (sampel maksimum). 
1. Sampel minimum = 15 x 5 = 75 
2. Sampel maksimum = 15 x 10 = 150 

Dari paparan tersebut, terlihat 
jumlah sampel minimumnya sejumlah 
75 responden kemudian jumlah sampel 
maksimumnya sejumlah 150 responden. 
Sampel penelitian ini yakni sejumlah 80 
sampel, hal ini dilakukan untuk berjaga-
jaga jika ada tem pernyataan yang tidak 
diisi oleh responden. 

 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Karakteristik Responden 

Tabel 1. Karakteristik Demografis Responden 
Gender Frekuensi Presentase 
Laki-laki 59 61.3% 
Perempuan 93 38.7% 
Total 152 100% 
Usia Frekuensi Persentase 
22 – 28 Tahun 103 67,8% 
29 – 34 Tahun 35 23,0% 
35 – 41 Tahun 14 9,2% 
Total 152 100% 

Sumber: Data diolah menggunakan SPSS 
 
Profil responden menunjukkan 

bahwa karyawan Hotel Bintang 4 di 
Jakarta Selatan didominasi oleh 
perempuan, dengan 93 responden 
dibandingkan 59 laki-laki, karena 
pekerjaan di sektor perhotelan menuntut 
pelayanan dan kemampuan interpersonal 
yang sering dikaitkan dengan stereotipe 
gender seperti kesabaran, ketelitian, dan 
adaptabilitas. Berdasarkan usia, 
mayoritas responden berada pada 
rentang 22–28 tahun dengan persentase 
67,8%, karena kelompok usia ini 
dianggap lebih fleksibel, cepat 
beradaptasi dengan perubahan, serta 
memiliki kemampuan teknologi yang 
lebih baik, sehingga lebih dibutuhkan di 
industri perhotelan yang dinamis. 

 
Hasil Uji Hipotesis 

Hasil uji hipotesis ini bertujuan 
untuk menguji apakah terdapat pengaruh 
positif Innovation Oritented Culture 
terhadap Innovative Behavior, pengaruh 
positif Job Crafting terhadap Innovative 
Behavior, pengaruh positif 
Organizational Commitment terhadap 
Innovative Behavior, pengaruh negatif 
Innovation Orietend Culture terhadap 
Innovative Behavior, pengaruh negatif 
Job Crafting terhadap Innovative 
Behavior, pengaruh positif Innovation 
Oriented Culture terhadap Innovative 
Behavior yang dimediasi oleh 
Organizational Commitment, dan 
pengaruh negatif Innovation Oriented 
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Culture terhadap Innovative Behavior 
yang dimediasi oleh Organizational 
Commitment. Pengambilan keputusan 
uji hipotesis ini dilakukan dengan 
membandingakn p-value dengan level 
signifikan sebesar 0,05 atau 5% dan 
tingkat keyakinan 95%. Dasar 
pengambilan keputusan hipotesis 
dilakukan dengan ketentuan sebagai 
berikut: 
1. Jika p-value ≤ 0,05 maka, H0 gagal 

diterima, Ha diterima. Keputusan ini 
mengartikan terdapat pengaruh yang 
signifikan antara kedua variabel yang 
diuji. 

2. Jika p-value > 0,05 maka, H0 diterima, 
Ha gagal diterima. Keputusan ini 
mengartikan tidak terdapat pengaruh 
yang signifikan antara kedua variabel 
yang diuji. 

Hasil analisis ini memberikan 
indikasi apakah terdapat atau tidaknya 

hubungan yang signifikan antara 
variabel independen dan variabel 
dependen dalam kerangka SEM di 
penelitian ini. Adapun pembahasan dari 
masing-masing hipotesis penelitian 
sebagai berikut: 

 
Analisis Pengaruh Innovation 
Oriented Culture terhadap 
Organizational Commitment 

Hipotesis ini menguji pengaruh 
antara Innovation Oriented Culture 
terhadap Organizational Commitment 
dimana bunyi hipotesis nol (H0) dan 
hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai 
berikut: 
H01: Innovation Oriented Culture tidak 
memiliki pengaruh positif terhadap 
Organizational Commitment. 
Ha1: Innovation Oriented Culture 
memiliki pengaruh positif terhadap 
Organizational Commitment.  

 
Tabel 2. Hasil uji hipotesis 1 

Hipotesis Estimasi p-value Keputusan 
Innovation Oriented Culture 
memiliki pengaruh positif terhadap 
Organizational Commitment 

0.312 0.002** Hipotesis 
didukung 

Sumber: Data diolah menggunakan AMOS 
 

Hipotesis 1 dilakukan dengan 
tujuan untuk menguji Innovation 
Oritented Culture memberikan dampak 
positif terhadap Organizational 
Commitment. Hasil olahan ditunjukkan 
dengan nilai koefisien estimasi sebesar 
0.312 yang artinya menurunnya 
Innovation Oritented Culture akan 
menurunkan Organizational 
Commitment dan sebaliknya 
meningkatnyaa Innovation Oritented 
Culture meningkatkan Organizational 
Commitment. Nilai t statistik sebesar 
2.818 menghasilkan p-value sebesar 
0,002** < 0,5 yang artinya Ho ditolak 
dan Ha diterima , yang artinya Hipotesis 
Innovation Oritented Culture 

memberikan dampak positif terhadap 
Organizational Commitment terbukti. 

 
Analisis Pengaruh Job Crafting 
terhadap Organizational Commitment 

Hipotesis ini menguji pengaruh 
antara Job Crafting terhadap Innovative 
Behavior dimana bunyi hipotesis nol 
(H0) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah 
sebagai berikut: 
H02: Job Crafting tidak memiliki 
pengaruh positif terhadap Organizational 
Commitment. 
Ha2: Job Crafting memiliki pengaruh 
positif terhadap Organizational 
Commitment.  
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Tabel 3. Hasil uji hipotesis 2 
Hipotesis Estimasi p-value Keputusan 
Job Crafting memiliki pengaruh 
positif terhadap Organizational 
Commitment 

0.219 0.043** Hipotesis 
didukung 

Sumber: Data diolah menggunakan AMOS 
 

Hipotesis 2 dilakukan dengan 
tujuan untuk menguji Job Crafting 
memberikan dampak positif terhadap 
Organizational Commitment. Hasil 
olahan ditunjukkan dengan nilai 
koefisien estimasi sebesar 0.219 yang 
artinya menurunnya Job Crafting akan 
menurunkan Organizational 
Commitment dan sebaliknya 
meningkatnyaa Job Crafting 
meningkatkan Organizational 
Commitment. Nilai t statistik sebesar 
1.714 menghasilkan p-value sebesar 
0,043** < 0,5 yang artinya Ho ditolak 
dan Ha diterima, yang artinya Job 
Crafting memberikan dampak positif 

terhadap Organizational Commitment 
terbukti 

 
Analisis Pengaruh Organizational 
Commitment terhadap Innovative 
Behavior 

Hipotesis ini menguji pengaruh 
antara Organizational Commitment 
terhadap Innovative Behavior dimana 
bunyi hipotesis nol (H0) dan hipotesis 
alternatif (Ha) adalah sebagai berikut: 
H03: Organizational Commitment tidak 
memiliki pengaruh positif terhadap 
Innovative Behavior. 
Ha3: Organizational Commitment 
memiliki pengaruh positif terhadap 
Innovative Behavior.  

 
Tabel 4. Hasil uji hipotesis 3 

Hipotesis Estimasi p-value Keputusan 
Organizational Commitment 
memiliki pengaruh positif terhadap 
Organizational Commitment 

0.309 0.001** Hipotesis 
didukung 

Sumber: Data diolah menggunakan AMOS 
 

Hipotesis 3 dilakukan dengan 
tujuan untuk menguji Organizational 
Commitment memberikan dampak 
positif terhadap Innovative Behavior. 
Hasil olahan ditunjukkan dengan nilai 
koefisien estimasi sebesar 0.309 yang 
artinya menurunnya Organizational 
Commitment akan menurunkan 
Innovative Behavior dan sebaliknya 
meningkatnyaa Organizational 
Commitment meningkatkan Innovative 
Behavior. Nilai t statistik sebesar 3.039 
menghasilkan p-value sebesar 0,001** < 
0,5 yang artinya Ho ditolak dan Ha 
diterima, yang artinya Hipotesis 
Organizational Commitment 

memberikan dampak positif terhadap 
Innovative Behavior terbukti. 

 
Innovation Oriented Culture terhadap 
Innovative Behavior 

Hipotesis ini menguji pengaruh 
antara Innovation Oriented Culture 
terhadap Innovative Behavior dimana 
bunyi hipotesis nol (H0) dan hipotesis 
alternatif (Ha) adalah sebagai berikut: 
H04: Innovation Oriented Culture tidak 
memiliki pengaruh positif terhadap 
Innovative Behavior. 
Ha4: Innovation Oriented Culture 
memiliki pengaruh positif terhadap 
Innovative Behavior.  
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Tabel 5. Hasil uji hipotesis 4 

Hipotesis Estimasi p-value Keputusan 
Innovation Oriented Culture memiliki 
pengaruh positif terhadap Innovative 
Behavior 

0.319 0.001** Hipotesis 
didukung 

Sumber: Data diolah menggunakan AMOS 
 
Hipotesis 4 dilakukan dengan 

tujuan untuk menguji Innovation 
Oritented Culture memberikan dampak 
positif terhadap Innovative Behavior. 
Hasil olahan ditunjukkan dengan nilai 
koefisien estimasi sebesar 0.319 yang 
artinya menurunnya Innovation 
Oritented Culture akan menurunkan 
Innovative Behavior dan sebaliknya 
meningkatnyaa Innovation Oritented 
Culture meningkatkan Innovative 
Behavior. Nilai t statistik sebesar 3.032 
menghasilkan p-value sebesar 0,001** < 
0,5 yang artinya Ho ditolak dan Ha 
diterima, yang artinya Hipotesis 
Innovation Oritented Culture 

memberikan dampak positif terhadap 
Innovative Behavior terbukti 

 
Analisis Pengaruh Job Crafting 
terhadap Innovative Behavior 

Hipotesis ini menguji pengaruh 
antara Job Crafting terhadap Innovative 
Behavior dimana bunyi hipotesis nol 
(H0) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah 
sebagai berikut: 
H05: Job Crafting tidak memiliki 
pengaruh positif terhadap Innovative 
Behavior. 
Ha5: Job Crafting memiliki pengaruh 
positif terhadap Innovative Behavior.  

 
Tabel 6. Hasil uji hipotesis 5 

Hipotesis Estimasi p-value Keputusan 
Job Crafting memiliki pengaruh 
positif terhadap Innovative 
Behavior 

0.005 0.482 Hipotesis 
tidak 
didukung 

Sumber: Data diolah menggunakan AMOS 
 

Hipotesis 5 dilakukan dengan 
tujuan untuk menguji Job Crafting 
memberikan dampak positif terhadap 
Innovative Behavior. Hasil olahan 
ditunjukkan dengan nilai koefisien 
estimasi sebesar 0.005 yang artinya 
menurunnya Job Crafting akan 
menurunkan Innovative Behavior dan 
sebaliknya meningkatnyaa Job Crafting 
meningkatkan Innovative Behavior. 
Nilai t statistik sebesar 0.045 
menghasilkan p-value sebesar 0,482>  
0,5 yang artinya Ho diterima, yang 
artinya Hipotesis Job Crafting 
memberikan dampak positif terhadap 
Innovative Behavior tidak terbukti 

Analisis Pengaruh Innovation 
Oriented Culture terhadap Innovative 
Behavior yang dimediasi oleh 
Organizational Commitment 

Hipotesis ini menguji pengaruh 
antara Innovation Oriented Culture 
terhadap Innovative Behavior yang 
dimediasi oleh Organizational 
Commitment dimana bunyi hipotesis nol 
(H0) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah 
sebagai berikut: 
H05: Innovation Oriented Culture tidak 
memiliki pengaruh positif terhadap 
Innovative Behavior yang dimediasi 
oleh Organizational Commitment 
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Ha5: Innovation Oriented Culture 
memiliki pengaruh positif terhadap 

Innovative Behavior yang dimediasi 
oleh Organizational Commitment 

 
Tabel 7. Hasil uji hipotesis 6 

Hipotesis Estimasi p-value Keputusan 
Innovation Oriented Culture memiliki 
pengaruh positif terhadap Innovative 
Behavior yang dimediasi oleh 
Organizational Commitment 

0,312*0,309 

=0.096 

0.019** Hipotesis 
didukung 

Sumber: Data diolah menggunakan AMOS 
 

Hipotesis 6 dilakukan dengan 
tujuan untuk menguji Innovation 
Oritented Culture memberikan dampak 
positif terhadap Innovative Behavior 
dimediasi oleh Organizational 
Commitment. Hasil olahan ditunjukkan 
dengan nilai koefisien estimasi sebesar 
0.096 yang artinya menurunnya 
Innovation Oritented Culture akan 
menurunkan Innovative Behavior 
dimediasi oleh Organizational 
Commitment dan sebaliknya 

meningkatnyaa Innovation Oritented 
Culture meningkatkan Innovative 
Behavior dimediasi oleh Organizational 
Commitment. Nilai t statistik sebesar 
2.060 menghasilkan p-value sebesar 
0,019** < 0,5 yang artinya Ho ditolak 
dan Ha diterima, yang artinya Hipotesis 
Innovation Oritented Culture 
memberikan dampak positif terhadap 
Innovative Behavior dimediasi oleh 
Organizational Commitment terbukti. 

 

 
Gambar 1. Uji Sobel 

Sumber: Data Diolah Menggunakan Sobel Test 
 

Untuk mengevaluasi pentingnya 
peran mediasi dari Organizational 
Commitment, dilakukan analisis Uji 
Sobel. Temuan menunjukkan nilai 
Statistik Uji Sobel sebesar 2,06049 
dengan probabilitas dua sisi (p-value) 

sebesar 0,03935. Mengingat nilai p-
value (0,03935) lebih kecil dibandingkan 
dengan ambang signifikansi α=0,05, 
maka dapat disimpulkan bahwa 
Organizational Commitment secara 
signifikan berperan sebagai mediator 
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pengaruh dari Innovation Oriented 
Culture terhadap Innovative Behavior. 
Dengan demikian, Hipotesis 7 diterima. 
Ini menunjukkan bahwa Innovation 
Oriented Culture memiliki dampak yang 
tidak hanya langsung terhadap 
Innovative Behavior, tetapi juga secara 
tidak langsung melalui peningkatan 
Organizational Commitment di antara 
karyawan Hotel Bintang 4 di Jakarta 
Selatan. 

 
Analisis Job Crafting terhadap 
Innovative Behavior yang dimediasi 
oleh Organizational Commitment 

Hipotesis ini menguji pengaruh 
antara Job Crafting terhadap Innovative 
Behavior yang dimediasi oleh 
Organizational Commitment dimana 
bunyi hipotesis nol (H0) dan hipotesis 
alternatif (Ha) adalah sebagai berikut: 
H05: Job Crafting tidak memiliki 
pengaruh positif terhadap Innovative 
Behavior yang dimediasi oleh 
Organizational Commitment 
Ha5: Job Crafting memiliki pengaruh 
positif terhadap Innovative Behavior 
yang dimediasi oleh Organizational 
Commitment 

 
Tabel 8. Hasil uji hipotesis 7 

Hipotesis Estimasi p-value Keputusan 
Job Crafting memiliki pengaruh 
positif terhadap Innovative 
Behavior yang dimediasi oleh 
Organizational Commitment 

0,219*0,309 

=0.067 

0.068** Hipotesis 
didukung 

Sumber: Data diolah menggunakan AMOS 
 
Hipotesis 7 dilakukan dengan 

tujuan untuk menguji Job Crafting 
memberikan dampak positif terhadap 
Innovative Behavior dimediasi oleh 
Organizational Commitment. Hasil 
olahan ditunjukkan dengan nilai 
koefisien estimasi sebesar 0.067 yang 
artinya menurunnya Job Crafting akan 
menurunkan Innovative Behavior 
dimediasi oleh Organizational 
Commitment dan sebaliknya 

meningkatnya Job Crafting 
meningkatkan Innovative Behavior 
dimediasi oleh Organizational 
Commitment. Nilai t statistik sebesar 
1.489 menghasilkan p-value sebesar 
0,068* < 0,10 yang artinya Ho ditolak 
dan Ha diterima, yang artinya Hipotesis 
Job Crafting memberikan dampak 
positif terhadap Innovative Behavior 
dimediasi oleh Organizational 
Commitment terbukti. 
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Gambar 2. Uji Sobel 

Sumber: Data Diolah Menggunakan Sobel Test 
 

Untuk mengevaluasi pentingnya 
peran mediasi dari Organizational 
Commitment, dilakukan analisis Uji 
Sobel. Temuan menunjukkan nilai 
Statistik Uji Sobel sebesar 1.4897 
dengan probabilitas dua sisi (p-value) 
sebesar 0,1362. Mengingat nilai p-value 
(0,1362) lebih kecil dibandingkan 
dengan ambang signifikansi α=0,05, 
maka dapat disimpulkan bahwa 
Organizational Commitment secara 
signifikan berperan sebagai mediator 
pengaruh dari Job Crafting terhadap 
Innovative Behavior. Dengan demikian, 
Hipotesis 7 diterima. Ini menunjukkan 
bahwa Job Crafting memiliki dampak 
yang tidak hanya langsung terhadap 
Innovative Behavior, tetapi juga secara 
tidak langsung melalui peningkatan 
Organizational Commitment di antara 
karyawan Hotel Bintang 4 di Jakarta 
Selatan. 

 
Pembahasan hasil penelitian 
H1: Innovation Oriented Culture 
memiliki pengaruh positif terhadap 
Organizational Commitment 

Setelah melaksanakan pengujian 
hipotesis, ditemukan bahwa Innovation 
Oriented Culture memiliki dampak 

positif yang signifikan terhadap 
Organizational Commitment Karyawan 
Hotel Bintang 4 di Jakarta Selatan. Ini 
menunjukkan bahwa budaya organisasi 
yang memprioritaskan inovasi tidak 
hanya merangsang perilaku kreatif, 
tetapi juga meningkatkan kesetiaan dan 
ikatan emosional karyawan terhadap 
organisasi. Budaya inovasi yang solid 
dapat menciptakan rasa kepemilikan, 
kepercayaan, dan kepuasan kerja yang 
tinggi, yang pada gilirannya memperkuat 
tingkat komitmen karyawan dalam 
jangka panjang. Organisasi yang secara 
konsisten menerapkan nilai-nilai inovasi 
akan membangun lingkungan kerja yang 
mendukung perkembangan profesional 
dan kesejahteraan pegawai, sehingga 
memperkuat hubungan antara organisasi 
dan individu. 

Hasil kajian ini didukung oleh 
penelitian yang dilakukan oleh Ahmed 
dan Raza (2022), di mana mereka 
menemukan bahwa lingkungan inovatif 
dengan signifikan meningkatkan 
komitmen organisasi dengan 
menciptakan suasana kerja yang 
mendukung dan positif. Penelitian yang 
dilakukan oleh Nguyen et al. (2023) juga 
mengungkapkan bahwa budaya yang 
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berorientasi pada inovasi dapat 
memperkuat kepercayaan dan partisipasi 
karyawan, yang berkontribusi pada 
kesetiaan mereka terhadap perusahaan. 
Selain itu, studi oleh Zhang dan Wang 
(2021) menunjukkan bahwa budaya 
inovasi memungkinkan terjadinya 
komunikasi yang terbuka serta hubungan 
saling percaya antara tim dan 
manajemen, sehingga memperkuat 
komitmen karyawan. Menurut Lee dan 
Lee (2020), lingkungan yang 
memfasilitasi inovasi menciptakan 
suasana psikologis yang aman di mana 
para karyawan merasa dihargai dan 
terdorong untuk berkontribusi secara 
aktif. Sementara itu, Carmeli dan Gabriel 
(2018) menekankan bahwa budaya 
inovasi memperkuat keyakinan 
karyawan terhadap nilai-nilai organisasi, 
yang menjadi dasar bagi komitmen 
emosional dan normatif mereka.  

 
H2: Job Crafting memiliki pengaruh 
positif terhadap Organizational 
Commitment 

Setelah hipotesis diuji, terbukti 
bahwa Job Crafting memberikan 
dampak positif yang signifikan terhadap 
Organizational Commitment Karyawan 
Hotel Bintang 4 di Jakarta Selatan. Job 
Crafting memberi kesempatan bagi 
karyawan untuk dengan proaktif 
menyesuaikan tugas, hubungan sosial, 
serta cara mereka memandang pekerjaan, 
sehingga meningkatkan arti dan 
keterlibatan dalam pekerjaannya. Proses 
adaptasi ini memperkuat ikatan 
emosional serta kesetiaan karyawan 
kepada organisasi, sekaligus 
meningkatkan kemungkinan terjalinnya 
komitmen yang solid. Melalui Job 
Crafting, karyawan merasakan lebih 
banyak kontrol dan kepuasan dalam 
pekerjaan mereka, yang merupakan 
aspek krusial dalam memperkuat 
komitmen terhadap organisasi.  

 

Temuan penelitian ini sejalan 
dengan hasil yang ditemukan oleh 
Simbula & Guglielmi (2013) serta Zhang 
& Parker (2019) yang mengindikasikan 
bahwa Job Crafting berperan dalam 
meningkatkan keterlibatan kerja yang 
sangat berkaitan dengan komitmen 
organisasi. Penelitian yang dilakukan 
Iqbal (2016) juga menunjukkan bahwa 
Job Crafting berdampak positif pada 
komitmen organisasi, di mana pekerja 
yang menerapkan Job Crafting biasanya 
lebih proaktif dan termotivasi dalam 
menyelesaikan tugas. Selain itu, kajian 
oleh Nagalingam et al. (2019) dan 
Stephani & Kurniawan (2018) 
menegaskan bahwa Job Crafting 
membantu meningkatkan keterlibatan 
karyawan yang berpengaruh positif pada 
komitmen organisasi melalui 
peningkatan etos kerja dan inisiatif 
individu.  

 
H3: Organizational Commitment 
memiliki pengaruh positif terhadap 
Innovative Behavior  

Pada uji hipotesis ketiga dalam 
penelitian ini, ditemukan bahwa 
organizational commitment memberikan 
dampak positif yang signifikan terhadap 
perilaku inovatif Karyawan Hotel 
Bintang 4 di Jakarta Selatan. Karyawan 
yang memiliki komitmen kuat terhadap 
organisasi menunjukkan tingkat loyalitas 
dan keterikatan emosional yang tinggi, 
sehingga memotivasi mereka untuk 
berinisiatif dan mengekspresikan 
perilaku inovatif dalam melaksanakan 
tugas-tugas mereka. Komitmen 
organisasi memperkuat rasa tanggung 
jawab dan keterlibatan dalam pekerjaan, 
yang kemudian mendorong kreativitas 
dan inovasi secara berkesinambungan. 
Dengan adanya komitmen yang 
mendalam, karyawan merasa memiliki 
ikatan emosional yang lebih erat dengan 
organisasi sehingga mereka terdorong 
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untuk mengembangkan ide baru demi 
kemajuan dan keberlanjutan organisasi. 

Temuan ini didukung oleh 
penelitian Xu et al. (2023) yang 
menunjukkan bahwa komitmen 
organisasi berperan penting dalam 
mendorong perilaku inovatif karyawan 
melalui peningkatan motivasi dan rasa 
memiliki terhadap pekerjaan. 
Hommelhoff et al. (2021) juga 
menguatkan bahwa komitmen organisasi 
membantu mempertahankan perilaku 
inovatif meskipun menghadapi 
tantangan kerja. Selain itu, Nassani et al. 
(2022) menegaskan bahwa komitmen 
organisasi yang kuat berkontribusi pada 
peningkatan inovasi dengan 
menumbuhkan kepuasan kerja dan 
keterlibatan karyawan. Penelitian oleh 
Chung & Han (2023) mengungkapkan 
bahwa komitmen yang berfokus pada 
promosi dan pengakuan memfasilitasi 
perilaku inovatif melalui peningkatan 
kesejahteraan kerja. Lebih jauh lagi, 
Rahmatul Ihsan & Asri Zona (2024) 
berpendapat bahwa peningkatan 
komitmen organisasi menciptakan 
lingkungan kerja yang mendukung 
inovasi dan kreativitas, yang sangat 
penting bagi perkembangan organisasi. 

 
H4: Innovation Oriented Culture 
memiliki pengaruh positif terhadap 
Innovative Behavior  

Pada uji hipotesis keempat dalam 
penelitian ini, ditemukan bahwa 
Innovation Oriented Culture 
memberikan dampak positif yang 
signifikan terhadap Innovative Behavior 
Karyawan Hotel Bintang 4 di Jakarta 
Selatan. Budaya yang berorientasi 
inovasi menciptakan lingkungan kerja 
yang mendukung kreativitas, 
keterbukaan terhadap ide baru, dan 
keberanian mengambil risiko yang 
terukur. Karyawan yang bekerja dalam 
organisasi dengan budaya inovatif 
merasa lebih bebas dalam 

mengekspresikan gagasan, mencoba 
pendekatan baru, serta berpartisipasi 
aktif dalam proses perbaikan dan 
pembaruan kerja. Hal ini mendorong 
munculnya perilaku inovatif secara 
konsisten karena setiap individu merasa 
dihargai dan didorong untuk 
berkontribusi terhadap peningkatan 
kinerja organisasi. Dengan demikian, 
semakin kuat budaya inovasi yang 
dibangun, semakin tinggi pula 
kecenderungan karyawan untuk 
menunjukkan perilaku inovatif dalam 
aktivitas sehari-hari mereka. 

Temuan ini didukung oleh 
beberapa penelitian sebelumnya. 
Camerron & Quinn (2011) menunjukkan 
bahwa menciptakan lingkungan yang 
mendukung kreativitas dan 
pengembangan ide-ide baru secara 
berkelanjutan. Selanjutnya, Lee (2025) 
berpendapat bahwa budaya inovasi tidak 
hanya secara langsung meningkatkan 
perilaku inovatif karyawan, tapi juga 
memperkuat efek positif otonomi kerja 
terhadap inovasi. Ryu (2022) dan Huang 
& Li (2021) juga menegaskan bahwa 
budaya inovasi memfasilitasi pertukaran 
pengetahuann dan rasa aman psikologis 
untuk bereksperimen, yang pada pada 
akhirnya meningkatkan perilaku inovatif.  

 
H5: Job Crafting memiliki pengaruh 
negatif terhadap Innovative Behavior 

Pada pengujian hipotesis kelima 
dalam studi ini, terungkap bahwa Job 
Crafting tidak memiliki dampak positif 
yang signifikan terhadap perilaku 
inovatif para Karyawan Hotel Bintang 4 
di Jakarta Selatan. Temuan ini 
mengindikasikan bahwa usaha individu 
dalam menyesuaikan, merombak, atau 
membentuk ulang elemen pekerjaannya 
tidak serta merta berujung pada 
peningkatan perilaku inovatif. Walaupun 
secara teori, job crafting dianggap 
mampu meningkatkan rasa memiliki 
terhadap pekerjaan dan memberikan 
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peluang untuk kreativitas, dalam konteks 
penelitian ini, hal itu belum terbukti 
secara konkret. Situasi ini mungkin 
disebabkan oleh sifat pekerjaan di 
perhotelan yang cenderung terorganisir 
dan berorientasi pada layanan sosial, 
yang membatasi kesempatan untuk 
melakukan penyesuaian pekerjaan 
secara mandiri. Akibatnya, aktivitas job 
crafting yang dilakukan oleh karyawan 
tidak cukup kuat untuk memicu perilaku 
inovatif yang signifikan. 

Temuan ini bertentangan dengan 
penelitian sebelumnya yang 
memperlihatkan adanya korelasi positif 
antara job crafting dan inovasi dalam 
perilaku. Sebagai contoh, Song & Jo 
(2023) berpendapat bahwa Job Crafting 
memperkuat motivasi otonom yang 
signifikan berkontribusi meningkatkan 
Innovative Behavior. Selain itu, Kaur 
(2023) juga menemukan bahwa 
karyawan dengan job crafting yang 
tinggi lebih sering menampilkan 
perilaku inovatif, terutama dalam bidang 
perhotelan yang membutuhkan adaptasi 
cepat. Selain itu, Nathaniel (2024) 
mengindikasikan bahwa job crafting 
tidak hanya mempengaruhi inovasi 
secara langsung tetapi juga melalui 
peningkatan keterlibatan kerja yang 
selanjutnya memperkuat perilaku 
inovatif. Temuan ini juga didukung oleh 
studi Afsar et al. (2019), yang 
melaporkan bahwa job crafting 
meningkatkan kreativitas dan inisiatif 
dalam pekerjaan. Dengan demikian, job 
crafting menjadi strategi penting untuk 
mendorong Innovative Behavior dalam 
organisasi yang dinamis dan kompetitif. 

 
H6: Innovation Oriented Culture 
terhadap Innovative Behavior yang 
dimediasi oleh Organizational 
Commitment 

Dalam pengujian hipotesis 
keenam dalam studi ini, ditemukan 
bahwa Innovation Oriented Culture 

memiliki dampak positif dan signifikan 
terhadap Innovative Behavior dengan 
peran mediasi dari Organizational 
Commitment di antara Karyawan Hotel 
Bintang 4 di Jakarta Selatan. Temuan ini 
menunjukkan bahwa budaya organisasi 
yang fokus pada inovasi mampu 
membangun komitmen organisasi yang 
kokoh di kalangan karyawan, yang pada 
gilirannya memfasilitasi terciptanya 
perilaku inovatif. Data yang didapat 
menunjukkan bahwa ketika para 
karyawan merasakan suasana kerja yang 
menerima gagasan baru, menghargai 
kreativitas, dan mendukung 
pengambilan risiko secara terukur, 
mereka cenderung mengembangkan 
ikatan emosional yang kuat dengan 
organisasi. Komitmen ini selanjutnya 
menjadi fondasi penting bagi karyawan 
untuk terlibat secara aktif dalam 
pengembangan dan pelaksanaan gagasan 
inovatif di lingkungan kerja. Dengan 
demikian, Budaya Berorientasi Inovasi 
secara tidak langsung memengaruhi 
Tingkah Laku Inovatif lewat 
peningkatan Komitmen Organisasi yang 
memperkuat loyalitas dan motivasi 
intrinsik para karyawan dalam 
berinovasi.  

Hasil ini sejalan dengan 
penelitian sebelumnya yang 
mengonfirmasi adanya keterkaitan yang 
kuat antara budaya inovatif, komitmen 
organisasi, serta perilaku inovatif. 
Budaya inovasi menciptakan suasana 
organisasi yang mendukung eksplorasi 
ide-ide baru dan kreativitas para 
karyawan, sehingga mendorong tingkat 
perilaku inovatif yang lebih tinggi 
(Riatmaja, 2023). Namun, adanya 
budaya inovasi yang solid juga 
meningkatkan komitmen karyawan 
terhadap organisasi, sebab mereka 
merasa dihargai dan terikat secara 
emosional dengan lebih mendalam 
(Wahyunianti & Aqil, 2018). Komitmen 
organisasi ini kemudian memperkuat 
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motivasi dan kapasitas karyawan dalam 
mengekspresikan perilaku inovatif 
mereka, sehingga peranan komitmen 
sebagai mediator menjadi sangat penting 
(Sefandi, 2023). Penelitian juga 
menemukan bahwa tanpa adanya 
komitmen yang kuat, pengaruh budaya 
inovasi terhadap perilaku inovatif 
menjadi kurang optimal karena 
keterikatan dan loyalitas karyawan yang 
rendah (Wahyunianti & Aqil, 2018; 
Riatmaja, 2023). 

 
H7: Job Crafting terhadap Innovative 
Behavior yang dimediasi oleh 
Organizational Commitment 

Pada pengujian hipotesis ketujuh 
dalam studi ini, ditemukan bahwa Job 
Crafting memiliki dampak positif namun 
tidak signifikan secara langsung 
terhadap perilaku inovatif. Namun, 
ketika dihubungkan dengan mediasi 
Komitmen Organisasi, efek tersebut 
menjadi lebih kuat dan signifikan pada 
Karyawan Hotel Bintang 4 di Jakarta 
Selatan. Temuan ini mengindikasikan 
bahwa kemampuan karyawan untuk 
mendesain ulang, menyesuaikan, atau 
mengubah pekerjaan mereka tidak 
secara otomatis mendorong perilaku 
inovatif, kecuali didukung oleh tingkat 
komitmen organisasi yang tinggi. 
Dengan kata lain, Komitmen Organisasi 
berfungsi sebagai penghubung 
psikologis yang mentransformasikan 
potensi job crafting menjadi inovasi 
perilaku. Ketika karyawan memiliki 
keterikatan emosional yang mendalam 
dengan organisasi, mereka akan lebih 
terdorong untuk mengimplementasikan 
ide-ide baru dan menciptakan inovasi 
dalam melaksanakan tugas, bahkan 
ketika modifikasi tersebut membutuhkan 
lebih banyak usaha.  

Penemuan ini sejalan dengan 
berbagai penelitian sebelumnya yang 
menyatakan bahwa job crafting mampu 
mempengaruhi perilaku inovatif melalui 

komitmen organisasi sebagai mediator. 
Job crafting yang dilakukan oleh 
karyawan memberi mereka kesempatan 
untuk menyesuaikan tugas, relasi, dan 
pandangan terhadap pekerjaan, sehingga 
meningkatkan rasa kepemilikan dan 
keterlibatan dalam pekerjaan (Binder, 
2020). Dengan bertambahnya 
keterlibatan ini, komitmen organisasi 
pun semakin menguat karena karyawan 
merasakan keterikatan emosional yang 
lebih dalam dan memberikan kontribusi 
penuh terhadap tujuan organisasi (Putri, 
2024). Komitmen organisasi ini 
kemudian menjadi pengantara hubungan 
antara job crafting dan perilaku inovatif, 
di mana karyawan yang memiliki 
komitmen tinggi lebih termotivasi untuk 
menunjukkan perilaku inovatif dalam 
konteks kerja mereka (Nathaniel, 2024). 
Penelitian juga menunjukkan bahwa 
tanpa adanya komitmen organisasi yang 
kokoh, efek dari job crafting terhadap 
perilaku inovatif akan menjadi kurang 
optimal. 

 
SIMPULAN DAN SARAN  

Penelitian ini bertujuan untuk 
menguji pengaruh Innovation Oriented 
Culture dan Job Crafting terhadap 
Innovative Behavior yang dimediasi 
oleh Organizational Commitment pada 
karyawan Hotel Bintang 4 di Jakarta 
Selatan, dengan jumlah responden 
sebanyak 152 orang yang bekerja di 
bidang perhotelan. Karakteristik 
responden didominasi oleh perempuan 
dengan rentang usia 24–28 tahun. 
Berdasarkan tujuan penelitian serta 
temuan yang telah dijelaskan pada bab 
sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa 
rata-rata tanggapan responden terhadap 
seluruh variabel penelitian berada pada 
kategori tinggi. Hal ini menunjukkan 
bahwa karyawan merasakan Innovation 
Oriented Culture telah dijalankan 
dengan baik oleh perusahaan, Job 
Crafting diterapkan secara konsisten 
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dalam aktivitas SDM, perusahaan 
dianggap layak mendapatkan kesetiaan 
dari karyawan, dan perusahaan dinilai 
mengedepankan kualitas produk atau 
layanan. Selain itu, terdapat pengaruh 
positif antara Innovation Oriented 
Culture terhadap Organizational 
Commitment, serta Job Crafting juga 
berpengaruh positif terhadap 
Organizational Commitment pada 
karyawan. Organizational Commitment 
terbukti memiliki pengaruh positif 
terhadap Innovative Behavior. 
Innovation Oriented Culture 
berpengaruh positif terhadap Innovative 
Behavior, sedangkan Job Crafting 
menunjukkan pengaruh negatif terhadap 
Innovative Behavior. Selanjutnya, 
Innovation Oriented Culture 
berpengaruh positif terhadap Innovative 
Behavior yang dimediasi oleh 
Organizational Commitment, dengan 
hasil pengujian menunjukkan adanya 
full mediasi. Job Crafting juga 
berpengaruh positif terhadap Innovative 
Behavior melalui mediasi 
Organizational Commitment, yang juga 
menunjukkan full mediasi dalam 
hubungan tersebut pada karyawan Hotel 
Bintang 4 di Jakarta Selatan. 
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