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ABSTRAK

Sekolah merupakan lembaga pendidikan yang strategis dalam mengupayakan peningkatan sumber daya
manusia (SDM) yang bermutu, memiliki kemampuan untuk memanfaatkan, mengembangkan, menguasai ilmu
pengetahuan dan teknologi. Sekolah menjadi instrumen penting untuk mampu menyiapkan SDM yang handal,
kreatif, produktif, dan inovatif, yaitu manusia yang mampu menerima, mengolah, menyesuaikan, dan
mengembangkan segala hal yang diperoleh melalui informasi. Upaya untuk memenuhi kebutuhan peserta didik
yang beragam untuk mengembangkan kemampuan kognitif maupun sosialnya dalam ruang belajar, seorang
pendidik perlu melakukan rekonstruksi metode pengajaran yang akan membuat ruang belajar menjadi lebih
menarik dan meningkatkan keterlibatan peserta didik. Hal tersebut dapat dicapai dengan menerapkan
pengajaran inovatif yang berbeda dan strategi serta metode mengajar yang berbeda pula. Banyak peneliti yang
telah mempelajari berbagai faktor pendorong perilaku inovatif pegawai seperti keadilan organisasi, dan
komitmen afektif. Namun masih terdapat beberapa penelitian yang menunjukkan hasil yang tidak konsisten
sehingga menimbulkan gap penelitian. Perilaku inovatif karyawan perlu diperhatikan pada lembaga
pemerintah seperti sekolahan. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan rancangan strategi
survey. Data yang diperoleh berdasarkan dari pengamatan langsung pada Sekolah SMK Muhammadiyah
Daerah Istimewa Yogyakarta. Hasil survey diolah dan dianalisis menggunakan software statistik PLS. Bagi
pegawai yang memiliki perilaku inovatif tinggi, pada tingkat konsekuensinya dapat mengembangkan sikap
komitmen afektif terhadap organisasi. Sikap tersebut dapat memastikan keberlanjutan dari perilaku inovatif di
masa depan.

Kata Kunci: Keadilan Distributif, Keadilan Prosedural, Keadilan Interaksional, Komitmen Afektif, Perilaku Inovatif.
PENDAHULUAN

Pendidikan pada dasarnya merupakan upaya paling utama untuk mencerdaskan
kehidupan bangsa guna menciptakan pembangunan kehidupan yang lebih beradab dan
berbudaya. Hanya dengan pendidikan yang bermutu maka dapat tercipta keunggulan bangsa
dalam menghadapi persaingan global yang semakin cepat dan kompetitif. Oleh karena itu,
diperlukan pengelolaan pendidikan yang berorientasi pada bagaimana menciptakan
perubahan yang lebih baik di masa yang akan datang. Sekolah merupakan lembaga
pendidikan yang strategis dalam mengupayakan peningkatan sumber daya manusia (SDM)
yang bermutu, memiliki kemampuan untuk memanfaatkan, mengembangkan, menguasai
ilmu pengetahuan dan teknologi. Sekolah menjadi instrumen penting untuk mampu
menyiapkan SDM yang handal, kreatif, produktif, dan inovatif, yaitu manusia yang mampu
menerima, mengolah, menyesuaikan, dan mengembangkan segala hal yang diperoleh melalui
informasi. Upaya untuk memenuhi kebutuhan peserta didik yang beragam untuk
mengembangkan kemampuan kognitif maupun sosialnya dalam ruang belajar, seorang
pendidik perlu melakukan rekonstruksi metode pengajaran yang akan membuat ruang belajar
menjadi lebih menarik dan meningkatkan keterlibatan peserta didik. Hal tersebut dapat
dicapai dengan menerapkan pengajaran inovatif yang berbeda dan strategi serta metode
mengajar yang berbeda pula.
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Penerapan cara mengajar yang inovatif berarti menggunakan praktik pengajaran untuk
mendorong kreativitas dan penerapan inovasi selama pengajaran yang penting diterapkan
agar peserta didik dapat mencapai potensi yang dimiliki (Kalyani & Rajasekaran, 2018).
Pendidik yang mampu menerapkan bekerja secara kreatif, menyumbangkan ide dan mampu
memberikan hasil positif bagi organisasi tempat mereka bekerja seperti menerapkan cara
mengajar yang inovatif menunjukkan adanya penerapan innovative work behavior dalam
melakukan pekerjaan dan tugasnya (Baharuddin, Masrek, & Shuhidan, 2019).

Innovative work behavior merujuk pada penciptaan ide-ide baru yang disengaja, hingga
pengenalan dan penerapannya dalam organisasi maupun pekerjaan yang dilakukan sehingga
terdapat peningkatan dalam performa individual dalam bekerja maupun performa kelompok
atau organisasi (Janssen, 2000). Innovative work behavior melibatkan kreativitas dalam
prosesnya dan bagiamana ide kreatif tersebut diimplementasikan untuk mencapai suatu
keuntungan dalam pekerjaan yang dilakukan (de Jong & den Hartog, 2010). Mendorong
terwujudnya inovasi dalam lingkungan organisasi ini penting untuk memastikan efektivitas,
pertumbuhan, dan pengembangan berkelanjutan dalam organisasi, baik organisasi profit
maupun non-profit atau organisasi berukuran besar maupun kecil (Battistelli et al, 2019).

Terdapat beberapa faktor yang dapat mepengaruhi innovative work behavior individu
dalam melakukan pekerjaannya. Dalam perspektif individual, faktor-faktor dalam diri
individu yang dapat memengaruhi innovative work behavior meliputi kompetensi yang
dimiliki oleh individu (kapabilitas kognitif dan keterampilan interpersonal, keterampilan
kolaborasi, keterampilan komunikasi, dan lain sebagainya), efikasi diri, motivasi, komitmen
(Siregar et al, 2019). Dalam kerangka yang disusun oleh Siregar et al, (2019), kompetensi
individu, efikasi diri, dan motivasi memiliki pengaruh pada komitmen individu terhadap
organisasi dan komitmen organisasi ini dapat memengaruhi innovative work behavior.

Menurut Allen dan Meyer (dalam Battistelli et al., 2019), komitmen organisasi sendiri
adalah suatu kondisi atau keadaan psikologis yang mengikat individu pada organisasinya.
Individu dengan komitmen organisaisi yang tinggi akan melihat dirinya sebagai bagian dari
organisasinya sehingga mampu mengesampingkan halhal yang buruk dalam organisasi dan
tetap bertahan dalam organisasi tersebut (Griffin, Phillips, & Gully, 2017).

Three-Component Model dari komitmen organisasi yang dirumuskan oleh Allen dan
Meyer (Meyer et al., 2002) menyebutkan bahwa terdapat tiga komponen yang menyusun
komitmen organisasi. Komponen pertama yaitu komitmen afektif atau affective commitment
membahas mengenai keterikatan emosional terhadap organisasi, Kketerlibatan dalam
organisasi, dan identifikasi terhadap organisasi (Meyer et al, 2002). Menurut Allen dan
Meyer, setiap komponen tersebut dapat dibedakan dan dapat memberikan hasil korelasi yang
berbeda ketika dikaitkan dengan variabel lain, dengan komitmen afektif yang paling banyak
berkorelasi positif dengan performa individu maupun organisasi (Meyer et al, 2002). Salah
satunya adalah penelitian yang dilakukan oleh Nazir et al (2018), dimana diketahui bahwa
komitmen afektif memiliki hubungan yang positif dengan perilaku inovatif pada karyawan
rumabh sakit di Cina dalam organisasi. Penelitian lain yang dilakukan oleh Siregar et al (2019)
juga menemukan bahwa komitmen afektif dalam organisasi memiliki pengaruh terhadap
innovative work behavior dalam organisasi.

Keadilan organisasi suatu hal yang semakin penting didalam perusahaan. Hal ini
dibuktikan dengan muncul teori keadilan organisasi dengan menawarkan sebuah kerangka
berpikir untuk memahami perasaan pekerja secara mendalam. Teori ini memberikan sarana
penting untuk menganalisis organisasi dan reaksi orang-orang yang terlibat di tempat kerja.
Diperkuat oleh (Saputra & Wibawa , 2019); (Leen, J & Wei, 2015) dalam penelitian
menemukan bahwa faktor yang dapat mempengaruhi komitmen organisasi ditempat kerja
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adalah adanya keadilan organisasi. Secara garis besar para pekerja atau karyawan menilai
kembali keadilan organisasi yaitu keadilan interaksional, keadilan prosedural dan keadilan
distibutif.

Perilaku Inovatif

Perilaku inovatif menurut Price (1997) pada dasarnya merupakan kemampuan individu
melakukan perubahan cara kerja dalam bentuk mengadopsi prosedur, praktek dan teknik
kerja yang baru dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaanya. Gaynor (2002), mendefinisikan
perilaku inovatif sebagai tindakan individu untuk menciptakan dan mengadopsi ide-ide/
pemikiran atau cara-cara baru guna diterapkan dalam pelaksanaan dan penyelesain pekerjaan.

Menurut West dan Farr dalam K, J & Ranjit (2021), perilaku inovatif adalah generasi dan
pelaksanaan ide-ide baru oleh karyawan dalam pekerjaannya untuk meningkatkan tugas,
kelompok dan kinerja perusahaan. Terdapat tiga indikator dalam perilaku inovatif yaitu: (1)
Generation Idea, (2) Promotion idea, (3) Implemention Idea.

Komitmen Afektif

Komitmen afektif merupakan bagian dari komitmen organisasional. Luthans (2011)
mengartikan komitmen organisasional sebagai suatu keinginan kuat untuk menjadi anggota
dari organisasi tertentu, keinginan kuat untuk menuju level keahlian tinggi atas nama
organisasi, dan suatu kepercayaan tertentu dalam penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan
organisasi tersebut (Luthans, 2011). Bentuk dari komitmen seseorang berkaitan dengan
kedekatan dan ikatan emosional pegawai dan organisasi (Tjahjono, 2014 ).

Komitmen afektif membentuk suatu ikatan emosional atau batin antara pegawai dan
organisasi, sehingga dapat mendukung perolehan kinerja yang lebih tinggi. Menurut Allen
dan Meyer, komitmen afektif merupakan perilaku secara emosional pegawai, identifikasi,
serta keterlibatan pegawai dalam organisasi (Allen and Meyer, 1990).

Keadilan Distributif

Keadilan distributif merupakan bagian dari keadilan organisasional. Keadilan distributif
dikembangkan dari teori equity, perbandingan antara input dan output (Carrel & Dittrich,
1978). Keadilan distributif adalah keadilan dalam mengalokasikan sumber daya untuk proses
distribusi (hasil) dan penghargaan kepada individu dalam organisasi seperti: keadilan
kompensasi, promosi, penghargaan, penugasan, evaluasi, dan persetujuan, memiliki
keuntungan atau positif hasil untuk perkembangan individu atau organisasi. Keadilan
distributif adalah keadilan jumlah imbalan yang dirasakan diantara individu-individu
(Robbins dan Judge, 2008).

Keadilan Prosedural

Keadilan prosedural merupakan bagian dari keadilan organisasional. Menurut Colquitt,
Keadilan prosedural merupakan gambaran tentang persepsi pegawai yang berkaitan dengan
keadilan berdasarkan prosedur yang digunakan manajemen (Colquit, 2001). Menurut Noe et
al Keadilan prosedural merupakan konsep keadilan yaang berfokus pada metode yang
digunakan organisasi untuk menentukan hasil yang diterima (Noe et al, 2015).Sedangkan
Menurut Tjahjono et al (2015) Keadilan prosedural merupakan hal yang dirasakan individu
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terhadap keadilan yang berhubungan dengan prosedur atau aturan dalam pembuatan
kebijakan di dalam organisasi (Tjahjono et al., 2015).

Colquitt (2001) menyatakan terdapat enam indikator dalam keadilan prosedural yaitu: (1)
Aturan yang Adil, (2) Dapat Diperbaiki, (3) Meminimasisasi Bias, (4) Informasi yang Akurat,
(5) Melibatkan Semua Pihak, (6) Berlandaskan Etika.

Keadilan Interaksional

Menurut Robbins and Judge (2008), keadilan interaksional didefinisikan sebagai, tingkat
sampai mana seorang individu diperlakukan dengan martabat, perhatian dan rasa hormat oleh
organisasi. Menyebutkan ada tiga hal pokok yang dipedulikan dalam interaksi organisasi
yang kemudian dijadikan aspek penting dari keadilan interaksional. Tiga aspek tersebut
adalah penghargaan, netralitas, dan kepercayaan.

Pengaruh Keadilan Distributif terhadap Komitmen Afektif

Keadilan distributif berpengaruh positif pada komitmen afektif karyawan. Semakin
tinggi keadilan distributif maka komitmen afektif karyawan meningkat. Begitu pula
sebaliknya, semakin rendah keadilan distributif menyebabkan turunnya komitmen afektif
karyawan. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Swalhi et al., (2017), Gomes (2014), Nazir et
al., (2018), Blodget et al. (1997) menunjukkan bahwa keadilan distributif berpengaruh positif
dan signifikan terhadap komitmen afektif karyawan. Demikian pula penelitian yang
dilakukan Tjahjono et al. (2019) bahwa keadilan distributif berpengaruh positif pada
komitmen afektif.

Proposisi 1: keadilan distributif berpengaruh positif terhadap komitmen afektif

Pengaruh Keadilan Prosedural terhadap Komitmen Afektif

Keadilan prosedural berpengaruh positif pada komitmen afektif karyawan. Semakin
tinggi keadilan distributif dapat meningkatkan komitmen afektif. Sebaliknya semakin rendah
keadilan distributif dipersepsikan karyawan dapat menurunkan komitmen afektif karyawan.
Beberapa penelitian-penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Blodget et al. (1997), Hur
(2019), Bizri (2020), Wong (2017), Nazir et al., (2018) menunjukkan bahwa keadilan
prosedural berpengaruh positif pada komitmen afektif. Hasil penelitian lainnya di Indonesia
yang dilakukan Tjahjono et al., (2019) menunjukkan bahwa keadilan prosedural berpengaruh
positif pada komitmen afektif karyawan.

Proposisi 2: keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap komitmen afektif
Pengaruh Keadilan Interaksional terhadap Komitmen Afektif

Keadilan interaksional yang tinggi memiliki peran dalam meningkatkan komitmen
afektif karyawan. Semakin tinggi keadilan interaksional maka semakin tinggi pula komitmen
afektif. Sebaliknya semakin rendah keadilan interaksional maka semakin rendah komitmen
afektif. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Blodget et al (1997), Nazir et al (2018), Bansal
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(2020), Tjahjono (2017), Nazir et al., (2018), menunjukkan bahwa keadilan interaksional
berpengaruh positif terhadap komitmen afektif karyawan.

Proposisi 3: keadilan interaksional berpengaruh positif terhadap komitmen afektif

Pengaruh Keadilan Distributif terhadap Perilaku Inovatif

Keadilan distributif berpengaruh positif pada perilaku inovatif karyawan. Semakin tinggi
keadilan distributif maka perilaku inovatif meningkat. Sebaliknya, semakin rendah keadilan
distributif maka perilaku inovatif semaik turun. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Nazir et
al., (2018), Akram et al (2020), Gozukara & Yildirim (2016) menunjukkan bahwa keadilan
distributif berpengaruh positif terhadap perilaku inovatif karyawan.

Proposisi 4: keadilan distributif berpengaruh positif terhadap perilaku inovatif

Pengaruh Keadilan Prosedural terhadap Perilaku Inovatif

Keadilan prosedural yang tinggi berpengaruh positif pada perilaku inovatif karyawan.
Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi keadilan prosedural maka perilaku inovatif
meningkat dan sebaliknya apabila keadilan prosedural menurun dapat menurunkan perilaku
inovatif di tempat kerja. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Streicher (2012), Hsu and
Wang (2015), Sari and Palupi (2020), Nazir et al., (2018) menunjukkan bahwa keadilan
distributif berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku inovatif karyawan.

Proposisi 5: keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap perilaku inovatif

Pengaruh Keadilan Interaksional terhadap Perilaku Inovatif

Keadilan interaksional berpengaruh positif pada perilaku inovatif karyawan. Semakin
tinggi keadilan interaksional maka perilaku inovatif meningkat dan semakin rendah keadilan
interaksional maka perilaku inovatif menurun. Hasil penelitian yang dilakukan oleh
Almansour and Minai (2012), Akram et al (2020), Akram et al (2016), Nazir et al., (2018)
menunjukkan bahwa keadilan interaksional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
perilaku inovatif karyawan.

Proposisi 6: keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap perilaku inovatif

Pengaruh Komitmen Afektif terhadap Perilaku Inovatif

Komitmen Afektif berpengaruh positif pada perilaku inovatif karyawan. Semakin tinggi
komitmen afektif maka perilaku inovatif meningkat dan semakin rendah komitmen afektif
maka perilaku inovatif karyawan menurun. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Nazir et al
(2018), Abdullah et al (2016), Siregar et al (2019), Nazir et al (2018) menunjukkan bahwa
keadilan distributif berpengaruh positif terhadap komitmen afektif karyawan.

Proposisi 7: komitmen afektif berpengaruh positif terhadap perilaku inovatif

Komitmen Afektif sebagai Variabel Mediasi antara Keadilan dan Perilaku Inovatif
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Komitmen afektif adalah bentuk keterikatan emosional karyawan dengan organisasi
(Allen & Meyer, 1990). Salah satu anteseden penting komitmen afektif adalah keadilan
organisasional, baik keadilan distributif, keadilan prosedural maupun keadilan interaksional.
Demikian pula komitmen afektif memiliki peran penting dalam membangun perilaku
inovatif. Secara psikologis, karyawan yang merasa nyaman dengan organisasi akan lebih
kreatif dan inovatif.

Proposisi 8: Komitmen Afektif memediasi pengaruh keadilan distributif terhadap perilaku
inovatif

Proposisi 9: Komitmen Afektif memediasi pengaruh keadilan prosedural terhadap perilaku
inovatif

Proposisi 10: Komitmen Afektif memediasi pengaruh keadilan interaksional terhadap
perilaku inovatif

Model Penelitian

Keadilan

H3

Keadilan Komitmen Perilaku
H7
Prosedural Afektf Inovatif
Ho | ] Hio

HE

Distributif
H4
H1
H2
H3

Keadilan

Interaksional

H3

Gambar 1. Kerangka Penelitian
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SIMPULAN

Berdasarkan kajian teoritis dan penelititan terdahulu, penelitian ini memiliki 10
proposisi, yaitu :
Proposisil: Keadilan distributif berpengaruh positif terhadap komitmen afektif
Proposisi 2: Keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap komitmen afektif
Proposisi 3: Keadilan interaksional berpengaruh positif terhadap komitmen afektif
Proposisi 4: Keadilan distributif berpengaruh positif terhadap perilaku inovatif
Proposisi 5: Keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap perilaku inovatif
Proposisi 6: Keadilan interaksional berpengaruh positif terhadap perilaku inovatif
Proposisi 7: Komitmen afektif berpengaruh positif terhadap perilaku inovatif
Proposisi 8: Komitmen Afektif memediasi pengaruh keadilan distributif terhadap perilaku
inovatif
Proposisi 9: Komitmen Afektif memediasi pengaruh keadilan prosedural terhadap perilaku
inovatif

Proposisi 10: Komitmen Afektif memediasi pengaruh keadilan interaksional terhadap
perilaku inovatif
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