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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini untuk menguji pengaruh budaya organisasi perbaikan berkelanjutan
terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja dan perilaku kerja inovatif sebagai variabel
intervening. Metode penelitian adalah kuantitatif dengan menggunakan alat bantuan kuesioner
dengan skala Likert 10 poin dan teknik pengambilan sampel dilakukan secara simple random
sampling. Jumlah sampel yang dipergunakan sebanyak 100 untuk menguji hipotesis. Model
Structural Equation Modeling dipergunakan untuk menguji signifikansi statistik koefisien jalur.
Temuan hasil penelitian menjelaskan bahwa budaya organisasi perbaikan berkelanjutan
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja dan perilaku kerja inovatif.
Budaya kerja perbaikan berkelanjutan dan perilaku kerja inovatif mempunyai pengaruh positif
dan signifkan terhadap kinerja karyawan. Motivasi kerja mempunyai pengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan. Budaya kerja perbaikan berkelanjutan mempunyai
pengaruh tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui perilaku kerja inovatif lebih besar
dari pengaruh langsung budaya kerja perbaikan berkelanjutan terhadap kinerja karyawan.
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Continuous
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Work
Motivation,
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ABSTRACT

The purpose of this study was to examine the effect of continuous improvement organizational
culture on employee performance with work motivation and innovative work behavior as
intervening variables. The research method is quantitative using a questionnaire with a Likert
scale of 10 points and the sampling technique is done by simple random sampling. The number
of samples used is 100 to test the hypothesis. Structural Equation Modeling was used to test the
statistical significance of the path coefficients. The research findings explain that continuous
improvement organizational culture has a positive and significant influence on work motivation
and innovative work behavior. Continuous improvement work culture and innovative work
behavior have a positive and significant impact on employee performance. Work motivation has
a positive and insignificant effect on employee performance. Continuous improvement work
culture has an indirect effect on employee performance through innovative work behavior which
is greater than the direct influence of continuous improvement work culture on employee
performance.
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PENDAHULUAN

Dewasa ini dalam tatanan dunia kerja, usaha untuk meningkatkan kinerja
karyawan hampir menjadi tujuan prioritas sumber daya manusia. Sumber daya manusia
mesti dikelola secara profesional untuk menciptakan keselarasan antara kepentingan
karyawan dan kepentingan organisasi dalam upaya memajukan organisasi (Mappamiring
etal.,2020).Kinerja karyawan yang meningkat akan menyebabkan meningkatnyakinerja
bagian dalam organisasi yang selanjutnya kinerja organisasi secara menyeluruh juga akan
meningkat. Untuk itu diperlukan usaha untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan
mencari variabel-variabel yang dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Variabel budaya organisasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan (Graham et
al.,2017).

Budaya organisasi adalah seperangkat norma atau nilai yang diterapkan secara
luas pada suatu organisasi (Guiso et al., 2015; O'Reilly et al., 2014). Bagaimana budaya
organisasi dalam suatu organisasi tidak bisa dipandang sebelah mata, karena budaya
organisasi berperan dalam memberikan identitas pada suatu organisasi (Cheung et al.,
2011). Penelitian-penelitian yang telah dilakukan sebelumnya mengenai budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan dapat dikelompokkan menjadi dua. Kelompok
pertama, budaya organisasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. Budaya
organisasi mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
(Soomro et al., 2018; Ferine et al., 2010; Berson et al., 2008; Peterson et al., 2003;
Graham et al., 2017). Kelompok kedua, budaya organisasi tidak mempunyai pengaruh
terhadap kinerja karyawan. Wilderom et al. (2012) menyatakan bahwa budaya organisasi
mempunyai pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Xenikou
and Maria (2006) menyatakan bahwa budaya organisasi yang berorientasi adaptif
mempunyai pengaruh negatif terhadap kinerja. Sabuhari ez al. (2021) menyatakan bahwa
budaya organisasi adaptif mempunyai pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Dari hasil penelitian-penelitian yang telah dilakukan sebelumnya mengenai
pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan menunjukkan hasil yang berbeda
dimana sebagian penelitian menunjukkan berpengaruh dan sebagian penelitian
menunjukkan tidak berpengaruh. Dengan adanya research gap tersebut penulis mencoba
membuat konsep baru dengan menempatkan variabel perantara (variabel intervening)
dalam penelitian yang akan dilakukan. Penulis menetapkan variabel independen adalah
budaya kerja perbaikan berkelanjutan. Variabel intervening adalah motivasi kerja dan
perilaku kerja inovatif sedangkan variabel dependen yang ditetapkan adalah kinerja
karyawan.

TINJAUAN PUSTAKA

1.Landasan Teori
Budaya organisasi perbaikan berkelanjutan

Konsep budaya organisasi ini menggunakan budaya kerja yang berdasarkan pada
penerapan budaya kerja 58 secara berkesinambungan dengan terus melakukan perbaikan
tempat kerja menjadi lebih baik dari sebelumnya.

Budaya kerja 5S adalah metode penyederhanaan dan sistem perbaikan proses
yang diadopsi untuk mengurangi limbah, membersihkan tempat kerja, dan meningkatkan
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produktivitas tenaga kerja (Parrillis, 2007). Budaya kerja 5S adalah salah satu alat terbaik
untuk menghasilkan perubahan sikap di antara pekerja dan berfungsi sebagai cara untuk
terlibat dalam kegiatan perbaikan di tempat kerja (Gapp, Fisher, and Kobayashi, 2008).
Budaya kerja 5S adalah metodologi manajemen tempat kerja yang membantu untuk
meningkatkan lingkungan kerja, kemampuan manusia, dan produktivitas (Mohd et al.,
2010).

Motivasi Kerja

Motivasi adalah sebagai keinginan untuk melakukan sesuatu dengan upaya
tingkat tinggi untuk tujuan organisasi, dikondisikan oleh upaya untuk memenuhi
kebutuhan individu (Robbins, 2005). Motivasi adalah dorongan dari dalam atau
ketegangan internal, sesuatu yang menyebabkan, saluran, dan merupakan latar belakang
yang mendasari perilaku seseorang (Pawirosumarto et. al, 2017).

Perilaku Kerja Inovatif

Perilaku inovatif dalam lingkungan kerja didefinisikan sebagai pengenalan atau
penerapan ide, produk, dan proses baru yang disengaja oleh karyawan ke peran kerja, tim,
atau organisasi (Yuan dan Woodman, 2010). Perilaku inovatif dari karyawan termasuk
menemukan teknologi baru, menyarankan cara baru untuk mencapai tujuan, menerapkan
metode tugas baru, dan menyelidiki sumber daya untuk memulai ide-ide baru (Janssen,
2000; Yuan dan Woodman, 2010).

Kinerja Karyawan

Performa adalah tingkat pencapaian dari target yang dibuat oleh seorang
karyawan untuk memenuhi misi organisasi di tempat kerja (Cascio, 2006). Kinerja
karyawan dapat didefinisikan sebagai aktivitas yang diakui secara formal sebagai bagian
dari pekerjaan dan yang berkontribusi pada tujuan organisasi (Borman & Motowidlo,
1997).

2.Pengembangan Hipotesis
Budaya Organisasi Perbaikan Berkelanjutan (X) dan Motivasi Kerja (Z1)

Bentuk budaya yang terkandung dalam organisasi menentukan efektivitas
organisasi karyawan dalam kaitannya dengan melakukan pekerjaan yang ditugaskan
kepada mercka dan menyadari potensi penuh mereka semampu mereka ketika motivasi
individu dan budaya organisasi cocok (Wallach, 1983). Budaya organisasi yang kuat akan
sering menimbulkan motivasi karyawan (Towers, 2006). Sokro (2012) menunjukkan
bahwa organisasi berdampak pada motivasi dan kinerja karyawan serta memberikan
kontribusi yang besar untuk mencapai tujuan organisasi. Budaya organisasi mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja (Fernandes and Mupa, 2018).
Budaya birokrasi mempunyai pengaruh positif dan sigifikan terhadap motivasi kerja (Al-
Sada et al., 2017). Budaya kerja yang semakin baik dirasakan karyawan dalam suatu
organisasi akan menjadikan dorongan dan menjadikan karyawan tersebut lebih
mempunyai motivasi kerja yang tinggi dalam menyekesaikan setiap pekerjaan. Untuk itu
dapat diajukan hipotesis sebagai berikut:

H1:Budaya kerja 58 (X) berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja (Z1)

Budaya Organisasi Perbaikan Berkelanjutan (X) dan Perilaku Kerja Inovatif (Z2)

Masih sedikitnya penelitian empiris yang menyelidiki mengenai peran budaya
organisasi dalam usaha menumbuhkan hubungan sosial di tempat kerja (Lizardo, 2006),
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khususnya berkaitan dengan tenaga kerja yang inovatif dan berkomitmen (Jaskyte and
Dressler, 2005). Nilai-nilai budaya mampu meningkatkan inovasi karyawan (Barbosa,
2014). Penelitian sebelumnya menyatakan hubungan positif antara budaya organisasi dan
inovasi karyawan (Katarzyna, 2014; Martin and Terblance, 2003; Westwood and Low,
2003). Budaya organisasi secara substansial positif hubungan pada inovasi (Shahzad et
al., 2017). Budaya organisasi mempubyai pengaruh positif dan signifikan terhadap
inovasi karyawan (Nguyen et al., 2015; Zheng et al., 2019). Budaya kerja dalam suatu
organisasi yang semakin baik akan memberikan dorongan, semangat, dan rangsangan
kepada setiap karyawan untuk menumbuhkan perilaku kerja inovatif yang berkaitan
dengan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Untuk itu dapat diajukan hipotesis
sebagai berikut:

H2:Budaya kerja perbaikan berkelanjutan (X) berpengaruh positif dan signifikan

terhadap perilaku kerja inovatif (Z3)

Motivasi Kerja (Z1) dan Kinerja Karyawan (Y)

Karyawan yang mempunyai perasaan menjadi bagian dari suatu organisasi dan
mempunyai motivasi positif dalam dirinya akan menunjukkan kinerja yang lebih tinggi
(Suharmono and Fathyah, 2019). Penelitian yang telah dilakukan menunjukkan bahwa
motivasi kerja mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan (Lee, 2018; Kalhoro et al., 2017; Achmad, 2016; Al-Musadieq et al., 2018).
Karyawan yang mempunyai motivasi yang tinggi akan cenderung untuk segera dalam
menyelesaiakan setiap pekerjaan yang diembanya dan berusaha untuk mengatassi
permasalahan yang dihadapai dengan positif yang akan berdampak pada meningkatnya
kinerja. Untuk itu dapat diajukan hipotesis sebagai berikut:

H3:Motivasi kerja (Z1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y)

Perilaku Kerja Inovatif (Z2) dan Kinerja Karyawan (Y)

Karyawan yang inovatif mempunyai kecenderungan untuk mengumpulkan dan
menerapkan berbagai informasi untuk menghasilkan kreativitas dan ide-ide baru serta
untuk meningkatkan proses yang sudah ada (Aryee et al.,2012). Karyawan yang inovatif
cenderung berkeinginan belajar, menemukan, dan mengembangkan ide-ide baru untuk
menyelesaikannya masalah mendesak, sehingga meningkatkan kinerja pekerjaan
(Amabile er al., 2005). Hasil penelitian menunjukkan bahwa perilaku kerja inovatif
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Shanker, 2017;
Kim, 2017; Morales, 2008). Karyawan yang mempunyai perilaku inovatif semakin baik
akan cenderung untuk selalu berusahan menemukan ide-ide baru dalam menyelesaikan
setiap permasalahan yang dihadapi dalam pekerjaan ataupun meningkatkan hasil kerja
menjadi lebih baik sehingga akan meningkatkan kinerja karyawan tersebut.

Untuk itu dapat diajukan hipotesis sebagai berikut:
H4:Perilaku kerja inovatif (Z2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan (Y)

Budaya Organisasi Perbaikan Berkelanjutan (X) dan Kinerja Karyawan (Y)

Gupta (2011), Han and Verma (2012), dan Chaterina dan Intan (2012)
menemukan hubungan positif yang sama antara budaya organisasi dan kinerja karyawan.
Melalui studi empiris, Bhatti (2012) menyelidiki pengaruh budaya perusahaan terhadap
kinerja karyawan serta organisasi produktifitas. Hasil penelitian menggaris bawahi bahwa
budaya perusahaan secara positif dan sangat mempengaruhi kinerja pegawai. Sejumlah
penelitian telah menyoroti temuan yang sama, yaitu budaya organisasi berpengaruh
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positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Ojo, 2009; Ehtesham et al., 2011;
Ahmad, 2012). Budaya organisasi wajib dipahami dan dilaksanakan oleh setiap individu
pegawai yang tercermin dalam perilaku pekerjaan. Semakin baik pelaksanaan budaya
organisasi oleh pegawai, maka diharapakan kinerja pegawai akan semakin meningkat dan
mendukung tercapainya tujuan organisasi. Untuk itu dapat diajukan hipotesis sebagai
berikut:
H5:Budaya kerja 58 (X) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
(Y)

3.Model Konseptual Penelitian

Work

Mativation
. {Z1) AN
e ™, HI . g = .
Comtisnons : p-. .
Tmprovement Hs # Emplayes
Perfarmace
Culture / A m
ey I - -, b -
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Zn

Sumber: Diolah dalam penelitian

Gambar 1. Model Konseptual Penelitian

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif untuk menganalisis pengaruh
budaya kerja perbaikan berkelajutan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja
dan perilaku kerja inovatif. Data dalam penelitian ini diperoleh dari data primer.
Pengumpulan data dilakukan dengan cara survei melalui penyebaran kuesioner. Teknik
pengumpulan data dilakukan dengan purposive sampling. Sebanyak 100 sampel
digunakan untuk menguji lima (5) hipotesis yang telah ditetapkan. Indikator dari variabel
budaya kerja 5S yang dipergunakan adalah seiri (ringkas), seiton (rapi), seiso (resik),
(seiketsu) rawat, dan (shitsuke) rajin. Indikator motivasi kerja adalah dorongan menjapai
tujuan, semangat kerja, inisiatif, kreativitas, dan rasa tanggung jawab. Indikator perilaku
kerja inovatif adalah memahami ide, menghasilkan ide, memperjuangkan ide,
meyediakan waktu, dan menerapkan ide. Indikator kinerja karyawan adalah kuantitas,
kualitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian. Semua item diukur dengan
menggunakan skala Likert 1 (sangat tidak setuju) sampai 10 (sangat setuju). Model yang
dipergunakan dalam penelitian adalah Structural Equation Modeling (SEM) dengan
menggunakan bantuan SmartPLS 3 2.9 dalam pengolahan data.
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Gambar 3. Hasil Full Model Analisis Bootstrapping
1. Evaluasi Kelayakan Model
Tabel 1. Loading Factor
consTruct |FoTMAte| cut of Summa e ||| GrEeEs cu
B, value ik B, value mmary
cloc IWB
CloCcl 0.853 =07 valid IWB1 0.878 >0.7 Walid
c1ocz 0.789 >0.7 wvalid IWB2 0.928 =0.7 wvalid
CloCc3 0.896 =0.7 valid IWB3 0.245 =0.7 valid
CIoC4a 0.893 =0.7 valid IWe4 0.938 =0.7 Valid
Cl1ocs 0.7586 =>0.7 valid IWEBS 0.920 =>0.7 valid
WA EP
WM 0.767 =0.7 Vvalid EP1 0.938 =0.7 walid
W2 0.923 =0.7 valid EF2 0.970 0.7 wvalid
W3 0.911 =0.7 valid EF3 0.953 =0.7 Valid
Wik4 0.891 >0.7 valid EP4 0.965 =0.7 wvalid
WS 0.903 =0.7 valid EPS 0.928 =0.7 valid

Sumber: Data diolah dalam penelitian
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Pada tabel 1 menunjukkan bahwa nilai loading factor untuk CIOCI, CIOC2,
ClOC3, CIOC4, dan CIOCS > 0.7 yang berarti tidak ada indikator yang dibuang dan
valid. Untuk WM1, WM2, WM3, WM4, dan WM nilai loading factor > 0.7 yang berarti
tidak ada indikator yang dibuang dan valid. Untuk IWBI1, IWB2, IWB3, IWB4, dan
IWBS mempunyai nilai loading faktor > 0.7 berarti tidak ada yang dibuang dan valid.
Sedangkan EP1, EP2, EP3, EP4, dan EP5 juga mempunyai loading factor > 0.7 sehingga
tidak ada yang dibuang dan valid. Sehingga dapat disimpulkan model adalah layak untuk
dipergunakan.

2. Evaluasi Outer Model

Tabel 2. Validity dan Realibility

Sumber: Data diolah dalam penelitian

Estimate B Error Cut of Composite |Cronbach's| Cut of 2

CONSTRUCY 3 B a2 | ME | vawe | SU™M2Y | peliability | Alpha Valug | Summery | R
cloc 0704 | 205 valid 0.922 0.895 20.7 Reliable -
clocl < cioc| 0853 0727 0273
cloc2 < cioc| o788l o622 0378
cloc3 < cioc| 0896|0802 o198
clocd < cioc| 0893 0797 0203
Clocs < cioc| 0756|0571 0429

3 4186 3520 1480
WM 0778 | 205 Valid 0.946 0.927 20.7 Reliable |0.362
WML < EP 0767| 0588 0412
WM2 < EP 0g23| 0851 0149
WM3 < EP os11| 0830 0170
W4 < P 0891 0795 0205
WMS < P 0g08| 0827 0173

3 4401 3890 1110
wB 0.850 | =05 Valid 0.966 0.956 20.7 Reliable [0.376
IWBL < IWB 0878|0771 0229
W82 < IWB 0928 0862 0138
IWB3 <o IWB 0g46| 0894 0106
IWB4 < IWE ng3s| o878 0121
IWB5 < IWE ngz0| 0846 0154

3 4608| 4252 0748
EP 0.905 | =0.5 Valid 0.979 0.974 20.7 Reliable |0.616
Pl < EP 0g3s| o881 o119
EP2 < EP og7o| 0942 0058
EP3 < EP 0953 o0sos| 0091
EP4 < EP 0965 0931 0069
EPS < EP 0g28| 0862 0138

3 4755 4524 0476

Sumber: Data diolah dalam penelitian
Tabel 3. AVE, SQRT, CR, CA, dan R

CONSTRUCT AVE |SQRT AVE |CR CA R

Continuous Improvement

Organizational Culture 0.704 0.8359|0.922|0.895

Work Motivation 0.778 0.882|0.946|0.927]|0.362

Innovative Work Behavior |0.850 0.522|0.866|0.956|0.376

Employee performance 0.805 0.851|0.979(0.974|0.616
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Tabel 4. Construc Correlation

Continuous Innovative
Work Employee
CONSTRUCT Improvement o Work
o Motivation ~ performance

Organizational Culture Behavior
Continuous Improvement
Organizational Culture 0.839
Work Motivation 0.602 0.882
Innovative Work Behavior 0.613 0.880 0.922
Employee performance 0.580 0.713 0.771 0.951

Sumber: Data diolah dalam penelitian

Dari tabel 2 diperoleh nilai AVE untuk CIOC, WM. IWB, dan EP > 0.5 sehingga
dinyatakan valid sedangkan untuk nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha >
0.7 sehingga dinyatakan reliabe. Tabel 4 menunjukkan nilai AVE masing-masing contruc
mempunyai nilai yang lebih besar daripada construc correlation. Kesimpulan untuk
validity convergent dan validity discriminant juga terpenuhi. Sehingga layak untuk
dilanjutkan dalam pengujian hipotesis.

3. Evaluasi Inner Model

Sumber: Data diolah dalam penelitian

Tabel 5. Direct Effects
Direct Effects Original Sample
1|Continuous Improvement Organizational Culture --> | Work Motivation 0.602
2|Continuous Improvement Organizational Culture  |--->| Innovative Work Behavior 0.613
3|Work Motivation —->| Employee performance 0.107
4|Innovative Work Behavior ---» | Employee performance 0.578
5|Continuous Improvement Organizational Culture  |-—>| Employee performance 0.161
Sumber: Data diolah dalam penelitian
Tabel 6. Indirect Effects

Indirect Effects izl
Sample

Independent Intervening Dependent
1|Centinuous Imp: it Org ional Culture —>= | Work Motivation - Employee performance 0.064
2|Continuous Improvement Qrganizational Culture --->|Innovative Work Behavior  |[--—> Employee performance 0.354

Sumber: Data diolah dalam penelitian
Tabel 7. Total Effects
Direct Effects, Indirect Effects, and Total Effects Qriginal Sample

Independent Dependent Dirmct Indiract Total
1|Continuous Improvement Organizational Culture > — 3 Work Motivation 0.602 0.000 0.602
2|Continuous Improvement Orga Culture = —d ‘Work Behavior | 0,613 0.000 0.613
3|Work Motivation - —> Employee performance 0.107 0.000 0.107
4Innovative Work Behavior - — lmglotae performance 0.578 0.000 0.578
5|Continuous Improvement Organizational Culture > |Work Motivation > Employee performance 0.161 0.064 0.225
Continuous Improvement Organizational Culture_|-—> |Innovative Work Behavior _|-—> Employee performance 0.161 0.354 0.515

558




FAIR VALUE : JURNAL ILMIAH AKUNTANSI DAN KEUANGAN
VOL 4 NO 3 Oktober 2021
P-ISSN 2622-2191 ,E-ISSN 2622-2205

Tabel 8. Uji Hipotesis

Mo| Direct Effects |Sample Mean (M) |T Statistics|P Values Sy Evaluati Hypotesis|St y
Signifikan

1 |CI0C |--->| WM| 0.600 11.092 0.000 [C.R.>1.96|P-Value < 0.05 |Positive |Significant Hi Supported

2 [coC |—=| IwWB| 0.610 5.150 0.000 [C.R. > 1.96|P-Value < 0.05 |Positive |Significant H2 Supported

3 |wWMm_ |--->| EP | 0.085 0.788 0.404 [C.R. > 1.96|P-Value < 0.05 |Positive |Not Significant |H3 Rejected

4 (IWB  |-—=| EP 0.589 3.643 0.001 [C.R. > 1.96|P-Value < 0.05 |Positive |Significant H4 Supported

5 |[CIOC |-—-=| EP | 0.176 2.879 0.007 |[C.R. >1.96|P-Value < 0.05 |Positive |Significant H5 Supported

Sumber: Data diolah dalam penelitian
1. Pembahasan

Pengujian Hipotesis 1
H1: Budaya organisasi perbaikan berkelanjutan mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja

Parameter estimasi pengaruh budaya kerja perbaikan berkelanjutan terhadap
motivasi kerja adalah sebesar 0.600. Nilai T Statistics sebesar 11.092 > 1.967 atau nilai P
Value sebesar 0.000 < 0.05, schingga hipotesis nol ditolak dan hipotesis alternatif
diterima. Karena itu HI diterima dan dapat disimpulkan bahwa budaya kerja perbaikan
berkelanjutan secara berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Dengan
demikian hipotesis 1 didukung.

Pengujian Hipotesis 2
H2: Budaya organisasi perbaikan berkelanjutan mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif

Parameter estimasi pengaruh budaya kerja perbaikan berkelanjutan terhadap
perilaku kerja inovatif adalah sebesar 0.610. Nilai T Statistics sebesar 9.150 = 1.967 atau
nilai P Value sebesar 0.000 < 0.05, sehingga hipotesis nol ditolak dan hipotesis alternatif
diterima. Karena itu HI diterima dan dapat disimpulkan bahwa budaya kerja perbaikan
berkelanjutan secara berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif.
Dengan demikian hipotesis 2 didukung.

Pengujian Hipotesis 3
H3: Motivasi kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan

Parameter estimasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan adalah
sebesar 0.085. Nilai T Statistics sebesar 0.788 = 1.967 atau nilai P Value sebesar 0.404 <
0.05, sehingga hipotesis nol diterima dan hipotesis alternatif ditolak. Karena itu HO
diterima dan dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja secara berpengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian hipotesis 3 tidak
didukung.

Pengujian Hipotesis 4
H4: Perilaku kerja inovatif mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan

Parameter estimasi pengaruh perilaku kerja inovatif terhadap perilaku kerja
inovatif adalah sebesar 0.589. Nilai T Statistics sebesar 3.643 = 1.967 atau nilai P Value
sebesar 0.001 < 0.05, sehingga hipotesis nol ditolak dan hipotesis alternatif diterima.
Karena itu H4 diterima dan dapat disimpulkan bahwa perilaku kerja inovatif secara
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian
hipotesis 4 didukung.
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Pengujian Hipotesis 5
HS: Budaya organisasi perbaikan berkelanjutan mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan

Parameter estimasi pengaruh budaya kerja perbaikan berkelanjutan terhadap
kinerja karyawan adalah sebesar 0.176. Nilai T Statistics sebesar 2.879 < 1.967 atau nilai
P Value sebesar 0.007. = 0.05, schingga hipotesis nol ditolak dan hipotesis alternatif
diterima. Karena itu HS diterima dan dapat disimpulkan bahwa budaya kerja perbaikan
berkelanjutan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan
demikian hipotesis 5 didukung.

2. Diskusi
a. Budaya organisasi perbaikan berkelanjutan terhadap Motivasi Kerja

Hipotesis yang menyatakan terdapat hubungan positif dan signifikan antara
budaya kerja perbaikan berkelanjutan terhadap motivasi kerja didukung secara statistik
oleh hasil empiris. Nilai sample mean 0.600 memiliki arah positif dengan probabilitas
0.000 yang berarti signifikan. Berarti semakin tinggi budaya kerja perbaikan
berkelanjutan, maka semakin tinggi pula motivasi kerja yang akan dihasilkan. Penelitian
menemukan bahwa dengan budaya kerja perbaikan berkelanjutan dokumen dan peralatan
di area kerja tersusun dan tersimpan dengan baik. Dokumen dipisahkan dengan baik
berdasarkan tingkat urgensinya. Kondisi ini yang akan mendorong motivasi kerja
semakin meningkat karena keteraturan tempat kerja. Hasil penelitian ini didukung oleh
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Maryam et al. (2017), Adji Fernandes dan
Haris Mupa (2018), Ida Ayu Indah Giantri dan I Gede Riana (2017), Sutoro, (2020),
Henny Pratiwi (2016), dan Siti Nurhasanah (2018) dimana penelitian tersebut
menunjukkan bahwa budaya kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja.

b. Budaya organisasi perbaikan berkelanjutan terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Hipotesis yang menyatakan terdapat hubungan positif dan signifikan antara
budaya kerja perbaikan berkelanjutan terhadap perilaku kerja inovatif didukung secara
statistik oleh hasil empiris. Nilai sample mean 0.610 memiliki arah positif dengan
probabilitas 0.000 yang berarti signifikan. Berarti semakin tinggi budaya kerja perbaikan
berkelanjutan, maka semakin tinggi pula perilaku kerja inovatif yang akan dihasilkan.
Penelitian menemukan bahwa dengan penerapan budaya organisasi berkelajutan sudah
terpisahkan antara arsip-arsip yang diperlukan dengan tidak diperlukan, dokumen
dipisahkan dengan baik berdasarkan tingkat urgensinya dokumen dipisahkan berdasarkan
kategori dan label, barang yang sering dipakai ditempatkan dekat dengan karyawan.
Untuk menciptakan kondisi tersebut diperlukan perilaku kerja inovatif dari karyawan
secara berkesinambungan. Kondisi ini yang akan mendorong perilaku kerja inovatif
semakin meningkat untuk menciptakan tempat kerja yang lebih baik. Hasil penelitian ini
didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Junwei Zheng, Guangdong
Wu, Hongtao Xie, dan Hongyang Li (2019), Vinh The Nguyen et al. (2019), Bondan
Ndaru (2014), Masduki Asbari (2019), Ryan Dhyan Parashakti (2016), dan Alif Julhanif
(2016) dimana penelitian tersebut menunjukkan bahwa budaya kerja mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif.

c. Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Hipotesis yang menyatakan terdapat hubungan positif dan signifikan antara
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan tidak didukung secara statistik oleh hasil
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empiris. Nilai sample mean 0.085 memiliki arah positif dengan probabilitas 0.404 yang
berarti tidak signifikan. Berarti semakin tinggi motivasi kerja, maka tidak semakin tinggi
pula kinerja karyawan yang akan dihasilkan. Penelitian menemukan bahwa dengan
penerapan budaya organisasi perbaikan berkelanjutan dokumen dan peralatan di area
kerja tersusun dan tersimpan dengan baik. Dokumen dipisahkan dengan baik berdasarkan
tingkat urgensinya. Kondisi ini yang tetap tidak mendorong motivasi kerja semakin
meningkat. Sementara hasil penelitian lain menunjukkan hasil yang berbeda, dimana
motivasi kerja akan menyebabkan kinerja karyawan akan meningkapenelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Muhammad Al-Musadieq et al. (2018), Suharnomo dan
Fathyah Hashim (2019), Suharno et al., Md. Nurun Nabi et al. (2017), Maryam Kalhoro
et al. (2017), Cheng Wen Lee (2018), Achmad Fadhil dan Yuniadi Mayoman (2018),
Natalia Susanto (2019), Doni Sandra Yudistira dan Febri Susanti (2019), dan Lidia Lusri
dan Hotlan Siagian (2017) dimana penelitian tersebut menunjukkan bahwa motivasi kerja
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

d. Perilaku Kerja Inovatif terhadap Kinerja Karyawan

Hipotesis yang menyatakan terdapat hubungan positif dan signifikan antara
perilaku kerja inovatif terhadap kinerja karyawan didukung secara statistik oleh hasil
empiris. Nilai sample mean 0.589 memiliki arah positif dengan probabilitas 0.001 yang
berarti signifikan. Berarti semakin tinggi perilaku kerja inovatif, maka semakin tinggi
pula kinerja karyawan yang akan dihasilkan. Penelitian menemukan bahwa dengan
penerapan budaya organisasi perbaikan berkelanjutan sudah terpisahkan antara arsip-
arsip yang diperlukan dengan tidak diperlukan, dokumen dipisahkan dengan baik
berdasarkan tingkat urgensinya dokumen dipisahkan berdasarkan kategori dan label,
barang yang sering dipakai ditempatkan dekat dengan karyawan. Untuk menciptakan
kondisi tersebut diperlukan perilaku kerja inovatif dari karyawan. Kondisi ini yang akan
mendorong perilaku kerja inovatif semakin meningkat karena keteraturan tempat kerja.
Dengan semakin meningkatnya perilaku kerja inovatif akan menyebabkan waktu dalam
penyelesaian pekerjaan menjadi lebih cepat yang pada gilirannya kinerja karyawan akan
meningkat. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Miguel Hernandes et al. (2018), Rhoy Sanken et.al (2017), Min Seong Kim (2017), Vera
Berlina dan Tatuk Ari Arsanti (2018), Tri Puji Astuti (2019), Nurchayati (2020), dan
Agus Purwanto (2020) dimana penelitian tersebut menunjukkan bahwa perilaku kerja
inovatif mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

e. Budaya organisasi perbaikan berkelanjutan terhadap Kinerja Karyawan
Hipotesis yang menyatakan terdapat hubungan positif dan signifikan antara
budaya kerja perbaikan berkelanjutan terhadap kinerja karyawan didukung secara
statistik oleh hasil empiris. Nilai sample mean 0.176 memiliki arah positif dengan
probabilitas 0.007 yang berarti signifikan. Berarti semakin tinggi budaya kerja perbaikan
berkelanjutan, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan yang akan dihasilkan.
Penelitian menemukan bahwa dengan penerapan budaya kerja perbaikan berkelanjutan
sudah terpisahkan antara arsip-arsip yang diperlukan dengan tidak diperlukan, dokumen
dipisahkan dengan baik berdasarkan tingkat urgensinya dokumen dipisahkan berdasarkan
kategori dan label, barang yang sering dipakai ditempatkan dekat dengan karyawan
menyebabkan kemudahan dalam bekerja sehingga kinerja meningkat. Hasil penelitian ini
didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Bassem and Adel (2018),
Bahadur Ali Soomro dan Naimatullah Shah (2018), Sahat Sihombing et al. (2018), Jugraj
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Singh Randhawa dan Inderpreet Singh Ahuja (2017), Cristina Veres (2017), Amitkumar
et al. (2019), Nursari (2018), Erna (2020), Ni Made (2019) dimana penelitian tersebut
menunjukkan bahwa budaya organisasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

KESIMPULAN

Adapun pengujian hipotesis dengan cara statistik terhadap pengaruh masing-
masing variabel independen terhadap variabel dependennya menghasilkan kesimpulan
sebagai berikut:

1. Budaya kerja perbaikan berkelanjutan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja. Dari kesimpulan tersebut berdasarkan nilai sample mean 0.600 dan T
Statistics sebesar 11.092 > 1.967 atau nilai P Value sebesar 0.000 < 0.05. Artinya
budaya kerja perbaikan berkelanjutan semakin tinggi, maka motivasi kerja meningkat.

2. Budaya kerja perbaikan berkelanjutan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
perilaku kerja inovatif. Dari kesimpulan tersebut berdasarkan nilai sample mean 0.610
dan T Statistics 9.150 = 1.967 atau nilai P Value sebesar 0.000 < 0.05. Artinya budaya
kerja perbaikan berkelanjutan semakin tinggi, maka perilaku kerja inovatif meningkat.

3. Motivasi kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.
Dari kesimpulan tersebut berdasarkan nilai sample mean 0.085 dan T Statistics 0.788
< 1967 atau nilai P Value sebesar 0.404 > 0.05. Artinya motivasi kerja semakin tinggi,
maka kinerja karyawan tidak meningkat.

4. Perilaku kerja inovatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Dari kesimpulan tersebut berdasarkan nilai sample mean 0.578 dan T Statistics 3.643
> 1.967 atau nilai P sebesar 0.001 < 0.05. Artinya perilaku kerja semakin tinggi, maka
kinerja karyawan meningkat.

5. Budaya kerja perbaikan berkelanjutan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Kesimpulan tersebut berdasarkan nilai sample mean 0.176 dan T
statistics sebesar 2.879 = 1.967 atau nilai P sebesar 0.007 < 0.05. Artinya budaya kerja
perbaikan berkelanjutan semakin meningkat, maka kinerja karyawan meningkat.

Implikasi Manajerial

Hasil penelitian mempunyai implikasi atas kebijakan manajerial . Hasil penelitian
bisa dipergunakan perihal pedoman bagi manajemen dalam usaha menetapkan skala
utama ketetapan apa yang lebih dilakukan terlebih dahulu untuk meningkatkan kinerja
karyawan. Dari pengaruh langsung, tidak langsung, dan total koefisien jalur diketemukan
perilaku kerja inovatif berpengaruh ialah faktor yang positif dan dominan mempunyai
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu manajemen bisa menetapkan atau
merancang skala utama kebijakan dalam usaha meningkatkan kinerja karyawan sebagai
berikut:

1. Menerapkan program organisasi perbaikan berkelanjutan yang baik dan terencana
dengan melakukan evaluasi secara regular secara menyeluruh untuk mendukung
terciptanya perilaku kerja inovatif.

2. Memasukkan perilaku kerja inovatif sebagai salah satu Key Performance Indikator
karyawan yang nantinya akan mempunyai dampak financial bagi karyawan itu sendiri.

3. Memberikan motivasi kerja secara regular dan berkesinambungan kepada karyawan
yang berkaitan dengan manfaat budaya organisasi perbaikan berkelanjutan
berpengaruh di area kerja.
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4. Mengadakan kegiatan lomba budaya organisasi perbaikan berkelanjutan berpengaruh
dan juga sebagai bahan evaluasi pelaksanaan budaya kerja di setiap divisi.
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