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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Pengaruh Keadilan Organisasional
organisasional terhadap ~peritaku _kerja—-inovatif dengan kepercayaan
organisasional sebagai’ variabel mediasi, dengan“studi kasus pada karyawan
perbankan di Solo‘Raya: 'Sampel yang digunakan-dalam penelitian ini sebanyak
168 responden.- Teknik-analisis yang digunakan dalam penelitian. ini adalah teknik
purposive sampling, program aplikasi' yang-digunakan.adalah SPSS 27. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa keadilan organisasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap ~kepercayaan organisasional,. keadilan organisasional
berpengaruhpositif.dan signifikan terhadap perilaku kerja/inovatif, kepercayaan
organisasional berpengaruh pasitif.dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif,
kepercayaan orgapisasional-memediasi hubungan antara-k€adilan organisasional

dan perilaku kerja ingvatif.

Kata Kunci : Keadilan Organisasional, Perilaku Kerja Inovatif, Kepercayaan
Organisasional

PENDAHULUAN

Dalam menghadapi suatu persaingan untuk menyerap perubahan yang
dinamis pada saat ini organisasi semakin banyak yang mengandalkan inovasi
karyawan. Perilaku inovatif dari karyawan dibutuhkan oleh setiap perusahaan.

Karyawan yang mempunyai perilaku inovatif, mereka dapat menciptakan atau
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mengkombinasikan ide-ide kreatif tersebut menjadi suatu hal yang baru dan
mempunyai keberanian untuk mengembangkan ide tersebut pada perusahaan.
Kemampuan suatu organisasi untuk meningkatkan inovasi merupakan faktor
utama dalam memberikan kepuasan dan loyalitas konsumen. Peran penting
perilaku inovatif terhadap pembangunan keberlanjutan organisasi juga diakui
secara luas (Singh & Sarkar, 2019). Menurut Jada et. al., (2019) Perilaku inovatif
menjadi faktor utama bagi organisasi untuk mencapai keunggulan kompetitif,
Perilaku kerja inovatif sebagai perilaku yang mengarahkan pada inisiasi dan
aplikasi (dalam peran kerjaykelempok atau “organisasi) baru dan memanfaatkan
ide, proses, produk‘atat_prosedur. Ménurut Bos-Nehtesy.et al., (2017) Variabel
perilaku kerja inovatif merupakanivariabel yang memiliki beberapa dimensi, yang
mencakupberbagal. perifakuyyang mengarahkan karyawan untuk berkontribusi
dalam sebuah proses:inovasi di organisasi. Perilaku kerja inovatif individu di
tempat kerja mengacu pada penciptaan yang disengaja, pengenalan dan penerapan
ide-ide baru untuk ‘mendapatkan' keuntungan kinerjaperan, kelompok, atau
organisasi. Perilaku. kerja ‘inovatif adalah perilaku kompleks yang terdiri dari
bagaimana karyawan.menghasilkan ide-ide baru.@dan-mengimplementasikan ide-
ide tersebut (Zainal & Matore, 2019).

Salah satu faktor yang memiliki pengaruh terhadap perilaku kerja inovatif
adalah keadilan organisasional. Menurut Prameswari, & Suwandana (2017)
Keadilan organisasional merupakan bentuk gambaran umum pada persepsi atau
sudut pandang seseorang mengenai keadilan yang terjadi pada suatu organisasi
atau di tempat bekerja. Menurut Usmani & Jamal (2013) Keadilan organisasional

merupakan hal penting dalam membentuk sikap dan perilaku karyawan dalam



Journal of Business Finance and Economic (JBFE) P-ISSN: 2746-6906
Volume
https://journal.univetbantara.acid/index.php/jbfe E-ISSN: 2746-6914

organisasi. Menurut Chen (2018) Keadilan organisasional disarankan untuk
memainkan peran utama dalam sikap dan perilaku karyawan termasuk perilaku
ekstra-peran, itu cenderung mempengaruhi perilaku inovatif dalam konteks
organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Handayani, et al., (2023) yang
meneliti perilaku kerja inovatif dan keadilan organisasional menunjukkan hasil
bahwa keadilan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
perilaku inovatif.

Faktor selanjutnya yang mempengaruhi perilaku inovatif adalah
kepercayaan organisasional#Menurut Fard &Karimi (2015) Kepercayaan (trust)
adalah suatu eskpektasi _dan. pengharapan positif-bahwa orang lain tidak akan
melalui kata-kata, “tindakan dan -kebijakan bertindak “secara oportunistik.
Kepercayaan pada organisasi adalah apa yang orang andalkan, mengarah pada
kerjasama 'dalam™ penggunaan sumber daya untuk iefisiensi maksimum.
Kepercayaan ‘terkait dengan’ perilaku- personel. dalam- hubungan organisasi.
Menurut Ming, et al;(2018) 'Kepercayaan dapat menjadi prediktor yang efektif
sikap dan perilaku,inovatif-karyawan, seperti, perilakus kooperatif, organisasi
perilaku kewarganegaraan - (OCB), komitmen==grganisasi, dan loyalitas
karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Jeanrie & Mega (2020) menunjukkan
hasil bahwa kepercayaan organisasional berpengaruh positif dan signifikan

terhadap perilaku inovatif.

Selain sebagai faktor yang mempengaruhi perilaku inovatif, kepercayaan
organisasional juga berperan sebagai mediasi pengaruh pengaruh keadilan
organisasional pada perilaku inovatif. Kepercayaan organisasi dinyatakan mampu

memediasi pengaruh keadilan organisasi terhadap perilaku kerja inovatif.
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Keadilan organisasi didefinisikan sebagai “persepsi keadilan karyawan di tempat
kerja. Keadilan organisasi merupakan suatu keadaan dimana organisasi
memberikan perlakuan yang setara (tidak membeda-bedakan). Persepsi keadilan
organisasi akan menimbulkan perilaku, dibuktikan dalam penelitian ini perilaku
kerja inovatif. Perilaku kerja inovatif karyawan adalah perilaku motivasi yang
didorong oleh pribadi individu itu sendiri, sebagai faktor yang telah ditentukan
untuk kelangsungan hidup organisasi dan daya saing dalam ekonomi global.
Keadilan yang dirasakan, disertai dengan kepercayaan organisasi, seperti mereka
percaya bahwa manajemensperusahaan mereka memiliki integritas yang tinggi,
mereka dapat mengharapkan“manajemen aorganisasi-mereka memperlakukan
mereka secara/onsisten dan“mode yang dapat diprediksi, mereka percaya motif
dan niat manajemen organisasi-mereka baik, 'sehingga;menimbulkan karakter
kreatif dan inovatif'mereka (Handayaai, et al., 2023).

Berdasarkan-penelitian yang dilakukan oleh. Mutiasari (2020) dengan judul
perkembangan industri’.perbankan‘di era digital memaparkan transformasi digital
yang dilakukan industri perbankan lebih dari,sekedar menyediakan layanan online
dan mobile banking~~industri finansial perbankan' perlu berinovasi dalam
menghubungkan teknologi digital dengan interaksi nasabah, dalam hal ini
temuan-temuan teknologi baru tersebut harus mempermudah dan memberikan
kenyamanan bagi pengguna dalam mengakses layanan perbankan. SDM
perbankan dinilai harus menjaga jati diri dan pemikiran sebagai bankir seiring
tuntutan untuk tetap adaptif, inovatif, dan fleksibel. karena secara umum
fenomena yang terjadi yaitu yang terlalu dibatasi kebebasan dan fleksibilitas serta

menekan perencanaan. Karyawan yang terlalu dikekang dalam bekerja merasa
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tidak puas terhadap pekerjaannya dan merasa tidak adil karena kreativitas
karyawan tersebut tidak bisa disalurkan secara efektif dan efisien.

Penelitian ini dilakukan pada karyawan perbankan di Solo Raya dengan
alasan industri perbankan merupakan salah satu industri yang sedang berkembang
dan mampu mendorong pertumbuhan ekonomi Indonesia. Oleh karena itu,
perbankan telah menjadi industri jasa yang memberikan sumbangan terhadap
pendapatan nasional yang berfungsi sebagai lembaga perantara untuk menampung
dana masyarakat dan menyalurkan kembali kepada kegiatan perekonomian yang
bersifat produktif (Mutiasari;~2020). Selain itu-in@vasi tidak bisa ditinggalkan di
dunia perbankan jKarena~ semakin berkembangnya “zaman, perbankan akan
berusahan untuk meningkatkan: performa. layanan.-dan “Disnis bank dengan
memanfaatkan teknologi yang.ada. Dengan-begitu fungsi-perbankan bukan hanya
sekedar bisa untuk'menabung;tapi diharapkan menjadi problem solving dan dapat

masuk ke segala sektoryang-ada (Adi'& Sulistyawati, 2023).

Hipotesis Penelitian

1. Pengaruh Keadilan Organisasional-padad<epercayaan Organisasional

Thau, et al., (2007) mengatakan bahwa karyawan dapat merasakan keadilan
sebagai cara dari pemimpin untuk mengkomunikasikan kepedulian dan rasa
hormat, yang meningkatkan kepercayaan mereka kepada organisasi. Menurut
Chan & Mauborgne (2005) menunjukkan adanya pengaruh keadilan
organisasional terhadap kepercayaan pada organisasi. Hal ini menunjukkan betapa
pentingnya proses keadilan dalam membentuk sikap dan perilaku individu. Secara

emosional individu mengharapkan pengakuan terhadap keberadaan dirinya dan
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nilai bukan hanya sekedar sebagai pribadi atau sumber daya tetapi sebagai
manusia. Setiap individu ingin diperlakukan dengan hormat, penuh penghargaan
layak, dan hal ini harus diperhatikan oleh para pemimpin dimana mereka bekerja
dalam proses keadilan dalam pekerjaan.

Penelitian sebelumnya tentang pengaruh keadilan organisasional terhadap
kepercayaan organisasional dilakukan oleh Patras & Hidayat (2018) menunjukkan
hasil bahwa keadilan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepercayaan organisasional. Penelitian. lain dilakukan oleh Al-Abrow (2013)
menunjukkan hasil bahwa*keadilan organisasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap’-kepercayaan organisasional:~-Dengan demikian hipotesis
kedua dirumuskan sebagai berikut :

H1: Keadilan organisasional memiliki pengaruhpositif-dan signifikan terhadap

kepercayaan-organisasignal

2. PengaruhiKeadilan Organisasional-pada Perilaku-Kerja Inovatif

Chen (2018) “‘mengatakan~bahwa' keadilan-0rganisasi disarankan untuk
memainkan peran utama dalam'sikapjdan'perilaku karyawan termasuk perilaku
ekstra-peran, itu cenderung mempengaruhi-perilaku inovatif dalam konteks
organisasi. Cropanzano, et.al. (2001) berpendapat bahwa karyawan peduli
dengan persepsi keadilan karena memenuhi kebutuhan psikologis mereka seperti
harga diri, kepemilikan, dan keberadaan yang bermakna. Karena keadilan
memenuhi kebutuhan psikologis karyawan, mereka berkewajiban untuk
membalas organisasi melalui hasil terkait pekerjaan (Argawal, 2014). Jika

mereka mendapatkan perlakuan tidak adil oleh organisasi, maka karyawan lebih
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cenderung tidak menunjukkan sikap kerja tambahan (ekstra) (Rai & Argawal,
2019).

Penelitian sebelumnya tentang pengaruh keadilan organisasional terhadap
perilaku kerja inovatif dilakukan oleh Baskoro, et.al. (2021) menunjukkan hasil
bahwa keadilan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
perilaku kerja inovatif. Penelitian lain dilakukan oleh Lian & Gao (2016)
menunjukkan hasil bahwa keadilan organisasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Dengan demikian hipotesis pertama
dirumuskan sebagai berikut
H2 . Keadilan organisasional'memiliki pengaruh positif«dan signifikan terhadap

perilaku Kkerja.inovatif:

3. Pengaruh Kepercayaan Organisasional pada Perilaku-Kerja Inovatif

Hughes (2018) mengatakan dalam penelitiannya: juga menemukan hal yang
sama bahwa kepercayaan  organisast=berpengaruh terhadap perilaku inovatif
sehingga karyawan “yang memiliki_kepercayaan terhadap . perusahaannya akan
semakin berperilaku inovatif. didalamibekérja. Spreitzea (2009) mengatakan dalam
penelitiannya dimana kepercayaan-organisasi berpengaruh terhadap perilaku
inovatif dan juga konektivitas atau hubungan pada masing-masing karyawan
semakin membaik, sehingga karyawan semakin percaya dengan perusahaan nya
maka akan semakin berperlaku inovatif dalam perusahaan tempat ia bekerja.

Penelitian sebelumnya tentang pengaruh kepercayaan organisasional
terhadap perilaku kerja inovatif dilakukan oleh Lee (2008) menunjukkan hasil

bahwa kepercayaan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
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perilaku kerja inovatif. Penelitian lain dilakukan oleh Hughes (2018)
menunjukkan hasil bahwa kepercayaan organisasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Dengan demikian hipotesis ketiga
dirumuskan sebagai berikut:

H3 : Kepercayaan oganisasional memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap perilaku kerja inovatif

4. Kepercayaan Organisasional memediasi hubungan Keadilan Organisasional
terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Jeanrie & Mega (2021) menunjukkan bahwa perlakuan yang adil dari
organisasi terhadap karyawan akan' memperkuat, kepercayaan dari karyawan
terhadap organisasi.-Ketika karyawan mengalami perlakuan“yang adil sesuai
prosedur mereka memandang-organisasi dapat dipercaya sehingga ada timbal
balik yang mereka berikan pada organisasi: Keadilan;.. organisasional telah
dikonfirmasi'. 'sebagai prediktor .~yang signifikan - terhadap kepercayaan
organisasional.” (Handayani, et-al., 2023) kepereayaan .organisasi dinyatakan
mampu memediasi. pengaruh” keadilan: organisasionalsterhadap perilaku kerja
inovatif. Keadilan organisasional.~didefinisikan sebagai “persepsi keadilan
karyawan di tempat kerja. Keadilan organisasional merupakan suatu keadaan
dimana organisasi memberikan perlakuan yang setara (tidak membeda-bedakan).
Persepsi keadilan organisasional akan menimbulkan perilaku, dibuktikan dalam
penelitian ini perilaku kerja inovatif. Perilaku kerja inovatif karyawan adalah
perilaku motivasi yang didorong oleh pribadi individu itu sendiri. Keadilan yang

dirasakan, disertai dengan kepercayaan organisasional, seperti mereka percaya
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bahwa manajemen perusahaan mereka memiliki integritas yang tinggi, mereka
dapat mengharapkan manajemen organisasi mereka memperlakukan mereka
secara konsisten dan mode yang dapat diprediksi, mereka percaya motif dan niat
manajemen organisasi mereka baik, sehingga menimbulkan karakter kreatif dan
inovatif mereka (Handayani, et al., 2023).

Penelitian sebelumnya tentang pengaruh keadilan organisasional dan
perilaku Kkerja inovatif dengan kepercayaan organisasional sebagai variabel
mediasi yang dilakukan oleh Handayani, et al., (2023) menunjukkan hasil bahwa
kepercayaan organisasional™-memediasi pengaruh keadilan organisasional
terhadap perilaku kerja inovatif. Penelitian lain dilakukan oleh Jeanrie & Mega
(2021) menunjukkan, “hasil* bahwal kepercayaan*+organisasional memediasi
pengaruh “keadilan. organisasional ‘terhadap: perilaku .kerja inovatif. Dengan
demikian hipotesisskeempat dirumuskan sebagai berikut
H4 : Kepercayaan organisasional memediasi hubungan-keadilan organisasional

terhadap’ perilaku. kerjainovatif

Model penelitian ini dapat diamati seperti-penjelasan dalam bagan dibawah ini:

Kepercayaan Oganisasional
5 () E
H4 H1 H3 H4
Keadilan Organisasional Perilaku Kerja Inovatif
— HZ2 ™
(x) @)
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METODE

Metode yang dilakukan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif.
Metode kuantitatif dapat digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel
tertentu, Teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara random,
pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis hipotesis yang
telah ditetapkan (Sugiyono, 2017). Penelitian ini dilakukan pada karyawan
perbankan di Solo Raya, responden dalam penelitian ini adalah karyawan yang
sudah bekerja minimal 1 tahun« Sampel yang digunakan sebanyak 228
responden, pengambilansdata dilakukanrdengan cara. penyebaran kuesioner yang
berisi 13 butir pertanyaan;-penyebaran ‘dilakukansseeara,@nline melalui Google

form terhadap karyawan, perbankan di Solo Raya padabulan Agustus 2023.

ANALISIS DAN:PEMBAHASAN

Hasil perhitungan.sampel didapatkan.data uji sampel sebanyak 168 responden
karyawan swasta generasi milenial di-indonesia. Hasil responden meliputi Jenis
kelamin, Usia, Divisi, Lama bekerja, Wilayah bekerja dan Perusahan dapat dilihat

pada tabel berikut ini :

10
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Tabel 1
Karakteristik Responden
Karakteristik Frekuensi Presentase
Usia
21-26 tahun 50 29.8%
27-32 tahun 82 48.8%
33-38 tahun 23 13.7%
39-44 tahun 3 1.8%
Tidak menjawab 10 6.0%

Jenis*Kelamin

Laki-laki 63 37.5%
Perempuan 105 62.5%
PendidikanTerakhir

SMP 2 1.2%

SMA/SMK 24 14.3%
Diplama 12 7.1%

Sarjana 129 76.8%
Lainnya 1 6%

Wilayah'iTempat Kerja

Boyolakh 2 12.5%
Karanganyar 19 11.3%
Klaten 16 9.5%
Sragen 19 11.3%
Sukoharjo 42 25.0%
Surakarta 33 19.6%
Wonogiri 18 10.7%

Masa Bekerja

>1th 168 100.0%

Sumber: data primer yang diolah, 2023
11
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Tabel 1 menunjukkan deskripsi karakteristik responden. Berdasarkan hasil
survei, responden didominasi jenis kelamin perempuan (62.5%), berdasarkan
klarifikasi pendidikan terakhir mayoritas karyawan memiliki tingkat pendidikan

sarjana sejumlah (76.8%), lalu diikuti karyawan berpendidikan SMA/SMK

sebesar (14.3%).

Hasil Uji Validitas

Tabel 2
Uji"Validitas
Nilai Measure-of Sampling.Adequéengy (KMO MSA)

KIMO and Bartlett's<Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling, Adeguacy. .883
Bartlett's Test of Sphericity - ,Approx.-Chi=Square 593.770
df 78
Sig. ‘ .000

Sumber :.data primer yang diolah, 2023

Tabel 2 menunjukkan niai.KMOMeasure of sampling adequency (MSA)
dalam penelitian ini'sebesar '0.883; karena nitai MSA diatas 0.5 serta Bartlett's
Test dengan Chi-Square signifikansi-pada.0:000 dapat disimpulkan bahwa uji

analisis faktor dapat diteruskan.

12
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Tabel 3
Hasil Analisis Faktor

Rotated Component Matrix?®

Component
1 2 3

KO1 792

KO2 .645

KO4 741

PKI3 .834
PKI14 158
KCO1 187

KCO3 766

KCO4 .602

Sumber--data primer yang diolah, 2023

Pada’proses'pengujian validitas tahap pertama menunjukkan bahwa dari 13
item pertanyaan|/terdapat'5 item*pertanyaan-yang tidak valid, yaitu dari variabel
keadilan organisasional-dengan kode (KQO) yaitu KO3 dan.KO5, variabel perilaku
kerja inovatif [dengan-kode (PKI) yaitu PKI1 dan RPKI2; variabel kepercayaan
organisasional dengan- kode (KCO) yaitu KCO2.-Untuk selanjutnya 5 item
pertanyaan dikeluarkan yaitu KO3, KOS5, PKI1, PKI2 dan KCO2. Hasilnya
ditunjukkan pada Tabel 1V.7 bahwa semua item sudah valid. Item-item tersebut
meliputi variabel keadilan organisasional yang terdiri dari 3 item pertanyaan
dengan kode (KO), perilaku kerja inovatif yang terdiri dari 2 item pertanyaan
dengan kode (PKI), kepercayaan organisasional yang terdiri dari 3 item

pertanyaan dengan kode (KCO).

13
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Uji Reliabilitas
Setelah melakukan uji validitas, maka tahap selanjutnya adalah pengujian
reliabilitas yang bertujuan untuk mengetahui konsistensi item-item pertanyaan

yang digunakan. Hasil reabilitas masing-masing variabel dapat dilihat pada tabel

berikut :

Tabel 4
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach's Alpha
Keadilan organisasional .632
Perilaku Kerja Inovatif
e .605
Kepercayaan organisasional
645

Sumber : dataprimer yang:diolah; 2023

Tabel 4 menunjukkan bahwa semua variabel penelitian dikatakan reliabel
karena semua variabel-memiliki nilai | Cronbach's Alpha >0.60. Nilai batas yang

digunakan untuk menilai reabilitas yang.dapat diterima.adalah’diatas 0.60.

14
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Hasil Uji Hipotesis

Tabel 5
Hasil Analisis Regresi
Pengaruh Keadilan Organisasional Terhadap Perilaku Kerja Inovatif
dengan Kepercayaan Organisasional Sebagai Variabel Mediasi

Dependen
Independen Model 1 Model 2 Model 3
Keper_caya}an Perilaku Kerja Peri_laku
Organisasional Inovatif Kerja
Inovatif

Keadilan Organisasional 6.154 (0.000) 5.574 (0.000)  3.144 (0.002)

Kepercayaan 5.285 (0.000)
Organisasional

F 37.874 31071 32.023
Adj.R2 0:181 0:153 0.271

Stimher:: data primer yang diolah;-2023

Tabel 5 menunjukkan bahwa pada bagian:model 1, keadilan organisasional
berpengaruh positif dan-signifikan terhadap kepercayaan organisasional dengan
tingkat signifikansi p<0.05 sehingga' hipotesis 1 didukung dalam penelitian ini.
Nilai Adj. R? sebesar 0.181 s .artinya bahwa 18.1%" variabel kepercayaan
organisasional dapat 'dijelaskan-oleh-variabel keaditan organisasional. Sisanya
sebesar 81.9% dapat dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diikut sertakan dalam
model penelitian ini.

Model 2 menunjukkan bahwa keadilan organisasional berpengaruh positif
dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif dengan tingkat signifikansi p<0.05
sehingga hipotesis 2 didukung dalam penelitian ini. Nilai Adj. R? sebesar 0.153

artinya bahwa 15.3% variabel perilaku kerja inovatif dapat dijelaskan oleh variabel
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keadilan organisasional. Sisanya sebesar 84.7%% dapat dijelaskan oleh variabel
lain yang tidak diikut sertakan dalam model penelitian ini.

Model 3 menunjukkan bahwa keadilan organisasional berpengaruh positif
dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif dengan tingkat signifikansi p<0.05
sehingga hipotesis 3 didukung dalam penelitian ini. Nilai Adj. R2 sebesar 0.271
artinya bahwa 27.1% variabel keterlibatan karyawan dapat dijelaskan oleh variabel
keadilan organisasional. Sisanya sebesar 72.9% dapat dijelaskan oleh variabel lain
yang tidak diikut sertakan dalam model penelitian ini.

Hipotesis 4 menguji#tentang peran kepercayaan organisasional sebagai
mediasi antara keadi#tan-organisasional terhadap “perilaku kerja inovatif.
Berdasarkan dari hasil;model T dan 3 dapat dilthat bahwa keadilan organisasional
berpengaruh ‘positif. dan. signifikan, terhadap- kepercayaan, organisasional dengan
tingkat signifikansi=p<0.05 dan kepercayaan .organisasional juga berpengaruh
positif terhadap, perilaku kerja’ inovatif dengat tingkat signifikansi p<0.05 maka

hipotesis 4 didukung.
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Pembahasan dan Hasil Analisis
1. Keadilan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kepercayaan organisasional
Berdasarkan pada pengujian hipotesis pertama diperoleh hasil bahwa
keadilan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepercayaan organisasional. Artinya, apabila sebuah perusahaan memberikan
kesempatan untuk kenaikan jabatan, perusahaan memberikan penghargaan
terhadap karyawan, maka perusahaan tersebut mampu memenuhi harapan
karyawan, maka karyawan-percaya bahwa-perusahaan berkomitmen terhadap
praktik kerja yang tepat;-berkomitmen juntuk_memahami karyawan, dan

perusahaam mempunyai‘tanggung jawab,yang tepat.

2. Keadilan Organisasionalberpengaruh positif dansignifikan terhadap Perilaku
Kerja Inovatif
Berdasarkan'.pada ‘pengujian hipotesis kedua diperoleh hasil bahwa
keadilan organisasional-erpengaruh _positif dan signifikan terhadap perilaku
kerja inovatif. Artinyas.apabila sebuah perusahaan memberikan kesempatan
untuk kenaikan jabatan, perusahaan memberikan penghargaan terhadap
karyawan, maka karyawan dalam perusahaan tersebut mampu
mengidentifikasi adanya peluang dan potensi masalah yang akan muncul di
perusahaan, menciptakan dan menyarankan ide, dan memiliki keberanian

untuk menerapkan ide baru.
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3. Kepercayaan Organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Perilaku Kerja Inovatif
Berdasarkan pada pengujian hipotesis ketiga diperoleh hasil bahwa
kepercayaan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
perilaku kerja inovatif. Artinya, apabila perusahaan tersebut mampu
memenuhi harapan karyawan, karyawan percaya bahwa perusahaan
berkomitmen terhadap praktik kerja yang tepat, berkomitmen untuk
memahami karyawan, dan perusahaan mempunyai tanggung jawab yang
tepat, maka karyawan.dalam perusahaan-térsebut mampu mengidentifikasi
adanya peluang-dan-petensi masalah yang-akanmuncul di perusahaan,
menciptakan dan “menyarankan “ide sSerta memilikikeberanian untuk

menerapkan ide baru.

4. Keadilan ‘Organisasional berpengaruh-positif dan signifikan pada Perilaku
Kerja Inovatif melalui Kepercayaan Organisasianal sebagai variabel Mediasi
Berdasarkan pada pengujian hipotesis keempat diperoleh hasil bahwa

keadilan organisasional berpengaruh positif-dan signifikan pada perilaku
kerja inovatif melalui kepercayaan organisasional sebagai variabel mediasi.
Artinya, apabila sebuah perusahaan memberikan kesempatan untuk kenaikan
jabatan, perusahaan memberikan penghargaan terhadap karyawan, maka
perusahaan tersebut mampu memenuhi harapan karyawan, berkomitmen
terhadap praktik kerja yang tepat, karyawan percaya bahwa perusahaan
berkomitmen untuk memahami karyawan, dan perusahaan mempunyai

tanggung jawab yang tepat, sehingga karyawan dalam perusahaan tersebut
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mampu mengidentifikasi adanya peluang dan potensi masalah yang akan

muncul di perusahaan, menciptakan dan menyarankan ide serta memiliki

keberanian untuk menerapkan ide baru.

Hasil penelitian ini sebagai berikut :

Tabel 1V.10

Kesimpulan Hipotesis

Hipotesis

Hasil

. Keadilan Organisasional berpengaruh positif

dan signifikan terhadap-~ Kepereayaan
Organisasional

. Keadilan OrganisaSional berpengaruh positif

dan signifikan .-tethadap PRerilaku “Kerja
Inovatif

. Kepergayaan ,“Organisasional | herpengaruh

positif dan Signifikan ' terhadap” Perilaku
Kerja: Inovatif

. Keadilan Organisasional-berpengaruh-positif

dan signifikan \pada Perilaku Kerja Inovatif
melalui Kepercayaan Organisasional sebagai
variabel.Mediasi

Didukung

Didukung

Didukung

Didukung

Sumber:idata primer.yang dielah, 2023
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Kesimpulan

Penelitian ini mereplikasi penelitian yang dilakukan oleh Jeanrie & Mega, 2020.

Penelitian ini dilakukan pada karyawan Perbankan di Soloraya. Dari analisis data

yang dilakukan pada penelitian ini maka dapat diambil kesimpulan sebagai

berikut:

1. H1 didukung, Keadilan Organisasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kepercayaan Organisasional

2. H2 didukung, Keadilan Organisasienal berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Perilaku Kerja-tnovatif

3. H3 didukung,” Kepercayaan »Qrganisasienal* berpengaruh positif dan
signifikan'terhadap Perilaku Kerja Inovatif

4. H4 didukung;Keadilan ‘Organisasional berpengaruh positif dan signifikan
pada melalui-Perilaku Kerja Inovatif melalui, Kepercayaan Organisasional

sebagai variabel:mediasi
Saran

1. Saran untuk peneliti berikutnya
a. Diharapkan untuk mengambil sampel pada karyawan perbankan dengan
cakupan diwilayah yang lebih luas agar dapat dijadikan perbandingan

dengan hasil lainnya (Baskoro, et al., 2021).

b. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menambah variabel lain yang
mempengaruhi perilaku kerja inovatif seperti knowladge sharing

(Baskoro, et al., 2021).
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2. Saran untuk perusahaan

Berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa keadilan
organisasional dan kepercayaan organisasional berpengaruh positif pada
perilaku kerja inovatif, sehingga untuk meningkatkan perilaku kerja inovatif
karyawan perbankan, pihak manajemen perbankan diharapkan dapat
meningkatkan keadilan dan kepercayaan karyawan antara lain dengan cara:
a. Melakukan penilaian kinerja dengan transparan dan adil, sebelum

penilaian dilakukan sosialiSasi, apa yang dinilai dan penilaiannya

diberikan ke karyawan secara langsung;-.serta memberikan kesempatan
untuk kemaikan jabatan yang sama untuk semua-karyawan

b. Selalu“menepati~apa ,yang ;sudah dijanjikan:kepadaskaryawan, rutin
mengadakan ‘sarasehan. pimpinan dengan - karyawan 'sehingga pihak
manajemen dapat mengetahui harapan karyawan dan berusaha untuk

memenuhinya
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