
JURNAL PENDIDIKAN MANAJEMEN PERKANTORAN 

Vol. 7 No. 2, Juli 2022, Hal. 132-146 

 

Availabel online at: http://ejournal.upi.edu/index.php/jpmanper 

 

 
Copyright@2022, EISSN :2656-4734 

* marizagustinaa@gmail.com 
 

132 

Analisis Innovative Work Behavior Guru Smk Muhammadiyah 7 

Gondanglegi Kabupaten Malang Melalui Organizational Justice dan 

Gaya Kepemimpinan Transformasional 

 

Mariza Agustina1, Madziatul Churiyah2, Yuli Agustina3, Mohammad Arief4 

 

Program Studi Pendidikan Administrasi Perkantoran,  

Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Negeri Malang, 

Jalan Semarang No. 5 Malang, Indonesia 

E-mail: marizagustinaa@gmail.com, madziatul.churiyah.fe@um.ac.id, yuli.agustina.fe@um.ac.id, 

mohammad.arief.fe@um.ac.id 

 

Abstract 
Entering the competitive world as it is today, teachers are required to always create new innovations 

that will appear in a healthy organizational environment. This research aims to find out the 

innovative work behavior of teachers of SMK Muhammadiyah 7 Gondanglegi, Malang Regency 

through the assumption of organizational justice and transformational leadership style applied. 

Quantitative methods are used to collect data through online questionnaires. From the entire 

population of existing teachers, samples were taken with proportional random sampling techniques, 

so as to get a sample of 51 people.Multiple linear regression tests are used in data analysis 

techniques through SPSS software.The results of the analysis showed a positive and significant 

influence between organizational justice and transformational leadership styles on innovative work 

behavior of teachers.So that the research conducted during this pandemic is considered to have the 

benefit to determine the extent of the application of organizational justice variables and 

transformational leadership styles to influence innovative work behavior variables of teachers. 
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Abstrak 
Memasuki dunia kompetitif seperti saat ini, guru dituntut agar selalu menciptakan inovasi baru yang 

mana akan muncul pada lingkungan organisasi yang sehat. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui  

guru SMK Muhammadiyah 7 Gondanglegi, Kabupaten Malang melalui asumsi organizational justice 

dan gaya kepemimpinan transformasional yang diterapkan. Metode kuantitatif digunakan untuk 

mengumpulkan data melalui online kuesioner. Dari seluruh populasi guru yang ada, diambil sampel 

dengan teknik proportional random sampling, sehingga mendapatkan sampel sebanyak 51 orang. Uji 

regresi linier berganda digunakan dalam teknik analisis data melalui software SPSS. Hasil analisis 

menunjukan pengaruh yang positif dan signifikan antara organizational justice dan gaya 

kepemimpinan transformasional terhadap  guru. Sehingga penelitian yang dilakukan pada masa 

pandemi ini dianggap memiliki kebermanfaatan untuk menentukan sejauh mana penerapan variabel 

organizational justice dan gaya kepemimpinan transformasional untuk mempengaruhi variabel 

innovative work behavior guru. 
 

Kata kunci: Gaya Kepemimpinan Transformasional; Innovative Work Behavior; Organizational 

Justice 
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PENDAHULUAN 

Sistem pendidikan di abad ke-21 

memiliki fokus besar pada inovasi sebagai 

alat yang mengubah sistem pendidikan 

tradisional. Inovasi merupakan faktor 

penting agar pendidikan menjadi inklusif, 

merata, dan berkualitas baik. Inovasi dan 

kreativitas merupakan keterampilan yang 

diperlukan bagi guru dalam organisasi 

sekolah untuk bekerja secara efektif 

(Halász, 2021). Pentingnya bagaimana 

suatu organisasi memperlakukan pegawai 

mereka akan sangat mempengaruhi 

keberhasilan suatu organisasi di masa yang 

akan mendatang. Untuk meningkatkan 

inovasi, sebuah organisasi tidak dapat 

langsung menuntut anggotanya tanpa 

mampu mendorong anggotanya untuk 

mencapai sebuah inovasi tersebut, salah 

satunya adalah dengan penerapan keadilan 

organisasi dan gaya kepemimpinan yang 

sesuai. 

Sejumlah penelitian telah 

mendukung hubungan positif antara 

tingkat keadilan organisasi yang lebih 

tinggi dan kepuasan kerja, komitmen kerja, 

sikap dan perilaku kerja yang positif 

(Akram et al., 2016; Dundar & Tabancali, 

2012; Silva & Caetano, 2014). Pada 

perspektif yang berbeda, stres, keadaan 

psikologis karyawan yang tidak baik, 

pergantian posisi jabatan karyawan, niat 

buruk secara personal, dan beberapa alasan 

lain menyebabkan terjadinya tingkat 

keadilan organisasi rendah pada suatu 

organisasi (Silva & Caetano, 2014). 

Rendahnya keadilan dalam sebuah 

organisasi akan menghambat tumbuhnya 

kreatifitas dan inovasi. Kreativitas dan 

inovasi individu adalah pendorong utama 

penting untuk inovasi dan kesuksesan 

organisasi yang salah satunya juga 

dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan 

transformasional (Gashema, 2021). Dari 

beberapa penelitian tersebut dapat diambil 

kesimpulan keadilan organisasi dan gaya 

kepemimpinan transformasional 

memberikan pengaruh yang positif 

terhadap perilaku kerja yang inovatif. 

 (IWB) atau perilaku kerja yang 

inovatif didefinisikan sebagai serangkaian 

perilaku untuk memperkenalkan ide-ide 

baru yang dapat dikembangkan dan 

diimplementasikan dengan tujuan 

meningkatkan kinerja pekerja dalam 

sebuah organisasi (L. N. Diana & 

Sudarma, 2020). De Jong dan Den Hartog 

dalam (Kurniawan, Kusnayain, et al., 

2021) mengungkapkan bahwa cara yang 

paling baik untuk menjadi sebuah 

organisasi yang inovatif yaitu dengan 

mengembangkan perilaku inovatif 

karyawan untuk efektivitas dan 

keberlanjutan jangka panjang sebuah 

organisasi melalui penerapan 

organizational justice. Organizational 

justice pada dasarnya merupakan 

perspektif pribadi seorang pegawai tentang 

pemikiran betapa adilnya mereka 

http://ejournal.upi.edu/index.php/jpmanper/article/view/00000


JURNAL PENDIDIKAN MANAJEMEN PERKANTORAN 

Vol. 7 No. 2, Juli 2022, Hal. 132-146 

 

Availabel online at: http://ejournal.upi.edu/index.php/jpmanper 

 

 
Copyright@2022, EISSN :2656-4734 

* marizagustinaa@gmail.com 
 

134 

diperlakukan (Whitman et al., 2012). 

Keadilan organisasi sangat penting untuk 

diterapkan agar seluruh karyawan 

mendapatkan kesejahteraan melalui 

perlakuan yang adil dari organisasi 

(Ouyang et al., 2015; Shin et al., 2015) 

yang mana dapat terwujud melalui gaya 

kepemimpinan transformasional. 

Kepemimpinan transformasional bersifat 

dinamis, terbuka untuk diskusi dan 

interpretasi dengan para pemimpin yang 

melibatkan anggota dalam partisipasi tim 

dan memberikan pembinaan kepada 

anggota (Cameron & Green, 2017). 

Kepemimpinan transformasional 

menciptakan kepercayaan diri, motivasi 

intrinsik, inspirasi, usaha kreatif, dan 

mendukung inovasi, pengembangan 

pribadi dan hubungan sosial di antara 

karyawan (Al Harbi et al., 2019). 

Melihat pentingnya kedua hal 

tersebut, maka mampu membuktikan 

pengaruh positif keadilan organisasi dan 

gaya kepemimpinan transformasional 

terhadap perilaku kerja yang inovatif. 

Penelitian terhadap kedua variabel yang 

telah dijelaskan dilakukan dalam masa 

pandemi Covid-19. Masa pandemi tentu 

memberikan pengaruh terhadap proses 

pembelajaran dimana pembelajaran 

dilakukan dari jarak jauh atau daring. Hal 

ini berkemungkinan bahwa organizational 

justice dan gaya kepemimpinan 

transformasional tidak dilaksanakan secara 

langsung.  guru SMK Muhammadiyah 7 

Gondanglegi, Kabupaten Malang  sendiri 

juga tidak dapat dilihat secara langsung. 

Sehingga kondisi tersebut menjadikan 

penelitian ini unik karena kuesioner yang 

disebarkan sebagai alat pengambilan data 

dilakukan secara daring dan berbeda 

dengan penelitian sebelumnya. Selain itu 

pembelajaran jarak jauh yang 

mengakibatkan beberapa interaksi tidak 

bisa dilaksanakan secara langsung turut 

mengubah perilaku guru, seperti 

pemberian tugas kepada siswa yang 

dominan terjadi saat pembelajaran jarak 

jauh mengakibatkan turunnya inovasi 

pembelajaran dari guru. 

Kondisi nyata dibuktikan dengan 

hasil pengamatan lapangan, bahwa 

terdapat kesenjangan yang mempengaruhi 

perilaku inovatif guru. Meskipun 

penerapan keadilan dan penerapan gaya 

kepemimpinan dirasa cukup baik, namun 

masih ditemukan perilaku guru yang 

belum inovatif, diantaranya yaitu 

kurangnya variasi media dalam proses 

pembelajaran. Terdapat beberapa alasan 

terjadinya perilaku yang kurang inovatif, 

salah satu asumsinya yaitu jadwal 

mengajar yang cukup banyak serta target 

yang harus dicapai. Oleh karena itu, 

penelitian yang bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh organizational 

justice dan gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap  guru SMK 

Muhammadiyah 7 Gondanglegi, 

Kabupaten Malang dirasa perlu dilakukan. 

Selain itu, momen pergantian kepala 

sekolah baru, mampu membantu 

menunjukkan jenis gaya kepemimpinan 

yang mungkin akan cocok diterapkan. 

Penelitian yang dilakukan secara langsung 

selama dua minggu melalui kuesioner 

online diharapkan mampu menjawab 

kesenjangan yang terjadi antara keadilan 

organisasi dengan perilaku kreatif guru 

serta gaya kepemimpinan transformasional 

dengan perilaku kreatif guru. 

 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Organizational Justice, Gaya 

Kepemimpinan Transformasional, dan  
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Organizational justice atau keadilan 

organisasi merupakan pemikiran atau 

anggapan perlakuan yang adil bagi seorang 

karyawan terhadap organisasi tempatnya 

bekerja yang mana akan mempengaruhi 

sikap dan perilaku karyawan itu sendiri 

(Akram et al., 2020). Pendapat lain 

mendefinisikannya sebagai seperangkat 

asumsi yang diperlukan oleh anggota 

organisasi yang mana mirip dengan pola 

kepribadian berorientasi dan bermakna 

pada pekerjaan organisasi, sehingga 

seringkali mempengaruhi individu dengan 

nilai-nilai dan keyakinan yang ada di 

antara anggota organisasi (Boateng & 

Hsieh, 2019). Gaya kepemimpinan 

transformasional adalah satu diantara 

beberapa bentuk kepemimpinan dimana 

fokus pencapain nya terpusat pada 

keberhasilan sebuah organisasi dengan 

mendorong perilaku-perilaku inovatif dari 

seluruh karyawannya (Gashema, 2021). 

Gaya kepemimpinan transformasional 

antusias mengarahkan nilai-nilai personal 

dan konsep diri karyawan mereka untuk 

mencapai tingkat kebutuhan dan aspirasi 

kinerja yang diharapkan oleh organisasi 

(Nusair et al., 2012).  merupakan perilaku 

yang tidak hanya menghasilkan sebuah ide 

baru, akan tetapi juga pada penerapan dan 

evaluasi dari ide baru tersebut (Kurniawan, 

Kusnayain, et al., 2021). Penelitian lain 

mendefinisikan  sebagai pengembangan 

yang sengaja dilakukan, sosialisasi dan 

pengimplentasian ide baru pada pekerjaan 

(Momeni et al., 2014). 

 

Hubungan Organizational Justice dengan 

Keadilan organisasi mengacu pada 

keadilan keputusan yang dibuat organisasi, 

prosedur yang mereka gunakan dalam 

membuat keputusan dan perlakuan 

interpersonal yang diterima karyawan 

(Dundar & Tabancali, 2012; Wan & Wan, 

2016). Hal tersebut merupakan faktor 

penting dalam membentuk perilaku dan 

sikap karyawan untuk dapat bekerja sama 

secara efektif dan efisien terhadap 

organisasi tempat bekerja (Rupp et al., 

2017). Dengan demikian, keadilan 

organisasi merupakan faktor penting 

dalam mendorong karyawan untuk 

menunjukkan perilaku tertentu (U. Ismail, 

2020). Keadilan organisasi terbagi menjadi 

tiga indikator, yaitu keadilan distributif 

(distributive justice / DJ), keadilan 

prosedural (procedural justice / PJ), dan 

keadilan interaksional (interactional 

justice / IJ) (He et al., 2014; Kerwin et al., 

2015). Keadilan distributif mengarah pada 

keadilan mengenai jumlah dan bentuk 

pemberian yang diterima oleh individu 

individu (Biswas et al., 2013; Ghosh et al., 

2017). DJ meliputi keadilan dalam 

distribusi sumber daya - upah, gaji, 

penghargaan, prosedur kerja, dan hasil 

penyelesaian konflik dalam tempat kerja. 

Keadilan prosedural berupa keadilan 

tentang prosedur yang digunakan dalam 

pengambilan keputusan (Campbell et al., 

2013; He et al., 2014). Keadilan 

interaksional mengarah pada perlakuan 

adil yang dirasakan dari komunikasi dan 

perlakuan interaksional (He et al., 2014; 

Karkoulian et al., 2016). 

H1 : Terdapat pengaruh positif signifikan 

antara organizational justice terhadap 

innovative work behaviour guru SMK 

Muhammadiyah 7 Gondanglegi 

 

Hubungan Gaya Kepemimpinan 

Transformasional dengan Kepemimpinan 

transformasional mampu mewujudkan 

lingkungan yang tepat bagi pekerja yang 

ingin berpartisipasi dalam perilaku inovatif 

(Gashema, 2021; Masood & Afsar, 2017). 
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Oleh karena itu, motivasi yang diberikan 

oleh pemimpin transformasional akan 

memungkinkan pegawai untuk melakukan 

pekerjaan pada tingkat yang melebihi 

harapan dengan meningkatkan 

kemampuan untuk menghasilkan ide-ide 

baru untuk menjadi lebih inovatif (A. 

Ismail et al., 2010). Kepemimpinan 

transformasional terbagi menjadi sepuluh 

indikator, yaitu visi yang jelas dan 

terkomunikasikan kepada bawahan; 

kesadaran terhadap arti dan pentingnya 

tugas anggota; memiliki orientasi pada 

pencapaian visi secara bersama; pelopor 

terhadap perubahan; pengembangan 

potensi diri secara terus menerus; 

menciptakan proses pembelajaran bagi 

bawahan; menciptakan proses 

pemberdayaan terhadap potensi anggota; 

mendorong proses pengembangan inovasi 

dan kreativitas; mewujudkan budaya kerja 

sama dalam organisasi; dan menciptakan 

iklim kerja organisasi yang kondusif (P. 

Diana, 2019). 

H2 : Terdapat pengaruh positif signifikan 

antara gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap innovative work 

behaviour guru SMK Muhammadiyah 7 

Gondanglegi 

 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan populasi 

seluruh guru. Teknik Proportional 

Random Sampling digunakan dalam 

pengambilan sampel. Selanjutnya 

digunakan rumus formula Slovin untuk 

menentukan jumlah sampel penelitian, 

sehingga didapatkan hasil sebanyak 51 

orang responden. Fokus utama penelitian 

ini terletak pada dua variabel yaitu 

organizational justice (distributive justice, 

procedural justice, dan interactional 

justice) serta gaya kepemimpinan 

transformasional (visi yang jelas, 

kesadaran akan pentingnya tugas bawahan, 

memiliki orientasi, pelopor terhadap 

perubahan, mengembangkan potensi diri, 

menciptakan proses pembelajaran bagi 

bawahan, menciptakan proses 

pemberdayaan potensi bawahan, 

pengembangan inovasi dan kreatifitas, 

terwujudnya budaya kerja sama dalam 

organisasi, dan mampu menciptakan iklim 

kerja kondusif) sebagai variabel 

independen dan  (idea generation, idea 

promotion, dan idea implementation) guru 

sebagai variabel dependen.  

Data dalam penelitian merupakan data 

kuantitatif dengan metode pengumpulan 

data yaitu kuesioner online skala likert. 

Sementara itu, uji validitas dan uji 

reliabilitas digunakan guna mengetahui 

kelayakan instrument. Pengujian 

dilakukan dengan menggunakan SPSS for 

Windows versi 26 sebagai alat pengolah 

data. Analisis data dilakukan melalui 

analisis deskriptif untuk memberikan 

informasi tentang pengumpulan data. 

Sedangkan teknik dalam mengolah data 

adalah regresi linier berganda. Adapun 

gambaran tentang rancangan penelitian ini 

sebagai berikut. 
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Sumber : (Kurniawan, Chaqiqi, et al., 2021) 

dengan modifikasi peneliti 

 

Gambar 1.  Model Penelitian 

 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik Responden 

Kuesioner yang telah dibagikan 

memberikan informasi tentang 

karakteristik demografi responden (jenis 

kelamin, status, usia, latar belakang 

pendidikan, pengalaman kerja). Di antara 

variabel gender, responden laki-laki 

menyumbang 58,8%, sedangkan partisipan 

responden perempuan diperoleh 

persentase sebesar 41.2%. Pada variabel 

status, mayoritas diisi oleh responden 

dengan status sudah menikah yaitu 

sebanyak 80.4%. Responden paling 

banyak dalam penelitian ini adalah yang 

memiliki umur yaitu 30 -  40 tahun dengan 

persentase sebanyak 33.3%. Variabel 

pendidikan terakhir paling banyak 

diperoleh dari responden dengan 

pendidikan terakhir yaitu sarjana yang 

mana sejumlah 80.4%. Sedangkan pada 

variabel terakhir yang mana merupakan 

masa kerja, diperoleh hasil terbanyak 

untuk masa kerja lebih dari 5 tahun yaitu 

memiliki persentase sebesar 62.7%.  

 

Deskripsi Organizational Justice, Gaya 

Kepemimpinan Transformasional dan  

Guru di SMK Muhammadiyah 7 

Gondanglegi 

Organizational justice diukur 

dengan menggunakan 3 indikator yaitu 

keadilan distributif (distributive justice), 

keadilan prosedural (procedural justice), 

dan keadilan interaksional (interactional 

justice). Gaya kepemimpinan 

transformasional diukur dengan 

menggunakan 10 pencapaian yaitu, 

memiliki visi yang jelas; kesadaran akan 

pentingnya tugas bawahan; memiliki 

orientasi; pelopor terhadap perubahan; 

mengembangkan potensi diri; 

menciptakan proses pembelajaran bagi 

bawahan; menciptakan proses 

pemberdayaan potensi bawahan; 

pengembangan inovasi dan kreatifitas; 

terwujudnya budaya kerja sama dalam 

organisasi; dan mampu menciptakan iklim 

kerja kondusif.  diukur dengan 

menggunakan 3 indikator yaitu yaitu idea 

generation atau generasi ide, idea 

promotion atau promosi ide, dan idea 

implementation atau implementasi ide. 

Pertanyaan tersebut selanjutnya diolah 

melalui statistik deskriptif untuk 

mendapatkan rata – rata skor jawaban dari 

responden. Data rata – rata yang 

didapatkan dari hasil perhitungan dapat 

dilihat pada tabel berikut. 

 
Tabel 1. Rata-Rata Distribusi Frekuensi 

Variabel Penelitian 

 

Variabel 

Rata-Rata 

Jawaban 

Keterangan 

Organizational 

Justice 3,86 
Baik 

Organizational 

Justice (X1) :  

Distributive 

justice 

Procedural 

justice  

Interactional 

justice  
Innovative Work 

Behavior (Y): 

Idea generation  

Idea promotion  

Idea 

implementation  

Gaya 

Kepemimpinan 

Transformasiona

l (X2) 
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Gaya 

Kepemimpinan 

Transformasional 3,78 

Baik 

 
3,61 Baik 

Sumber : Data peneliti Tahun 2022 

 

Berdasarkan Tabel 1, tampak bahwa 

tingkat organizational justice, gaya 

kepemimpinan transformasional,  guru 

berada pada katagori baik. Hal ini 

menandakan bahwa tidak terdapat masalah  

bagi guru yang terkait dengan faktor-faktor 

pemicu  guru sesuai dengan model 

penelitian yang digunakan. 

 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji validitas dilakukan guna 

menganalisis item dengan cara 

membandingkan skor setiap item dengan 

skor total item individu. Pada uji validitas 

ini taraf signifikansi yang digunakan yaitu 

sebesar 5%. Suatu item dikatakan valid 

apabila rhitung > rtabel, sebaliknya apabila 

rhitung > rtabel maka item tersebut dikatakan 

tidak valid. Sedangkan uji reliabilitas 

digunakan dalam menentukan ketepatan 

alat ukur (Hardani et al., 2017). Instrumen 

pada penelitian dapat dikatakan reliable 

jika menghasilkan nilai Cronbach’s Alpha 

≥ 0,7. Hasil perhitungan uji validitas pada 

penelitian ini dinyatakan dalam tabel 

berikut. 

 
Tabel 2. Hasil Uji Validitas Instrumen 

Penelitian 

 

Variabel Jumlah 

Pertanyaan 

Valid 

Organizational Justice 15 15 

Gaya Kepemimpinan 

Transformasional 

10 10 

 15 15 

Sumber : Data peneliti Tahun 2022 

 

Berdasarkan Tabel 2, hasil validasi 

kerangka pertanyaan menjelaskan jika 

semua pertanyaan adalah valid. Dari 40 

pertanyaan yang diujikan, keseluruhannya 

dinyatakan valid dan dapat diproses ke 

pengujian selanjutnya dikarenakan seluruh 

butir soal telah melebihi batas rtabel yaitu > 

0,361. Sementara itu, hasil uji reliabilitas 

pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel 

berikut. 

 
Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen 

Penelitian 

 

Variabel 

Cronb

ach's 

Alpha 

Ketera

ngan 

Organizational Justice 

(X1) 

0,876 Reliabe

l 

Gaya Kepemimpinan 

Transformasional (X2) 

0,876 Reliabe

l 

 (Y) 

0,949 Reliabe

l 

Sumber : Data peneliti Tahun 2022 

 

Pada Tabel 3 dapat dilihat bahwa hasil 

nilai Cronbach’s Alpha untuk  adalah 

sebesar 0,949, untuk  organizational 

justice adalah 0,876, dan 0,876 untuk  gaya 

kepemimpinan transformasional. dari  data 

tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa 

keseluruhan instrumen penelitian adalah 

reliabel. hal ini dikarenakan nilai tersebut 

telah memenuhi persyaratan uji reliabel 

yang telah disebutkan. 

 
Uji Hipotesis 

Uji t digunakan guna mengetahui 

secara parsial apakah ada pengaruh 

variabel independen terhadap variabel 

dependen. Kriteria pengujian dengan 

menggunakan uji t ini adalah Ha 

diterima/H0 ditolak jika thitung > ttabel dan 

nilai signifikansi < α (0,05). Uji t yang 
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dilakukan menghasilkan data yang dapat 

dilihat dalam tabel berikut. 

 
Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardi

zed 

Coefficients 

Standard

ized 

Coefficie

nts 

t 

Si

g. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 18.3

17 

6.806 
 

2.6

91 

.0

10 

organizatio

nal justice 

.335 .120 .370 2.7

81 

.0

08 

gaya 

kepemimpi

nan 

transformas

ional 

.434 .176 .328 2.4

69 

.0

17 

 

Sumber : Data peneliti Tahun 2022 

 

Pengaruh Organizational Justice 

terhadap  guru SMK Muhammadiyah 7 

Gondanglegi 

Berdasarkan Tabel 4, dapat dilihat jika 

nilai thitung > ttabel yakni 2.691 > 2.011 

dengan signifikansi 0,008 < α (0,05). Dari 

hasil tersebut, dapat diambil kesimpulan 

bahwa H0 ditolak atau Ha diterima. Berarti 

Ha1 berbunyi Organizational Justice 

memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap  guru SMK 

Muhammadiyah 7 Gondanglegi. 
 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Transformasional terhadap  guru SMK 

Muhammadiyah 7 Gondanglegi 

Berdasarkan Tabel 4, dapat dilihat 

bahwa nilai thitung > ttabel yakni 2.469 > 

2.011 dengan signifikansi 0,017 < α (0,05). 

Dari hasil tersebut, dapat diambil 

kesimpulan bahwa H0 ditolak atau Ha 

diterima. Berarti Ha2 berbunyi gaya 

kepemimpinan transformasional memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap  guru SMK Muhammadiyah 7 

Gondanglegi, Kabupaten Malang. 

 

R Square 

R Square (koefisien determinasi) 

merupakan persentase variasi total dari 

variabel dependen yang dijelaskan oleh 

variabel independen. Hasil R Square pada 

penelitian ini dapat dilihat pada tabel 

berikut. 

 
Tabel 5. Hasil Uji R Square 

 

Model Summary 

Model R 

R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .606a .368 .341 4.52926 

a. Predictors: (Constant), gaya kepemimpinan 

transformasional, organizational justice 

Sumber : Data peneliti Tahun 2022 

 

Berdasarkan Tabel 5, nilai Adjusted R 

Square 0.368 yang mana artinya 36,8%  

guru SMK Muhammadiyah 7 Gondanglegi 

dipengaruhi oleh Organizational Justice 

(X1) dan gaya kepemimpinan 

transformasional (X2) yang diterapkan. 

Sedangkan 63,2% diduga dipengaruhi 

faktor lain yang tidak diteliti. Menurut 

Chin dalam (Ghozali, 2013), hasil R 

Square diatas 0,67 dikategorikan kuat, 

diatas 0,33 namun dibawah 0,67 

dikategorikan moderat, dan dibawah 0,33 

namun lebih tinggi dari 0,19 dikategorikan 

lemah. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

model penelitian ini adalah moderat yang 

disebabkan karena terdapat faktor lain 

yang mempengaruhi . Dalam hal ini 

diasumsikan sebagai motivasi guru dan 

jenis gaya kepemimpinan yang lain.  

 

Deskripsi Organizational Justice, Gaya 

Kepemimpinan Transformasional dan  
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Guru di SMK Muhammadiyah 7 

Gondanglegi 

Keadilan distributif yang mengacu 

pada keadilan tentang jumlah dan 

pemberian yang dirasakan di antara 

individu (Biswas et al., 2013; Ghosh et al., 

2017) mendapatkan nilai baik yang dapat 

dilihat pada Tabel 1 bagian dimana 

merupakan akumulasi dari variabel 

organizational justice. Guru telah 

memenuhi tanggung jawab yang telah 

ditentukan, terlibat aktif dalam 

pekerjaannya, serta telah memberikan 

masukan yang diperlukan. Oleh karena itu, 

guru mendapatkan timbal balik berupa gaji 

yang sesuai, perlakuan yang pantas dan 

juga mendapatkan pujian serta 

penghargaan atas pekerjaan mereka. Di sisi 

lain, keadilan prosedural yang berkaitan 

dengan keadilan atas prosedur dalam 

pengambilan keputusan (Campbell et al., 

2013; He et al., 2014) juga mendapatkan 

nilai yang baik. Guru merasa bahwa 

prosedur pekerjaan telah dilaksanakan 

secara rinci, rasional dan menjunjung 

tinggi etika yang ada. Sementara itu, 

keadilan interaksional yang mengacu pada 

keadilan yang dirasakan dari komunikasi 

dan perlakuan interaksional (He et al., 

2014; Karkoulian et al., 2016) 

digambarkan melalui komunikasi antar 

guru yang terjalin secara terbuka dan 

sesuai dengan kebutuhan tiap individu. 

Kepemimpinan transformasional pada 

Tabel 1 menunjukkan hasil baik yang 

mana berarti kepala sekolah telah 

menjalankan perannya sebagai pemimpin 

transformasional dengan baik. Hal ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Choi bahwa pemimpin 

transformasional mampu menciptakan 

lingkungan pendukung dan kerja tim yang 

baik di tempat kerja serta fokus pada 

potensi pengembangan secara 

individual(L. N. Diana & Sudarma, 2020; 

Gashema, 2021). Kepala sekolah SMK 

Muhammadiyah 7 Gondanglegi senantiasa 

menekankan pentingnya tujuan organisasi, 

mengingatkan dampak setiap tindakan dan 

memberikan instruksi dengan antusias, 

selalu mendorong guru untuk 

memunculkan gagasan tentang perbaikan 

cara mengajar, serta membantu guru 

mengembangkan diri dan menemukan pola 

pikir yang baru untuk setiap masalah yang 

dihadapi. Contoh nyata dari pernyataan 

tersebut adalah adanya berbagai pelatihan 

yang akan menumbuhkan perkembangan 

guru dalam proses mengajar.  

 yang merupakan serangkaian perilaku 

untuk memperkenalkan ide-ide baru yang 

dapat dikembangkan dan 

diimplementasikan dengan tujuan 

meningkatkan kinerja pekerja dalam 

sebuah organisasi (L. N. Diana & 

Sudarma, 2020) pada penelitian telah 

didapatkan hasil yang baik seperti pada 

Tabel 1. Hal ini dikarenakan guru SMK 

Muhammadiyah 7 Gondanglegi mampu 

menciptakan ide baru serta 

memperkenalkannya, proses pembelajaran 

yang baru, belajar hal baru, serta solusi 

yang baru ketika menghadapi sebuah 

permasalahan dimana pernyataan tersebut 

terealisasikan melalui adanya event-event 

terkait hasil proses pembelajaran. Hal ini 

sesuai dengan penemuan sebelumnya 

bahwa pengembangan ide  dilakukan 

dengan sengaja, lalu disosialisasikan dan 

diimplementasikan pada pekerjaan 

(Momeni et al., 2014).  

 

Pengaruh Organizational Justice 

terhadap  guru SMK Muhammadiyah 7 

Gondanglegi 
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Keadilan distributif (distributive 

justice) mempengaruhi  melalui perasaan 

adil terhadap distribusi sumber daya 

seperti gaji, penghargaan, pujian, dan 

sebagainya (Biswas et al., 2013; Ghosh et 

al., 2017). Hal ini berarti guru SMK 

Muhammadiyah 7 Gondanglegi merasa 

keadilan distributif telah terlaksana de 
peneliitianngan baik. Keadilan prosedural 

(procedural justice) mempengaruhi  

melalui perasaan adil akan prosedur dalam 

pengambilan keputusan yang telah 

dilakukan dengan baik (Campbell et al., 

2013; He et al., 2014). Hal ini berarti guru 

SMK Muhammadiyah 7 Gondanglegi 

merasa jika hal – hal terkait dengan 

prosedur pengambilan keputusan di 

sekolah telah dijalankan dengan baik.  

Indikator ini juga menjadi indikator yang 

paling berpengaruh terhadap  guru SMK 

Muhammadiyah 7 Gondanglegi. 

Pernyataan ini dibuktikan dengan fakta di 

lapangan bahwa segara aturan dan 

prosedur di sekolah telah dibuat dan 

diterapkan tanpa sifat bias dengan 

menjunjung tinggi etika dan moral. 

Indikator terakhir yaitu keadilan 

interaksional (interactional justice) 

mempengaruhi  melalui perasaan keadilan 

dalam tindakan komunikasi dan perlakuan 

yang didapatkan oleh guru (He et al., 2014; 

Karkoulian et al., 2016). Hal ini berarti 

guru merasa bahwa komunikasi yang 

dilakukan seluruh civitas akademik 

berjalan dengan baik sesuai dengan 

kebutuhan masing-masing guru. 

Semakin tinggi keadilan organisasi di 

tempat kerja karyawan, maka semakin 

besar kepercayaan terhadap organisasi dan 

semakin besar perilaku kerja inovatif 

karyawan (Silva & Caetano, 2014). 

Keadilan organisasi mengambil andil yang 

cukup besar terhadap perilaku kerja guru 

yang inovatif. Semakin bermanfaat 

keadilan organisasi bagi karyawannya, 

semakin positif perilaku kerja yang 

inovatif (Taime & Zona, 2020). Mengenai 

indikator keadilan organisasi juga 

ditemukan hal serupa yang mana 

mengatakan bahwa persepsi karyawan 

tentang keadilan distributif, prosedural, 

interaksional, temporal dan spasial 

berkontribusi positif dalam perilaku kerja 

inovatif karyawan (Akram et al., 2016). 

Distribusi tugas yang tidak tepat, 

beban kerja ekstra dan tekanan untuk 

menyelesaikan tugas secara mendesak 

dapat menjadi penyebab dampak negatif 

pada perilaku kerja karyawan yang 

inovatif (U. Ismail, 2020). Oleh karena itu, 

tugas karyawan harus didistribusikan 

secara merata. Penerapan lain dari keadilan 

organisasi memiliki dampak positif untuk 

perilaku kerja inovatif karyawan. 

Rendahnya keadilan dalam sebuah 

organisasi akan menghambat tumbuhnya 

kreativitas dan inovasi. Sehingga 

berdasarkan teori dan penelitian terdahulu 

yang relevan, organizational justice 

berpengaruh terhadap  guru SMK 

Muhammadiyah 7 Gondanglegi. 

 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Transformasional terhadap  guru SMK 

Muhammadiyah 7 Gondanglegi 

Indikator yang paling berpengaruh 

terhadap  guru SMK Muhammadiyah 7 

Gondanglegi yaitu visi yang jelas. Pada 

fakta yang ditemukan di lapangan, 

pemimpin atau kepala sekolah selalu 

mengingatkan kepada seluruh civitas 

akademik mengenai visi yang akan dicapai 

bersama sebagai bentuk dari penekanan 

untuk memiliki tujuan bersama. 

Sedangkan indikator lain seperti kesadaran 

akan pentingnya tugas bawahan, memiliki 
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orientasi, pelopor terhadap perubahan, 

mengembangkan potensi diri, 

menciptakan proses pembelajaran bagi 

bawahan, menciptakan proses 

pemberdayaan potensi bawahan, 

pengembangan inovasi dan kreativitas, 

terwujudnya budaya kerja sama dalam 

organisasi, dan mampu menciptakan iklim 

kerja kondusif, juga memberikan pengaruh 

yang positif terhadap  guru SMK 

Muhammadiyah 7 Gondanglegi. Hal ini 

berarti kepala sekolah telah memimpin 

seluruh civitas akademik dengan baik. 

Kepemimpinan yang menciptakan 

perilaku kerja inovatif dikenal sebagai 

kepemimpinan transformasional, dan 

seperti yang dijelaskan oleh (Hansen & 

Pihl-Thingvad, 2019; Masood & Afsar, 

2017) hampir semua penelitian tentang 

perilaku kerja inovatif mengacu pada 

kepemimpinan transformasional sebagai 

anteseden perilaku inovatif. 

Kepemimpinan transformasional yang 

diterapkan oleh kepala sekolah berdampak 

langsung terhadap perilaku inovatif guru 
(Al Harbi et al., 2019). Sementara itu, studi 

lain menemukan bahwa adanya kualitas 

kepemimpinan transformasional 

pemimpin mampu  memainkan peran 

sentral dalam memajukan  suatu organisasi 

(Gashema, 2021). Oleh karena itu, 

kepemimpinan transformasional sangat 

penting dalam membentuk perilaku, yang 

mana salah satunya yaitu perilaku yang 

inovatif (A. Ismail et al., 2010). 

Berdasarkan kesesuaian antara hasil teori 

dan penelitian terdahulu dengan hasil 

penelitian ini, maka gaya kepemimpinan 

transformasional pada SMK 

Muhammadiyah 7 Gondanglegi 

berpengaruh terhadap  guru pada sekolah 

tersebut. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan  

Dari hasil analisis deskriptif, 

menunjukkan bahwa tingkat keberadaan 

variabel organizational justice dan gaya 

kepemimpinan transformasional tergolong 

baik dan mendukung adanya  guru SMK 

Muhammadiyah 7 Gondanglegi. Hasil uji 

regresi menggambarkan adanya hubungan 

positif secara signifikan antara 

organizational justice terhadap  guru SMK 

Muhammadiyah 7 Gondanglegi, dan 

menggambarkan adanya hubungan positif 

secara signifikan gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap  guru SMK 

Muhammadiyah 7 Gondanglegi dengan 

pemodelan moderat dengan pengaruh 

sebesar 36,8 %. Hal ini berarti asumsi 

organizational justice dan gaya 

kepemimpinan transformasional yang 

mempengaruhi  guru SMK 

Muhammadiyah 7 Gondanglegi, 

Kabupaten Malang adalah terbukti benar. 

 

Saran  

Keadilan organisasi dan gaya 

kepemimpinan transformasional yang 

diterapkan dapat ditingkatkan lagi sehingg 

mampu didapatkan hasil yang sangat baik. 

Sehingga tidak hanya guru mauppun 

peserta didik, seluruh anggota organisasi 

dapat memperoleh timbal balik yang saling 

menguntungkan. Selain itu, peneliti 

selanjutnya dapat membuat variasi yang 

lebih banyak pada variabel penelitian 

sehingga hasil penelitian mampu 

mencakup lebih banyak factor yang 

mempengaruhi innovative work behavior 

guru, yang mana tidak diteliti oleh peneliti. 
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