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Abstrak 
Perusahaan startup berkembang dan terus bertumbuh. Indonesia merupakan negara yang memiliki jumlah 
perusahaan startup terbanyak di Asia Tenggara. Banyaknya perusahaan startup ini tentunya harus memiliki strategi 
bertahan agar dapat bertahan dan terus bersaing dengan melakukan inovasi. Penelitian ini bertujuan untuk 
menelaah lebih lanjut hubungan kepemimpinan transformasional terhadap perilaku kerja inovatif yang dimoderasi 
oleh keadilan interpersonal dan keadilan informasional. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif korelasional 
dan teknik analisis yang digunakan adalah analisis regresi moderasi berdasarkan model 2 by Hayes dengan prosedur 
PROCESS. Subjek penelitian adalah karyawan perusahaan startup yang telah bekerja minimal 1 tahun dan memiliki 
atasan langsung. Subjek yang didapat adalah sebanyak 277 responden dengan perbandingan 103 laki-laki dan 174 
perempuan serta metode sampling yang digunakan adalah nonprobability sampling yaitu convenience sampling. Hasil 
dari penelitian ini menunjukan keadilan interpersonal tidak dapat memoderasi hubungan kepemimpinan 
transformasional terhadap perilaku kerja inovatif. Keadilan interpersonal tidak cukup relevan untuk memperkuat 
hubungan antara kepemimpinan transformasional dan perilaku kerja inovatif. Karyawan tetap dapat menunjukan 
perilaku kerja inovatif tanpa dipengaruhi bagaimana organisasi memperlakukannya secara interpersonal. 
Sedangkan pada keadilan informasional diketahui dapat memoderasi dan berhubungan secara positif dengan 
kepemimpinan transformasional terhadap perilaku kerja inovatif. Karyawan dapat merasa adil apabila menerima 
informasi yang transparan ditempat kerjanya. 
Kata Kunci: Keadilan Informasional; Keadilan Interpersonal; Keadilan Organisasi; Kepemimpinan 

Transformasional; Perilaku Kerja Inovatif. 
 

Abstract 
Startup companies are thriving and growing. Indonesia has the most significant number of startup companies in 
Southeast Asia. Several startup companies must have a survival strategy to survive and continue to compete by 
innovating. This study further examines the relationship of transformational leadership to innovative work behavior 
moderated by interpersonal justice and informational justice. This research is correlational quantitative research, and 
the analysis technique used is moderation regression analysis based on model 2 by Hayes with PROCESS procedure. The 
research subjects were employees of startup companies who had worked for at least one year and had direct supervisors. 
The subjects obtained were 277 respondents with a ratio of 103 men and 174 women, and the sampling method used 
was nonprobability sampling, namely convenience sampling. The results of this study indicate that interpersonal justice 
cannot moderate the relationship between transformational leadership and innovative work behavior. Interpersonal 
justice is insufficient to strengthen the relationship between transformational leadership and innovative work behavior. 
Employees can still show innovative work behavior without being influenced by how the organization treats them 
interpersonally. Meanwhile, informational justice is known to moderate and relate positively to transformational 
leadership regarding innovative work behavior. Employees can feel fair if they receive transparent information in their 
workplace. 
Keywords: Informational Justice; Interpersonal Justice; Organizational Justice; Transformational Leadership; 

Innovative Work Behavior.  
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PENDAHULUAN 

Pertumbuhan ekonomi yang terjadi 

memiliki dampak yang cukup signifikan 

pada perusahaan startup. Perusahaan 

startup di Indonesia saat ini berkembang 

cukup pesat. Indonesia merupakan negara 

dengan startup terbanyak keenam di 

dunia, yaitu sekitar 2.562 (Annur, 2024). 

Jumlah yang dimiliki juga merupakan 

paling banyak di Asia Tenggara dengan 

menduduki peringkat kedua di skala Asia. 

Perusahaan startup adalah sebuah 

perusahaan, umumnya terkait dengan 

teknologi, yang terus berkembang dan 

berdampak pada kehidupan masyarakat 

(Malgalhaes, 2019). Banyaknya jumlah 

perusahaan startup di Indonesia saat ini, 

tentunya harus memiliki strategi agar 

dapat terus bertahan dan bersaing yaitu 

salah satunya adalah memiliki inovasi. 

Inovasi merupakan kunci untuk bertahan 

bagi perusahaan startup (Periera, t.t). 

Bergejolaknya lingkungan bisnis saat 

ini, membuat inovasi semakin mendapat 

perhatian dari industri dan akademisi 

karena kemampuannya menciptakan 

keunggulan kompetitif (K & Ranjit, 2020; 

Smith, 2018). Inovasi merupakan kunci 

produktivitas yang menciptakan 

keunggulan kompetitif dengan memahami 

atau menemukan cara baru atau lebih baik 

untuk bersaing dalam suatu industri 

(Francis, 2018). Selain itu inovasi juga 

merupakan hal mendasar bagi pemecahan 

masalah, peningkatan produktivitas, dan 

tetap selangkah lebih maju dari persaingan 

(Coleman, 2021). Maka dari itu banyak 

organisasi mulai mempertimbangkan 

untuk menempatkan inovasi sebagai salah 

satu visi dan misi yang ingin dicapai atau 

merupakan kompetensi yang harus 

dipenuhi oleh karyawannya (Etikariena & 

Muluk, 2014). 

Pada perspektif psikologi organisasi 

bentuk inovasi dapat dikatakan sebagai 

perilaku kerja inovatif (Innovative Work 

Behavior). Innovative Work Behavior (IWB) 

adalah sebagai penciptaan, pengenalan 

dan penerapan ide-ide baru yang disengaja 

dalam peran kerja, kelompok atau 

organisasi serta untuk mendapatkan 

keuntungan kinerja peran, kelompok, atau 

organisasi (Janssen, 2000). IWB 

menawarkan kemampuan untuk memper-

tahankan keunggulan kompetitif dan 

menjaga keberlanjutan organisasi (AIEssa 

& Durugbo, 2021). Dalam lingkungan 

kompetitif saat ini, organisasi perlu 

menemukan cara untuk mempromosikan 

inovasi (Javed dkk., 2018; Chowhan dkk., 

2017; Hu dkk., 2017, Battistelli dkk., 2011). 

Proses inovasi yaitu dimana karyawan 

menggunakan kompetensinya dan 

menunjukkan perilaku diskresi (Javed 

dkk., 2018; Ramamoorthy dkk., 2005). 

Adapun yang sering menjadi pemicu 

munculnya ide-ide baru yaitu terdapat 

masalah yang dirasakan terkait pekerjaan, 

ketidaksesuaian, diskontinuitas, dan tren 

yang muncul (Drucker, 2014; Janssen, 

2000). Setelah munculnya ide-ide baru, 

maka akan dilakukanlah promosi ide. 

Promosi ide ini dilakukan kepada sekutu 

yang potensial, dimana harus menemukan 

teman, pedukung agar dapat memberikan 

kekuatan sehingga dapat mencapai 

ketahapan selanjutnya (Janssen, 2000; 

Kanter, 1988; 1983; Galbraith, 1982). 

Kemudian pada akhirnya akan dilakukan 

realisasi ide. Dimana dengan menghasilkan 

prototipe atau model inovasi yang dapat 

dialami dan akhirnya diterapkan dalam 

peran kerja, kelompok, atau organisasi 
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total (Janssen, 2000; Kanter, 1988). Inovasi 

yang sederhana sering kali diselesaikan 

oleh pekerja individu yang terlibat, 

sedangkan pada pencapaian inovasi yang 

lebih kompleks biasanya membutuhkan 

kerja tim berdasarkan berbagai 

pengetahuan, kompetensi, dan peran kerja 

tertentu (Kanter, 1988). 

Penelitian sebelumnya telah meng-

identifikasi beberapa anteseden inovasi 

individu yang berkaitan dengan atribut 

individu dan karakteristik konteks kerja 

(Nisula & Kianto, 2016). Pada atribut indi-

vidu berkaitan pada kreativitas (Oldham & 

Cummings, 1996; Amabile, 1996), gaya 

pemecahan masalah (Scott & Bruce, 1994), 

kemampuan kreativitas (Fisher & Amabile, 

2009), dan kreativitas efikasi-diri (Axtell 

dkk., 2006; Tierney & Farmer, 2002; 

Bandura, 1997). Sedangkan pada 

karakteristik konteks kerja yaitu adanya 

dorongan budaya untuk memperkenalkan 

novel dan hasil kreatif (West & Ritcher, 

2009), dukungan praktis untuk kegiatan 

inovasi (Yuan & Woodman, 2010), 

kepemimpinan yang mendukung (De Jong 

& Den Hartog, 2010), kepemimpinan 

transformasional (Lim & Moon, 2021), 

keadilan organisasi (Rokhman, 2011), 

iklim tim (Axtell dkk., 2006; Pirola-Merlo & 

Mann, 2004; West, 1990) dan interaksi 

lancar dalam kelompok kerja (Anderson & 

West, 1998; Scott & Bruce, 1994). 

Pemimpin memiliki peran penting 

untuk memunculkan perilaku inovatif dan 

memberikan dukungan pada ide-ide 

inovatif yang muncul pada bawahannya 

(Janssen, 2004). Kepemimpinan 

Transformasional (TFL) adalah salah satu 

mekanisme untuk menginspirasi dan 

mengangkat karyawan demi kemajuan 

organisasi (Lim & Moon, 2021; Muterera 

dkk., 2016). TFL juga merupakan 

seseorang yang memiliki kemampuan 

untuk memotivasi anggotanya dalam 

mengejar tujuan dari organisasi (Pintor & 

Achmad, 2021; Bass & Riggio, 2006). 

Komponen penting dari TFL ini 

adalah: Idealized Influence (II) pemimpin 

transformasional berperilaku dengan cara 

yang memungkinkan mereka menjadi 

panutan bagi pengikutnya. Para pemimpin 

dikagumi, dihormati, dan dipercaya. 

Motivasi Inspirasional (IM) pemimpin 

transformasional berperilaku dengan cara 

yang memotivasi dan menginspirasi orang-

orang di sekitar mereka dengan membe-

rikan makna dan tantangan bagi pekerjaan 

pengikut mereka. Stimulasi Intelektual (IS) 

pemimpin transformasional merangsang 

upaya pengikut mereka untuk menjadi 

inovatif dan kreatif dengan memperta-

nyakan asumsi, membingkai ulang ma-

salah, dan mendekati situasi lama dengan 

cara baru. Pertimbangan Individual (IC) 

pemimpin transformasional memberikan 

perhatian khusus pada kebutuhan masing-

masing pengikut individu untuk 

pencapaian dan pertumbuhan dengan 

bertindak sebagai pelatih atau mentor 

(Bass & Avolio, 1997). 

Beberapa penelitian dilakukan untuk 

mengetahui bagaimana peran kepemim-

pinan transformasional dengan perilaku 

kerja inovatif. Penelitian tersebut mene-

mukan bahwa terdapat hubungan yang 

positif antara kepemimpinan transfor-

masional dan perilaku kerja inovatif (Afsar 

dkk., 2014). Hal ini sejalan dengan yang 

dilakukan pada penelitian lainnya yang 

menemukan bahwa kepemimpinan trans-

formasional secara positif mempengaruhi 

perilaku kerja inovatif (Rafique dkk., 

2022). Namun terdapat temuan yang 
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menghasilkan sebaliknya, yaitu ditemukan 

terdapat efek negatif kepemimpinan trans-

formasional pada perilaku kerja inovatif 

(Sudibjo & Prameswari, 2021). Ada juga 

yang menemukan bahwa kepemimpinan 

transformasional dan perilaku kerja ino-

vatif tidak berhubungan secara signifikan 

(Bednall dkk., 2018). Terdapat juga pene-

litian yang dilakukan untuk mengetahui 

hubungan kepemimpinan transfor-

masional dan perilaku kerja inovatif yang 

dimoderasi oleh kompleksitas tugas dan 

iklim inovasi (Afsar & Umrani, 2019). Hasil 

penelitian menunjukan bahwa terdapat 

pengaruh interaksi dari kompleksitas 

tugas dan kepemimpinan transformasional 

terhadap perilaku kerja inovatif. Hubungan 

kepemimpinan transformasional dan 

perilaku kerja inovatif menjadi lebih kuat 

ketika menghadapi kompleksitas tugas 

yang tinggi. Kemudian terdapat interaksi 

dari iklim inovasi dan kepemimpinan 

transformasional terhadap perilaku kerja 

inovatif. Hubungan kepemimpinan trans-

formasional dan perilaku kerja inovatif 

menjadi lebih kuat ketika menghadapi 

iklim inovasi yang tinggi. Beragamnya hasil 

dari penelitian mengenai kepemimpinan 

transformasional pada perilaku kerja 

inovatif maka perlu melihat varias variabel 

lainnya untuk melihat seberapa kuat 

hubungan kepemimpinan transfor-

masional dan perilaku kerja inovatif. 

Disamping itu, ketika organisasi 

memperlakukan karyawannya maka tidak 

akan lepas dari sisi keadilan dalam 

organisasi. Keadilan organisasi tercermin 

dalam beberapa aspek kehidupan kerja 

karyawan yang berbeda (Greenberg, 

2005). Teori keadilan organisasi 

memberikan kerangka yang berguna untuk 

memahami sikap individu terhadap 

pekerjaan, perilaku kerja, dan prestasi 

kerja (Rokhman, 2011). Organisasi 

menghadapi tantangan yang semakin 

meningkat di tengah persaingan yang 

semakin ketat secara global (Lim & Moon, 

2021). Keadilan organisasi direpre-

sentasikan sebagai persepsi karyawan 

tentang seberapa adil tempat kerja bagi 

mereka (Armagan & Erzen, 2015). 

Memperhatikan dari sisi keadilan 

organisasi, keadilan organisasi merupakan 

persepsi adil oleh seseorang terhadap 

atasan dan organisasinya (Colquitt dkk., 

2001). Keadilan organisasi memiliki empat 

dimensi, yaitu keadilan distributif (OJD), 

keadilan prosedural (OJP), keadilan 

interpersonal (OJIP), dan keadilan 

informasional (OJIF). Pada penelitian 

dilakukan Lim dan Moon (2001) melihat 

bagaimana hubungan kepemimpinan 

transformasional pada perilaku kerja 

inovatif yang dimoderasi oleh keadilan 

organisasi. Hasilnya menunjukkan bahwa 

hanya keadilan prosedural yang secara 

positif memoderasi hubungan antara 

kepemimpinan transformasional dengan 

perilaku kerja inovatif, sedangkan keadilan 

distributif tidak secara signifikan 

memoderasi hubungan kepemimpinan 

transformasional dengan perilaku kerja 

inovatif. Penelitian ini hanya menggunakan 

keadilan distributif dan keadilan 

prosedural sebagai moderator pada 

hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dengan perilaku kerja 

inovatif di konteks karyawan publik Korea 

(Lim & Moon, 2021). Keadilan organisasi 

memiliki potensi sebagai moderator dalam 

pengaruh gaya kepemimpinan terhadap 

perilaku kerja karyawan (Lim & Moon, 

2021; Dai dkk., 2013). Persepsi keadilan 

memiliki implikasi penting bagi hasil 
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individu dan organisasi (Khazanchi & 

Masterson, 2011). Maka dari itu, beberapa 

penelitian melihat bagaimana peran 

pengaruh dari keadilan organisasi ini 

dengan terpisah. 

Ada juga penelitian yang dilakukan 

untuk melihat bagaimana hubungan 

keadilan organisasi secara terpisah dengan 

perilaku inovatif pada konteks Industri 

Minyak di Arab (Fadul, 2021). Hasilnya 

menunjukan bahwa keadilan distributif 

dan keadilan interaksional (yaitu keadilan 

interpersonal dan keadilan informasional) 

tidak signifikan berhubungan dengan 

perilaku kerja inovatif, namun keadilan 

prosedural secara signifikan berhubungan 

dengan perilaku kerja inovatif. Keadilan 

organisasi memiliki hasil yang beragam 

pada setiap konteks. Hal ini sejalan dengan 

(Guo & Giacobbe-Miller, 2015) yang 

menyatakan para peneliti (Greenberg, 

2001; Kidder & Muller, 1991; Lind dkk., 

1997; Zhang, (2006); Zhang & Yang, 1998) 

berargumen bahwa makna keadilan 

bergantung pada kondisi sosial. 

Banyak yang hanya fokus pada 

dimensi keadilan distributif dan dimensi 

keadilan prosedural. Namun masih sedikit 

yang melihat dari dimensi keadilan inter-

personal dan juga keadilan informasional 

sebagai moderator khususnya pada 

kepemimpinan transformasional dengan 

perilaku kerja inovatif. Keadilan 

interpersonal dan keadilan informasional 

merupakan hal yang menarik untuk dilihat 

sebagai moderasi pada kepemimpinan 

transformasional dan perilaku kerja 

inovatif. Pada penelitian ini akan fokus 

pada keadilan interpersonal dan juga 

keadilan informasional. Hal ini didukung 

oleh George dan Zhou (2007) dalam 

Khazanchi dan Masterson (2011) bahwa 

keadilan interpersonal dan keadilan 

informasional bisa lebih berperan 

daripada bentuk keadilan lainnya dalam 

menciptakan konteks yang mendukung 

kerja kreatif. Dimana kerja yang kreatif 

merupakan salah satu bentuk dari inovasi 

(West & Ritcher, 2009). 

Hubungan antar variabel ini dapat 

dijelaskan pada Teori Pertukaran Sosial 

(SET). Pertukaran sosial sebagai "tindakan 

sukarela dari individu-individu yang 

dimotivasi oleh keuntungan yang mereka 

harapkan dan biasanya mereka dapatkan 

dari orang lain" (Blau, 1964; Cook & Rice, 

2003). Pertukaran manfaat yang semakin 

meluas dari berbagai jenis manfaat di 

antara individu membuat mereka semakin 

saling bergantung, membangun rasa saling 

percaya, dan memperkuat ikatan sosial 

mereka (Blau, 1964). Terdapat penekanan 

dominan dimana merupakan perilaku 

individu yang berinteraksi satu sama lain 

(Cook & Rice, 2003). Tujuan utamanya 

adalah untuk menjelaskan proses 

fundamental dari perilaku sosial 

(kekuasaan, konformitas, status, 

kepemimpinan, dan keadilan) dari bawah 

ke atas. Hal ini sejalan dengan Eisenberger 

dkk. (2001), yaitu ketika karyawan 

merasakan dukungan yang positif dari 

organisasi dan pemimpin yang dibangun 

atas hubungan pertukaran sosial 

berkualitas tinggi, maka karyawan akan 

membalasnya dengan menunjukkan 

perilaku kerja dan kinerja yang lebih baik.  

Kualitas hubungan pertukaran antara 

karyawan dan pemimpin transformasional 

dapat menjadi lebih kuat ketika karyawan 

merasa diperlakukan secara adil, membuat 

mereka lebih mungkin menghasilkan 

inovasi (Lim & Moon, 2021). Maka dari itu 

peneliti tertarik untuk meneliti apakah 
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keadilan interpersonal dan informasional 

dapat memoderasi hubungan antara 

kepemimpinan transformasional dan 

perilaku kerja inovatif. Model konseptual 

pada penelitian ini ditampilkan pada 

Gambar 1. 

 

Gambar 1. Model Penelitian 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian yang dilakukan bersifat 

kuantitatif-korelasional dan merupakan 

penelitian non-experiment. Penelitian ini 

merupakan penelitian korelasional dimana 

peneliti ingin membuktikan bagaimana 

hubungan antar variabel. Variabel pada 

penelitian ini terdapat 4 (empat), yaitu 

Kepemimpinan Transformational (TFL) 

sebagai variabel independent, Perilaku 

Kerja Inovatif (IWB) sebagai variabel 

dependent, Keadilan Interpersonal (OJIP) 

sebagai moderator 1 dan Keadilan 

Informasional (OJIF) sebagai moderator 2. 

Desain penelitian ini adalah cross-sectional 

studies atau penelitian satu waktu. Desain 

ini paling cocok pada studi yang bertujuan 

untuk mengetahui prevalensi suatu 

fenomena, situasi, masalah, sikap, atau isu, 

dengan mengambil bagian silang dari 

populasi, yang berguna untuk 

mendapatkan 'gambaran' secara 

keseluruhan seperti yang terjadi pada saat 

penelitian dilakukan (Kumar, 2011). 

Teknik analisis yang digunakan pada 

penelitian ini adalah analisis regresi 

moderasi. Analisis regresi moderasi 

berdasarkan model 2 by Hayes (Hayes, 

2022) dengan prosedur PROCESS untuk 

melihat efek moderasi dari Keadilan 

Organisasi (yaitu Keadilan Interpersonal 

(OJIP) dan Keadilan Informasional (OJIF)) 

pada hubungan antara Kepemimpinan 

Transformasional (TFL) dan Perilaku Kerja 

Inovatif (IWB). Adapun sebelum 

melakukan analisis terlebih dahulu 

dilakukan uji Common Method Bias (CMB) 

yang bertujuan untuk mengetahui apakah 

terjadi efek bias dikarenakan pengambilan 

data yang dilakukan merupakan 

pengambilan data dalam satu waktu. 

Upaya yang dilakukan unutk mengurangi 

bias adalah dengan menambahkan jumlah 

pilihan jawaban pada item. Dimana 

awalnya hanya menggunakan skala tipe 

Likert 5 poin, kemudian menjadi skala tipe 

Likert 6 point. Kemudian secara teknik 

statistik peneliti akan 

menggunakan Harman’s single-factor test 

untuk mengantisipasi CMB (Podsakoff 

dkk., 2003). Pengolahan data akan 

dilakukan dengan menggunakan aplikasi 

SPPSS Versi 28 for OS.  

Populasi dari penelitian ini adalah 

seluruh karyawan yang bekerja pada 

perusahaan Startup di Indonesia dan 

memiliki atasan langsung serta sudah 

bekerja minimal 1 tahun. Metode sampling 

yang digunakan pada penelitian ini adalah 

Nonprobability sampling yaitu Convenience 

Sampling. Dimana merupakan metode 

pengambilan sampel langsung dari 

anggota populasi yang bersedia 

berpartisipasi dalam penelitian. 

Pengumpulan data dilakukan dengan 

melakukan penyebaran kuesioner secara 

daring dengan menggunakan Zoho Survey 

dimana akan disebarkan di beberapa 

platform media social seperti Instagram, 

Facebook, LinkedIn, dan Group WhatsApp. 

Pengambilan data dilakukan dalam kurun 

waktu kurang lebih 4 bulan, yaitu dari 
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bulan September hingga bulan Desember 

2023. Adapun jumlah responden yang 

terkumpul sejumlah 322 responden. 

Namun yang layak digunakan hanya 

sejumlah 277 responden. Berikut adalah 

penjabaran mengenai partisipan yang 

dapat diliat pada tabel 1.  
Tabel 1. Gambaran Responden 

Kategori Jumlah Presentase (%) 
Jenis Kelamin   
Laki-Laki 103 37,2 
Perempuan 174 62,8 
Pendidikan   
SMA Sederajat 120 43,3 
DIII 46 16,6 
DIV/ S1 107 38,6 
S2 4 1,4 
Posisi   
Staff 243 87,7 
Supervisor 25 9 
Manager 9 3,2 
Masa Bekerja   
1-3 tahun 245 88,4 
4-6 tahun 26 9,4 
7-9 tahun 6 2,2 

Penelitian ini diukur dengan 

menggunakan 4 (empat) skala. Skala 

pertama yaitu Perilaku Kerja Inovatif 

(IWB) yang memiliki 9 aitem (Janssen, 

2000) dan telah dilakukan proses adaptasi 

kedalam bahasa Indonesia oleh Etikariena 

dan Muluk (2014). Reliabilitas pada skala 

ini adalah sebesar α=0,80. Pada IWB 

menggunakan skala tipe likert 6 poin, yaitu 

(1 = belum pernah sama sekali, 2 = sudah 

mulai sesekali, 3 = mulai agak sering, 4 = 

agak sering, 5 = hampir selalu, 6 = selalu). 

Skala kedua yaitu untuk mengukur 

Kepemimpinan Transformasional (TFL) 

yang memiliki 20 aitem. Reliabilitas pada 

skala pertama adalah sebesar α=0,91 

(Podsakoff dkk., 1996). Pada TFL 

menggunakan skala tipe likert 6 poin, yaitu 

(1 = sangat tidak setuju, 2 = tidak setuju, 3 

= agak tidak setuju, 4 = agak setuju, 5 = 

setuju, 6 = sangat setuju). 

Selanjutnya pada skala ketiga yaitu 

Keadilan Interpersonal (OJIP) yang 

memiliki 4 aitem dan reliabilitas skala 

adalah sebesar α=0,92. Kemudian pada 

skala keempat yaitu Keadilan 

Informasional (OJIF) yang memiliki 5 

aitem dan reliabilitas skala adalah sebesar 

α=0,90 (Colquitt dkk., 2013). Pada OJIP dan 

OJIF menggunakan skala tipe likert 6 poin, 

yaitu (1 = sangat tidak setuju, 2 = tidak 

setuju, 3 = agak tidak setuju, 4 = agak 

setuju, 5 = setuju, 6 = sangat setuju). Skala 

Kepemimpinan Transformasional (TFL), 

Keadilan Interpersonal (OJIP) dan 

Keadilan Informasional (OJIF) dilakukan 

proses adaptasi ke dalam bahasa indonesia 

terlebih dahulu dengan menggunakan 

prosedur back-to-back translation oleh 

penerjemah profesional. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil yang didapat pada penelitian ini 

kemudian di olah dan dilakukan analisis. 

Sebelum melakukan analisis maka 

dilakukan pengujian Common method Bias. 

Pengujian dilakukan untuk mengetahui 

apakah pada data yang didapat terjadi bias 

atau tidak dan pengujian dilakukan secara 

statistik dengan menggunakan Harman’s 

single-factor test. Mengacu pada hasil 

pengujian yang dilakukan, jika nilai total 

variance berada dibawah 50% maka data 

dapat dianalisis lebih lanjut. Hasil pengu-

jian didapatkan nilai % of variance sebesar 

49,16%. Maka dapat dinyatakan data yang 

dimiliki terbebas dari bias sehingga dapat 

dilakukan analisis lebih lanjut. 

Selanjutnya dilakukan pengujian 

terhadap reliabilitas untuk mengetahui 

seberapa sahih dan dapat dipercaya alat 

ukur yang digunakan pada penelitian ini. 

Uji dilakukan dengan mengacu pada bagian 
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corrected-item total correlation, dimana 

untuk mengetahui validitas konstruk yang 

dimiliki. Hal ini untuk mengetahui sejauh 

mana aitem yang dimiliki mencerminkan 

konsep teoritis yang diukur melalui alat 

ukur yang digunakan. Rentang nilai yang 

dimiliki dapat dikatakan baik apabila lebih 

dari 0,3 (>0,3). Pada tabel berikut akan 

dijabarkan hasil dari uji validitas yang 

dilakukan.  
Tabel 2. Hasil Uji CRIT 

Variabel Rentang Nilai CRIT  Keterangan 
TFL 0,471 – 0,830 Valid 
IWB 0,668 – 0,841 Valid 
OJIP 0,522 – 0,795 Valid 
OJIF 0,758 – 0,856 Valid 

Berdasarkan pada tabel diatas, 

diketahui keempat alat ukur yang 

digunakan memiliki rentang nilai lebih dari 

0,3 (>0,3). Maka dapat dinyatakan semua 

alat ukur reliabel.  

Setelah itu, dilakukan uji reliabilitas. 

Pada uji reliabilitas mengacu pada bagian 

Reliability Statistics Cronbach’s Alpha, 

suatu alat ukur dapat dikatakan reliable 

apabila memiliki nilai siginifikansi lebih 

dari 0,6 (>0,6). Berikut penjabaran hasil uji 

reliabilitas yang dilakukan.  
Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
TFL 0,958 Reliable 
IWB 0,942 Reliable 
OJIP 0,853 Reliable 
OJIF 0,931 Reliable 

Berdasarkan pada tabel diatas, 

diketahui keempat alat ukur memiliki nilai 

reliabilitas (Cronbach’s Alpha) yang lebih 

dari 0,6 (>0,6). Pada TFL, nilai yang 

didapatkan adalah sebesar 0,958. Pada 

IWB, nilai yang didapatkan adalah sebesar 

0,942. Pada OJIP, nilai yang didapatkan 

adalah sebesar 0,853. Kemudian pada OJIF, 

nilai yang didapatkan adalah sebesar 

0,931. Maka dari itu dapat dikatakan 

bahwa keempat alat ukur dinyatakan 

reliable untuk mengukur variabel tersebut.  

Setelah melakukan uji validitas dan 

uji normalitas maka selanjutnya dilakukan 

pengujian model. Teknik analisis yang 

digunakan adalah analisis regresi 

moderasi dengan prosedur PROCESS 

berdasarkan model 2 by Hayes. Hasil yang 

didapatkan adalah Model Summary 

memiliki nilai R-sq sebesar 0,3802. Maka, 

dapat dijelaskan bahwa variabilitas 

variabel dependen (IWB) yang dapat 

dijelaskan oleh variabel independen (TFL) 

dan moderator (OJIP dan OJIF), serta 

interaksi antara variabel tersebut adalah 

sebesar 0,3802 atau 38,02%. Hal ini dapat 

dikatakan bahwa model dapat 

memberikan penejelasan yang cukup baik 

terhadap variabel dependen (IWB). 

Selanjutnya adalah menilik hubungan 

antar variabel. Hasil yang didapatkan akan 

dijabarkan pada tabel dibawah ini. 
Tabel 4. Hasil Uji Model 

Model Coeff p* Keterangan 
X*Y 0,4164 0,0000 Signifikan 
Int_1 (M1*Y) -0,1063 0,1798 Tidak signifikan 
Int_2 (M2*Y) 0,2186 0,0067 Signifikan 
Both (Int_1&2)  0,0065 Signifikan 
*p = <0.05 

 

Gambar 1. Ilustrasi Grafik Interaksi 

Berdasarkan tabel diatas diketahui 

hubungan antara variabel independen 

(TFL) dan variabel dependen (IWB) 

ditunjukan dengan nilai p sebesar 0,0000. 

Hal ini berarti nilai p kurang 0,05 maka dari 
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itu dapat dinyatakan hubungan antara TFL 

terhadap IWB adalah signifikan. Kemudian 

pada interaksi 1 yaitu untuk mengetahui 

moderator 1 (OJIP) dan interaksinya 

dengan variabel independen (TFL) 

terhadap variabel dependen (IWB). Hasil 

menunjukan nilai p sebesar 0,1798. Hal ini 

berarti nilai p lebih dari 0,05. Maka dari itu 

dapat dinyatakan bahwa OJIP dan 

interaksinya dengan TFL memiliki dampak 

yang tidak signifikan terhadap IWB. OJIP 

tidak memoderasi hubungan antara TFL 

dan IWB. Nilai coeff yang didapatkan 

adalah -0,1063 hal ini menunjukan bahwa 

terdapat pengaruh negatif pada interaksi 

ini. Dimana dapat dikatakan apabila OJIP 

meningkat maka hubungan antara TFL dan 

IWB dapat melemah. Namun, dikarenakan 

nilai p yang didapat adalah tidak signifikan, 

pengaruh negatif tersebut tidak dapat 

disimpulkan. Selanjutnya pada interaksi 2, 

yaitu untuk mengetahui moderator 2 

(OJIF) dan interaksinya dengan variabel 

independen (TFL) terhadap variabel 

dependen (IWB). Hasil menunjukan nilai p 

sebesar 0,0067. Hal ini berarti nilai p 

kurang dari 0,05 maka dari itu dapat 

dinyatakan bahwa OJIF dan interaksinya 

dengan TFL memiliki dampak yang 

signifikan terhadap IWB. OJIF dapat 

memoderasi hubungan antara TFL dan 

IWB. Nilai coeff yang didapatkan adalah 

0,2186 hal ini menunjukan bahwa terdapat 

pengaruh positif pada interaksi ini. Dimana 

dapat dikatakan apabila OJIF meningkat 

maka TFL lebih efektif dapat memperkuat 

IWB. Pengujian interaksi antar moderator 

menunjukan nilai p sebesar 0,0065. Hal ini 

berarti nilai p kurang dari 0,05 maka dari 

itu dapat dinyatakan bahwa interaksi 

antara kedua moderator (OJIP & OJIF) 

memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap hubungan antara variabel 

independen (TFL) dan variabel dependen 

(IWB). Kombinasi dari kedua moderator 

terbukti signifikan secara statistik 

terhadap hubungan variabel independen 

dan dependen.  

Hasil yang didapat bertujuan untuk 

menjawab pertanyaan atau hipotesis 

penelitian. Terdapat 4 (empat) hipotesis 

pada penelitian ini. Hipotesis yang pertama 

adalah kepemimpinan transformasional 

(TFL) memiliki pengaruh terhadap 

perilaku kerja inovatif (IWB). Berdasarkan 

hasil yang didapatkan TFL secara 

signifikan memiliki dampak terhadap IWB. 

Maka dari itu dapat dinyatakan hipotesis 

pertama diterima. Hal ini sejalan dengan 

penelitian sebelumnya, dimana TFL secara 

substansial mempengaruhi perilaku kerja 

inovatif pada karyawan (Afsar & Umrani, 

2019). Perilaku pemimpin transfor-

masional akan membuat karyawan 

menunjukan perilaku inovatif (Aydin & 

Erkilic, 2020), tentunya merupakan hal 

yang menguntungkan bagi perusahaan.  

Berikutnya adalah hipotesis kedua. 

Hipotesis kedua menyatakan keadilan 

interpersonal (OJIP) memoderasi 

hubungan antara kepemimpinan 

transformasional (TFL) dan perilaku kerja 

inovatif (IWB). Hasil yang didapat adalah 

OJIP tidak memoderasi hubungan antara 

TFL dan IWB. Maka dari itu dapat 

dinyatakan hipotesis kedua ditolak. 

Keadilan interpersonal mencerminkan 

sejauh mana karyawan diperlakukan 

dengan sopan, bermartabat dan dihargai 

oleh organisasi (Gibson dkk., 2012; 

Colquitt dkk., 2001). Berdasarkan hasil 

yang didapat, maka dapat dijelaskan 

bahwa OJIP tidak cukup relevan untuk 

memperkuat hubungan TFL dan IWB. 
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Karyawan tetap dapat memunculkan 

perilaku kerja yang inovatif tanpa 

dipengaruhi bagaimana organisasi 

memperlakukan secara interpersonal. 

Karakter organisasi merupakan faktor 

yang patut dipertimbangkan untuk melihat 

dampak dari keadilan interpersonalnya 

(Bakhar dkk., 2023). Karyawan pada 

perusahaan startup tentunya dituntut 

untuk bekerja dengan cepat yang mana 

berfokus pada perilaku inovatif dengan 

mengesampingkan keadilan interpersonal.  

Selanjutnya adalah hipotesis ketiga. 

Hipotesis ketiga menyatakan bahwa 

keadilan informasional (OJIF) memoderasi 

hubungan antara kepemimpinan 

transformasional (TFL) dan perilaku kerja 

inovatif (IWB). Hasil menunjukan OJIF 

dapat memoderasi hubungan antara TFL 

dan IWB. Maka dari itu dapat dinyatakan 

hipotesis ketiga diterima. Keadilan 

informasional berfokus pada penjelasan 

atau informasi yang diberikan kepada 

karyawan (Gibson dkk., 2012; Colquitt 

dkk., 2001). Karyawan dapat merasa adil 

apabila menerima informasi yang trans-

paran terutama yang berkaitan dengan 

pekerjaannya. Keadilan informasional 

merupakan hal penting yang perlu 

dipertimbangkan oleh pemimpin 

transformasional agar semakin efektif 

untuk memunculkan perilaku inovasi pada 

karyawan. Karyawan tentu akan 

melakukan upaya meningkatkan 

kinerjanya apabila diperlakukan secara 

adil (Fadul, 2021; Moon dkk., 2008). 

Kemudian adalah hipotesis keempat. 

Pada hipotesis keempat ini menyatakan 

bahwa terdapat interaksi antara keadilan 

interpersonal (OJIP) dan keadilan 

informasional (OJIF) dalam memoderasi 

hubungan antara kepemimpinan 

transformasional (TFL) dan perilaku kerja 

inovatif (IWB). Berdasarkan hasil yang 

didapatkan diketahui interaksi antara 

kedua moderator memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap hubungan antara 

kepemimpinan transformasional (TFL) 

dan perilaku kerja inovatif (IWB). Maka 

dari itu dapat dinyatakan bahwa hipotesis 

keempat diterima. Hasil yang didapat 

menunjukan bahwa penting untuk 

mempertimbangkan bagaimana kedua 

moderator secara bersamaan untuk 

memahami hubungan antara TFL dan IWB. 

Kedua moderator ini dapat juga dikatakan 

sebagai keadilan interaksional (Colquitt 

dkk., 2001; Bies & Moag, 1986). Jika dilihat 

secara bersamaan, keadilan ini berfokus 

pada kualitas bagaimana memperlakukan 

karyawan secara adil. Hasil yang didapat 

menunjukan tidak sejalan pada penelitian 

sebelumnya (Fadul, 2021). Perbedaan 

hasil ini dapat dipengaruhi oleh konteks 

organisasi, dimana pada penelitian 

sebelumnya dilakukan di industri minyak 

dan gas. Selain itu, faktor-faktor eksternal 

seperti tren sosial dan kebijakan organisasi 

juga dapat mempengaruhi. Keadilan dalam 

organisasi adalah suatu norma universal 

dan hak asasi manusia karena setiap orang 

dalam situasi apapun menginginkan 

perlakuan yang adil dimanapun ia berada 

(Kurniawan & Ulfah, 2021). Apabila 

keadilan organisasi rendah akan 

berpengaruh negatif pada karyawan 

seperti stress, kesejahteraan psikologis 

yang buruk, dan tingginya turn over (Silva 

& Caetano, 2014). 

 

SIMPULAN 

Dari hasil penelitian ini, dijelaskan 

bagaimana pengaruh kepemimpinan 

transformasional pada perilaku kerja 
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inovatif dengan keadilan interpersonal dan 

keadilan informasional sebagai moderator. 

Hasil yang didapat menunjukan bahwa 

keadilan interpersonal tidak dapat 

memoderasi hubungan kepemimpinan 

transformasional dan perilaku kerja 

inovatif. Namun pada keadilan 

informasional terbukti dapat memoderasi 

hubungan kepemimpinan 

transformasional dan perilaku kerja 

inovatif. Apabila dilihat secara bersamaan 

keadilan interpersonal dan keadilan 

informasional dapat memoderasi 

kepemimpinan transformasional dan 

perilaku kerja inovatif.  

Penelitian ini tentunya memiliki 

kekurangan dan keterbatasan. Pada 

penelitian ini berfokus pada karyawan 

yang bekerja di perusahaan startup. Bagi 

penelitian selanjutnya dapat 

mempertimbangkan konteks perusahaan 

yang digunakan, seperti perusahaan 

manufaktur, industri minyak dan gas, dan 

sektor pemerintahan agar mendapatkan 

hasil yang beragam. Kedua, penelitian 

selanjutnya dapat mempertimbangkan 

melakukan penelitian lebih lanjut pada 

keadilan interpersonal dan keadilan 

informasional. Kedua keadilan ini menarik 

untuk ditelaah lebih lanjut guna 

memperkaya literatur mengenai kedua 

keadilan ini. 
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