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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang
Bisnis yang semakin ketat dan kompetitif membawa perusahaan
menuju perubahan yang dinamis untuk mencapai tujuan yang telah

ditetapkan. Dalam menghadapi persaingan ini, banyak hal yang harus

dicapai, sebagai jaku kerja inovatif

yang dapat dimi iliki ide-ide yang
dapat mendorofi¢ flovasi juga telah
menjadi sumbe ‘utama | ddgai upaya untuk

jbat menyebabkan

organisasi sangdiNiSrtari=En Jienyelaic aktor yang dapat

Sumber daya manusia yang ada didalam perusahaan menjadi
pelaku utama dalam menggerakkan tata laksana perusahaan dan
merupakan faktor kunci memegang peranan untuk mencapai tujuan
bersama (Sari, 2016). Pengelolaan sumber daya manusia harus dapat
berjalan dengan baik agar perusahaan dapat bersaing dengan

perusahaan lainnya (Hutagalung dan Wibawa, 2017) persaingan dalam



dunia bisnis di era globalisasi sekarang ini semakin ketat sehingga
perusahaan harus memiliki keunggulan dan kemampuan daya saing,
agar dapat bertahan dan bersaing dengan perusahaan lainnya. Menurut
Smith, (2018) Dalam lingkungan bisnis yang cukup dinamis saat ini,
inovasi menjadi perhatian dari kalangan akademis dan industri karena
pengaruhnya untuk menciptakan keunggulan kompetitif. Peran penting
perilaku kerja yang inovatif terhadap pembangunan yang berkelanjutan

organisasi juga {ifEREH sa€dra IUas (V. Shatd dares rkar, 2019). Sejak

perilaku kerja ya 1@i organisasi untuk
al., 2019). Perilaku
kerja yang inovza _f:_sebagal per : engarahkan pada
|d, kelompok atau
organisasi) baru nartaat ARTde-pre prosedur. Perilaku
kerja yang inovatiz_UjSHyC RpAskeija Prerigecu pada penciptaan
yang disengaja, pengenalan dan penerapan ide-ide baru untuk
mendapatkan keuntungan kinerja peran, kelompok, atau organisasional
(Bos Nehles et al., 2017). Organisasi selalu menumbuhkan dan

mengembangkan perilaku kerja inovatif karyawan demi mencapai

keunggulan kompetitif yang berkelanjutan (Afsar dan Badir, 2017).



Organisasi harus memiliki inovasi agar mampu bersaing dan dapat

mencapai tujuan organisasional (Afrianty dan Veenendaal, 2017).

Pengukuran perilaku kerja inovatif harus terlebih dahulu
memahami visi dan misi, serta strategi organisasi yang melibatkan alur
kerja organisasi dari mana berbagai faktor keberhasilan dapat

ditentukan, kemudian manajemen merencanakan, menetapkan target,

inovatif yang inoyati yang tentunya erat

kaitannya denge dllena itu, pimpinan
perusahaan har r pendukung agar
tujuan  perusa
mempengaruhi

JAJ
Py hr’G )

yang menempati postsStipsi 2, 20

Menurut Moorhead (2018) menyatakan bahwa keadilan
organisasi adalah sebuah ukuran dari tingkat kewajaran yang diterima
oleh karyawan sehubungan dengan pengambilan keputusan. Keadilan
organisasi mengindikasikan anggapan positif yang dipegang oleh
karyawan terhadap keadilan organisasi dalam berbagai praktik dan

proses organisasi (Pashkina dan Plakhotnik, 2018). Teori ini berisi



tentang keadilan dalam perusahaan mendorong karyawan untuk
berperilaku yang inovatif di tempat kerja (Bani-Melhem et al., 2018).
Hubungan yang setara antara keadilan organisasi dan perilaku kerja

yang inovatif (Khaola dan Coldwell, 2019).

Menurut Salsadanha, Supartha, dan Riana, (2019) Keadilan

orgnaisasi merupakan sejauh mana karyawan organisasi merasakan

tentang keseluruhan prosedus—erg

{UNIVERSITAS

nereka.

terhubung ke peék eadilg

persepsi subjekt itefimanya di tempat

kerja (Ilhsan dkk, asil persepsi Para

karyawan menghé | oleh manajemen

(Mada et al., ? am penelitian ini

merupakan per¢ dirasakan terkait

A
N

organisasi yang mampus "f'."-r. yang adil kepada

karyawan (Suardani dan Supartha, 2018). Berdasarkan pendapat dari
beberapa ahli maka dapat disimpulkan bahwa keadilan organisasi
merupakan sebuah persepsi yang dimiliki seseorang tentang kebijakan,
perlakuan organisasi terhadap karyawan yang bekrja di perusahaan,
Keadilan organisasi juga menjadi tolak ukur sikap karyawan baik positif

dan negatif melalui rasa keadilan rasa ada pada suatu perusahaan dan



organisasi Keadilan organisasi suatu hal yang semakin utama didalam
perusahaan. Keadilan organisasi menjadi tolak ukur sikap karyawan
baik positif dan negatif melalui rasa keadilan rasa ada pada suatu

perusahaan dan organisasi.

Budaya organisasi mendukung inovasi dalam pertumbuhan perilaku

kerja yang inovatif karyawan (Eskiler et al., 2016). Menurut Wibowo

suatu organisas epsi umum dari

seluruh anggote etiap perusahaan
berbeda-beda, k@ina dap: ' aku dari anggota
organisasi terseput (Armawa de |{lBudaya organisasi
memberikan pe serta penggunaan
sumber daya ganisasi menjadi

kepercayaan seti Do ﬁengan individu dan

kelompok lain.

Kemudian selanjutnya faktor yang mempengaruhi perilaku kerja
yang inovatif adalah kepercayaan organisasi. Kepercayaan organisasi
adalah faktor kunci dalam hubungan sosial ekonomi oleh salah satu
faktor yang paling menentukan kinerja karyawan dalam sebuah

organisasi (Mackenzie, 2010). Menurut Setyawan (2018) Kepercayaan



karyawan kepada perusahaan dapat membantu perusahaan meraih
profit yang diinginkan karena produktivitas organisasi ditentukan oleh
usaha dan keterikan karyawan pada pekerjan. Selain itu menurut Mu’

iz dan Muchsinati (2017) menemukan bahwa praktek manajemen
sumber daya manusia (selektif staf, promosi praktis, kemanan kerja,
keadilan reward, pelatian berkesinambungan, keikutsertaan dalam
membuat keputusan, komunikasi dan penilaian perkembangan dan
gaya kepemimpinan) mempunyai pengaruh terhadap kepercayaan.
Jafri, (2012) menyatakan kepercayaan organisasi mempengaruhi
perilaku kerja inovatif terhadap karyawan secara signifikan. Dalam
hal ini kepercayaan organisasi dijadikan sebagai variabel moderasi
yang artinya sebagai variabel yang dapat memperkuat atau
memperlemah antara keadilan organisasi dan budaya organisasi

dengan perilaku kerja yang inovatif.

Pada saat ini Hotel sebagai salah satu industri jasa yang
menyediakan jasa penginapan yang mengalami perkembangan yang
sangat pesat dari tahun ke tahun sehingga persaingab yang timbul
dalam industri ini tidak dapat dihindari. Banyak pihak menyadari bahwa
untuk tetap unggul dalam bersaing setiap industri dituntut untuk

memiliki kemampuan dalam membuat rencana yang dapat



mengembangkan sumber daya manusia yang berkualitas melalui

adanya perilaku kerja yang inovatif dan keadilan organisasi.

Tabel 1.
Turn Over karyawan Hotel Imelda 1
No. Departemen Masuk Keluar
1. HRD 2 1
2. Acconting 4 2
I FBS 3 1
4 Front @ 1
3 HK 4
6 FB 4
7 Marke S
8 WP 3
9 Enggi 1
10. FO 1

11. Securit S [ pANGSSH 2

Sumber: Human Resources Hotel Imelda Padang, (2022)

Kota Padang merupakan salah satu destinasi wisata yang paling
banyak dikunjungi wisatawan. Kegiatan pariwisata tersebut didukung
oleh berbagai fasilitas, salah satunya adalah tempat tinggal sementara.
Setiap hotel memiliki inovasi uniknya sendiri untuk mengembangkan

citra positif dan kepercayaan pengunjung terhadap kualitas hotel.



Kualitas menjadi hal utama yang diperhatikan oleh pengunjung, karena
menyangkut kenyamanan tamu selama berada di sebuah hotel. Oleh
karena itu, banyak hotel terus meningkatkan perilaku inovatif
karyawannya dalam rangka meningkatkan kualitas sehingga hotel
memiliki nilai tambah dan citra yang baik. Penelitian ini mengambil
objek pada sebuah perusahaan yang bergerak dibidang jasa pelayanan

penginapan, hiburan, dan lainnya (perhotelan) di Kota Padang yaitu

Imelda Hotel PagigfgHt i K2R RORGA R iR 4 (empat) di kota
Padang. Hotel | an rating tertinggi
pada Traveloka

minimalis yang bt J1. IRt omjplek Lik Ulu Gadut,

Kecamatan Pau

Hotel Imeld
hanya berjarak 3 atT dengan Universitas
Andalas serta berdekatan dengan Pabrik Semen Padang Indarung Kota
Padang. Memiliki beberapa fasilitas rekreasi seperti seluncur air
(waterpark), kolam renang (swimming pool), kebun binatang mini (mini
zoo), taman buah, dan arena berkuda. Selain itu juga terdapat tempat
olahraga seperti health club yang didalamnya menyediakan pusat

kebugaran (fitness center), perpustakaan (library), permainan biliar (pool



game), tenis meja (table tennis), dan area berlari(running area). Lokasi
ini menjadikan Hotel Imelda Padang sebagai hotel pilihan bagi para
wisatawan yang berkunjung ke kota Padang dan juga dengan desain
minimalis serta modern membuat hotel ini memiliki citra yang positif,

hal tersebut merupakan bentuk inovasi yang telah ditunjukkan oleh

Hotel Imelda Padang pada Pengunjung.

Data Pengunjung an Beach Tahun

No.| Tahun | Peng j J ar ting | Persentasi
Hote . : Kenaikan

1. | 2019 2 -

2. | 2020 34

3. | 2021 17.888 20 43.981 35

Sumber : Human Resources Hotel Imelda Padang, (2022)

Pada tabel diatas dapat kita lihat bahwa pada tahun 2019
pengunjung pada hotel Imelda yaitu sebanyak 28,879 pengunjung,
ditahun 2020 adanya pengunjung pada hotel Imelda yaitu sebanyak

14,820 dengan persentase pengunjung 48% sedangkan pada hotel



Pangeran pada tahun 2020 sebanyak 32.546 dengan persentase
34% dan ditahun 2021 data pengunjung pada hotel Imelda yaitu
sebanyak 17,888 pengunjung dengan persentase 20%, sedangkan
pada hotel Pangeran data pengunjung hotel sebanyak
43.981pengunjung dengan persentase 35%. Pada tahun 2021 data
pengunjung tahun 2020 dari bulan Mei- Juni tidak adanya
pengunjung dikarenakan Hotel tutup akibat covid-19. Dari tabel
tersebut dap JiFRIE _ bt S ALAS o pengunjung dari

tahun ke tahu

Dari kondisif}y atas, pénulis tertarik untuk

mengetahui lebi
budaya organisa if dimoderasi oleh

kepercayaan org Bertitik tolak dari

JAJ
KEDJAJAAN
ma I-:u.: LY

Pengaruh Keadilan Organisasi Dan Kepercayaan Organisasi

hal tersebut, #8Refitian  dengan judul:

“"

Terhadap Perilaku Kerja Yang Inovatif Dimoderasi Oleh Budaya

Organisasi Pada Hotel Imelda Padang” .

1.2 Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang diatas, maka diambil perumusan

masalah dalam penelitian sebagai berikut :



1. Bagaimanakah pengaruh keadilan organisasi terhadap perilaku

kerja inovatif Hotel Imelda Padang?

2. Bagaimanakah pengaruh kepercayaan organisasi terhadap

perilaku kerja inoovatif Hotel Imelda Padang?

3. Bagaimanakah Budaya organisasi memoderasi pengaruh keadilan

organisasi terhadap Perilaku kerja inovatif Hotel Imelda Padang?

4. Bagaimane derasi pengaruh

kepercayag @fja inovatif Hotel

Imelda Pad

1.3 Tujuan Penelit *-:n 4

Berdasarkan rumusan masalah yang akan dibahas, maka

tujuan yang ingin dicapai dari penelitian ini adalah:

1. Untuk mengetahui pengaruh keadilan organisasi terhadap perilaku

kerja inovatif hotel imelda padang

2. Untuk mengetahui pengaruh kepercayaan organisasi terhadap

perilaku kerja inovatif Hotel Imelda Padang



3. Untuk mengetahui apakah budaya organisasi memoderasi
pengaruh keadilan organisasi terhadap perilaku kerja inovatif

Hotel Imelda Padang

4. Untuk mengetahui Apakah budaya organisasi memoderasi

pengaruh kepercayaan organisasi terhadap perilaku kerja inovatif

Hotel Imelda Padang.

1.4 Manfaat Penelitian a
NIVERSITAS ANDAL

Manfaat peéelitian ini terbagi menjadi dua,

u manfaat secara

teoritis dan pr

1. Manfaat Teor ~ 

Secara te 1¥f—/ bagai tambahan

pengalaman alam menerapkan

JAJ
KEDJAJAAN §
wawasan dan i:lld;-‘l rolelff=e

gibangku perkuliahan
terutama pengetahuan dibidang manajemen khususnya manajemen

sumber daya manusia

2. Manfaat Praktis



Secara praktis, hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi
masukan dalam bentuk sumbangan pemikiran bagi perusahaan
dalam mengidentifikasi faktor yang mempengaruhi perilaku kerja

inovatif.

1.5 Ruang Lingkup Penelitian
Ruang lingkup penelitian ini diwilayah Kota Padang khususnya

dibidang perhotelan, penelitian-ini_memilih Hotel Imelda Padang

IVERSI

sebagai studi yang mempunyai

karyawan sebgp an untuk melihat
Pengaruh DafilfKeadila ) 2pefdayaan Organisasi

Terhadap Perfldku Kerja Inovat ah Dimo@erasi Oleh Budaya

Organisasi.

1.6 Sistematika Pé&
Untuk memperoleh pe penelitian ini maka penulis

menyajikan gambar secara garis besar masing masing bab yang

terdiri dari lima bab, yaitu:

BAB| PENDAHULUAN



Bab ini menguraikan tentang latar belakang penelitian rumusan
masalah penelitian, tujuan penelitian manfaat penelitian, ruang

lingkup penelitian serta sistematika penelitian.

BAB Il TINJAUAN PUSTAKA

ang berhubungan
dengan kons b Keadilag ] > gayaan Organisasi,

Perilaku Kerjallhovatif O
BAB Il METODE/PENELITIA

Bab ini te empat penelitian,

populasi dan leknik pengumpulan

data, variabel penelitian dan definisi operasional serta instrumen

penelitian dan analisis data.
BAB IV HASIL PENELITIAN

Bab ini terdiri dari uraian mengenai gambaran umum perusahaan,

hasil yang diteliti dan analisis.

BABV PENUTUP



Bab ini merupakan bab penutup yang berisi tentang kesimpulan,
keterbatasan penelitian, implikasi penelitian dan saran yang dianggap

perlu.

UNIVERSITAS ANDA(AS




BAB I

Tinjauan Literatur

2.1 Perilaku Kerja Yang Inovatif

2.1.1 Pengertian Perilaku Kerja Yang Inovatif

Setiap perusahaan selalu berusaha agar karyawan bisa
berprestasi dalam bentuk memberikan perilaku kerja yang inovatif
yang maksimal. Perilaku kerja yang inovatif bagi suatu perusahaan
sangatlah penting sebagai alat pengukur keberhasilan dalam
mencapai suatu tujuan. Inovasi didefinisikan sebagai suatu proses
dimana nilai ekonomi atau sosial diekstraksi dari pengetahuan yang
terjadi melalui penciptaan, difusi dan transformasi pengetahuan yang
menghasilkan untuk suatu produk atau proses baru yang ditingkatkan
secara signifikan dan kemudian digunakan oleh masyarakat
(Bos-Nehleset al., 2017). Perilaku kerja yang inovatif adalah perilaku
motivasi yang didorong oleh pribadi individu itu sendiri oleh karena itu,
diharapkan keadilan organisasi, dapat menjadi elemen dari proses
motivasi yang mempengaruhi perilaku kerja yang inovatif (Pan et al.,

2018).

Perilaku kerja yang inovatif didefinisikan sebagai bentuk

periaku yang bertujuan mencapai inisiasi dan pengenalan suatu ide,



proses, prosedur maupun produk baru yang berguna bagi organisasi
(Wardhani dan Gulo, 2017). Sedangkan menurut Jong dan Hartog
(2019) inovasi adalah pemberian nilai tambahan terhadap suatu
produk, layanan, atau proses. Menurut Messman dan Mulder (2012)
mengatakan perilaku kerja yang inovatif adalah jumlah dari aktivitas
kerja dan kognitif yang dilakukan oleh karyawan dalam konteks

pekerjaan mereka, baik sendiri maupun berkelompok untuk mencapai

satu tugas ya (gt _ O RYRAS e bangan inovasi.
Perilaku kerja 'y ' ah | otivas ang didorong oleh
_ p AN,
e
pribadi individ 1 {_‘{1 arapkan keadilan
)
organisasi, dafe motivasi yang
mempengaruhi al., 2018).
Perilaku ino am literatur dan

lingkungan bisnis
kontemporer.misalnya, perilaku inovatif memungkinkan kelangsungan
hidup jangka panjang organisasi karena memungkinkan mereka
mencapai keunggulan kompetitif (Akram, Lei, Heider, dan Hussain,
2020). Bagi organisasi untuk mendorong mereka perilaku inovatif,
mereka harus sering mengandalkan kemampuan inovasi karyawan

individu (Castro & Guimaraes, 2020). Perilaku inovatif karyawan juga



dikategorikan sebagai perilaku menyimpang positif, karena perilaku
tersebut memungkinkan individu untuk menyimpang dari norma yang
ada dan menantang status quo (kreativitas) (Wang, Liu, & Zhu, 2018).
Selain itu perilaku inovatif dalam layanan kontribusi pada peningkatan
kualitas layanan yang dapat mempengaruhi pengambilan keputusan

pelanggan dan meningkatkan kepuasan mereka (Li & Hsu, 2016).

2.1.2 Karakteristik Perila ang Inovatif

ang karakter dari

glit dapat dijelaskan

de-ide baru,
2. Menghasilkgsee-jerescraa s

KEDJAJAAN
3. memajukan -‘;ﬂm orRKE ranhg lain,

4. Meneliti dan menyediakan sumber daya yang diperlukan untuk

mewujudkan ide-ide baru

5. Mengembangkan rencana dan jadwal yyang matang untuk

mewujudkan ide-ide baru tersebut dan

6. Kreatif.



2.1.3 Indikator Perilaku Kerja Yang Inovatif

Proses inovasi diawali adanya masalah yang perlu
dipecahkan yang menjadi dasar penciptaaan ide-ide baru karyawan
(Lee et al., 2019). Ada empat Indikator perilaku kerja yang inovatif

menurut Jong dan Hartog (2010) yaitu:

1. Idea exploration

inovasi dengan

baru)

3. Idea champion

(karyawan diharaapkan terdorong untuk mencari dukungan

dalam mewujudkan ide inovasi baru yang telah dihasilkannya)

4. Idea implementation



(karyawan mempunyai keberanian untuk menerapkan ide baru

tersebut kedalam proses kerja yang biasa dilakukan).

2.1.4 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Perilaku Kerja Yang
Inovatif
Terdapat faktor-faktor yang dapat diperkirakan dapat

meningkatkan munculnya perilaku kerja yang inovatif karyawan.

&/—/ ompetisi  mampu
efek positifantdky ,

LBiBvatif.

baik dan memiliki

L]

b. Social political pressures.

Organisasi memiliki dukungan dari pemerintah harus terus
membberi hasil kerja yang memuaskan jika tetap ingin
mendapatkan dukungan. S4ehingga pemimpin dan karyawan
harus muncul perilaku kerja yang inovasi agar tetap memberi

hasil kerja yangterus berkembvang dan lebih baik.



2. Faktor internal

a. Interaksi dengan pimpinan

Karyawan yang memiliki hubungan yang positif dengan
atasan mereka lebih mungkin untuk menunjukkan perilaku kerja yang
inovatis mereka akan menghasilkan keuntungan kinerja. Hubungan

berkualitas sering ditandai dengan saling percaya dan menghormati

Karya engan rekan kerja

lebih mungki entasikan ide baru
mereka juga am sebuuah grup

rekan Kkerja.

AKE DAAAH
berkembang. %1- -ﬁ

faku kerja untuk

Dapat menguraikan bahwa perilaku kerja yang inovatif dimulai
dengan identifikasi karyawan terhadap masalah berbasis pekerjaan;
berlanjut dengan pengembangan ide dan solusi baru untuk masalah,
dan akhimya dapat mengembangkan dukungan  untuk
mngembangkan ide dan solusi baru, sehingga menjadi tertanam

dalam organisasi.



2.2 Keadilan Organisasi

2.2.1 Pengertian Keadilan Organisasi

Menurut Vardhani (2018) menyatakan bahwa keadilan
organisasi adalah persepsi individu atas atas rasa adil ditempat kerja
dapat dianggap sebagai faktor yang dapat memicu peningkatan

loyalitas karyawan terhadap perusahaan atau organisasi. Keadilan

diperlakukan ada et al., 2017).

Sedangkan memperlakukan

seseorang at a (Busro, 2018).

Menurut Moo badilan organisasi
adalah sebuag

karyawan se

dalam bekerja sehingga akan timbul sikap positif terhadap pekerjaan
sehingga akan memicu tumbuhnya perilaku kerja yang inovatif pada

karyawan (Taime dan Zona, 2020).

Menurut Busro (2018) pada hakikatnya keadilan organisasi
adalah memperlakukan seseorang atau pihak lain sesuai dengan

haknya. Aspek yang menjadi hak setiap orang adalah diakui dan



diperlakukan sesuai dengan harkat dan martabatnya, yang sama
derajatnya yang sama hak dan kewajibannya, tanpa membedakan
suku, ras, keturunan dan agama keadilan organisasi sangat terkait
dengan posisi, peran, fungsi, jabatan, struktural, tingkat pendidikan,
curhan pikiran, tenaga, waktu dalam proses pencapaian tujuan
organisasi. Selaras dengan pendapat Pekurinen et al., (2017)

keadilan diakui sebagai tiindakan atau keputusan yang dipahami

benar secara sl P soaia=keadilan, kesetaraan,
atau hukum. B gi organisasi dan
karyawan (S d¢u pada waktu dan

usaha dan o g, seperti promosi,

gaji, pengak 1| terkait pekerjaan

lainnya yang T Katy I € s pekerjaan atau

selyruhan (Ghosh et .,

2.2.2 Dimensi Keadilan Organisasi

Keadilan muncul ketika karyawan mempersepsikan rasio dari
input (usaha) terhadap hasil mereka (penghargaan) sama dengan
rasio pada karyawan yang lain. Colquitt (2013) berpendapat ada tiga

dimensi dari keadilan organisasi yaitu:



1. Keadilan distributif

(distributive justice), merupakan persepsi karyawan mengenai
keadilan dan kelayakan dalam jumlah ataupun alokasi imbalan yang
mereka dapatkan bila dibandingkan dengan apa yang telah mereka

keluarkan ataupun dibandingkan dengan karyawan lain.

2. Keadilan prosedural

mengalokasi

dapatkan.

3. Keadilan in{é

keadilan yang

Wiy

dirasakan karyawan Karé proses interaksi dengan pihak

lainnya dalam organisasi baik dari pimpinan maupun rekan sekerja.

Berdasarkan uraian ringkasan beberapa ungkapan teori dari
beberapa ahli yang telah dikemukakan tersebut dapat disimpulkan
bahwa keadilan organisasi merupakan sebuah kondisi dari tingkat
kewajaran yang diterima oleh karyawan dalam pengambilan

keputusan dengan dipertimbangkan secara keseluruhan. Dan juga



keadilan organisasi merupakan salah satu faktor utama kunci terkait

dengan keberhasilannya setiap organisasi,

2.2.3 Faktor Yang Mempengaruhi Keadilan Organisasi
Menurut Rejeki (2015) terdapat beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi keadilan organisasi, hal tersebut dapat dijelaskan

sebagai berikut:

1. Karakteristik tugas.

konsekuensinya

yang harus ditk tugas dan proses

evaluasi yan( i_Karyawan terhadap

keadilan di su

2. Tingkat kepercayaan bawahan.

Serjauh mana kepercayaan karyawan terhadaap atasan(peran dan
kepemimpinan) didalam perusahaan. Semkin tinggi kepercayaan
pada atasan akan meningkastkan persepsi karyawan terhadap

keadilan organisasi di perusahaan.



3. Frekuensi feedback.

Semakin sering feedback yang dilakukan maka akan semakin

meningkatkan persepsi karyawan terhadap keadilan organisasi di

suatu perusahaan.

4. Kinerja manajerial.

Sejauh mana peraturan yang terdapat ditempat kerja dapat
diterapkan dengan secra fair dan konsisten serta dapat menghargai
karyawan tanpa ada bias personal, maka akan semakin
meningkatkan persepsi karyawan terhadap keadilan organisasi di

perusahaan.

5. Budaya organisasi.

Persepsi mengenai sistem dan nilai yang dapat dianut dalam
organisasi juga dapat berpengaruh pada meningkatkan persepsi

karyawan terhadap keadilan organsasi pada suatu perusahaan.

2.3 Budaya Organisasi

2.3.1 Pengertian Budaya Organisasi
Budaya organisasi ialah sebagai suatu pola dari

asumsi-asumsi  dasar yang ditemukan, diciptakan atau



dikembangkan oleh suatu kelompok tertentu dengan maksud agar
organisasi bisa mengatasi, menanggulangi permasalahan yang
timbul akibat adaptasi eksternal dan integritas internal yang sudah
berjalan dengan cukup baik sehingga perlu diajharkan kepada
anggota baru sebgai cara yang benar untuk memahami, memikirkan
dan merasakan bagian dari organisasi (Novziransyah, 2017). Budaya

organisasi adalah suatu falsafah yang didasari olen pandangan

hdiup sebagajiia | 2| gepragaan dan kekuatan
pendorong, suatu kelompok
masyarakat afé iINfdari sikap menjadi
perilaku kepdnt. . , indakan terwujud
sebagai kerjajé kerja mempunyai
arti yang sa fg—dat: MY Karene lerubah sikap dan
perilaku sumbef Wiaye mﬁ produktivitas kerja
yang lebih tinggi dalam menghadapi tantangan masa depan (Jumrin,
2019). Budaya organisasi adalah kekuatan dinamis dalam organisasi

yang berputar, menarik, dan interaktif dan dibentuk oleh gerakan dan

perilaku karyawan serta sikap (Sancoko, 2019).



2.3.2 Karakteristik Budaya Organisasi
Menurut Robbins dan Judge (2017) mengenai tujuh
karakteristik yang dapat mewakili intisari dari budaya organisasi, hal

tersebut dapat dijelaskan yaitu:

1. inovasi dan pengambilan resiko.

Tingkat sejauh mana karyawan dapat memberikan inovasi dan

Tingkat se atikan detail dan

melakukan
3. Orientasi ps

Tingkat mang rangE etntiefk fanan pada hasil dan
bukan pada teknik serta proses yang digunakan dalam mencapai

sebuah hasil.
4. Orientasi pada orang.

Tingkat pengambilan keputusan yang dilakukanoleh manajemen
dengan memperhatikan efek dari hasil terhadap orang-orang yang

terdapat dalam sebuah organisasi.



5. Orientasi pada tim.

Tingkat pengorganisasian aktifitas kerja dalam timk lebih

diutamakan dari pada per-individu.

6. Keagresifan.

Tingkat sejauh mana karyawan berperilaku kompetitif dan tidak

santai dalam bekerja.

Tingkat ak : isas ikalll penekanan pada

mempertaHapkan ke tumbuhan organisasi.

lima, hal tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut :

1. Inovasi memprhitungkan resiko

2. Memberi perhatian pada setiap masalah secara detail
3. Berorientasi kepada semua kepentingan anggota

4. Agresif dalam bekerja



5. Mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja.

Sesuai dengan uraian ringkas beberapa ungkapan teori dari
beberapa ahli yang telah dikemukakan tersebut dapat disimpulkan
bahwa budaya organisasi berkaitan dengan norma, asumsi,
kebiasaan organisasi, nilai-nilai dan sebagainya yang tedapat dalam

budaya organisasi yang dapat dikembangkan dan diterapkan dari

organisasi.

2.4 Kepercayaan|{@rganisa

keperc: ; Ja P kata—pere: " g dalam bahasa
ye ABgakui atau meyakini
kebenaran, jadi kepercayaan adalah keinginan individu untuk
bersandar kepada individu lain yang kita yakini. Kepercayaan adalah
perasaan manusia Yyang diperkuat dan ditingkatkan oleh
pertimbangan dan komitmen bersama, dan merupakan konsep yang
didasari pada ketulusan dan integritas dalam perasaan paling umum

(Gulbahar, 2017). Sedangkan menurut Duane dan O’ Reilly (2017)

mengartikan kepercayaan bahwa satu pihak dalam suatu hubungan



ada yang membatasi hubungan sehingga pihak yang lain tidak akan
mengeksploitasi kelemahannya. Menurut Sahoo dan Sahoo (2019)
Studi telah dilakukan dimana kepercayaan organisasi dianggap
sebagai mediator (seperti antara keadilan organisasi dan hubungan

karyawan, konflik organisasi dan hubungan karyawan.

Sedangkan menurut Altutas dan Baykal (2010) menyatakan

kelompok se¢e
segala untuk
bertindak se kejujuran dalam
hubungan aka itmen dan bahwa
orang-orang dfuntuk mengambil
keuntunga d iliki kesempatan.
AEDJAJAAH
Kepercayaan %':ﬂ' = an karyawan pada
organisasi tempat bekerja, karyawan mencangkup semua anggota
organisasi yang dipekerjakan oleh organisasi, terlepas dari peran
atau, posisi hierarkis mereka (Wiebel et al., 2015). Lebih lanjut
menyoroti pentingnya praktik kontekstualisasi untuk mereproduksi

kepercayaan aktif yang sudah dikenal dan mengonseptualisasikan

sebagai pemberi kepercayaan yang sedang berlangsung (kembalil



kreasi konteks yang relevan (Grimpe, 2019). Terkait Kasten, (2018)
mengusulkan bahwa pemeliharaan kepercayaan berbasis identifikasi
membutuhkan  perilaku  kepercayaan  berkelanjutan  yang
menegaskan kembali landasan sosio-emosional dari hubungan

tersebut.

Dari penejelasan definisi dari beberapa ahli diatas dapat

disimpulkan kepercayaan merupakan suatu tingkat keyakinan, kunci

dalam hubungan “sbs | gdianya timbal balik
| £ |

tindakan dari pjihak satu ke delseorang karyawan

yang memilikjjkeyakingafiso . an tidnakan atau
memberikan §gsuatu yang \eng [dl setidaknya tidak

memberikan ¢ L ya.

2.4.2 Karakter

= CLY C
%}1‘

Muhl (2014) menerang afmwa dalam membangun sebuah
kercayaan terdapat karakteristik yang serupa dalam setiap individu.

Karakteristik pembangunan sebuah kepercayaan yang dilakukan

oleh individu dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Kepercayaan selalu membutuhkan kesadaran individu mengenai
resiko dan segala bentuk ketidakpastian yang timbul sebagai

dampak dari keputusan yang telah ditetapkan.



2. Pihak pemberi kepercayaan membutuhkan kepercayaan ketika
pemberi kepercyaan tidak memilii informasi yang pasti mengenai
pembangunan ataupun kebijakan dimasa akan datang, sehingga
pihak pemberi keprcayaan membutuhkan individu yang memiliki
informasi yang lebih pasti dan kompeten untuk didapat diberi

kepercayaan.

pengetahuz | pihg i épeicayad (trustor) kepada

3
oihak yanglldiperca [ pa ad komitmen yang

diberikan d ihak trustee.

2.4.3 Indikatofke

Menuru ; ANG0, & di telah dilakukan
dimana kepercayaan org #Rggap sebagai mediator (seperti
antara keadilan organisasi dan hubungan karyawan, konflik
organisasi dan hubungan karyawan. Indikator kepercayaan

organisasi menurut Robins dan Judge, (2013), hal tersebut dapat

dijelaskan sebagai berikut :

1. integritas: kejujuran dan bersikap sebenarnya.



2. Kemampuan: pengetahuan dan keterampilan teknis dan antar

pribadi

3. Konsistensi: andal, dapat diramalkan dan dipertimbangan yang

baik dalam menangani situasi

4. Kesetiaan: kesediaan melindungi dan menyelamatkan muka

seseorang.

5. Keterbukac informasi dengan

bebas.
2.4.4 Dimens
Menurdt} S * s )& ifRlensi utama yang
membentuk dapat dijelaskan

JAJ
xE KEDJAJAAN

1. Integritas.

Merupakan keyakinan bahwa seseorang individu atau organisasi
akan melakukan apa yang telah dijanjikan untuk dilakukan dan

akan bertindak tanpa kontradiksi

2. Kompetensi.



Yaitu mengacu pada kualifikasi individu, berdasarkan

keterampilan danpengetahuan yang dimiliki oleh seorang individu

. Konsistensi.

Memiliki arti bahwa seorang dapat diandalkan, memiliki

kemampuan memprediksi dan mengatasi setiap persoalan.

. Loyalitas.

Yaitu kes 3l yang dimiliki dan

memiliki ke enjaga satu sama

lain dalam

. Keterbukaa

AKEDJAJAAH
Berarti ba xrm‘ T\ige »;m""’( berbagi gagasan

dan informasi dengan bebas tanpa ada yang disembunyikan

Beberapa dimensi kepercayaan organisasi diatas dapat
mencerminkan perilaku yang dimunculkan dari keadilan
organisasional terhadap perilaku kerja inovatif karyawan dalam

organisasi.



2.5 Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu digunakan sebagai acuan dalam meninjau
metode penelitian sebelumnya yang memiliki karakteristik sejenis,
untuk mengembangkan teori dan variabel-variabel yang terdapat
dalam penelitian yang dilakukan, berikut beberapa penelitian

terdahulu yang terkait dengan penelitian ini sebagai berikut:



Tabel 2. 1

Ringkasan Penelitian Terdahulu

No.

Penulis

Judul Penelitian Variabel yang Digunakan

Hasil Penelitian

Tastan., et
al (2015)

skCadyaan

_

2. Perilaku kerja yang
-~ _—
-u‘\.‘

Pemeriksanaan hubungan antara

pertukaran pemimpin anggota gak

perilaku kerja inovatif dengan p
moderator kepercayaan pada: sgk
studi dalam konteks Turki

Kepercayaan Organisasional berpengaruh secara
igmifikan terhadap perilaku kerja inovatif

*\1,1!
11

2. |Pratama |Pengaruh Keadilan Organisasi,
Organisasi, Dan Kepuasan Kerja
dan ~[Terhadap Komitmen Organisas
Septiant Dinas Kebudayaan Kabupaten Gig
(2020)
3. pupriatna |Pengaruh Keadilan Organisasi, F
(2018) Kepemimpinan, Kepercayaan Da

Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen

Kerja Dan Komitmen

Organisasi Karyawan
Organisasi

asil penelitian menunjukkan

hhwa secara simultan dan parsial keadilan

ganisasi, budaya organisasi dan kepuasan kerja
alam penelitian ini berpengaruh secara positif dan
gnifikan terhadap variabel komitmen organisasional

asil menunjukkan keadilan organisasi, perilaku
epemimpinan,Kepercayaan dan kepuasan kerja
memiliki pengaruh langsung terhadap komitmen
organisasi karyawan PT Elnusa.




4. Ming Studi Empiris Kepercayaan Organisasi, |1. Kepercayaan Organisasi [Kepercayaan Organisasional Berpengaruh Positif
Chuan Yu., [Hubungan Karyawan Organisasi Dan _ . . Terhadap Perilaku Kerja Inovatif
et al Perilaku Kerja Inovatif Dari Perspektif 2. Perilaku Kerja Inovatif
(2018) Terintegrasi Pertukaran Sosial
Berkelanjutan Organisasi
5. |Woocheol Meneliti Hubungan Struktural Aptaks Keadilan Organisasional Terbukti Secara Statistik
Kimdan [Keterlibatan Kerja, Keadilan Proggd emiliki Hubungan Yang Positif Dan Signifikan
Park Organisasi, Perilaku Kerja Inovafiff erhadap Perilaku Kerja Inovatif
(2017)  |Pengetahuan Untuk Organisasi
Berkelanjutan
6. |Putridan [Pengaruh Kepemimpinan danya Pengaruh Positif Dan Organisasioanal Antara
Zona Transformasional Pada Komit epemimpinan Transformasional Pada Komitmen
(2020) Karyawan Terhadap Perubahan erhadap Perubahan.
Inna Padang Hotel Dengan Kea
Organisasional Sebagai Variabé
Moderasi
P KEDJAJAA N G
No. | Penulis Judul Penelitian B iGunEKS Hasil Penelitian
/. |Winasis, |Pengaruh Budaya Organisasi, Keadilan |Budaya Organisasi, Budaya Organisasi, Keadilan Organisasi, Lingkungan
dan Organisasi Dan Lingkungan Kerja Keadilan Organisasi, Kerja, Berpengaruh Terhadap Komitmen
Samsyiah (Terhadap Komitmen Organisasi Lingkungan Kerja, Dan Organisasipada PT. Siegwerk Indonesia Di Surabaya

(2020)

Karyawan PT. Siegwerk Indonesia

Komitmen Organisasi

Budaya Organisasi (X1), Keadilan Organisasi (X2),




Surabaya Dan Lingkungan Kerja (X3) Berpengaruh Terhadap
Komitmen Organisasi Pada PT Siegwerk Indonesia
(Y) Di Surabaya.

Keadilan Prosedural, Keadilan Interaksional Dan
Remenuhan Kontrak Psikologis Berhubungan Positif
engan Keterlibatan Kerja Dengan Kepercayaan
sbagai Elemen Mediasi. Keterllibatan Secara
sjgnifikan Mempengaruhi Perilaku Kerja Inovatif
aryawan Batasan/Implikasi Penelitian.

Agarwalda Menghubungkan Keadilan, Kepercayaan,
nUpasna [Dan Perilaku Kerja Yang InovatiiBeRgs
(2014)  [Keterlibatan Kerja

Ishanto  [Pengaruh Keadilan Organisasi, asil analisis menunjukkan

dan Dewi |Organisasi, Dan Pemberdayaan
(2020) Terhadap Komitmen Organisast
Karyawan

ahwa keadilan organisasi, budaya organisasi, dan
emberdayaan karyawan berpengaruh positif dan
Isignifikan terhadap komitmen organisasional.




10.

Taime dan

Zona
(2020)

Pengaruh Keadilan Organisasional
Terhadap Perilaku Kerja Inovatif Dengan
Kepercayaan Organisasional Sebagai
Variabel Mediasi Pada Karyawan Grand

Inna Padang Hotel

Variabel Mediasi

Sumber : Beberapa Jurnal dan Aktual, 2022

1. keadilan organisasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif

2. keadilan organisasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepercayaan organisasional

3. kepercayaan organisasional berpengaruh Positif
@an signifikan terhadap perilaku kerja inovatif

kepercayaan organisasional secara signifikan
emediasi

bungan antara keadilan organisasional terhadap
erilaku kerja inovatif




2.6 Pengembangan Hipotesis

2.6.1 Pengaruh Keadilan Organisasi Terhadap Perilaku Kerja Yang

Inovatif

Grand theory yang digunakan dalam penelitian ini adalah

social exchange theory dimana teori ini mengacu ada hubungan

antara dua pihak atau lebih (misalnya hubungan organisasi dan

kurang adil, 1| pekerjaan secara

efektif dapatfip uh dan akhirnya

kontribusi da . Menurut Busno
(2018) menyatakan keadilan € iIsasi adalah memperlakukan

seorang atau ¥ tadilan organisasi

satu-satunya alam menentukan

<
- k
v kWi faga pengetahuan yang

perilaku kerja yahg-thos
diperlukannya untuk menginovasi produk, layanan, dan kebijakan
bisnis, oleh karena itu, inovasi berkaitan dengan pengetahuan dan
berbagai pengetahuan dalam suatu organisasi (Akram et al., 2017).
Menurut Renkema dan Janssen (2017) Perilaku kerja inovatif inividu

di tempat kerja mengacu pada penciptaan yang disengaja,

pengenalan dan penerapan ide ide baru untuk mendapatkan



keuntungan kinerja peran, kelompok atau organisasi.penerapan
berbagai pengetahhan dan mengumpulkan atau menambah
pengetahuan dapat meningkatkan kemampuannya ber-inovasi
(Jones, 2017). Karyawan memberikan perhatian khusus pada
persepsi karyawan tentang keadilan dalam organisasi dan kemauan
menyesuaikan perilaku kerja karyawan sesuai dengan tingkat

keadilan yang dirasakan (Aguiar-Quintana et al., 2020). Persepsi

keadilan posifif=yait ek 1A Y NeAlaREEeEitif dan hasil dari
iBaraswati (2017)
2|3 faktor) terhadap
iffldalam organisasi,
g dan signifikan

antara keadilanEorSaRtSaS=tat J g inovatif. Selaras

keadilan prosedural dan perilaku kerja yang inovatif karyawan.
Hubungan yang signifikan antara keadilan organisasi dan perilaku
kerja yang inovatif karyawan (Lian dan Gao, 2016). Selain itu,
menyarankan bahwa keadilan organisasi memiliki dampak yang kuat
dan positif pada perilaku kerja yang inovatif dari karyawan (Akram et

al.,, 2016). Berkaitan dengan perilaku kerja inovatif ditempat kerja



menciptakan penerapan ide-ide dalam suatu keputusan secara adil
yang mengarah pada tercapainya tujuan organisasi. Sehingga dapat

dirumuskan hipotesis 1 sebagai berikut :

Hipotesis 1 (H1): Keadilan Organisasi Berpengaruh Positif dan

Signifikan Terhadap Perilaku Kerja Inovatif

2.6.2 Pengaruh Kepercayaan Organisasi Terhadap Perilaku Kerja
Yang Inovatif

INIVERSITAS ANDALAS
ﬁ .

yaan organisasi menjadi peri

Keperc erja inovatif setiap

orang sebag: elompok lainnya.

Menurut Ja yaan organisasi
mempengaru rhadap karyawan
secara signifi 010) menyatakan
bahwa keperca dari individu atau
kelompok secara keselurafé /a organisasi akan melakukan
segala untuk bertindak untuk seseuai dengan itikad baik untuk
bertindak sesuai dengan komitmen, bahwa kejujuran dalam
hubungan akan memastikan konsekuensi dari komitmen dan bahwa
orang-orang yang terlibat tidak akan berusaha untuk mengambil

keuntunga dari orang lain bahkan jika memiliki kesempatan. Perilaku

kerja yang inovatif adalah perilaku motivasi yang didorong oleh



pribadi individu itu sendiri olenh karena itu, diharapkan keadilan
organisasi, dapat menjadi elemen dari proses motivasi yang
mempengaruhi perilaku kerja yang inovatif (Pan et al., 2018).
Perilaku kerja yang inovatif didefinisikan sebagai bentuk periaku
yang bertujuan mencapai inisiasi dan pengenalan suatu ide, proses,
prosedur maupun produk baru yang berguna bagi organisasi

(Wardhani dan Gulo, 2017). Menurut Khalid (2018) mengatakan

dalam penelitjaREye [ic} oW MEARRAL karee hwa kepercayaan
organisasi aka vidtif pada karyawan
dan juga me
Kim (2015) ydr fangy sama /dahwa keprcayaan

organisasi de ang inovatif dan

kepercayaan organisasi yang kuat akan membuat karyawan untuk
dapat memiliki pedoman untuk dapat berfikir, berperilakuy,
melakukan/ berbuat, sesuai yang telah ditetapkan ada pada
organisasi. Sehingga seimbang yang terbentuk dari masing-masing
individu karyawan didalam organisasi akan didorong untuk

berperilaku inovatif dalam bekerja.



H2 . Kepercayaan Organisasi Berpengaruh Positif dan

Signifikan Terhadap Perilaku Kerja Yang Inovatif

2.6.3 Budaya Organisasi Memoderasi Pengaruh Antara Keadilan
Organisasi Dan Perilaku Kerja Yang Inovatif
Pengukuran kinerja sangat dipengaruhi oleh banyak hal

terutama elemen organisasi baik mengenai kebijakn manajemen,

)) telah menguji

moderasi budg {@adilan organisasi

R

dengan perilakli'warga penelitian tersebut

adalah bahw@llbudya organise I engaruh keadilan

organisasi ! /—/ rkomitmen pada

perusahaan. ! hoo (2019) Studi
AEDJAJAA

telah dilakukan dthans 7 *‘a dianggap sebagai

mediator (seperti antara keadilan organisasi dan hubungan

karyawan, konflik organisasi dan hubungan karyawan). Sedangkan

Menurut Rai dan Agarwal (2019) jika karyawan mendapatkan

perlakuan tidak adil oleh organisasi, maka karyawan lebih cenderung

tidak menunjukkan sikap kerja tambahan (ekstra). Hubungan yang

setara antara keadilan organisasi dan perilaku yang inovatif (Khaola



dan Coldwell, 2019). Hughes (2018) mengatakan dalam
penelitiannya juga menemukan hal yang sama bahwa kepercayaan
organisasi berpengaruh terhadap perilaku kerja yang inovatif
sehingga karyawan yang memiliki kepercayaan terhadap
perusahaannya akan semakin beperilaku yang inovatif didalam
bekerja. Menurut Ismail et al., (2020 menemukan hubungan yang
positif antara perilaku kerja yang inovasi ketika tingkat keadilan
distributif yang dirasakan dan keadilan prosedural yang dirasakan
rendah. Hakan Erkuntu (2010) telah menguji moderasi budaya
organisasi pada hubungan keadilan organisasi dengan perilaku
warga organisasi, hasil dari penelitian tersebut adalah bahwa budaya
organisasi menguatkan pengaruh keadilan organisasi pada perilaku
karyawan dalam berkomitmen pada perusahaan. Dampak budaya
terhadap inovasi dimoderasi oleh modal manusia, fokus penelitian ini
adalah pada kaitan antara budaya organisasi dan inovasi (Jan et al.,
2014). Budaya organisasi dapat meningkatkan Perilaku Kerja Inovatif
karyawan di tempat kerja. jika tidak ada panduan yang diberikan oleh
perilaku kerja yang inovatif, dan karyawan tidak mungkin
menunjukkan perilaku inovatif, karena adanya karyawan yang kurang

memahami perilaku mana yang bermanfaat bagi organisasi.



H3 : Budaya Organisasi memperkuat hubungan Antara

Keadilan Organisasi dan Perilaku Kerja Inovatif

2.6.4 Budaya Organisasi Memoderasi Pengaruh Antara
Kepercayaan Organisasi Dan Perilaku Kerja Yang Inovatif
Menurut Meng dan Berger, (2018) melalui penelitiannya yang

bertujuan untuk menganalisis sejauh mana budaya organisasi dapat

. L
IC reitatio il S enegaskan bahwa

[ I‘

or-faktor @ » ek algh anteseden untuk

profesional p
keberadaan fa
\

meningkatkanpiketerlibatan € aa litian sebelumnya

yang dilakukamy Jafri, (201 menyatak ayaan organisasi

mempengaru karyawan secara
signifikan. literatur tentang
kepercayaan pan::I Y& p ®8Fa inovatif memberikan

sedikit penelitian yang menjelaskan pengaruh kepercayaan karyawan
terhadap pemimpin terhadap perilaku kerja inovatif (Jafri, 2012).
Budaya Organsasi merupakan suatu sistem nilai tertentu yang
memiliki arti serta dilakukan oleh setiap anggotanya sebagai
identitas pembeda sebuah organisasi yang satu dengan organisasi

lainnya (Robbins dan Judge, 2017). Selain itu, Budaya organisasi



adalah kekuatan dinamis dalam organisasi yang berputar, menarik,
dan interaktif dan dibentuk oleh gerakan dan perilaku karyawan serta
sikap (Sancoko, 2019). Paloza dan Papania (2008) hubungan antara
budaya organisasi dan kinerja bisnis, bisnis dengan budaya yang
tepat yang mengilhami kontribusi yang tajam dari semua orang
dalam tindakan dan inovasi yang inovatif impementasikan akan

memoderasi pengaruh kepercayaan tanggung jawab sosial bisnis.

gllek perilaku kerja
inovatif yangibaik meng =~ ) ahisasi yang dapat
dipahami, diji , maka organisasi
yang menerapke an mempermudah

dalam mencala

hubungan antara

Kepercayaan Organisasi dec PKerja Inovatif

2.7 Kerangka Konseptual
Berdasarkan teori yang telah diuraikan, hasil penelitian terdahulu
dan pengembangan hipotesis, maka dapat dibuat model penelitian
yang menjelaskan hubungan antar variabel. Independent variabel
terdiri dari Keadilan Organisasi dan Kepercayaan Organisasi.

Sedangkan  dependent variabel yaitu Perilaku Kerja Inovatif.



Kemudian Variabel Moderasi yaitu Budaya Organisasi. Maka dapat

dibuat model pemikiran sebagai berikut:

Keadilan Organisasi HT

(X1)

Perilaku Kerja Yang Inovatif

(¥)

Kepercayaan
Organisasi

Y\

A
X KEDJAJAAN ¢

- LY

Gambar 2.1 mem ‘ oenetitian ini bertujuan untuk
mengetahui pengaruh keadilan organisasi, kepercayaan organisasi
terhadap perilaku kerja yang inovatif dimoderasi oleh budaya

organisasi.



BAB Il

Metode Penelitian

3.1 Desain Penelitian
Desain penelitian yakni sebuah struktur penelitian yang dirancang
dengan spesifikasi jelas dan rinci serta ditentukan secara mantap

sejak awal, dan menjadi pegangan langkah demi langkah (Sugiyono,

antara keadilglh organisa , VA3 ganisasi sebagai

sebagai dependen

Penelitian
penelitian ini
dan kepercay
dengan budaya organisa J@”moderasi pada karywan hotel
imelda padang beralamat JI. Intan No. 12 Komplek Lik Ulu Gadut,

Kecamatan Pauh, Kota Padang, Sumatera Barat.



3.2 Populasi dan Sampel

3.2.1 Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi dimana obyek maupun
subyek yang ada mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu dan
diterapkan oleh suatu penelitian agar bisa dipelajari dan ditarik

kesimpulannya, (Sugiyono, 2017). Dalam sebuah populasi

ahun 2022

No. Tahun 2022

1. |Staff & GoQE 2
2. |Account 4
3. |IT 1

4. |Front Office 4
5. |Marketing 13
6. |Human resources & Security 6
/. |Enginering 2
8. |House Keeping 3}
9. |Food & beverage Kitchen 4




10 |Waterpark 8

Jumlah 49

Sumber : Human Resources Hotel Imelda Padang, 2022

3.2.2 Sampel

Sampel yang digunakan dalam penelitian ini didapat dengan
teknik pengambilan sampel Probability Sampling dengan Sampling
Jenuh. Penelitian ini menggunakan teknik sampling ini karena jumlah
dari populasi SgbaR J Orang-MienLIIRIGEwEh (2012) sampling

jenuh artinya semua populasi

. - - s
digunakan sebggai sa \ alhjtganderigan istilah sensus.

-.‘ ’

Dalam penelifign ini, meIi-atl' o1 opulasi s@banyak 49 orang,

maka semua ; anelitian.

3.3 Sumber Data't

3.3.1 Sumber Data

Adapun sumber data yang dibutuhkan dalam penelitian ini
menggunakan data primer yaitu data yang diperoleh langsung oleh
penelitian dari sumber pertama, yang berkaitan dengan variabel yang
diteliti (Sekaran, 2011). Data primer ialah sumber data yang langsung
memberikan data kepada pengumpul data. Data dikumpulkan sendiri

oleh peneliti langsung dari sumber pertama atau tempat objek



penelitian yang dilakukan secara langsung kepada karyawan Hotel

Imelda Padang.

3.3.2 Metode Pengumpulan Data

Agar mendapatkan data yang komprehensif dan relevan,
metode pengumpulan data dilakukan dengan cara studi lapangan
(field research), pengumpulan data dilakukan dengan cara pengisian

kuisioner oleh responden, dalam-hal ini adalah karyawan pada Hotel

Imelda Padzs erupakan teknik

pengumpulan cara memberi
seperangkat |
untuk dijawab

ditentukan ja

jawaban yang

Pernyataan-pernyatde - kuisioner dibuat dengan
menggunakan skala Likert untuk mendapatkan data yang interval.

Adapun tahapan dalam pengumpulan data penelitian ini yaitu:

1. Identifikasi Calon Responden Dan Perizinan



Informasi mengenai calon responden diperoleh secara
langsung pada saat melakukan penelitian terhadap responden untuk
mengetahui karakteristik data responden, Baik informasi terkait

nama, jabatan serta hal yang dibutuhkan.

2. Persiapan Materi Daftar Pertanyaaan/Kuisioner

Daftar pertanyaan yang akan didistribusikan pada responden

ini dilengkapi 2ngenai demografi

dan latar bel Daftar prtanyaan
tersebut tidak diberikan dalam

bentuk lemba

Pendistrib #kukan oleh penelitian
secara langsung, yang mana sebelumnya calon responden telah
diberikan penjelasan singkat tentang cara pengisian kuisioner agar

nantinya memperoleh jawaban yang valid.

3.4 Variabel dan Pengukuran
Penelitian ini menggunakan 4 variabel dengan 17 indikator

pertanyaan pada kuisioner, dengan rincian 3 indikator untuk variabel



keadilan organiasasi yang diadopsi dari jurnal Gibson et al, (2012). 5
indikator untuk variabel budaya organisasi yang diadopsi dari jurnal
Wibowo (2016). 4 indikator untuk variabel perilaku kerja yang inovatif
yang diadopsi dari jurnal Essman (2012). 5 indikator untuk variabel

kepercayaan organisasi yang diadopsi dari jurnal Robins dan Judge

(2013).

Pada penelitian ini | s variabel dilakukan dengan
menggunaka la likert. Kuisioner
diberikan kepg | pendapat dari

responden te akukan mengenai

pengaruh kes: Janisasi terhadap

perilaku kerj f@ayaan organisasi.

i
Skala likert ¢

KEDJAJA AN
- ¥
variasi skala ra’u“zimvI 5 LN

g 3all-yang menyatakan sikap

yang merupakan

menyenangkan maupun tidak menyenangkan atas objek yang
diamati. Setiap tanggapan diberi skor numerik yang mencerminkan
tingkat kesukaan, dan skor-skor ini dapat dijumlah untuk mengukur
sikap partisipan secara keseluruhan (Cooper dan Schindler, 2011).
Pada penelitian ini skala likert sendiri diterapkan dalam skala item

pilihan jawaban yang pada pernyataan akan diberi poin 1-5.



Tanggapan yang diminta dari responden berisi poin-poin
mengenai indikator pengaruh keadilan organisasi dan budaya
organisasi terhadap perilaku kerja inovatif dimoderasi oleh
kepercayaan organisasi. Jawaban dari setiap instrumen kuisioner
mempunyai skala dari yang sangat positif sampai yang sangat

negatif. Gradasi yang digunakan adalah:

a. Sangat setuju = Skor 5
b. Setuju = Skor 4
C. Netral = Skor 3
d. Tidak setuju = Skor 2
e. Sangat tidak setuju = Skor 1

3.5 Definisi Operasional Variabel Penelitian
Untuk menghindari terjadinya pengertian yang berbeda dari
variabel yang digunakan dalam penelitian ini, maka perlu dibuat

suatu difinisi operasional dari variabel penelitian tersebut, yaitu :



1. Variabel Bebas (Independen Variabel) adalah suatu variabel yang
mempengaruhi variabel dependen atau criterion dan menjelaskan
varian dalam variabel bebas (variabel X) pada penelitian ini adalah

keadilan organisasi (X1) dan kepercayaan organisasi (X2).

2. Variabel Terikat (Dependent Variabel) adalah variabel utama yang
memiliki problem untuk dipelajari (Sekaran, 2007). Variabel terikat

adalah variabel y ni.oleh independen. Variabel terikat

pada peneliti

rangka pe variabel dalam

penelitian, muskan secara

operasiona péielitian ini adalah

penjelasan pllih oleh penelitian.

Definisi opé n adalah:

JAJ
Iz KEDJAJAAN



Tabel 3. 2

Definisi Operasional Variabel Penelitian

1.

No. | Variabel Definisi Dimensi Skala Sumber
Variabel Keadilan organisasi adalah persepsi individu atas.atas+ass . Keadilan distributif Skala Likert  |Vardhani, 2018
Independen |adil ditempat kerja dapat dianggap sebag |UN{\EEW&&M

memicu peningkatan loyalitas karygian't ) B edural
atau organisasi.
Keadilan .
. eraksional
Organisasi
(X1)
2.  |\Variabel Kepercayaan adalah perasaan mang (Integrity) Skala Likert  |Gulbahar, 2017
independent |ditingkatkan oleh pertimbangan da |
. . 2hisi (Competence)
merupakan konsep yang didasari p:
integritas dalam perasaan paling u (Consistency)
Kepercayaan
Organisasi % N 77 !! 2tiaan (Loyalty)
(X2 5. Keterbukaan (Oppenness)




Variabel
Dependen

Perilaku Kerja

Perilaku kerja yang inovatif adalah perilaku motivasi yang 1. Idea exploration

didorong oleh pribadi individu itu sendiri oleh karena itu, 5 1 .
diharapkan keadilan organisasi, dapat menjadi elemen dari - Idea generation

proses motivasi yang mempengaruhi perilaku kerja yang 3. Idea champion

inovatif

. Idea implementation

Skala Likert

Pan et al,, 2018

Yang Inovatif
(Y)
Variabel Kepercayaan adalah perasaan man Skala Likert  [Sancoko, 2019
Pendukung (ditingkatkan oleh pertimbangan da
: : I Memprhitungkan resiko
merupakan konsep yang didasari padas
integritas dalam perasaan paling u yerhatian pada setiap
Budaya ecara detalil
Organisasi .
(M) Budaya organisasi adalah kekuatarijd r:l;er]pac!)zi\[asemua
yang berputar, menarik, dan intera di | ,---—-—"/ 99
gerakan dan perilaku karyawan serte Hlam bekerja
%‘. _ ,r.:- tahankan dan menjaga
abilitas kerja.
Sumber: Berdasarkan jurnal penelitan yang telah diolah penulis tahun (2022)




Dari tabel diatas kita dapat mengetahui definisi operasional
variabel penelitian dari pengaruh keadilan organisasi dan
kepercayaan organisasi terhadap perilaku kerja yang inovatif
dimoderasi oleh budaya organisasi yang dimana jumlah indikator

dari keseluruhan variabel berjumlah 17 indikator.

3.6 Teknik Analisis Data

Analisis data pada spggunakan program SmartPLS
3.0 dengan I od g (SEM). Aplikasi
SmartPLS diglimakan karg o SEM ye )@rsifat dimensional

lebih akurat liti deA@an Kar si SmartPLS dan
aplikasi S ' LS juge )unyai  kempampuan dalam
relatif sedikit dan

pengelolahan

penelitian ini j& tuk diuiji.

3.7 Uji Instrumen Penelitian
Dalam penelitian ini, penelitian menggunakan SmartPLS 3.0 untuk
menegetahui deskripsi variabel penelitian dan karakteristik
responden untuk pengujian validitas dan reabilitas serta pengujian

hipotesis.



3.7.1 Pengujian Metode SEM pada SmartPLS
Pengujian metode SEM pada SmartPLS teridiri dari ui validitas,
uji reliabilitas, uji model struktural dan pengujian hipotesis. Dapat

dijabarkan sebagai berikut:

3.7.2 Uji Validitas
Uji validitas bertujuan untuk mengukur kualitas instrumen

yang digunakan untu T lidan beberapa instrumen

yang didefiniglkan *dalam suatu ukuran: instrumen sudah
| por. |

dikatakan valigjjika instr g engukur apa yang

diinginkan d |iti secara tepat.

Validitas instfim ggunakan software

SmartPLS 3.C onvergent validity

dan discrimina
1. Convergent Validity

Covergent validity bertujuan untuk menegetahui validitas setiap
hubungan anatara indikator dengan variabel latennya. Suatu
indilkator dianggap memiliki tingkat validitas yang tinggi apabila

memiliki nilai outer loading yang lebih besar dari 0,70. Namun, imtuk



penelitian tahap awal, indikator yang memiliki outer loading 0,50

sampai 0,60 masih dapat diterima (Ghozali, 2012).
2. Discriminant Validity

Nilai dari discriminant validity di ukur dengan memperhatikan
nilai cross loading dan nilai dari Variance Extracted (AVE). Untuk nilai
cross loading apabila nilai korelasi konstruk dengan item pengukuran

Je [] VERQ]’AQ Aﬂmrh : Ik lainnya, maka hal
]

lkkan bahwe struk laten nij@mprediksi ukuran

lebih besar d

tersebut men

lidity yang tinggi.

Sedangkan A kan memehuhi at dis w nt validity apabila

memiliki nilai xy\/’____,,f ). Sedangkan jika

nilai akar kua -1 ﬁ

esar daripada nilai

-l

korelasi antar konstruk dengz ruk lainnya dalam model maka

dikatakan memiliki nilai discriminant validity yang baik.

3.7.3 Uji Reabilitas
Uji reabilitas digunakan untuk mengukur reliable atau tidaknya
kuisioner yang merupakan indikator dari suatu variabel. Uji reabilitas

dilakukan dengan 2 cara yaitu, pertama dengan melihat nilai



Cronbach’ s Alpha. Instrumen yang reliable adalah instrumen yang
bisa dicobakan secara berulang-ulang kepada kelompok yang sama
akan menghasilkan data yang sama dengan asumsi tidak terdapat
perubahan psikologis pada responden. Reabilitas variabel dikatakan

baik apabila memiliki nilai composite reliability lebih dari 0,70 dan

nilai cronbach’ s Alpha lebih dari 0,60 (Ghozali, 2008).

Penguk dengan melihat

nilai R square. 4l dengan melihat R
square dapat h yang substansif

dari kedua vanig

Uji hipot glihat perbandingan
antara nilai ttabel dan tSta®stik. Hipotesis diterima jika nilai
t-statistik masih lebih besar dari t-tabel. Hipotesis akan diterima jika
nilai p-value > nilai a yang ditetapkan. Nilai yang ditetapkan. Nilai
t-tabel untuk hipotesis two-tailed dengan tingkat keyakinan 95% (a=
0,05) adalah 1,96. Jika nilai t-statistik >1,96 maka hipotesis dapat

diterima. Untuk menolak/menerima hipotesis menggunakan



probabilitas adalah hipotesis diterima apabila p-value < 0,05 (Hair et,

al., 2010).
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Penelitian
Data pada penelitian ini adalah data primer yang didapat langsung
melalui penyebaran kuesioner yang berisi mengenai

pertanyaan-pertanyaan  yang menyangkut  dengan keadilan

ang inovatif dan

=

kepercayaan org asi. Pertanyaapn_—_pertanyaan‘t@lisebut mempunyai

organisasi,budaya

alternatif jawabanjyang dic ‘ 11Ke - skala likert. Untuk
melakukan analisigjterhadapijawc afdle pertanyaan yang
mempunyai alterng ate SmartPLS versi
3.0 untuk mengol
yaitu deskripsi u
langkah selanjutnya menguji “Auie antara variabel independen

dengan variabel dependen dan variabel moderasi. Sedangkan langkah

terakhir adalah menguiji hipotesis dari penelitian ini.

Tabel 4. 2

Hasil Analisis Pengembalian Kuesioner

No. Keterangan Jumlah Persentase (%)




1. Kuesioner yang disebar 49 100
2. Kuesioner yang diterima 49 100
3. Kuesioner yang dapat diolah 49 100

Sumber : Pengolahan Data Primer, (2022)

Dari tabel 4.1 dapat disimpukan bahwa dari 49 kuesioner yang telah
disebarkan, tidak ada yang tidak kembali dan semua kuesioner yang

dikembalikan dapat diolah, sehinga persentase penelitian dalam

menoleh kuesioner adalah 100%.

4.2 Karakteristik Responden

Responden pada penelitian ini ialah karyawan Hotel Imelda Padang.
Metode yang digunakan ialah purposive sampling. Responden yang
dibutuhkan sebanyak 49 sampel, maka data yang diperoleh yaitu
diklasifikasikan berdasarkan usia, jenis kelamin, posisi, lama bekerja, dan

pendidikan terakhir. Hasil pengelolaan data dapat dirincikan sebagai

berikut:

4.2.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, karakteristik responden

berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel berikut ini:




Tabel 4. 3

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No. Jenis Kelamin Jumlah (orang) Persentase(%)
1. |Laki-laki 18 37
2. |Perempuan 31 63

Total 49 100

Sumber : Pengolahanils

Berdasarkan t;
sebanyak 18 ors
responden pere
dapat disimpulka

oleh perempuan.

4.2.2 Karakteristik Responden Be

persentase 63%.

adang didominasi

Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat pada tabel

berikut ini:

Tabel 4. 4

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

NO. Sebaran Usia Jumlah (orang) Persentase (%)

1. <20 tahun - -




2. 21- 25 tahun 35 71

3. 26- 30 tahun 14 29

4, >31 tahun - _
Total 49 100

Sumber : Pengolahan Data Primer, (2022)

Berdasarkan tabel 4.2 diketahui bahwa analisis karakteristik

responden berdasarkan usia, karyawan Hotel Imelda Padang didominasi

oleh responden dergaEs : ¢ . atf=sebanyak 35 orang

dengan menyumhg

usia 26-30 tahun s

4.2.3 Karakteristik RESp

emen

ikuti oleh rentang

No. Departem , 2022 Persentase( %)
1. |Staff & General 2 5
2. |Accounting 4 8
3. |IT 1 2
4.  |Front Office 4 8
5.  |Marketing 13 26
6. |Human resources & Security 6 12
/. |Enginering 2 3)




8. |House Keeping 3) 10
No. Departemen Karyawan Tahun 2022 Persentase( %)
9. |Food & beverage Kitchen 4 8
10 |Waterpark 8 16
Jumlah 49 100

Sumber : Pengolahan Data Primer, (2022)

Sekarang

Berdasarkan afglisisTyang telah dilakukan; al

berdasarkan lama3d|pekerja

UNIVERSITAS ANDA|Ag

4.2.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja Di Posisi

eristik responden

ilihat pada tabel

berikut:
Karakteristi Res osisi Sekarang
Lama Bekerja TRV rsentase (%)
NO. Posisi Nug
1. < Ttahun 11 22
2. 2-3 tahun 33 67
3. 4-5 tahun S 11
5. >5tahun - -
Total 49 100

Sumber : Pengolahan Data Primer, (2022)




Berdasarkan tabel 4.5 dapat dilihat bahwasannya responden yang

bekerja pada posisi saat ini paling banyak sudah berlangsung 2-3 tahun

yaitu sebanyak 33 orang dengan persentase 6/%. Selanjutnya responden

yang bekerja <1 tahun yaitu sebanyak 11 orang dengan persentase 22%.

Responden dengan masa kerja pada posisi saat ini selama 4-5 tahun

sebanyak 5 orang dengan persentase 11%.Dan lain lain. Rata-rata

responden sudah memegang jabatan selama 2-3 tahun.

4.2.5 Karakteristik R

berdasarkan pend

Berdasarkan

UNIVERSITAS ANDA| A

'dén Berdasarkan Pendivc

eristik responden

Karakter idikan
NO. Pendidikan terakh Persentase (%)
1. SMA 2 4
2. Diploma 15 31
3. S1 29 59
4. S2 3 6
Total 49 100

Sumber : Pengolahan Data Primer, (2022)




Berdasarkan tabel 4.6 dapat dilihat bahwasanya dari total 49
responden, 31% diantaranya telah menamatkan pendidikan Diploma
yaitu sebanyak 15. Sebanyak 29 orang telah menamatkan jenjang
pendidikan S1 dengan persentase 59%. 2 orang telah menamatkan
jenjang pendidikan SMA dengan persentase 4%. selanjutnya 3 orang
telah menamatkan 2 pendidikan jenjang dengan persentase 6%. dapat

disimpulkan bahwa karyawan Hotel Imelda Padang didominasi oleh
SITAS AN
individu dengan g :'-—-EJ- DALAS _

4.3 Analisis Deskriplif

Analisis deskr|piti baran mengenai

jawaban respond er yang diajukan
dalam bentuk sk dengan dsitribusi
frekuensi. Berikut gunakan SmartPLS

3.0 Intepretasi skor denga

4.3.1 Deskriptif Variabel Keadilan Organisasi
Bagian ini menunjukan kalkulasi jawaban yang dipilih oleh setiap
responden pada setiap item pertanyaan untuk variabel keadilan

organisasi.

Tabel 4. 8



Deskriptif Variabel Keadilan Organisasi

Indikator

Pernyataan

Pernyataan dari Responden

Jumlah

Rata-rata

SS S N TS

STS

X1.1

Imbalan di organisasi saya 15 26 6 2
disesuaikan dengan tanggung
jawab

49

4,12

X1.2

Imbalan diorganisasi saya 16 25 7 1
sesuai dengan pengalaman

yang saya miliki

49

4,14

X1.3

Imbalan di organisa

diberikan sesuai bes
usaha yang dilakuka

49

3,95

X1.4

Imbalan diorganisas

diberikan atas hasil Kk
baik

49

4,12

X1.5

Imbalan diorganisas

sesuai dengan stre
tekanan kerja

49

3,95

X1.6

pendapat saya

49

4,06

X1.7

Atasan saya memperlakukan 15 25 3 6
saya dengan ramah dan
perhatian

49

4.08

X1.8

Atasan menunjukan kepedulian| 16 23 8 2
atas hak saya sebagai karyawan

49

4.10

X1.9

Atasan saya menaruh 19 18 9 3
kepercayaan dalam hubungan
kerja dengan saya

49

4.08




Total 441

36,6

Sumber : Pengolahan Data Primer, (2022)

Berdasarkan tabel 4.7 dapat dilihat bahwa rata-rata jawaban dari 49
responden pada variabel keadilan organisasi dengan 9 pertanyaan diatas
sebesar 36,6. Mayoritas responden menjawab sangat setuju. Pernyataan

dengan rata-rata indikator tertinggi terdapat pada X1.2 dapat dilihat

sesuai dengan p gflangkan indikator

terendah terdapa yataan “ imbalan
diorganisasi saya g dilakukan® dan
indikator X1.5 de sasi saya sesuai

dengan stres dan

Bagian ini menunjukkan aban yang dipilih oleh setiap
responden pada setiap item pertanyaan untuk variabel kepercayaan

organisasi.

Tabel 4. 9

Deskriptif Variabel Kepercayaan Organisasi

Indikator

Pernyataan Pernyataan Dari Responden |Jumlah

ata-rata




SS| S N | TS | TST

X2.1 Saya percaya bahwa 18 | 22 8 1 - 49 4,14
orang-orang dalam organisasi
ini bersikap jujur dan konsisten

X2.2 Saya merasa organisasi ini 16 | 23 9 1 - 49 4,06
selalu menepati janji

X2.3 Menurut saya organisasi ini 19 | 18 11 1 - 49 4,10
dapat diandalkan

X2.4 Saya berpikir ba UNIV LAS - | 49 | 4.00
orang-orang dalafiporgdnisasi
ini sukses dengaflCara yang
adil

X2.5 Saya beranggap ahwa - 49 4,12
organisasi ini mefieoba untuk - |
menjadi terbaik

X2.6 Saya merasa org - 49 4,10
bernegosiasi de
jujur KEDJAJAAN

INTuK BANGS

X2.7 Saya merasa organisasi ini / 4 - 49 4,04

selalu menepati janiji
Total 343 28,56

Sumber : Pengolahan Data Primer, (2022)

Berdasarkan tabel 4.8 dapat dilihat bahwa rata-rata dari jawaban 49
responden terhadap variabel kepercayaan organaisasi adalah sebesar 28,

56. Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada indikator X2.1 dengan 4,14




pada pernyataan “ saya merasa organisasi ini selalu menepati janji" .

Sedangkan nilai indikator terendah terdapat pada indikator X2.4 dengan

“"

4,00 pada pernyataan

organisasi ini sukses dengan cara yang adil” .

4.3.3 Deskriptif Variabel Perilaku Kerja Yang Inovatif

saya berpikir bahwa orang-orang dalam

Bagian ini menunjukkan kalkulasi jawaban yang dipilih oleh setiap

responden pada setiap ite

inovatif.

ariabel perilaku kerja yang

Indikator Pernyat esponden | Jumlah |Rata-Rata
STS

Y1.1 Saya mencari tahu pel 49 4,06
mengembangkan prose
baru dan layanan yang sudah ada

Y1.2 Saya mencoba menciptakan ide ide 16 | 23 3 49 4,08
baru dan solusi yang baru

Y1.3 Saya suka mencoba semua ide-ide 19 | 22 3 49 4,14
yang baru

Y14 Saya menguji semua ide-ide dan solusi| 18 | 24 3 48 4,18
yang saya miliki

Y1.5 Saya mencoba meyakinkan orang lain | 12 | 26 2 49 3,98

akan pentingnya ide-ide dan solusi




baru

Y1.6

Saya mengambil resiko untuk
melaksanakan ide-ide yang saya miliki

16

22

49

4,04

Y1.7

Saya menerapkan ide-ide baru untuk
mengembangkan teknologi, produk
dan layanan yang sudah ada

12

27

49

3,98

Y1.8

Saya mendapatkan kesempatan untuk
memberikan solusi dalam
meningkatkan kinerja pekerjaan,
departemen dan organisasi

10

29

49

4,00

Total

392

32,46

Sumber : Pengolahan Data Primer (2022)

Berdasarkan tabel 4.9 dapat dilihat bahwa rata-rata dari jawaban 49
responden terhadap variabel perilaku kerja yang inovatif adalah sebesar
32,46 nilai rata-rata. Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada indikator Y1.4
dengan 4,18 pada pernyataan “ saya menguji semua ide-ide dan solusi
yang saya miliki® . Sedangkan nilai rata-rata terendah terdapat pada

"

indikator Y1.5 dengan 3,98 pada pernyataan saya mencoba

meyakinkan orang lain akan pentingnya ide-ide dan solusi baru. Dan juga
pada indikator Y1.7 dengan nilai sama 3,95 pada pernyataan “ saya

menerapkan ide-ide baru untuk mengembangkan teknologi, produk dan

layanan yang sudah ada” .




4.3.4 Deskriptif Variabel Budaya Organisasi
Bagian ini menunjukkan kalkulasi jawaban yang dipilih oleh setiap
responden pada setiap item pernyataan/pertanyaan untuk variabel

budaya organisasi.

Tabel 4. 11

Deskriptif Variabel Budaya Organisasi

Indikator

Pertanyaan/pernyataan Pernyataan dari Responden |Jumlah |Rata-Rata

M4.1

Didalam bekerja ka 49 4,22
harus mempunyai kgie
dalam mengambil Képu

dan resiko yang ad

M4.2

49 4,10

M4.3

Para karyawan didoronguntuk | 18 | 20 | 8 49 4,08
inovasi dan pengambilan resiko

M4.4

Didalam bekerja para karyawan | 17 | 25 | 7 49 4,18
harus melakukan pekerjaan
dengan teliti dan efektif

Indikator

Pertanyaan/pernyataan Pernyataan dari Responden |Jumlah | Rata-Rata




SS

TS

STS

M4.5

Keputusan manajemen harus
memperhatikan efek hasil pada
orang-orang dalam suatu
perusahaan

16

22

10

49

4,08

M4.6

Para karyawan harus agresif
dan kompetitif, bukan bersantai
dalam melaksanakan pekerjaan

30

49

3,95

M4.7

Setiap karyawan harus bisa

perusahaan

Total

Sumber : Pengolahanille

Berdasarkan ta

49

4,18

343

28,79

responden terhade

UN
Nilai rata-rata tertingc diki

-l

rata-rata 4,22 pada pernyataan “ didalam bekerja karyawan harus
mempunyai keberanian dalam mengambil keputusan dan resiko yang
ada. Sedangkan nilai terendah terdapat pada indikator M4.6 dengan nilai
rata-rata 3,95 pada pernyataan “ para karyawan harus agresif dan
kompetitif bukan bersantai dalam melaksanakan pekerjaan” . Dari hasil

secara keseluruhan pernyataan indikator yang dilihat pada jawaban




responden sangat setuju terhadap keseluruhan indikator yang
dipertanyakan dialam kuisoner dan rata-rata tertinggi terdapat pada
indikator M4.1 yang menyatakan bahwa didalam bekerja karyawan harus

mempunyai keberanian dalam mengambil keputusan dan resiko yang

ada.
4.4 Pengujian Data
Pengujian data pada pene gunakan program SartPLS 3.0
dengan menggunakan on M@deling (SEM) yang

terdiri dari uji v

hipotesis.

4.5 Uji Validitas
Uji validitas instrumen yang
digunakan dan mé Sfrumen serta untuk
mengukur seberapa baik suat S€pP dapat didefinisikan oleh suatu
ukuran (Hair, 2010). Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini yaitu
kuisioner. Instrumen dikatakan valid apabila sudah mampu mengukur

apa yang diinginkan dan mampu mengungkapkan data yang diteliti

dengan tepat.



Pengujian validitas instrumen dapat diukur menggunakan software
PLS dan dievaluasi berdasarkan convergent validity dan discriminant
validity. Convergent validity dinilai berdasarkan nilai outer loading dan
discriminant validity dinilai berdasarkan nilai cross loading. Untuk
mengevaluasi convergent validity dapat digunakan Average Variance

Extraced (AVE) yang nilainya lebih 0,5.

a. Convergent Validit
UNIVERSITAS ANDA(Ag
'f _

Converg@ent - validity bedjdan untuk

8igetahui validitas

setiap hubugg@an anta e| latennya. Suatu

‘ !

ggap memilik

indikator dig ng tinggi apabila

memiliki nilajiouter loading yanc rdarill. 70. Namun, untuk

penelitian te \

awal sebelum diolah pada gambar 4.1:

Gambar 4.11

Hasil Outer Loading SmartPLS 3.0 Sebelum Pengujian Ulang



.
K22 e
L 0.854

A '-'lEE"
F—eas
w24 ll—l:{l:l-E-—
-
[l
o
- l.'l.E'.'?__.-

-

b 0531 %2 Kepercayaan
X216 L~ Cirganises B
—
X7
| D,

,e-"’fﬁff ‘=1E-.L " h"‘w
AEN a&73 LES1 r'!r5| 0,538 LLH-U'.‘l |'_'|_i:||:|.1

~ " T
-"'--. ___./fﬂ ‘_.-"'f l \\}‘ .-""x____ T
‘."

T

M1.1 M2 P13 F17.4 FAT.5 R TG (% |y I

U" I YERvIIAY Ay UHLAS

Sumber: peng@lahan data dari SmaitRL S 2022)
_ G

Hasil outer loadiing modelsaw 4.1 1idapat dilihat pada
hasil outer loadinglisebelum peng 18 tanddr yang digunakan
adalah 0,50 mak ing kecil dari 0,50
maka harus dilakut Yelaves I karena dianggap
tidak valid (invalid) Jar e M tidak mampu untuk
mengukur variabel. Pada gambar diatas masih terlihat nilai outer loading
dibawah 0,50 maka indikator tersebut harus dikeluarkan dan perlu
dilakukan pengujian ulang. Masing- masing indikator sudah memiliki
outer loading, X2.7 memiliki nilai paling besar yaitu 0.931 dan X1.1 nilai

paling kecil yaitu 0.652. berikut disajikan data hasil outer loading model

awal:



Tabel 4. 12

Hasil Outer Loading Model Awal

Variabel |Budaya Organisasi Keadilan Kepercayaan | Perilaku Kerja Yang
Organisasi Organisasi Inovatif
M1.1
M1.2
M1.3
M1.4
M1.5
M1.6
M1.7
X1.2
X1.3
X1.4 0.834
X1.5 0.832
X1.6 0.837
X1.7 0.862
X1.8 0.832
X1.9 0.918




X2.1 0.854

X2.2 0.807

X2.3 0.864

X2.4 0.908

X2.5 0.869

X2.6 0.873

X2.7 0.931

Y1.1 0.848
Y1.2 0.886
Y1.3 0.853
Y1.4 0.868
Y1.5 0.844
Y1.6 0.892
55 0.856
1.8 — 0.796
X1.1 (e i

Sumber pengolahan data primer SmartPLS (2022)

Keterangan:

X1= Keadilan Organisasi

X2= Kepercayaan Organisasi

Y= Perilaku Kerja Yang Inovatif




M= Budaya Organisasi

Selanjutnya di input variabel moderasi yaitu Budaya Organisasi yang
disingkat (M) dan dilakukan tes validasi pertama. Berikut disajikan hasil

olah data:

Gambar 4.12

Hasil Outer Loading SmartPLS 3.0 Sebelum Pengujian Ulang
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Sumber : Pengolahan data dari SmartPLS (2022)

Gambar 4.12: Model Antar Konstruk Output SmartPLS Tes Validasi

Pertama.



Pada gambar 4.12 dapat dilihat ada 1 variabel indikator dengan nilai
loading dibawah 0,50. Jika nilai loading dibawah 0,50 maka indikator
tersebut harus dihapus. Terdapat 1 indikator dengan nilai dibawah 0,50
yaitu X1.1 sebesar 0.652 dianggap tidak valid, jika tidak dihapus maka

akan mempengaruhi nilai cross loading nantinya.

Sebelum menghapus indikator untuk memenuhi outer loading, perlu

hubungan sesam:
variabel, maka

Fornell-Lacker Crit

Variabel

Budaya
Organisasi (M)

tabel

g hubungan antar

analisis

ker Criteria:;

Perilaku Kerja
Yang Inovatif

Keadilan
Organisasi
(X1)

0.856

0.827

Kepercayaan
Organisasi
(X2)

0.797

0.807

0.873

Perilaku Kerja

0.773

0.839

0.858

0.856




Yang Inovatif

(Y)

Sumber: Pengolahan data Primer SmartPLS, (2022)

Dalam analisis Fornell-Larcker Criteria, nilai hubungan variabel
dengan variabel itu sendiri harus lebih besar daripada hubungan dengan
variabel lain. Pada tabel 4.13 dapat diihat bahwa hubungan variabel
budaya organisasi (M) terhadap (X1) sebesar 0.869 lebih kecil

dibandingkan nilai kepercayaan organisasi (X2) dengan kepercayaan

organisasi (X2) 0.797.

Pada tahapselanjutnya akan dihapus indikator yang tidak valid yaitu

X1.1. Berikut hasil outer loading ssetelah dihapus 1 indikator:

Gambar 4.13

Hasil Outer Loading SmartPLS 3.0 Setelah Pengujian Ulang
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Sumber : Pengolahan data dari SmartPLS (2022)

Tabel 4.13 : Model Antar Konstruk Output SmartPLS Tes Validasi

Kedua

Gambar 4.13 dapat dilihat bahwa indikator tiap variabel sudah
memenuhi syarat yaitu bernilai 0,50. Untuk lebih jelas disajikan tabel outer

loading berikut:

Perilaku Kerja
Yang Inovatif

M1.1

M1.2 0.873

M1.3 0.851

M1.4 0.800

M1.5 0.888

M1.6 0.895

M1.7 0.904




X1.2

0.774

X1.3

0.870

X1.4

0.842

X1.5

0.831

X1.6

0.837

X1.7

X1.8

X1.9

X2.1

X2.2

X2.3

X2.4

X2.5

X2.6

X2.7

Y1.1

0.847

Y1.2

0.886

Y1.3

0.853

Y1.4

0.869

Y1.5

0.844

Y1.6

0.892

1.7

0.856




1.8

0.795

Sumber : Pengolahan data dari SmartPLS (2022)

Keterangan :

X1= Keadilan Organisasi

X2= Kepercayaan Organisasi
Y= Perilaku Kerja Yang Inovatif
M= Budaya Organisasi

Pada tabel

Metode lainnya u
Variance Ectracted(IAVE). AVIEY S

meiliki nilai lebih Hésar dari 0,50.

nilai

outer loading

alid diatas 0.50.
h dengan Average

10leh Ghozali (2006)

Keadilan Organisasi 0.721
Kepercayaan Organisasi 0.762
Perilaku Kerja Yang Inovatif 0.732
Budaya Organisasi 0.756

Sumber: Pengolahan data dari SmartPLS 3.0 2022



Dapat dilihat pada tabel 4.15 nilai AVE untuk setiap variabel telah
memenuhi standar yaitu sebesar sama atau lebih 0,50 sehingga dapat
menggambarkan besarnya varian yang dapat dikandung oleh konstruk

latennya. Konstruk layak diuji untuk lebih lanjut.

b. Discriminant Validity

Nilai discriminant validity diukur dengan memperhatikan nilai cross

loading. Untuk nilaj asi konstruk dengan

item pengukuranijlebih besar datspada nilai koreldasl dengan konstruk

lainnya, maka terse kosntruk laten

memprediksi u
lainnya, dan di | _memiliki @iscriminant validity

yang tinggi. Nilai | berikut:

\\\__\\/"____,_—-";

A
‘5334

-l L

Tabel 4. 15

Nilai Cross Loading

Budaya Keadilan Kepercayaan |Perilaku Kerja|
Organisasi Organisasi Organisasi Yang Inovatif

M1.1 0.871 0.689 0.660 0.639

M1.2 0.873 0.714 0.643 0.627




M1.3 0.851 0.758 0.746 0.747
M1.4 0.800 0.666 0.602 0.533
M1.5 0.888 0.748 0.754 0.773
M1.6 0.895 0.744 0.642 0.625
M1.7 0.904 0.794 0.765 0.704
X1.2 0.751 0.774 0.668 0.724
X1.3 0.774 0.870 0.768 0.808
X1.4 0.680
X1.5 0.664
X1.6 0.680
X1.7 0.694
X1.8 0.688
X1.9 0.758
X2.1 0.668
X2.2 0.665
X2.3 0.780
X2.4 0.757 0.786 0.908 0.862
X2.5 0.703 0.680 0.869 0.740
X2.6 0.693 0.650 0.873 0.722
X2.7 0.672 0.715 0.930 0.776
Y1.1 0.619 0.682 0.730 0.847
Y1.2 0.657 0.715 0.736 0.886




Y1.3 0.604 0.704 0.690 0.853
Y1.4 0.629 0.656 0.709 0.869
Y1.5 0.635 0.720 0.706 0.844
Y1.6 0.714 0.773 0.824 0.892
Y1.7 0.669 0.759 0.748 0.856
Y1.8 0.749 0.744 0.716 0.795

Sumber : Pengolahan data dariSmartPLS (2022)

Output dari cro

indikator dengan

korelasi

masing-masing in
korelasi antar ind

loading telah men

antar |

KEDAAAH
| dr h’wl .

Lacker Criteria, dimana nilai korelasi sesama variabel harus lebih besar

Lkorelasi dari setiap

Jdiidibanding dengan

diatas,

nilai dari

at lebih tinggi dari

alflain. Artinya cross

daripada hubungan antar variabel. Berikut disajikan datanya:

Tabel 4. 16

Fornell-Larcker Criteria tes validasi kedua

Variabel

Budaya
Organisasi

Keadilan
Organisasi

Kepercayaan
Organisasi

Perilaku Kerja
Yang Inovatif




Budaya
Organisasi (M)

0.869

Keadilan
Organisasi
(X1)

0.843

0.849

Kepercayaan
Organisasi
(X2)

0.797

0.810 0.873

Perilaku Kerja
Yang Inovatif

(¥)

0.773

0.856

Sumber: Pengolahan

Pada tabel 4.1

lebih besar diba

penelitian ini dap

4.5.1 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas di

ling hubunganfantarvarabel, n

dapat di

A

ol
&

A
U =
g u Sleq P .ﬂ d

Feab-trdaknya kuisioner yang

a variabel sudah

ka variabel pada

inant validity.

merupakan indikator dari suatu variabel. Uji reliabilitas dilakukan dengan

cara melihat hasil nilai composite reliability dari indikator yang mengukur

kosntruk.

Kemudian

hasil composite reliability

tersebut akan

menunjukkan nilai yang bagus jika memiliki nilai diatas dari 0,7.

C. Composite Reliability dan Cronbach’ s Alpha



Pengujian lainnya untuk mengevaluasi outer model adalah
dengan melihat reliabilitas kosntruk variabel laten yang diukur
dengan dua indikator yaitu composite reliability dan cronbach alpha
dari blok indikator yang mengukur konstruk. Konstruk dinyatakan
indikator jika memiliki nilai composite reliability diatas 0,70 dan nilai

cronbach alpha diatas 0,6. Beriikut hasil pengolahan data pada

SmartPLS:
UNIVERSITAS ANDA|Ag
N Tabel 4. 17
Nilai Cro ability
No. Variabe fonbach’ s Composite
Reliability
1. |Keadjlan organisas 0. 0.954
2. |Kepelge 0.957
3.  |Perila ' 0.956
Inovati '
4. |Budaya Organisasi 0.946 0.956
5. |Kepercayaan*Budaya 1000 1000
Organisasi
6. |Keadilan 1000 1000
Organsasi*Budaya
Organsasi

Sumber : Pengolahan data dari SmartPLS (2022)



Pada tabel 4.18 dapat dilihat bahwa nilai composite reliability
masing-masing konstruk reflektif yang diteliti mempunyai nilai lebih
besar dari 0,7 sehingga konstruk tersebut dikatakan reliable. Jika dilihat
pada kolom croncbach alpha tidak terdapat konstruk yang memiliki nilai
kurang dari 0,6 sehingga konstruk penelitian juga memenuhi syarat

reliable.

Pengujian apat dilakukan éd@ngan melihat nilai

R-square. Nilai
pengaruh antar
variabel depenfe .hasil dari e dapatidilihat pada tabel

berikut:

Nilai R-Square

R-Square

Perilaku Kerja Yang Inovatif (Y) 0.802

Sumber : Pengolahan data dari SmartPLS (2022)

Pada R-Square merupakan hasil atas representasi variabel independen

terhadap variabel dependen. Nilai R-square yang terdapat pada tabel



4.18 dapat disimpullkan bahwa variabel Perilaku Kerja Yang lovatif dapat

dijelaskan oleh keadilan organisasi, kepercayaan organisasi, perilaku

kerja yang inovatif dan budaya organisasi sebagai moderasi sebesar

0.778 atau 77,8% sisanya dijelaskan oleh variabel- variabel lain diluar

penelitian ini.

4.5.2 Uji Hipotesis

Pada tahap pengujian hipotesis ini

dilakukan dengan cara

menjaklankan algoritma dan bootsraping pada aplikasi software

SmartPLS 3.3. Hipotesis dapat diterima apabila nilai t-statistik yang

diumiliki diatas 1,96 atau dengan signifikan 0,05 (Hair et, al., 2010).

Tabel4. 19
Hasil Bootsraping
No. Original Sample (Std.Deviation |T Statistics |P-Values
Sample |Mean |(STDEV) (/0/STDEV))
(0) (M)
1. |[Keadilan Organisasi 0.450 | 0.415 0.164 2.743 0.006
(X1)->Perilaku Kerja
yang Inovatif
2. |[Kepercayaan Organisasi 0.51/7 | 0.524 0.146 3.551 0.000
(X2)-> Perilaku Kerja
Yang Inovatif




(X1)*Budaya Organisasi
(M)-> perilaku kerja yang
inovatif (V)

Budaya 0.042 | 0.073 0.153 0.274 0.785
Organisasi*Keadilan

Organisasi-> Perilaku

kerja yang inovatif

Keadilan Organisasi 0.029 | 0.030 0.141 0.207 0.836

Sumber : Pengelolahan data dari SmartPLS (2022)

hipotesis. Berdas menyatakan bahwa

keadilan organisa 3iPerilaku kerja yang
inovatif (Y). Pada &b ganisasi terhadap
perilaku kerjayanc

nilai t-statistic sebe

pertama didukung.

Selanjutnya, hipotesis 2 menyatakan bahwa kepercayaan organisasi
(X2) berpengaruh positif terhadap perilaku kerja yang inovatif (Y).
Berdasarkan hasil penelitian bahwa kepercayaan organisasi terhadap

perilaku kerja yang inovatif memiliki nilai original sampel sebesar 0.517




sedangkan nilai t-statistic sebesar 3.551 sehingga dapat disimpulkan

hipotesis kedua didukung.

Hipotesis 3 menyatakan bahwa bahwa budaya organisasi
memperkuat hubungan antara keadilan organisasi dan perilaku kerja
yang inovatif. Berdasarkan tabel 4.20 didapatkan nilai original sampel

yaitu sebesar 0.029 serta nilai t-statistic yaitu sebesar 0.274 sehingga

daya organisasi
il dan perilaku kerja
yang inovatif. Bgrdlasarkan : débesar 0.039 dan
ahwa kepercayaan

organisasi denga

erangan hipo ha

H‘E DJAJA AN
4.6 Pembahasan Hasil Uj’° NG .ﬁ

Berdasarkan hasil pengujian statistik serta menguraikan hasil

pengujian hipotesis, dapat disajikan secara ringkas pada tabel:

Tabel 4. 20

Hasil Hipotesis



Hipotesis Keterangan

Hipotesis 1 Keadilan organisasi Didukung
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
perilaku kerja yang
inovatif

Hipotesis 2 Kepercayaan organisasi Didukung
berpengaruh positif dan

signifikan terhadap

Jlidak didukung

Hipotesis 3

Hipotesis 4 dak didukung

Sumber : Pengolahan data dari SmartPLS (2022)

4.6.1 Pengaruh Keadilan Organisasi Terhadap Perilaku Kerja Yang Inovatif
Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh positif dan signifikan antara keadilan organisasi dan perilaku
kerja yang inovatif yang berarti hipotesis 1 didukung. Pada tabel 4.20

dapat dilihat bahwa nilai asli sebesar 0.450 sedangakan nilai t-statistic



2.743 yang artinya diterima. Hasil ini sejalan dengan penelitian Akram et
al., (2017) yang menunjukkan Keadilan organisasi satu-satunya yang
merupakan elemen penting dalam menentukan perilaku kerja yang
inovatif karyawan, tetapi juga pengetahuan yang diperlukannya untuk
menginovasi produk, layanan, dan kebijakan bisnis, oleh karena itu,
inovasi berkaitan dengan pengetahuan dan berbagai pengetahuan dalam

suatu organisasi. Sedangkan menurut Upasna A, Agarwal, (2013)

penelitian tersek {@n organisasional

merupakan salah ngkatkan perilaku

kerja yang inovati

Karyawan me ersepsi karyawan

dyesuaikan perilaku

A
oy o

- LY

(Aguiar-Quintana et al . menemukan pengaruh

tentang keadilan ¢
kerja karyawan yang dirasakan
keadilan organisasi (model 3 faktor) terhadap komitmen organisasi dan
perilaku kerja inovatif dalam organisasi, dimana mereka menyarankan
hubungan langsung dan signifikan antara keadilan organisasi dan
perilaku kerja yang inovatif. Selaras dengan penelitian Harjanti (2019)
mengamati hubungan positif keadilan prosedural dan perilaku kerja yang

inovatif karyawan. Hasil penelitian ini juga adanya hubungan yang



signifikan antara keadilan organisasi dan perilaku kerja yang inovatif

karyawan (Lian dan Gao, 2016).

4.6.2 Pengaruh Kepercayaan Organisasi Terhadap Perilaku Kerja Yang
Inovatif
Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa Khalid (2018)

mengatakan dalam penelitian yang dilakukan menunjukkan bahwa

kepercayaan organisasi akan—

{ UNIVER

aperilaku yang inovatif pada

DALAS

karyawan dan ju@g Pada tabel 4.20

menunujukkan kepercayaan aku kerja inovatif

nilai nilai asli seb@gar 0.51 iijstic dengan nilai

sebesar 3.551 ya

§ pada variabel [k

positif dan signifi Lg/—/ pvatif yang artinya

diterima. Menurut , N organisasi yang
X =
dika

.l L 4 .
* * sional dalam bekerja

isasi berpengaruh

baik dapat menja
sehingga akan timbul sikap positif terhadap pekerjaan sehingga akan

memicu tumbuhnya perilaku kerja yang inovatif pada karyawan.

Perilaku kerja yang inovatif merupakan perilaku motivasi yang
didorong oleh pribadi individu itu sendiri oleh karena itu, diharapkan
keadilan organisasi, dapat menjadi elemen dari proses motivasi yang

mempengaruhi perilaku kerja yang inovatif (Pan et al.,, 2018). Menurut



Jafri, 2012 menyatakan kepercayaan organisasi mempengaruhi perilaku

kerja yang inovatif terhadap karyawan secara signifikan.

4.6.3 Budaya Organisasi Memoderasi Pengaruh Antara Keadilan
Organisasi Dan Perilaku Kerja Yang Inovatif
Pada tabel 4.20 dapat dilihat bahwa hipotesis keempat yaitu budaya

organisasi tidak memoderasi hubungan antara keadilan organisasi

dapat dilihat padalig sebesar 0,042 dan

t-statistic sebesa responden untuk

pertanyaan-perta mnya menjawab

"

sangat setuju” menilai variabel

budaya organisas amun pada hasil

penelitian ini ment idak memperkuat

_
hubungan keadilan " S : ang inovatif. Dalam
hipotesis ini disebutkan bahwa seseorang yang dapat merasakan adanya
adil dalam suatu perusahaan cenderung akan memandang dan menilai
segala sesuatu dari segi positif (Positive thingking). Taime dan Zona,

(2020) keadilan organisasi yang baik dapat menjadikan karyawan lebih

profesional dalam bekerja sehingga akan timbul sikap positif terhadap



pekerjaan sehingga akan memicu tumbuhnya perilaku kerja yang inovatif

pada karyawan.

4.6.4 Budaya Organisasi Memoderasi Antara Kepercayaan Organisasi
Terhadap Perilaku Kerja Inovatif
Pada tabel 4.20 didapat bahwa hipotesis keempat budaya organisasi

tidak memoderasi hubungan antara kepercayaan organisasi dan perilaku

| lebih besar dari

nilai standar t-st: nunjukkan bahwa

budaya organisas idap kepercayaan
organisasi dan pe gial Hipotesis 4 tidak

didukung.

Karyawan yang dividu yang sangat
menghormati dan menghargai orang-iain walaupun dari latar belakang
yang berbeda-beda. Mereka mempunyai growth mindset yang terlihat dari
penerimaanya terhadap berbagai saran dan pola pikir anggota didalam
tim. Namun secara nyata jarang dijumpai karyawan maupun pimpinan
yang mempraktekkan perilaku kerja yang inovatif secara murni karena

keberagaman yang sangat variatif. Berdasarkan hasil penelitian menurut

penelitian Jafri (2012), perbedaan emosional menyebabkan ketidak



nyamanan emosional dan tekanan pekerjaan yang pada akhirnya
menyebabkan kepercayaan organisasional dan karyawan menjadi tidak
puas. Dalam melakukan pekerjaan jika karayawan merasakan kelelahan
emosional yang berkepanjangan dapat membuat karyawan menjadi lelah
terhadap melakukan pekerjaan sehingga karyawan akan dapat
mengalami situasi depersonalisasi yang ditandai dengan hilangnya

idealisme, munculnya sikap respon yang positif yang biasanya

disebabkan oleh kidittk

Karyawan aka arenakan ketidak

sesuaian nilai-nilz 8. Sehingga akan
muncul sikap sini | ini terjadi secara
berkelanjutan ma s diri sendiri akan

terjadi. Dimana pribadinya tidak

A
%9‘(
L

mampu untuk melakukan™ Bga hasil kerja yang tidak

sesuai dengan standar organisasi. Dimana hal ini akan semakin
memperburuk jika tidak adanya dukungan sosial dalam organisasi.
Karyawan pun akan merasa tidak berdaya dan putus asa. Jika karyawan
mengalami hal ini, bisa dipastikan tingkat perilau kerja yang inovatif
tersebut rendah dikarenakan ketidak sesuaian harapan yang ada pada

organisasi dengan kenyataanya. Menurut Upasna Agarwal, (2013) yang



menyatakan bahwa kepercayaan organisasional yang tinggi dapat
disebabkan oleh keadilan organisasional yang terlalu membatasi
kebebasan dan fleksibilitas serta menekan perencanaan. Karyawan yang
dikekang dalam bekerja merasa tidak puas terhadap pekerjaannya

karena kreativitas karyawan tidak bisa disalurkan secara efisien dan

efektif.




BAB V

PENUTUP

Berdasarkan uji hipotesis yang telah dijelaskan pada bab sebelumnya
penelitian ini, maka peneliti dapat mengambil kesimpulan. Bab ini
berisikan kesimpulan, keterbatasan penelitian, omplikasi penelitian, dan
saran untuk penelitian selanjutnya. Penelitian ini akan merangkum dan
membahas tujuan penelitian, dan saran untuk penelitian selanjutnya.
Peneltian ini akan merangkum dan membahas tujuan penelitian, yang
mana tujuan penelitian tersebut adalah untuk mengetahui pengaruh dari
variabel independen vyaitu keadilan organisasi dan kepercayaan
organisasi terhadap variabel dependen yaitu perilaku kerja yang inovatif.
Kemudian untuk mengetahui budaya organisasi sebagai variabel
moderasi yang memperkuat atau memperlemah hubungan antara

variabel independen dengan variabel dependen dari penelitian ini.

5.1 Kesimpulan
Dari pembahasan yang telah dijelaskan pada bab sebelumnya untuk
menjawab rumusan masalah, didapatkan beberapa kesimpulan sebagai

berikut;



1. Keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
perilaku kerja yang inovatif. Artinya, Semakin seseorang karyawan
merasa dirinya adil, maka kecenderungan untuk perilaku kerja yang

inovatif akan meningkat.

2. Kepercayaan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
perilaku kerja yang inovatif. Artinya, Semakin tinggi kepercayaan

organisasi karyawan, make—g tinggi juga perilaku kerja

UNIVERS

yang inovatif.

3. Variabel bude
hubungan anfare ’ . ‘ an Perilaku kerja yang
inovatif ka
tidak dapat

dengan perilak

4. Variabel budaya organisasi sebagai moderator, tidak memoderasi
hubungan antara kepercayaan organisasi dengan perilaku kerja yang
inovatif karyawan. Artinya, budaya organisasi pada penelitian ini
tidak dapat memperkuat hubungan antara kepercayaan organisasi

dengan perilaku kerja yang inovatif.



5.2 Implikasi Penelitian

Adapun imlikasi dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Pada penelitian ini ditemukan bahwa keadilan keadilan
organisasi dan budaya organisasi karyawan mempengaruhi
perilaku kerja yang inovatif karyawan tersebut. Maka dari itu,
penting bagi pihak hotel untuk menignkatkan keadilan

organisasi dan karyawan, untuk

meningka an pimpinan Hotel
imelda perhatikan dan
meningka alam hal Keep
commitm trh iap karyawan Hotel
Imelda P yang baik sesuai
dengan k@ fnegosiasi kepada

JAJAA
KEDJAJAAN
- D
karyawan membem

karyawan tangguh yang
memadukan konsep keadilan organisasi dan kepercayaan
organisasi secara terintegrasi. Dan tidak kalah penting adalah
budaya organisasi sebagai variabel moderasi dalam penelitian
ini, yang mampu memperkuat hubungan antara keadilan
organisasi dengan perilaku kerja yang inovatif. Oleh karena itu,

juga sangat penting bagi pihak hotel untuk meningkatkan



budaya organisasi karyawan, baik dengan memberikan
pemahaman kedisiplinan. Selain itu, penelitian ini hendaknya
dapat membuat para karyawan sadar akan pentingnya memiliki
rasa keadilan organisasi, kepercayaan organisasi, dan perilaku
kerja yang invovatif yang baik, karyawan akan cenderung
berperilaku kerja yang inovatif. Sehingga karyawan terbiasa

untuk berperilaku kerja yang inovatif dalam kehidupan sehari-hari.

Hal ini aryawan, baik di
perusahaz a kerja. Dimana
karyawan}lie | 1 perdagai pilihan dan
keputusa annya kebiasaan
perilaku Ké | _ ghindari terjadinya
pelanggan; ¥’—/ an-tindakan yang

KEDJAJA AN
. L A
akan meru -%, L—gﬂ

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi bagi
perkembangan ilmu pengetahuan, khususnya dibidang
Manajemen Sumber Daya Manusia. Hasil temuan penelitian ini
dapat dijadikan sebagai referensi bagi penelitian selanjutnya

dalam kaitan yang relevan dalam penelitian.



5.3 Keterbatasan Penelitian
Peneliti menyadari bahwa hasil penelitian ini jauh dari kesempurnaan
dan memiliki keterbatasan- keterbatasan yang mungkin akan
mempengaruhi hasil yang diinginkan. Oleh karena itu keterbatasan ini
diharapkan lebih diperhatikan untuk penelitian yang akan datang.

Beberapa keterbatasan dalam penelitian ini adalah:

=~

tel Imeld

Sehingga

karyawan
3

3. Sampel pada penelitian ini terbatas dan dalam skala yang relatif
kecil karena ruang lingkupnya hanya karyawan Hotel Imelda

Padang.



5.4 Saran Penelitian
Berdasarkan hasil, kesimpulan, implikasi penelitian, keterbatasan
pada penelitian ini, maka ada beberapa saran yang dapat diberikan

untuk penelitian selanjutnya antara lain.

1. Diharapkan penelitian selanjutnya dapat menggunakan variabel

lain yang memiliki korelasi perilaku kerja yang inovatif.

penelitian
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Lampiran 2 : Kusioner Penelitian

No. Kuisioner:

KUISIONER PENELITIAN

Kepada Yth.
Saudara/i Responden
Di Tempat

Dengan Hormat,

Saya @ " it d. akllias Ekapomi Universitas

Andalas yang sedafiy, dalamiupe as iri$aya melakukan

penelitian tentang * H{ls Pengaruh Ke3aiiane Ore iWblan Kepercayaan

Organisasi Terhadap i | gfasi Oleh Budaya
Organisasi Pada Kg adang saya
berharap dengan se Udara’i dapat mengisi
kuisioner penelitian ini. Informasi yang diperoleh hanya akan digunakan
untuk kepentingan penelitian dan penulisan tugas akhir. Jawaban

saudara/i akan dijamin kerahasiannya.

Atas bantuan dan kesediaan saudara/i saya ucapkan
terimakasih. Semoga saudara/i selalu dalam lindungan Allah SWT. Amin

YRA.



Padang, 4 April 2022

Hormat saya,

Edward Leonard Benbam

No. BP: 1710529002

Petunjuk Pengisian Kuisione

. Dari daftar pe

bagian utama

. Responden difiar _, lahululgeskripsi

masing-masi ertan - 1 sekb adnemberikan
jawaban. ,__J

x
- h i
. Responden dap 'Em Jemg@nrmemberikan tanda

silang (X) atau centang { pada salah satu pilihan jawaban yang
tersedia. Hanya satu jawaban saja yang dimungkinkan untuk setiap

pertanyaan.

. Istilah secara singkat apabila ada pertanyaan yang membutuhkan

penjelasan.



5. Pada masing-masing pertanyaan terdapat lima alternatif jawaban

petunjuk: berilah tanda ce

yang mengacu pada teknik skala likert, yaitu:
a) Sangat Setuju (SS) =5
b) Setuju (S)=4

c) Netral (N) =3

d) Tidak setuju (TS) =2

UNE5|TA5 ANDA(AS
uju (TS) = ﬁ

e) Sangat tid

Data respondél dan sefmua ang d an akan dijamin

kerahasiaannyd, oleh sebadb it #igisi kuisioner

dengan sebe

Biodata Resp

JAJ
xE KEDJAJAAN

dengan pertanyaan dan keadaan anda.

No.

Nama/Inisial :

Keterangan
Jenis Kelamin Laki-laki

Perempuan

acla pilihan jawaban ini sesuai



Umur <20 th
21-25 th
26-30 th

>30 th

Latar Belakang Pendidikan SMA

Posisi Jdbie ” b Staffidbeneral

Front Oficce

House keeping

Food & beverage Kitchen
Marketing

Human resources &
Security

Enginering



No.

Keterangan

Lama Tugas

Waterpark

<1 tahun
2-3 tahun

4-5 tahun

>5 tahun

Status Perkawinan

Rp 5.000.000 — Rp

7.000.000

>Rp 7.000.000

Belum Kawin

Sudah Kawin






A. Kuisioner Variabel Organisasi Keadilan (X1)

No. Pernyataan SS TS | STS
1.  |Imbalan di organisasi saya disesuaikan
dengan tanggung jawab
2. |Imbalan diorganisasi saya sesuai dengan
pengalaman yang saya miliki
3. |Imbalan di organisasi saya diberikan sesuai
besarnya usaha yang dilakukan
4. |Imbalan dlorganlsa3| sgya-chik
hasil kerja
5. |Imbalan didiganisasi saya Sg
stres dan tekanan kerjg
6. |Atasan me rrtimb R
/. |Atasan saydimemperlakuka
ramah dan '
8. |Atasanme
saya sebag
9. |Atasan saya f
hubungan kerja dengan saye
B. Kuisioner Variabel Kepercayaan Organisasi (X2)
No. Pernyataan SS | S TS | STS

1.

Saya percaya bahwa orang-orang
dalam organisasi ini bersikap jujur dan
konsisten

Saya merasa organisasi ini selalu




menepati janji

Menurut saya organisasi ini dapat
diandalkan

Saya berpikir bahwa orang-orang dalam

organisasi ini sukses dengan cara yang
adil

Saya beranggapan bahwa organisasi ini
mencoba untuk menjadi terbaik

Saya merasa organisasi ini
bernegosiasi dengan saya secra jujur

Saya merasa organisasi ini selalu
menepati janji

C. Kuisoner Variabel Perilaku Kerja Yang Inovatif (Y)

No.

Pernyataan

SS

S

TS

STS

1.

Saya mencari tahu peluang untuk
mengembangkan proses, teknologi
baru dan layanan yang sudah ada

2. |Saya mencoba menciptakan ide ide
baru dan solusi yang baru

3. |Saya suka mencoba semua ide-ide yang
baru

4. |Saya menguji semua ide-ide dan solusi




yang saya miliki

Saya mencoba meyakinkan orang lain
akan pentingnya ide-ide dan solusi baru

Saya mengambil resiko untuk
melaksanakan ide-ide yang saya miliki

Saya menerapkan ide-ide baru untuk
mengembangkan teknologi, produk dan
layanan yang sudah ada

Saya mendapatkan kesempatan untuk

meningkatk:
departemen

Didalam be
keberanian mengam pUtHS A6
resiko yang

TS

STS

2. |Para karyawan dtharat
posisi kecermatan, analisis, dan perhatian
pada perincian

3. |Parakaryawan didorong untuk inovasi dan
pengambilan resiko

4. |Didalam bekerja para karyawan harus

melakukan pekerjaan dengan teliti dan efektif




Keputusan manajemen harus memperhatikan
efek hasil pada orang-orang dalam suatu
perusahaan

Para karyawan harus agresif dan kompetitif,
bukan bersantai dalam melaksanakan
pekerjaan

Setiap karyawan harus bisa bekerja sama
antar kelompok dalam pencapaian tujuan
perusahaan

Saran:




Lampiran 3 : Tabulasi Data Responden

Tabel 4.1

Hasil Analisis Pengembalian Kuesioner

No. Keterangan Jumlah Persentase (%)
1. Kuesioner yang disebar 49 100
2. Kuesioner yang diterima 49 100
3. Kuesioner yang dgpe 100
Karakteri elamin
No. Jenis Kela Persentase(%)
1. |Laki-laki 37
2. |Perempuan % 63
Total 49 100
Tabel 4.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

NO.

Sebaran Usia

Jumlah (orang)

Persentase (%)

<20 tahun




2. 21- 25 tahun 35 71
3. 26- 30 tahun 14 29
4, >31 tahun - -
Total 49 100
Karakit artemen
No. Departe 022 Persentase( %)
1. |Staff & General 5
2. |Accounting 8
3. |IT 2
4.  |Front Office 8
5.  |Marketing 13 26
6. |Human resources & Security 6 12
/. |Enginering 2 3)
8. |House Keeping 3} 10
9. |Food & beverage Kitchen 4 8
10 |Waterpark 8 16




Jumlah

49

100

Karakteristi Responden Berdasarkan Lama Bekerja di Posisi Sekarang

Tabel 4.5

Lama Bekerja Pada Jumlah (Orang) Persentase (%)
NO. Posisi
1. < Ttahun 11 22
2. 2-3 tahun 67
3. 4-5 tahun 11
S. >5tahun -
Total 100
Karakte
NO. Pendidikan ter rsentase (%)
1. SMA 4
2. Diploma 15 31
3. ST 29 59
4. S2 3 6
Total 49 100




Lampiran 4 : Hasil Pengolahan Data

Gambar 4.1 : Model awal antar konstruk output SmartPLS
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F_0

Variabel |Budaya ( | "' cayaan | Perilaku Kerja Yang
\ anisasi Inovatif
—

M1.1
xmﬂmh 7

M1.2 0.873 =

M1.3 0.851

M1.4 0.800

M1.5 0.888

M1.6 0.895

M1.7 0.904

X1.2 0.784




X1.3

0.865

X1.4

0.834

X1.5

0.832

X1.6

0.837

X1.7

0.862

X1.8

0.832

X1.9

0.918

X2.1

X2.2

X2.3

X2.4

X2.5

Variabel

X2.6

X2.7

Perilaku Kerja Yang
Inovatif

Y1.1

0.848

Y1.2

0.886

Y1.3

0.853

Y1.4

0.868

Y1.5

0.844

Y1.6

0.892




1.7 0.856
1.8 0.796
X1.1 0.652
Tabel 4.13
Fornell-Larcker Criteria tes validasi pertama
Variabel Budaya Keadilan Kepercayaan |Perilaku Kerja
Organisasi Organisasi Organisasi | Yang Inovatif
Budaya

Organisasi (M)

Keadilan
Organisasi

(X1)

Kepercayaan
Organisasi

(X2)

Perilaku Kerja

Yang Inovatif

(Y)

0.773

0.839

0.858

0.856




Gambar 4.12

Hasil Outer Loading SmartPLS 3.0 Setelah Pengujian Ulang
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Perilaku Kerja
Yang Inovatif

M1.2

M1.3

0.851

M1.4

0.800

M1.5

0.888

M1.6

0.895

M1.7

0.904




X1.2 0.774

X1.3 0.870

X1.4 0.842

X1.5 0.831

X1.6 0.837

X1.7 0.870

X1.8 0.842

X1.9 0.918

X2.1 0.854

Budaya Keadilan Kepercayaan |Perilaku Kerja
Organisasi Organisasi Organisasi | Yang Inovatif

X2.2 0.807

X2.3 0.864

X2.4 0.908

X2.5 0.869

X2.6 0.873

X2.7 0.931

Y1.1 0.847
Y1.2 0.886
Y1.3 0.853
Y1.4 0.869
Y1.5 0.844




Y1.6 0.892
1.7 0.856
1.8 0.795

Gambar 4.15

Average Variance Ectracted (AVE)

Average Variance Extracted (AVE)

Keadilan Organisasi

Kepercayaan Organisg

Perilaku Kerja Yang |

Budaya Organisasi

0.721

Buda Perilaku Kerja|
Organi Yang Inovatif

M1.1 0.871 0.689 0.660 0.639

M1.2 0.873 0.714 0.643 0.627

M1.3 0.851 0.758 0.746 0.747

M1.4 0.800 0.666 0.602 0.533

M1.5 0.888 0.748 0.754 0.773

M1.6 0.895 0.744 0.642 0.625

M1.7 0.904 0.794 0.765 0.704




X1.2 0.751 0.774 0.668 0.724
X1.3 0.774 0.870 0.768 0.808
X1.4 0.726 0.842 0.677 0.680
X1.5 0.668 0.831 0.665 0.664
Budaya Keadilan Kepercayaan |Perilaku Kerja
Organisasi Organisasi Organisasi Yang Inovatif
X1.6 0.639 0.837 0.600 0.680
X1.7 0.654 0.870 0.643 0.694
X1.8 0.688
X1.9 0.758
X2.1 0.668
X2.2 0.665
X2.3 0.780
X2.4 0.862
X2.5 0.740
P KEDJAJAAN N
X2.6 A 7S 0.722
X2.7 0.672 0.715 0.930 0.776
Y1.1 0.619 0.682 0.730 0.847
Y1.2 0.657 0.715 0.736 0.886
Y1.3 0.604 0.704 0.690 0.853
Y1.4 0.629 0.656 0.709 0.869
Y1.5 0.635 0.720 0.706 0.844




Organisasi (M)

Y1.6 0.714 0.773 0.824 0.892
Y1.7 0.669 0.759 0.748 0.856
Y1.8 0.749 0.744 0.716 0.795
Tabel 4.17
Fornell-Larcker Criteria tes validasi kedua
Variabel Budaya Keadilan | Kepercayaan |Perilaku Kerja
Organisasi Organisasi Organisasi | Yang Inovatif
Budaya

Keadilan
Organisasi
(X1)

Kepercayaan
Organisasi
(X2)

Perilaku Kerja
Yang Inovatif

(Y)

'_'_-_"--.._'_f..-"'-_'__ A
KEDJAJAA
Wiy % 7N
Al L

0.856

Tabel 4.18

Nilai Cronbach’ s Alpha dan Composite Reliability

No.

Cronbach’
Alpha

Variabel S

Composite Reliability




1. |Keadilan organisasi 0.944 0.954
2. |Kepercayaan Organisasi 0.948 0.957
3. |Perilaku kerja yang Inovatif 0.948 0.956
4. |Budaya Organisasi 0.946 0.956
5. |Kepercayaan*Budaya Organisasi 1000 1000
6. [Keadilan Organsasi*Budaya 1000 1000
Organsasi
are
Perilaku Kerja Ya
No. Std.Deviation |T Statistics |P-Values
Sample |Mean |(STDEV) (/0/STDEV))
(0) (M)
Keadilan Organisasii 0.450 | 0.415 0.164 2.743 0.006
(X1)->Perilaku Kerja  yang
Inovatif
2. |Kepercayaan Organisasi (X2)-> 0.517 | 0.524 0.146 3.551 0.000
Perilaku Kerja Yang Inovatif
3. |Budaya Organisasi*Keadilan] 0.042 | 0.073 0.153 0.274 0.785




Organisasi-> Perilaku kerja yang
inovatif
Keadilan Organisasii 0.029 | 0.030 0.141 0.207 0.836
(X1)*Budaya Organisasi (M)->
perilaku kerja yang inovatif (Y)
Budaya Organisasi*Kepercayaan| 0.039 | 0.041 0.148 0.266 0.791
Organisasi-> perilaku kerja yang
Inovatif (M)
eterangan
Hipotesis 1 Didukung
Hipotesis 2 Didukung
yang inovati
Hipotesis 3 Budaya organisasi Tidak didukung
memperkuat hubungan
antara keadilan
organisasi dan perilaku
kerja yang inovatif
Hipotesis 4 Budaya organisasi Tidak didukung
memperkuat hubungan
antara kepercayaan
organisasi dan perilaku




kerja yang inovatif

Lampiran 5: Analisis Deskriptif Variabel

Tabel 4.7

Deskriptif Variabel Keadilan Organisasi

Indikator Pernyataan Pernyataan dari Responden Rata-rata
Jumlah
SS S N TS | STS
X1.1 Imbalan di organisa - 49 4,12
disesuaikan denga
jawab
X1.2 Imbalan diorganisas ; 49 4,14
sesuai dengan peng
yang saya miliki
X1.3 Imbalan di organisa - 49 3,95
diberikan sesuai be¢
usaha yang dilakukza
X1.4 Imbalan diorganisasi'g - 49 4,12
diberikan atas hasil kerye
baik
Indikator Pernyataan Pernyat Rata-rat Jumlah |Rata-rata
aan dari a
Jumla
Respon
h
den
SS S N 1S | STS
X1.5 Imbalan diorganisasi saya 12 28 4 S - 49 3,95
sesuai dengan stres dan
tekanan kerja




X1.6 Atasan mempertimbangkan 14 24 - 49 4,06
pendapat saya
X1.7 Atasan saya memperlakukan 15 25 - 49 4.08
saya dengan ramah dan
perhatian
X1.8 Atasan menunjukan kepedulian| 16 23 - 49 4.10
atas hak saya sebagai karyawan
X1.9 Atasan saya menaruh 19 18 - 49 4.08
kepercayaan dalam hubungan
kerja dengan saya
Total 441 36,6
Des
Indikator Perny ponden [Jumlah jata-rata
TST
X2.1 Saya percaya bahwa - 49 4,14
orang-orang dalam organisasi
ini bersikap jujur dan konsisten
X2.2 Saya merasa organisasi ini 16 | 23 9 - 49 4,06
selalu menepati janji
X2.3 Menurut saya organisasi ini 19 | 18 11 - 49 4,10
dapat diandalkan
X2.4 Saya berpikir bahwa 15 | 21 11 2 - 49 4.00

orang-orang dalam organisasi




ini sukses dengan cara yang
adil
X2.5 Saya beranggapan bahwa 17 | 23 2 - 49 412
organisasi ini mencoba untuk
menjadi terbaik
X2.6 Saya merasa organisasi ini 18 | 21 3 - 49 4,10
bernegosiasi dengan saya secra
jujur
X2.7 Saya merasa organisasi ini 17 | 21 4 - 49 4,04
selalu menepati janiji
To 343 28,56
Deskri
Indikator Pernyata jonden | Jumlah [Rata-Rata
STS
Y1.1 Saya mencari tahu pé 49 4,06
mengembangkan prosgsg
baru dan layanan yang sudat
Y1.2 Saya mencoba menciptakan ide 16 | 23 49 4,08
ide baru dan solusi yang baru
Y1.3 Saya suka mencoba semua ide-ide| 19 | 22 49 4,14
yang baru
Y1.4 Saya menguji semua ide-ide dan 18 | 24 48 4,18
solusi yang saya miliki
Y1.5 Saya mencoba meyakinkan orang | 12 | 26 49 3,98

lain akan pentingnya ide-ide dan




solusi baru

Y1.6

Saya mengambil resiko untuk
melaksanakan ide-ide yang saya
miliki

16

22

49

4,04

Y1.7

Saya menerapkan ide-ide baru
untuk mengembangkan teknologi,
produk dan layanan yang sudah
ada

12

27

49

3,98

Y1.8

Saya mendapatkan kesempatan
untuk memberikan solusi dalam
meningkatkan kinerj
departemen dan orgg

Total

Indikator

49

4,00

392

32,46

Jumlah

Rata-Rata

STS

M4.1

Didalam bekerja karyawan
harus mempunyai keberanian
dalam mengambil keputusan
dan resiko yang ada

21

18

10

49

4,22




M4.2 Para karyawan diharapkan 17 | 21 9 49 4,10
memperhatikan posisi

kecermatan, analisis, dan
perhatian pada perincian

Indikator Pertanyaan/pernyataan Pernyataan dari Jumlah | Rata-rata
Responden

S | S N TS | STS

M4.3 Para karyawan didoronguntuk | 18 | 20 | 8 49 4,08
inovasi dan pengambilan resiko

M4.4 Didalam bekerja para karyawan | 17 | 25 | 7 49 4,18
harus melakukan pekerjaan
dengan teliti dan efektif

M4.5 Keputusan manajemen harus 16 | 22 | 10 49 4,08
memperhatikan efek hasil pada
orang-orang dalam suatu
perusahaan

M4.6 Para karyawan harus agresif 30— 3 49 3,95
dan kompetitif, bukan bersantai
dalam melaksanakan pekerjaan

M4.7 Setiap karyawan harus bisa 21 |1 16 | 11 1 49 4,18
bekerja sama antar kelompok
dalam pencapaian tujuan
perusahaan

Total 343 28,79







