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ABSTRACT

Aspek terpenting dalam menciptakan suatu keunggulan bersaing adalah dengan meningkatkan
kualitas sumber daya manusia yang dimiliki oleh perusahaan. Salah satu cara untuk meningkatkan
kualitas SDM adalah dengan memperbaiki kualitas kehidupan kerja dan menciptakan perilaku inovatif.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara
second order (2" order) person environment fit, kualitas kehidupan kerja terhadap perilaku Inovatif dan
kinerja. Penelitian dilakukan pada pegawai PDAM Tirto Panguripan Kabupaten Kendal dengan jumlah
subjek penelitian sebanyak 180 responden. Sampel diambil menggunakan teknik Stratified Random

Sampling. Alat pengumpulan data berupa kuesioner dan wawancara. Analisis data dilakukan dengan
SEM melalui sofware AMOS versi 22. Hasil analisis menunjukkan bahwa

Kata Kunci: Person-Environment Fit, Kualitas Kehidupan Kerja, Perilaku Inovatif ,
Kinerja Pegawai, SEM.

Latar Belakang

Kepuasan kerja karyawan pada pekerjaan tergantung pada kondisi pekerjaan itu sendiri yang
dianggap penting dalam dunia kerja. Para pakar mengatakan bahwa karyawan yang puas dalam bekerja
terkadang disebut sebagai karyawan yang lebih produktif. Lingkungan kerja dikatakan signifikan
dengan kepuasan kerja (Razig & Maulabakhsh, 2015). Konsep person-environment fit (PE-Fit)
menjelaskan kesesuaian antara karakteristik seseorang dengan lingkungannya yang berakibat pada hasil
yang positif bagi individu dan lingkungannya ((A. Kristof et al., 2005). Hubungan ini ternyata bukanlah
yang terpenting atau yang paling signifikan, karena memahami aktivitas yang membawa kepada
inovasi. Dalam tata kelola bisnis hal ini mengarah perilaku kerja inovatif.

Menurut Farr dan Ford (1990) dalam (J. De Jong & Den Hartog, 2010) mendefinisikan perilaku
inovatif sebagai perilaku individu yang bertujuan untuk mencapai inisiasi dan pengenalan dalam suatu
peran kerja, kelompok atau organisasi, ide, proses, produk atau prosedur yang baru bermanfaat. Adapun
faktor yang mempengaruhinya menurut (De Jong, 2003) adalah tantangan kerja, otonomi, perhatian
startegis, situasi yang mendukung, kontak dengan pihak luar, perbedaan, dan variasi permintaan.
Penelitian (Altindag & Kosedagi, 2015; Kim & Koo, 2017) menghasilkan temuan perilaku kerja
inovatif berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Perilaku Inovatif murni merupakan perilaku diskresi individu yang melebihi harapan dalam
uraian tugas formal mereka (Nagarajan dkk., 2005). Oleh karena itu dampak PE-Fit terhadap perilaku
inovatif layak untuk diteliti. Person-environment fit memiliki kombinasi dari tiga dimensi perspektif
meliputi: person-organization fit , person-job fit dan person-group fi.(Edwards & Billsberry, 2010),
juga mengatakan mengatakan bahwa, pegawai akan mencapai keselarasan dengan organisasi,
pekerjaan dan rekan kerja. Orang yang tepat untuk pekerjaan yang tepat dan organisasi yang tepat
(O’reilly et al., 1991). Dengan demikian, konstruksi multidimensi PE-Fit berhubungan satu sama lain
dalam cara yang unik (Herdman & Carlson, 2009 dalam Shahidan dkk., 2018). (Cable & Edwards,
2004) juga menyatakan bahwa P-E fit berdampak pada hasil karyawan baik secara langsung dan tidak
langsung. Akhir—akhir ini para peneliti memperhatikan konstruksi kualitas kehidupan kerja dan kinerja,
dan menemukan hubungan positif antara kedua konsep yang mewakili berbagai sektor di berbagai
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negara (Beh, L., & Rose, 2007). Menurut Schouler dan Youngblood (1986) dalam kualitas kehidupan
kerja berisi desain pekerjaan dan lingkungan kerja.

Kajian ini dilakukan pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) sebagai Badan Usaha Milik
Daerah (BUMD) diharapkan memberi harapan bagi masyarakat untuk memperoleh air bersih.
Berdasarkan laporan evaluasi BPKP (2018), Tingkat Kesehatan PDAM Tirto Panguripan Kabupaten
Kendal berdasarkan penilaian BPPSPAM mendapatkan nilai 3,51 dan tergolong “Sehat”. Adapun
indikator tingkat kesehatan kinerja yang nilainya belum dinyatakan baik, seperti indikator-indikator
yang terkait dengan sumber daya manusia dimana masih rendahnya kompetensi sumber daya manusia
dilihat dari jumlah pegawai yang mengikuti pendidikan dan pelatihan dan masih kecilnya porsi
anggaran untuk pendanaan peningkatan kualitas pegawai.

Berangkat dari latar belakang diatas untuk mengetahui kesesuaian individu dengan lingkungan
dan kualitas kehidupan kerja pengaruhnya terhadap perilaku inovatif dan kinerja, maka penelitian ini
mengambil objek penelitian pada pegawai PDAM Tirto Panguripan Kabupaten Kendal. Permasalahan
yang diangkat dalam penelitian ini adalah : Apakah perilaku inovatif dapat menjadi mediasi hubungan
person environment dan kualitas kehidupan kerja dengan Kinerja.

TELAAH PUSTAKA
Kinerja

(Mangkunegara, 2010) berpendapat kinerja merupakan pencapaian kerja yang di ukur dari kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya. Sejalan dengan (Edison, 2016) yang menyatakan Kinerja adalah hasil
dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau
kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya. Sedangkan (Dessler, 2010) menyatakan kinerja
pegawai merupakan prestasi kerja, maksudnya yaitu perbandingan antara hasil kerja yang secara nyata
dengan standar kerja yang ditetapkan.

Perilaku Inovatif

Ada begitu banyak risiko bisnis yang menyebabkan perusahaan tidak dapat bertahan, salah satu
risiko terbesar adalah perubahan yang menyebabkan ketidakpastian, karena perubahan dalam bisnis
cepat, baik dari segi pasar, persaingan, dan teknologi. (Pudjiarti & Darmanto, 2020). Untuk dapat
memenangkan persaingan, organisasi membutuhkan SDM yang mampu menciptakan ide-ide baru yang
inovatif. Menurut Farr dan Ford (1990) dalam (J. De Jong & Den Hartog, 2010) mendefinisikan perilaku
inovatif sebagai perilaku individu yang bertujuan untuk mencapai inisiasi (dalam suatu peran Kerja,
kelompok atau organisasi) ide dan proses baru, produk atau prosedur yang bermanfaat. Kreativitas dapat
dilihat sebagai komponen penting dari perilaku inovatif, proses inovasi ketika masalah dan kesenjangan
kinerja diakui dan ide-ide dihasilkan sebagai tanggapan terhadap kebutuhan yang dirasakan akan
inovasi (West, 2002). Karyawan yang inovatif cenderung mau belajar, menemukan dan
mengembangkan ide-ide baru untuk diselesaikan masalah yang mendesak, dengan demikian
meningkatkan kinerja pekerjaan. (Amabile et al., 2005). Menurut (J. P. J. D. Jong & Hartog, 2008)
perilaku inovatif kerja biasanya meliputi eksplorasi peluang dan ide-ide baru (terkait perilaku
kreativitas), tetapi juga dapat mencakup perilaku mengimplementasikan perubahan, menerapkan
pengetahuan baru atau memperbaiki proses untuk meningkatkan kinerja. Menurut penelitian (Kim &
Koo, 2017) perilaku inovatif berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan kata lain , makin
tinggi perilaku inovatif, makin tinggi kinerja. Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis kelima
adalah :

H1: Terdapat pengaruh perilaku inovatif terhadap kinerja.

Person-Environment Fit

Secara khusus P-E Fit membahas tentang hubungan antara realitas dan harapan, dimana apabila
terjadi kesenjangan antara realitas dan sikap individu, maka akan menimbulkan ketidakpuasan,
ketegangan dan hasil yang tidak diinginkan di dalam lingkungan kerja. Edwards, dkk (2005) dalam
(Ahmad dkk., 2011) menyatakan keselarasan Individu dengan lingkungan mengacu pada tingkat
kesesuaian antara karakteristik individu dan karakteristik lingkungan kerja. (Ahmad dkk., 2011)
mendefinisikan keselarasan individu dengan lingkungan juga beroperasi secara simultan pada tiga
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tingkatan dimensi yang berbeda: person-organisation fit (PO fit), person-job Fit (PJ fit) dan person-
group fit (PG fit).

Person-organisation fit, berhubungan dengan seberapa baik nilai-nilai dan perilaku individu sesuai
dengan budaya organisasi. Person-job fit, berhubungan dengan bagaimana individu tersebut selaras
dengan jenis pekerjaan yang sedang ditempati saat ini, dan Person-group fit, menjelaskan seberapa baik
individu bisa bekerjasama dengan rekan kerja atau anggota timnya. Menurut (Pudjiarti, 2017) ketika
nilai individu dianggap sesuai dengan norma organisasi (P-O Fit), maka kepercayaan dan tanggung
jawab menjadi lebih besar serta merasa lebih berdaya, kondisi ini cenderung membuat karyawan lebih
terlibat. Konsep kecocokan P-O sangat penting bagi organisasi karena menunjukkan bahwa jika
individu selaras dengan organisasi, mereka cenderung menunjukkan lebih positif sikap dan perilaku.
Karyawan cenderung puas ketika perilaku, nilai, dan sikap sesuai dengan lingkungan kerja mereka dan
menjadi tidak puas ketika ketidaksamaan terjadi. (Bowen dkk., 1991) mengemukakan Praktek seleksi
model baru, merekrut karyawan “seutuhnya”, direfleksikan pada orientasi karyawan yang direkrut tidak
hanya “fit” antara KSA (Knowledge, Skill dan Ability) dengan persyaratan pekerjaan, tetapi juga harus
“fit” antara karakteristik personal dengan budaya organisasi, lebih sering disebut dengan “person-
organization fit”. (Bowen dkk.,1991) mengemukakan Praktek seleksi konvensional, merekrut pelamar
yang memiliki KSA (Knowledge, Skill dan Ability) “fit” dengan persyaratan pekerjaan tertentu. Praktek
ini mengabaikan karakteristik personal dalam rekrutmen, dengan alasan karakteristik personal tidak
relevan dengan persyaratan pekerjaan tertentu, lebih sering disebut “person-job fit”. (Kristof dkk., 2005)
menjelaskan person-job fit sebagai keselarasan antara pegawai dengan pekerjaan yang dilakukan di
tempat kerja yang mencakup keselarasan berdasarkan kebutuhan pegawai dan fasilitas kerja yang
tersedia untuk memenuhi kebutuhan tersebut, serta tuntutan pekerjaan dan keterampilan pegawai untuk
memenuhi permintaan tersebut.

(Werbel, J. D., & Gilliland, 1999) mendefinisikan P-G fit sebagai keselarasan antara karyawan dan
kelompok kerja langsung (rekan kerja dan supervisor). Kualitas interaksi penting karena dapat
meningkatkan kinerja anggota kelompok lainnya. Secara umum, mencapai keselarasan dengan anggota
tim telah dikaitkan secara positif dengan kualitas hubungan kerja. Sebagai contoh, seorang individu
dengan hubungan kerja berkualitas tinggi dapat berinteraksi lebih efektif dengan rekan kerja sehingga
dapat menghasilkan lebih banyak kontribusi substansial untuk keputusan kelompok (Werbel & Johnson,
2001). Lebih lanjut, individu yang memiliki hubungan kuat dengan rekan kerja lebih cenderung
memberi dan menerima kemampuan berharga dari rekan kerja. Penelitian empiris (Kristof dkk., 2005)
telah menemukan hubungan positif P-G fit dengan kinerja. Edwards dalam (Ahmad et al., 2011)
memaparkan bahwa P-E fit mengacu pada tingkat keselarasan antara karakteristik pribadi dan
karakteristik lingkungan kerja. Oleh karena itu, P-E fit merupakan kesesuaian antara apa yang dimiliki
oleh kesesuaian antara kebutuhan dari setiap individu dengan hal-hal yang diberikan oleh lingkungan
organisasinya. Semakin baik keselarasan individu dengan organisasi, pekerjaan dan rekan kerja nya,
maka akan meningkat kinerja di perusahan tersebut. Beberapa peneliti juga membuktikan terdapat
pengaruh signifikan person environment fit terhadap kinerja (A. Kristof et al., 2005; Shahidan et al.,
2018). Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis ketiga adalah :

H2: Terdapat pengaruh person environment fit terhadap kinerja.

Menurut Farr dan Ford (1990) dalam (J. De Jong & Den Hartog, 2010) mendefinisikan perilaku
inovatif sebagai sebagai perilaku individu yang bertujuan untuk mencapai inisiasi dan pengenalan
(dalam suatu peran Kkerja, kelompok atau organisasi) ide, proses, produk atau prosedur yang baru
bermanfaat. Penelitian (Afsar et al., 2015) menemukan karyawan lebih cenderung termotivasi untuk
menampilkan perilaku kerja inovatif ketika merasakan kesesuaian yang lebih besar dengan lingkungan
kerja (P-E Fit) dan terdapat pengaruh positif person environment fit terhadap perilaku inovatif.
Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis pertama adalah :

H3: Terdapat pengaruh person environment fit terhadap perilaku inovatif.

Kualitas Kehidupan Kerja

Aspek terpenting dalam menciptakan suatu keunggulan bersaing adalah dengan meningkatkan
kualitas sumber daya manusia yang dimiliki oleh perusahaan. Salah satu cara untuk meningkatkan
kualitas SDM adalah dengan meningkatkan kualitas kehidupan kerja dan menciptakan perilaku inovatif.
Organisasi dan manajer perlu memahami pentingnya kualitas kehidupan kerja serta dampaknya
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terhadap kreativitas, proaktif, dan daya tanggap karyawan (NKkesi et al., 2018). Kualitas Kehidupan
Kerja (QWL) memastikan bahwa hubungan kualitas antara karyawan dan seluruh kelayakan kerja
termasuk di dalamnya kompensasi yang dapat diterima dan rasional, kondisi kerja yang aman, peluang
untuk pengembangan, peluang untuk jenjang karier, integrasi di antara rekan kerja, keseimbangan
kehidupan kerja yang baik, imbalan yang memadai dan pengakuan(Chelte, 1983). Quality of Work Life
tidak hanya dimaksudkan untuk kesejahteraan karyawan tetapi juga meningkatkan kebahagiaan
karyawan terhadap pekerjaannya (Beaudoin, L. E., & Edgar, 2003)

Penelitian dari (NKkesi et al., 2018) menemukan budaya perusahaan dapat mempengaruhi hubungan
positif antara kualitas kehidupan kerja dan perilaku inovatif karyawan. Peningkatan kesejahteraan
karyawan sangat berperan dalam menciptakan perilaku inovatif karyawan. Berdasarkan uraian tersebut,
maka hipotesis kedua adalah :

H4: Terdapat pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap perilaku inovatif.

(Heskett, Sasser., Schlesinger &Shalini, 2012) berpendapat bahwa kualitas kehidupan kerja
melanjutkan sikap karyawan ke arah positif, membuat mereka memiliki hubungan harmoni dengan
kolega dan organisasi yang pada akhirnya mengarah ke kesuksesan organisasi. Temuan
(Muthukumaran, 2018) menjelaskan bahwa kualitas kehidupan kerja signifikan terhadap kinerja,
temuan ini sejalan dengan (Beh, L., & Rose, 2007; Ramawickrama et al., 2018) kualitas kehidupan
kerja mengarah positif terhadap kinerja. Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis keempat adalah :

H5: Terdapat pengaruh kualias kehidupan kerja terhadap kinerja.

Model Konseptual

Penelitian ini berusaha menguji hubungan variabel person environment fit, kualitas kehidupan
kerja dengan kinerja dan menguji peran variabel mediasi perilaku inovatif dalam menjembatani
pengaruh variabel person environment fit, kualitas kehidupan kerja dengan kinerja.

Person -
Environment Fit H2
H3 s

Innovative H1
Work Behaviour = Performance

\ 4

\ 4

Quality of Work
Life H5

Gambar 1 Model Kerangka Pikir

METODE PENELITIAN

Type penelitian ini adalah survei dengan kuesioner untuk mengumpulkan data. Pengukuran
variabel menggunakan skala Likert 1 s/d 7, sangat tidak setuju sekali = skor 1, dan sangat setuju sekali
= skor 7. Populasi penelitian ini adalah pegawai di PDAM Tirto Panguripan Kabupaten Kendal, dengan
jumlah sampel sebanyak 180 responden ditentukan dengan teknik stratified random sampling. Analisis
utama yang digunakan menggunakan struktural model (SEM) melalui sofware AMOS versi 22.
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Tabel 1. Pengukuran Variabel Penelitian

Variabel Konsep Referensi Pengukuran Referensi
Person - kesesuaian antara (Autry & 1. Kesesuaian nilai (Autry &
Organization Fit individu dengan Daugherty, 2. Kesesuaian tujuan  Daugherty,

organisasi 2003; A. L. 3. Pemenuhan 2003; D.
Kristof, 1996; kebutuhan Bowen et al.,
Sekiguchi, 4. Kesesuaian kultur- 1997; A. L.
2004) kepribadian Kristof, 1996;
5. Kesesuaian Sekiguchi,
Pengetahuan 2004)
Person - Job Fit kesesuaian antara (Cable & 1. Kesesuaian (D. Bowen et
individu dengan DeRue, 2002; Pengetahuan al., 1997; A.
pekerjaan A. Kiristof et 2. Kesesuaian Kristof et al.,
al., 2005) Keterampilan 2005)
3. Kesesuaian
Kemampuan
4. Keterampilan
Sosial
5. Minat
Person - Group Fit kesesuaian antara (A. Kristof et 1. Kesesuaian tujuan  (A. Kristof et
individu dengan al., 2005; 2. Kesesuaian nilai al., 2005;
kelompok Vogel & 3. Kesesuaian ciri Seong et al.,
Feldman, kepribadian 2015; Vogel
2009; Werbel 4. Kesesuaiamn iklim & Feldman,
& Johnson, kerja 2009)
2001) 5. Kesesuaian gaya
kerja
Kualitas Kehidupan suatu program yang (Parvar et al., 1. Pertumbuhan (Beh, L., &
Kerja efektif dalam 2013) 2. Benefit Rose, 2007;
memperbaiki  kondisi 3. Kepuasan Zin, 2004)
kerja untuk efektivitas 4. Komunikasi
organisasi yang lebih 5. Keadilan
besar
Perilaku Inovasi perilaku individu yang (J. DeJong & 1. Melihat Peluang (J. De Jong &
bertujuan untuk Den Hartog, 2. Menemukan Ide Den Hartog,
mencapai inisiasi ide 2010) 3. Mempromosikan 2010;
dan  proses  baru, ide Kleysen &
produk atau prosedur 4. Memperjuangkan  Street, 2001)
yang bermanfaat. 5. Implementasi
Kinerja hasil dari suatu (Dessler, 1. Kualitas (Abdullah,
pencapaian yang di 2010; Edison, 2. Ketepatan waktu 2014; Beh,
ukur dengan standar 2016; Mathis, 3. Tingkat L., & Rose,
kerja yang ditetapkan ~ 2006) profesionalitas 2007; Tsui et
4. Effort al., 1997)
5. Keselamatan Kerja

HASIL PENELITIAN

Karakteristik Demografi Responden

Sebagian besar responden adalah laki-laki 136 (75,56%), dan berada pada pada usia yang
produktif, dengan pendidikan formal D3 s/d S2 64 (26,67%), artinya Sebagian besar masih
berpendidikan SMA 111 (61,67%) dan berpendidikan SD s/d SMP 5 (1,78%). Jabatan terbanyak
adalah Staf sebanyak 149 (82,78%), dengan jumlah pejabat struktural 31 (17,22%). Sementara masa
kerja terbanyak antara lebih dari 40 tahun. Dengan demikian dilihat dari sisi masa kerja pegawai cukup
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berpengalaman, walau dilihat dari pendidikan jumlah pegawai dengan gelar sarjana masih harus
ditingkatkan sesuai tuntutan persyaratan pasar, demikian pula dengan gelar pasca sarjana hanya 1,67%
saja. Selangkapnya dilihat pada Tabel 2.

Tabel 2. Demografik Responden

Karakteristik Responden Klasifikasi Jumlah %
Gender Perempuan 44 24,44%
Laki - Laki 136 75,56%
Bagian Umum 64 35,56%
Teknik 116 64,44%
Jabatan Direksi 3 1,67%
Kepala Bagian 8 4,44%
Kepala Sub Bagian 15 8,33%
Kepala Cabang 5 2,78%
Staf 149 82,78%
Usia <20 0 0,00%
20-30 40 22,22%
31-40 65 36,11%
>40 75 41,67%
Pendidikan SD 3 1,67%
SMP 2 1,11%
SMA 111 61,67%
D3 16 8,89%
S1 45 25,00%
S2 3 1,67%
Masa Kerja <5 64 35,56%
5-10 34 18,89%
11-15 23 12,78%
>15 59 32,78%

Sumber : Data primer yang diolah, 2020

Analisis Deskriptif

Tabel 3 menjelaskan hasil pengujian pilot penelitian untuk uji validitas dan reliabilitas data.
Koefisien Cronbach Alpha untuk semua variabel berada diatas cut of value 0,6 dan koefisien validitas
diatas cut of value 0,3 (DF:30; a=0,05), serta koefisien komponen matrix diatas cut of value 0,5,
sehingga data dapat dinyatakan data penelitian valid dan reliabel. Dengan kata lain pada first order CFA
semua variabel teramati terbukti dapat membentuk variabel latennya.Dan pada second order CFA,
semua variabel laten terbukti dapat membentuk konstruknya. Second order confirmatory factor analysis
(2nd Order CFA) adalah model pengukuran yang terdiri dari dua tingkat. Tingkat pertama analisis
dilakukan dari konstruk laten aspek ke indikator-indikatornya dan kedua analisis dilakukan dari
konstruk laten ke konstruk aspeknya (Latan, 2012)

Tabel 4 menjelaskan nilai rata-rata dan standart deviasi 6 variabel yang diteliti. Untuk variabel
Person-Organization Fit (mean = 5,79; standart deviasi = 0,79); variabel Person-Job Fit (mean =
5,88; standart deviasi = 0,77); variabel Person-Group Fit (mean = 5,67; standart deviasi = 0,82);
variabel Kualitas Kehidupan Kerja (mean = 5,74; standart deviasi = 0,89). variabel perilaku inovatif
(mean = 6,03; standart deviasi = 0,77); variabel Kinerja (mean = 6,1; standart deviasi = 0,63).

Tabel 3. Pengujian Pilot Penelitian (30 Responden)

Variabel / Indikator Cronbach Validitas Skor Komposit
Alpha
Person-Organization Fit 0,843
1. Kesesuaian Nilai (X11) 0,742 0,859
2. Kesesuaian tujuan (X12) 0,792 0,887
3. Pemenuhan kebutuhan 0,445 0,592
(X13) 0,609 0,760
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4. Kesesuaian kultur- 0,691 0,819
kepribadian (X14)
5. Kesesuaian Pengetahuan
(X15)
Person-Job Fit 0,797
1. Kesesuaian  Pengetahuan 0,788 0,816
(X21) 0,662 0,771
2. Kesesuaian Keterampilan 0,712 0,665
(X22) 0,785 0,728
3. Kesesuaian  Kemampuan 0,884 0,745
(X23)
4. Keterampilan Sosial (X24)
5. Minat (X25)
Person-Group Fit 0,862
1. Kesesuaian tujuan (X31) 0,686 0,806
2. Kesesuaian nilai (X32) 0,674 0,807
3. Kesesuaian ciri kepribadian 0,755 0,854
(X33) 0,595 0,732
4. Kesesuaiamn iklim kerja 0,794 0,816
(X34)
5. Kesesuaian gaya kerja
(X35)
Kualitas Kehidupan Kerja 0,819
1. Pertumbuhan (X41) 0,441 0,604
2. Benefit (X42) 0,648 0,785
3. Kepuasan (X43) 0,569 0,729
4. Komunikasi (X44) 0,779 0,889
5. Keadilan (X45) 0,633 0,784
Perilaku Inovatif 0,846
1. Melihat Peluang (Z1) 0,716 0,842
2. Menemukan Ide (Z2) 0,487 0,641
3. Mempromosikan Ide (Z3) 0,705 0,824
4. Memperjuangkan (Z4) 0,568 0,725
5. Implementasi (Z5) 0,814 0,903
Kinerja 0,858
1. Kualitas Y1 0,728 0,836
2. Ketepatan waktu Y2 0,468 0,611
3. Tingka profesionalitas Y3 0,812 0,896
4. Effort Y4 0,651 0,785
5. Keselamatan Kerja Y5 0,731 0,855
Sumber : Data primer yang diolah, 2020
Tabel 4. Rata — rata dan standart deviasi
Variabel Mean Std. Dev.
Person-Organization Fit 5,79 0,79
Person-Job Fit 5,88 0,77
Person-Group Fit 5,67 0,82
Kualitas Kehidupan Kerja 5,74 0,89
Perilaku Inovatif 6,03 0,77
Kinerja 6,1 0,63

Sumber : Data primer yang diolah, 2020
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Pengujian Goodness Of Fit

Pengujian SEM menggunakan AMOS V.22.00 memperlihatkan hasil Chi-Square (440,428 <
444 .46); Probability (0.61 > 0,05); GFI/ Goodness of Fit Index = 0,862; AGFI/Adjusted Goodness of
Fit Index 0,838; RMR/Root Mean Square Residual 0,025 < 0.1; CFI/Comparative Fit Index 0,976 >
0,95; Cmin/DF 1,112 < 2,00 dan RMSEA 0,028 < 0,08. Jadi dapat disimpulkan bahwa model jalur yang
dihasilkan dinyatakan fit karena berada pada range cut of value dipersyaratkan.

Demikian pula pengujian asumsi SEM, bahwa data sudah normal baik multivariat maupun
univariat, bebas dari outlier multivariat dan univariat, data juga bebas dari multikolinieritas dan
singgularitas. Selanjutnya dilakukan pula pengujian variance extract dan reliabilty setiap construct.
Hasil analisis menghasilkan koefisien untuk semua variabel berada diatas cut of value yang diharapkan
yaitu 0,7 dan 0,5.

Pengujian Full Model SEM
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Gambar 2. Full Model Struktural Equation Model

Pembahasan

Pengujian hipotesis pertama diperoleh hasil bahwa IWB memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja (CR = 2,201; p = 0,028), dengan taraf signifikansi 5%. Oleh karena itu, hipotesis pertama dapat
diterima, artinya semakin tinggi perilaku inovatif, maka semakin tinggi kinerja karyawan. Penelitian ini
sesuai dengan studi (J. P. J. D. Jong & Hartog, 2008) perilaku inovatif bertujuan meningkatkan proses
kerja untuk mencapai kinerja individu dan organisasi. Keunggulan kompetitif dan peningkatan kinerja
bisnis di antara organisasi layanan didorong oleh karyawan yang inovatif (Kim & Koo, 2017).
Pengujian hipotesis kedua diperoleh hasil bahwa P-E Fit memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
(CR =2,126; p = 0,034), dengan taraf signifikansi 5%. Oleh karena itu, hipotesis kedua dapat diterima,
artinya semakin tinggi P-E Fit, maka semakin tinggi kinerja karyawan. Penelitian ini sesuai dengan
studi (Cable & Edwards, 2004), PE FIT berpengaruh secara langsung dan tidak langsung terhadap
kinerja. Karyawan cenderung lebih terlibat dengan pekerjaan ketika mereka merasakan kesesuaian
dengan lingkungan kerja. (Shahidan et al., 2018)
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Berdasarkan parameter estimasi hipotesis ketiga, antara variabel P-E Fit dengan Innovative
Work Behaviour menunjukkan hasil yang signifikan (CR = 2.491; p =0,013), dengan taraf signifikansi
5%. Hal ini menunjukkan bahwa adanya peningkatan dalam P-E Fit memberikan pengaruh terhadap
Innovative Work Behaviour. Penelitian ini sesuai dengan studi (Afsar dkk., 2015), karyawan lebih
cenderung termotivasi untuk menampilkan perilaku kerja inovatif ketika merasakan kesesuaian yang
lebih besar dengan lingkungan organisasi. Ketika karakteristik pekerjaan karyawan, tuntutan organisasi,
dan ketersediaan sumber daya sesuai dengan kemampuan dan kebutuhan karyawan, mereka cenderung
membalas dan merespons secara lebih kreatif terhadap situasi mereka karena tingkat komitmen dan
kepuasan yang tinggi dengan pekerjaan mereka serta dapat membantu karyawan untuk melakukan
sesuatu yang membawa inovasi organisasi.(Afsar & Badir, 2017; Hon & Rensvold, 2006; A. Kristof et
al., 2005). Pengujian hipotesis keempat diperoleh hasil bahwa Quality of Work Life memiliki pengaruh
positif terhadap Perilaku inovatif (CR = 2,321; p = 0,020), dengan taraf signifikansi 5%. Oleh karena
itu, hipotesis keempat dapat diterima, artinya semakin tinggi Quality of Work Life, maka semakin tinggi
perilaku inovatif. Penelitian ini sesuai dengan studi (Nkesi et al., 2018) yang menemukan hubungan
postif kualitas kehidupan kerja dengan perilaku inovatif karyawan sehingga menguntungkan bagi
perusahaan.

Pengujian hipotesis kelima diperoleh hasil bahwa Quality of Work Life memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja (CR = 2,454; p = 0,028), dengan taraf signifikansi 5%. Oleh karena itu, hipotesis
kelima dapat diterima, artinya semakin tinggi Quality of Work Life, maka semakin tinggi kinerja
karyawan. Penelitian ini sesuai dengan studi (Beh, L., & Rose, 2007)yang menemukan pengaruh positif
antara kualitas kehidupan kerja dengan kinerja. (Muthukumaran, 2018) menyatakan perusahaan harus
lebih berkonsentrasi menyediakan kualitas kehidupan kerja untuk meningkatkan kepuasan kerja,
sehingga meningkatkan kinerja keseluruhan organisasi.

Tabel 5. Pengujian Hipotesis

Hubungan Kausalitas Standardized S.E. C.R. P
Loading
P-E Fit -> Innovative Work Behaviour 0,38 0,255 2,491 0,013
Quality of Work Life -> Innovative Work Behaviour 0,23 0,084 2,321 0,020
P-E Fit - Performance 0,36 0,266 2,126 0,034
Quality of Work Life - Performance 0,24 0,076 2,454 0,014
Innovative Work Behaviour = Performance 0,24 0,101 2,201 0,028

Sumber : Data primer yang diolah, 2020

Pengujian Mediasi

Sobel test calculator for the significance of mediation untuk mengetahui kelayakan variabel
mediasi. Hasil perhitungan masing-masing signifikansi berada dibawah 0,05. Hal ini berarti bahwa
variabel innovative work behaviour berpengaruh signifikan terhadap hubungan antara variabel person-
environment fit dan kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai.

Innovative Work
Behaviour

Person-
Environment Fit

\ 4

Performance

Sobel test statistic :1.2624770
One-tailed probability : 0.10338860
Two-tailed probability : 0.20677720

Gambar 3 Pengujian Mediasi Innovative Work Behaviour Terhadap Person Environment Fit
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Ke Performance

Innovative Work
Behaviour

Quality Of Work
Life

A 4

Performance

Sobel test statistic : 2.06874233
One-tailed probability : 0.01928514
Two-tailed probability : 0.03857027

Gambar 4 Pengujian Mediasi Innovative Work Behaviour Terhadap Quality of Work Life ke
Performance

PENUTUP
Kesimpulan

Dalam penelitian ini, P-E fit dan kualitas kehidupan kerja signifikan dengan kinerja pegawai dan
perilaku inovatif terbukti dapat menjadi mediasi. PDAM Kendal harus memiliki iklim kerja yang
kondusif, menempatkan pegawai sesuai dengan pengetahuan, ketrampilan, dan kemampuan serta
sesuai dengan budaya organisasi. Setiap pegawai didorong untuk terus meningkatkan kemampuan,
memperluas dan memperkaya budaya bekerja serta menjadikan strategi pengembangan perilaku
inovatif sebagai pusat dari kebijaksanaan kerja demi mewujudkan pelayanan prima untuk masyarakat
kabupaten Kendal. Pemahaman tentang perilaku inovatif dapat membantu PDAM dalam
meningkatkan kinerja pegawai dan membentuk SDM yang unggul dalam menghadapi risiko bisnis,
perkembangan teknologi dan persaingan global.

Keterbatasan dan Saran Penelitian

Penelitian ini memiliki keterbatasan, karena menggunakan cross-sectional, sehingga hubungan
antar konsep yang diuji dalam penelitian ini merupakan gambaran singkat pada waktu tertentu.
Responden penelitian terbatas pada pegawai PDAM Tirto Panguripan Kabupaten Kendal. Penelitian ini
kemungkinan akan menunjukkan hasil yang berbeda jika diterapkan pada para karyawan di perusahaan
manufaktur dan perdagangan. Latar belakang pendidikan dan pengalaman responden dapat
menyebabkan perbedaan persepsi responden dalam memahami konteks pertanyaan dalam instrument.
Untuk penelitian yang akan datang sebaiknya dilakukan pada obyek penelitian yang lebih luas, yaitu
tidak hanya pada pegawai PDAM Tirto Panguripan Kabupaten Kendal saja, melainkan dapat diperluas
pada pada industri lain yang dijadikan penelitian. Pemakaian indikator atau observed variable
hendaknya lebih banyak dan sebaiknya disesuaikan dengan kondisi obyek penelitian yang
bersangkutan. Variabel lain yang diduga berpengaruh di dalam pencapaian kinerja karyawan
dapat dijadikan alternatif penelitian dimasa datang berkaitan dengan penerapan perilaku
inovatif seperti organizational support, Workplace spirituality,Organizational Citizenship Behaviour
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