| Jurnal Ilmiah MEA (Manajemen, Ekonomi, dan Akuntansi)
Vol. 9 No. 1, 2025

INNOVATIVE ORGANIZATION PADA PERUSAHAAN
MULTINASIONAL DI KOTA BATAM

Ridhayati Farid'; Michael Ikend Bonar Anju Sibagariang?; Alden Nelson?
Universitas Internasional Batam, Kota Batam!->?
Email : ridhayati@uib.ac.id'; 2141020.michael@uib.edu?; alden.nelson@uib.ac.id?

ABSTRAK

Penelitian ini mengeksplorasi hubungan antara Organizational Climate and
Culture, Innovative Organization, dan Attitudes Towards e-HRM. Data dikumpulkan
dari berbagai perusahaan untuk menguji sejauh mana budaya dan iklim organisasi
memengaruhi tingkat inovasi di perusahaan melalui sikap karyawan terhadap teknologi
HR elektronik. Temuan penelitian menunjukkan bahwa Organizational Climate and
Culture memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Innovative Organization, dengan
dimediasi oleh Attitudes Towards e-HRM. Ini menandakan bahwa budaya dan iklim
organisasi yang mendukung inovasi dapat mendorong perusahaan untuk mencapai
tingkat inovasi yang lebih tinggi. Implikasi dari penelitian ini adalah bahwa perusahaan
dapat memanfaatkan budaya dan iklim organisasi yang positif untuk meningkatkan
inovasi.

Kata kunci : Iklim dan Budaya Organisasi; Organisasi Inovatif; Sikap terhadap e-HRM
ABSTRACT

This research explores the relationship between Organizational Climate and
Culture, Innovative Organization, and Attitudes Towards e-HRM. Data was collected
from various companies to examine the extent to which organizational culture and
climate influence the level of innovation in companies through employee attitudes
towards electronic HR technology. Research findings show that Organizational Climate
and Culture have a significant influence on Innovative Organizations, mediated by
Attitudes Towards e-HRM. This indicates that an organizational culture and climate
that supports innovation can encourage companies to achieve higher levels of
innovation. The implication of this research is that companies can take advantage of
positive organizational culture and climate to increase innovation.

Keywords : Organizational Climate and Culture; Innovative Organization, Attitudes
Towards e-HRM
PENDAHULUAN

Pada era globalisasi, perkembangan ekonomi global berkembang pesat sehingga
menciptakan pola bisnis yang dinamis dan kompetitif. Globalisasi tidak hanya
memudahkan pertukaran informasi, teknologi dan perdagangan antarnegara, namun juga
meningkatkan persaingan diberbagai sektor. Kondisi ini mendorong perusahaan untuk
berinovasi, memperluas pasar serta mampu berdaya saing ditengah perubahan

lingkungan bisnis. Perusahaan multinasional yang sangat terdampak pada fenomena ini
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dikarenakan pertumbuhan ekonomi dan perdagangan internasional sangat dipengaruhi
oleh keberadaan perusahaan tersebut.

Menurut ( Ausa’ie & As’ari (2023) perusahaan multinasional merupakan
perusahaan yang memiliki banyak anak usaha di berbagai negara, cenderung
memanfaatkan keunggulan lokasi untuk mengurangi biaya operasional dan produksi,
memperoleh bahan baku murah atau mengurangi risiko bisnis melalui diversifikasi
geografis. Keberadaan perusahaan multinasional di Indonesia, khususnya di Batam
menunjukkan pertumbuhan ke arah yang positif. Batam sebagai wilayah strategis tidak
hanya menarik investasi asing tetapi juga menjadi rumah bagi perusahaan dari berbagai
sektor, seperti manufaktur, teknologi dan jasa. Berdasarkan data reaslisasi Penanaman
Modal Asing (PMA) sepanjang tahun 2023 sektor yang tumbuh secara signifikan antara
lain industri perumahan, kawasan industri, dan perkantoran; industri karet dan plastik;
industri transportasi, gudang dan telekomunikasi; industri perdagangan dan reparasi;
industri kontruksi; dan jasa lainnya (BP Batam, 2024).

Salah satu motivasi perusahaan multinasional mendirikan anak perusahaan atau
pabrik di negara tertentu adalah karena adanya peluang pasar yang menjanjikan.
Terutama di negara-negara berkembang, di mana potensi pasar masih terbuka lebar,
perusahaan-perusahaan ini bersaing untuk berinvestasi baik secara modal maupun fisik,
seiring dengan kebutuhan negara tersebut akan investasi asing untuk mendorong
pertumbuhan ekonomi (Anfas, 2022) . Posisi perusahaan multinasional di kota Batam
memberikan kontribusi terhadap pertumbuhan ekonomi lokal, penciptaan lapangan
kerja dan transfer teknologi. Namun, untuk menghadapi persaingan global dan dinamika
pasar lokal, perusahaan multinasional dituntut untuk dapat menciptakan inovasi dalam
organisasi. Lingkungan kerja yang dinamis dan kompleks memengaruhi agility
organisasi dalam menghadapi perubahan sehingga mendorong perusahaan untuk
menjadi lebih inovatif dalam merespons perubahan pasar (Theodore et al., 2022).

Penelitian (Yuwono, 2021) menunjukkan bahwa modal intelektual seperti
human, social, dan structural capital dapat menjadi dasar dalam mengembangkan
kapasitas inovasi organisasi. Organisasi yang inovatif menjadi kunci untuk mampu
beradaptasi terhadap berbagai perubahan sehingga memperkuat kemampuan daya saing
serta keberlanjutan ekspansi perusahaan. Salah satu cara yang dapat dilakukan

perusahaan untuk mendorong inovasi dalam organisasi adalah melalui adoopsi
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teknologi dalam pengelolaan sumber daya manusia seperti electric human resource
management (e-HRM). Fungsi E-HRM tidak hanya digunakan sebagai alat operasional
namun sebagai strategi yang berpengaruh terhadap budaya kerja dan sikap karyawan
terhadap inovasi yang ada dalam perusahaan.

Meski demikian, penerapan e-HRM pada perusahaan multinasional masih
memiliki tantangan besar. Pada penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa beragam
pengetahuan antarunit dalam perusahaan multinasional dapat berpengaruh positif
terhadap kinerja organisasi (Hutami & Perdhana, 2021). Akan tetap, hambatan berupa
lintas budaya sebagai bentuk perbedaan komunikasi verbal maupun nonverbal,
seringkali menjadi pemicu hambatan dalam menyelaraskan pemahaman antarunit
perusahaan ( Surya et al. (2022) . Hal ini menjadi tantangan bagi perusahaan
multinasional dalam menciptakan budaya organisasi yang mendukung inovasi,
sekaligus memanfaatkan teknologi digital seperti e-HRM secara efektif.

Penelitian ini dilakukan untuk mengeksplorasi faktor — faktor yang
mempengaruhi organisasi yang inovatif (inovative organization) pada perusahaan
multinasional di kota Batam. Penelitian ini juga berfokus pada peranan sikap terhadap
e-HRM. Aspek budaya organisasi, iklim inovasi dan adopsi teknologi e-HRM dalam
konteks perusahaan multinasional yang diintegrasikan menjadi bentuk kebaruan dalam
penelitian ini. Sehingga kesenjangan yang dijawan dalam penelitian ini adalah
bagaimana sikap terhadap e-HRM dapat memediasi hubungan antara iklim dan budaya
organisasi terhadap inovasi dalam perusahaan, sebuah ranah yang belum banyak dikaji
terutama di Indonesia. Melalui penelitian ini diharapkan dapat memperoleh wawasan
baru yang tidak hanya relevan secara akademis, namun juga memberikan rekomendasi
praktis bagi perusahaan multinasional dalam menciptakan organisasi yang inovatif di
lingkungan kerjanya. Implementasi e-HRM yang optimal menjadi strategi penting
dalam membangun organisasi yang kompetitif dan adaptif serta berkelanjutan dalam
menghadapi era globalisasi.

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Innovative Organization

Innovative  Organization adalah indikator potensial kreativitas yang

berkontribusi pada pengembangan organisasi dan kunci keberhasilan di pasar. Inovasi

organisasi mengacu pada penerapan dan adopsi strategi baru dan praktik organisasi

Submitted : 19/10/2024 |Accepted : 18/11/2024 |Published : 24/01/2025
P-ISSN; 2541-5255 E-ISSN: 2621-5306 | Page 463



| Jurnal Ilmiah MEA (Manajemen, Ekonomi, dan Akuntansi)
Vol. 9 No. 1, 2025

untuk transformasi di dalam organisasi atau hubungan eksternal (Zeb et al. 2021) .
Menurut (Hamzali, 2022) Inovasi organisasi didefinisikan sebagai cara-cara baru dalam
pengaturan kerja, dan dilakukan dalam sebuah organisasi untuk mendorong dan
mempromosikan keunggulan kompetitif. Inovasi organisasi adalah "implementasi
metode organisasi baru dalam praktik bisnis perusahaan, hubungan eksternal organisasi".
Inovasi organisasi memiliki kecenderungan untuk meningkatkan kinerja organisasi
dengan mengurangi biaya transaksi dan administrasi, meningkatkan kepuasan karyawan
di tempat kerja, memperoleh akses ke aset yang tidak dapat diperdagangkan atau
menurunkan biaya persediaan (Rosmayati et al., 2021) . Di sisi lain, Donbesuur et al.
(2020) menjelaskan inovasi organisasi melibatkan perubahan baru atau signifikan dalam
cara, prosedur, atau rutinitas menjalankan organisasi. Ini mencakup manajemen
karyawan, pemasaran, pengelolaan basis data, pembagian tanggung jawab, dan
pengelolaan hubungan eksternal, serta aspek lainnya. Sedangkan menurut Abbas et al.
(2020) inovasi organisasi adalah proses yang terus menerus dalam mengamati,
mengeksplorasi, dan belajar, yang memungkinkan perusahaan dan organisasi bisnis
untuk menciptakan prosedur baru, menjangkau pasar baru, serta mengembangkan
produk dan layanan yang lebih baik.
Organizational Climate and Culture terhadap Innovative Organization

Iklim organisasi memiliki peran penting dalam meningkatkan perilaku kerja
inovatif, dilihat dari analisis tingkat organisasi. Sebuah lingkungan kerja yang baik
dapat menciptakan kebahagiaan, kepuasan, dan semangat pada karyawan, mendorong
mereka untuk bekerja lebih berdedikasi untuk perusahaan. Menurut ( Carlucci et al.
(2020), perilaku kerja inovatif cenderung muncul dalam iklim organisasi yang positif, di
mana individu fokus pada pekerjaan, berpartisipasi dalam pengambilan keputusan,
berpikir secara bebas, berpendapat secara terbuka, dan adanya budaya knowledge
sharing yang merangsang inovasi. Pada penelitian yang dilakukan oleh (Ainulisany &
Radikun (2022)iklim organisasi terbukti memberikan pengaruh signifikan pada inovasi
organisasional, terlihat dari karyawan industri pariwisata yang memiliki pengalaman
iklim organisasi tinggi dan tingkat inovasi organisasional yang sejalan, berada pada
tingkat sedang. Maksudnya adalah, karyawan yang mengalami iklim organisasi yang
baik maka akan cenderung memiliki innovative organizational yang baik pula.

Penelitian yang dilakukan oleh Windi (2024a) Organizational Climate yang memiliki
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lingkungan yang baik dapat menjadikan karyawan senang, puas, dan bersemangat
bekerja lebih untuk perusahaan sehingga memicu meningkatnya perilaku inovatif.
Menurut Syafitri et al. (2024) Iklim organisasi yang positif menciptakan lingkungan
yang kondusif untuk menghasilkan ide-ide kreatif, mendorong karyawan untuk berbagi
pengetahuan dan pengalaman, serta meningkatkan motivasi untuk berkontribusi pada
kesuksesan organisasi. Menurut Laulita (2021) Organizational Climate and Culture
berpengaruh positif terhadap Innovative Organization. Ketika individu menilai iklim
organisasi sebagai hal positif, hal tersebut dapat meningkatkan komitmen, motivasi, dan
keterlibatan (engagement), yang selanjutnya memicu perilaku inovatif. Penelitian
lainnya yang dilakukan oleh Sumayadi & Permana (2021) menunjukkan juga terdapat
pengaruh signifikan antara iklim organisasi terhadap kinerja inovatif guru dimana para
guru mampu meningkatkan kualitas pendidikan dan pembelajaran di sekolah.
Hi: Terdapat pengaruh positif yang signifikan antara Organizational Climate and
Culture terhadap Innovative Organization
Organizational Climate and Culture terhadap Attitude Towards e-HRM

Pada penelitian yang dilakukan oleh C. Y. Chang & Besel, (2021) menunjukkan
bahwa terdapat hubungan signifikan antara Organizational climate and culture terhadap
attitude towards e-HRM. Iklim organisasi yang positif mendorong karyawan untuk
memiliki adopsi yang lebih baik dari e-HRM yang mengarah ke meningkatkan
produktivitas. E-HRM memberikan manfaat strategis bagi organisasi. Manfaat ini terkait
langsung dengan organisasi serta mempengaruhi sumber daya manusia yang bekerja di
dalam organisasi (Yilmaz, 2023). Menurut penelitian yang dilakukan oleh Hapsari et al.
(2021) organizational climate and culture memiliki hubungan yang signifikan terhadap
attitude towards e-HRM karena terbentuknya budaya organisasi yang bernilai dapat
menciptakan efektifitas dalam mencapai tujuan perusahaan dengan menggunakan e-
HRM. Hal ini juga dapat meningkatkan produktivitas kerja. Menurut Setyawan &
Nelson (2021) pengaplikasian Human resource management berpengaruh positif
terhadap Organizational Climate and Culture. Penelitian lain yang dilakukan oleh
Novianti & Irmawati (2023) juga menunjukkan pengaruh signifikan diantara kedua
variabel ini. Dalam lingkungan perubahan strategis, organisasi harus dinamis dan
transformatif sehingga menghasilkan dampak positif budaya organisasi terhadap

penggunaan e-HRM.
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H»: Terdapat pengaruh positif yang signifikan antara Organizational Climate and
Culture terhadap Attitudes Towards e-HRM.
Attitude Towards e-HRM terhadap Innovative Organization

Ketika suatu perusahaan menerapkan konsep e-HRM, tentunya hal ini akan
sangat berdampak pada terciptanya inovasi-inovasi terkini yang diciptakan sesuai
dengan perkembangan yang terjadi sekarang. Pada penelitian yang dilakukan oleh Al
Haziazi (2020)terdapat hubungan signifikan antara e-HRM dan Innovative Organization
dengan menyimpulkan “e-HRM hadir dengan opsi yang tak terhitung jumlahnya untuk
menggabungkan praktik-praktik SDM ke dalam sistem dan menawarkannya kepada
karyawan melalui dukungan teknologi. Aspek inovasi ketika diadopsi dalam desain dan
implementasi e-HRM menghasilkan keunikan solusi SDM seperti e-rekrutmen dan e-
pelatihan”. Penelitian yang dilakukan oleh Nurimansjah et al. (2023) penerapan sistem
penilaian kinerja yang baik dapat meningkatkan tingkat keterampilan karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa penerapan e-HRM yang dilakukan dengan benar dalam proses
manajemen tenaga kerja dapat mendorong pekerja untuk bekerja secara
produktif dan efisien. Menurut ALRawashdeh et al. (2024) E-HRM ; e-recruitment, e-
Selection, e-communication, e-compensation, e-performance appraisal bisa
meningkatkan inovasi dalam organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh  Akril
Nurimansjah & Basalamah (2023) menunjukkan terdapat pengaruh signifikan antara
attitudes towards e-HRM terhadap [Innovative Organization dimana bisnis yang
menerapkan e-HRM meningkatkan HR dengan menurunkan biaya dan meningkatkan
produktivitas, serta menawarkan layanan yang fleksibel dan meningkatkan keterlibatan
karyawan. Menurut penelitian Situmorang & Mishel (2024) E-HRM memberikan
pengaruh positif dan signifikan terhadap inovasi organisasi. Ini berarti bahwa ketika
sistem E-HRM berfungsi dengan baik melalui proses HR maka akan meningkatkan
keterlibatan karyawan, manajemen data karyawan, pelatihan, dan evaluasi kinerja
dengan lebih efisien. Hal ini berkontribusi pada produktivitas dan kepuasan karyawan,
yang pada gilirannya meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. Penggunaan
E-HRM juga meningkatkan efisiensi biaya dan proses HRM, yang pada akhirnya
memperbaiki kinerja organisasi.
Hs: Terdapat pengaruh positif yang signifikan antara Attitudes Towards e-HRM

terhadap Innovative Organization
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Organizational Climate and Culture mempengaruhi Innovative Organization
dimediasi oleh Attitudes Towards e-HRM

Iklim dan budaya organisasi yang mendukung inovasi dapat mendorong
terciptanya organisasi yang inovatif. Namun, hal ini dimediasi oleh sikap karyawan
terhadap e-HRM. Ketika sikap terhadap e-HRM positif, karyawan lebih mungkin
memanfaatkan teknologi tersebut untuk meningkatkan kolaborasi dan kreativitas, yang
pada akhirnya mendukung inovasi dalam organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh
Chen et al. (2023) menjelaskan bahwa tingkat kepuasan kerja dalam organisasi atau
perusahaan dapat terpengaruh untuk menghasilkan konsekuensi positif karena
penerapan e-HRM memungkinkan organisasi atau perusahaan meningkatkan efektivitas
biaya untuk proses administrasi melalui pengurangan biaya dan otomatisasi. Menurut
penelitian yang dilakukan oleh Kwistianus et al. (2023) terdapat pengaruh signifikan
diantara variabel ini, dimana hasil dari penelitian ini menyebutkan bahwa dibutuhkan
suatu sistem yang mendukung untuk menciptakan organisasi yang inovatif, maka
diadopsilah penggunaan e-HRM untuk mendukung hal tersebut. Penelitian yang
dilakukan oleh Purnomo (2024) turut mendukung hal tersebut dimana terdapat pengaruh
signifikan antar variabel dengan menyimpulkan bahwa penerapan e-HRM adalah
elemen penting yang memediasi pengaruh antara Organizational Climate and Culture
tethadap [Innovative Organization. E-HRM berfungsi sebagai sarana yang
memungkinkan pengelolaan sumber daya manusia yang efisien melalui teknologi
informasi. Dengan menerapkan e-HRM, perusahaan dapat menyediakan platform untuk
pengembangan kompetensi karyawan yang lebih efektif, termasuk pelatihan, penilaian
kinerja, dan akses ke informasi terkait pekerjaan. Penelitian yang dilakukan oleh
Muchsinati & Ardiansyah (2023) menyimpulkan “’keberhasilan e-HRM dalam inovasi
organisasi tercermin dari kemampuannya dalam meningkatkan efisiensi operasional,
memfasilitasi pengembangan kompetensi karyawan, serta mempercepat proses
pengambilan keputusan melalui teknologi informasi. Dengan memanfaatkan e-HRM,
organisasi dapat lebih responsif terhadap perubahan pasar dan lebih efektif dalam
menciptakan lingkungan kerja yang inovatif’. Menurut penelitian Sumaryono (2024)
perkembangan bisnis RMG di Bangladesh akan dibantu oleh praktik e-HRM yang
terdigitalisasi, yang dapat dianggap sebagai alat untuk melampaui batasan praktik SDM

dalam hal memperoleh keunggulan kompetitif dengan sumber daya paling sedikit. Hal
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ini dapat membantu perusahaan dalam mengembangkan aliansi strategis antara
pengusaha dan pekerja serta meningkatkan keberhasilan bisnis.
Hs: Terdapat pengaruh positif yang signifikan antara Organizational Climate and
Culture terhadap Innovative Organization yang dimediasi oleh Attitudes Towards e-
HRM
METODE PENELITIAN

Metode adalah suatu cara kerja yang dapat digunakan untuk memperoleh sesuatu.
Sedangkan metode penelitian dapat diartikan sebagai tata cara kerja di dalam proses
penelitian, baik dalam pencarian data ataupun pengungkapan fenomena yang ada
(Zulkarnaen, W., et al., 2020:229). Metode penelitian yang digunakan dalam studi ini
adalah penelitian kuantitatif, di mana data dikumpulkan melalui kuesioner yang
dibagikan kepada karyawan perusahaan-perusahaan multinasional di Kota Batam
sebagai responden. Metode ini melibatkan penggunaan aplikasi data SmartPLS.
Penelitian kuantitatif ini bertujuan untuk memperoleh data yang dapat diukur secara
statistik, memungkinkan analisis mendalam terhadap berbagai variabel yang
mempengaruhi kinerja dan persepsi karyawan dalam lingkungan perusahaan tersebut.
Variabel demografi yang diamati mencakup jenis kelamin, umur, pendidikan, pekerjaan,
status pekerjaan, dan lama bekerja. Jumlah responden yang cukup besar, diharapkan
hasil penelitian ini dapat memberikan gambaran yang akurat dan representatif tentang
kondisi dan dinamika di perusahaan tersebut, serta menyediakan dasar yang kuat untuk
pengambilan keputusan dan pengembangan strategi perusahaan di masa depan. (Lihat
pada Tabel Karakteristik Responden)

HASIL PENELITIAN DAN DISKUSI

Pada pengujian convergent validity pencapaian nilai uji minimal 0,7. Hasil yang
bisa terlihat dari Model Structural bisa dikatakan sudah memenuhi kriteria. (Lihat pada
Gambar 2 Model Structual)
Uji Validitas dan Reliabilitas
Outer Loadings

Hasil outer loading menunjukkan keseluruhan indikator sudah memenuhi
kriteria atau dinyatakan valid, sesuai dengan rule of thumb yaitu lebih dari 0,6. Hasil
pengujian ini telah mencukupi bukti bahwa indikator dapat digunakan sebagai acuan

tolak ukur variabelnya. (Lihat pada table 2 outer loadins)
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Construct Reliability and Validity

Hasil uji reliabilitas menunjukkan seluruh konstruk memiliki nilai cronbach’s
alpha dan composite reliability lebih dari 0.7, sehingga dapat disimpulkan bahwa
seluruh konstruk telah reliabel. Hasil uji validitas konvergen berdasarkan AVE
(Average Variance Extracted) menunjukkan bahwa data telah memenuhi kriteria
validitas konvergen, karena nilai AVE (4verage Variance Extracted) telah lebih dari 0.5
(Lihat pada Tabel 3 Construct Reliability and Validity).

Fornell- larcker criterion

Hasil uji Fornell-Larcker menunjukkan akar kuadrat AVE > korelasi antar
konstruk laten, sehingga dapat dikatakan bahwa telah memenuhi validitas diskriminan
(Lihat Tabel 4 Fornell larcker criterion).

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Dari tabel diatas menunjukkan keseluruhan nilai korelasi antar konstruk kurang
dari 0.9, sehingga berdasarkan kriteria ini data telah memenuhi discriminant validity
(Lihat pada Tabel 5 HTMT)

Path Coefficient

Hasil uji diatas menunjukan peran variabel mediasi dalam penelitian ini.
Berdasarkan kriteria nilai 7" Statistic > 1.96 dan P-Value < 0.05. Hasil dari data diatas
signifikan semua (Lihat pada Tabel 6 Path Coefficient).

R Square

Berdasarkan hasil uji R Square di atas menunjukkan bahwa nilai R Square
termasuk kategori moderat, karena lebih besar dari 0,50 (Lihat pada Tabel 7 R Square)
GoF (Goodness of Fit) Index

Comm (average of AVE) = 0.603+0.221+0.573
=0.599
R’ (average of R Squared) = 0‘584;&
=0.629
GoF — V0599 x 0629
=0.486

Berdasarkan perhitungan diatas GoF Indeks termasuk kategori kuat, karena

lebih besar dari 0,36.
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Pembahasan
Attitudes Towards e-HRM mempengaruhi Innovative Organization

Penelitian ini berhasil membuktikan bahwa Attitudes Towards e-HRM
berpengaruh signifikan terhadap [Innovative Organization, dimana hasil pengujian
menunjukkan pengaruh ini memiliki nilai P-Values sebesar 0,000<0,005 dan T-Statistik
5,083>1,96.

Penelitian yang dilakukan oleh Widjaja & Wijayadne (2022) menunjukkan
bahwa e-HRM memiliki dampak signifikan terhadap produktivitas karyawan. Selain itu,
pengaruhnya diketahui bersifat positif terhadap produktivitas organisasi. Penelitian yang
dilakukan oleh Karollah et al. (2024) menunjukkan terdapat hubungan signifikan positif
antara Attitude towards e-HRM terhadap inovatif organization dengan menyatakan e-
HRM berguna untuk mengotomatisasi tugas SDM, menciptakan budaya kerja yang
fleksibel, serta mengembangkan program pelatihan dan pengembangan yang baru.
Penelitian Setyawan & Nelson (2021) menemukan bahwa penerapan praktik e-HRM
dapat  memiliki  pengaruh  langsung dan  signifikan  positif  terhadap
produktivitas karyawan. Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Muchsinati &
Ardiansyah, (2023b) mengungkapkan adanya korelasi positif antara Komunikasi
Elektronik (E-Communication) dan inovasi, yang menunjukkan bahwa seiring dengan
meluasnya kebijakan keberlanjutan, fungsi komunikasi juga akan meningkat dalam
mendorong kreativitas perusahaan. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Fadhil & Al
Husseini (2023) menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan secara statistik dari
praktik sumber daya manusia elektronik terhadap praktik manajemen sumber daya
manusia berkelanjutan di Kementerian Pendidikan Tinggi dan Riset Ilmiah terkait
dimensi ekonomi, dimensi sosial, dan dimensi lingkungan.

Organizational Climate and Culture mempengaruhi Attitudes Towards e-HRM

Penelitian ini berhasil membuktikan bahwa Organizational Climate and Culture
berpengaruh signifikan terhadap Attitudes Towards e-HRM, dimana hasil pengujian
menunjukkan pengaruh ini memiliki nilai P-Values sebesar 0,000<0,005 dan T-Statistik
11,235>1,96.

Penelitian lain yang dilakukan oleh Patras et al. (2021a) juga meyimpulkan hasil
yang sama dimana terdapat pengaruh signifikan antar kedua variabel. Penelitian ini

menyimpulkan bahwa budaya organisasi yang inovatif pastinya akan mengadopsi
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praktik penggunaan sistem pendukung (dalam hal ini e-HRM) untuk keefektifan dan
efisiensi perusahaan. Pernyataan tersebut didukung oleh Sumaryono (2023) yang
menyebutkan bahwa perilaku organisasi yang berkembang akan menggunakan sistem
sebagai pilihan untuk mendukung berkembangnya perusahaan. Ketika iklim organisasi
mendukung inovasi dan efisiensi, dan budaya organisasi mendorong penerapan
teknologi baru, karyawan cenderung lebih menerima dan mendukung penggunaan e-
HRM (Thathsara & Sutha, 2021). Penelitian yang dilakukan oleh Khammadee (2023)
juga mendukung pernyataan tersebut dengan meyimpulkan sikap karyawan terhadap e-
HRM (manajemen sumber daya manusia elektronik) secara langsung mempengaruhi
kinerja organisasi. Ketika karyawan memiliki sikap positif terhadap e-HRM, mereka
lebih mungkin untuk menggunakan sistem ini secara efektif, yang meningkatkan
efisiensi operasional, mengoptimalkan manajemen waktu, dan
meningkatkan produktivitas. Muhammad Masum et al. (2020) melanjutkan tekanan
kompetitif menunjukkan kekhawatiran suatu organisasi akan kehilangan keunggulan
kompetitif di pasar industri karena tidak mengadopsi teknologi inovatif.

Organizational Climate and Culture mempengaruhi Innovative Organization

Penelitian ini berhasil membuktikan bahwa Organizational Climate and Culture
berpengaruh signifikan terhadap Innovative Organization, dimana hasil pengujian
menunjukkan pengaruh ini memiliki nilai P-Values sebesar 0,000<0,005 dan T-Statistik
sebesar 5,871>1,96.

Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Patras et al. (2021b) juga menunjukkan
hal yang sama dengan menyimpulkan bahwa Organizational Climate and Culture yang
memiliki lingkungan yang baik dapat menjadikan karyawan senang, puas, dan
bersemangat bekerja lebih untuk perusahaan sehingga memicu meningkatnya
perilaku inovatif. Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Windi (2024)
dengan meyimpulkan seorang karyawan yang bahagia dengan pekerjaannya biasanya
mencintai apa yang dilakukannya. Perasaan ini mendorong mereka untuk
mengembangkan cara kerja yang lebih efektif dan efisien, sehingga pekerjaan dapat
diselesaikan lebih cepat dari waktu yang ditentukan. Kebahagiaan individu memiliki
korelasi positif dengan kapasitas organisasi untuk secara efektif melaksanakan
pendekatan yang relevan dan memperoleh keunggulan kompetitif (Al-shami et al.,

2023) . Iklim dan budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap organisasi
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yang inovatif. Iklim organisasi yang mendukung inovasi, seperti memberikan kebebasan
untuk bereksperimen dan mengambil risiko yang terkontrol, serta budaya yang
mendorong kolaborasi, kreativitas, dan belajar bersama, dapat membangun lingkungan
di mana ide-ide baru dapat berkembang (Lathifah & Wahyuningsih, 2022) . Hasil
penelitian yang dilakukan oleh (Rahnjen et al., 2023) menyatakan bahwa perilaku
knowledge sharing yang dilakukan karyawan dapat meningkatkan inovasi yang dimiliki
perusahaan hal tersebut dikarenakan perilaku knowledge sharing dapat meningkatkan
struktur pengetahuan yang dimiliki perusahaan dan kapasitas sumber daya manusia
untuk menghasilkan ide dan produk baru.
KESIMPULAN

Penelitian ini menyoroti hubungan kompleks antara budaya dan iklim organisasi,
sikap karyawan terhadap teknologi HR elektronik (e-HRM), dan tingkat inovasi dalam
sebuah perusahaan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Organizational Climate and
Culture mempengaruhi Innovative Organization melalui mediasi Attitudes Towards e-
HRM. Temuan ini memberikan wawasan penting bagi perusahaan dalam memahami
bagaimana budaya dan iklim organisasi mereka memengaruhi tingkat inovasi.
Perusahaan dapat menggunakan pengetahuan ini untuk meningkatkan strategi
pengembangan sumber daya manusia mereka, memperkuat budaya yang mendukung
inovasi, dan meningkatkan adopsi teknologi HR elektronik di tempat kerja. Dengan
menciptakan lingkungan yang mendukung inovasi dan memanfaatkan teknologi dengan
lebih efektif, perusahaan dapat meningkatkan kinerja mereka, memperoleh keunggulan
kompetitif, dan tetap relevan di pasar yang terus berubah. Ini menekankan pentingnya
tidak hanya memahami, tetapi juga mengelola dan memperkuat budaya organisasi serta
sikap karyawan terhadap teknologi untuk mencapai kesuksesan jangka panjang dalam
era digital ini.
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Gambar 1. Model Peneltian
Sumber: Peneliti (2024)

Tabel 1. Karakteristik Responden

Variabel Kategori Frekuensi Presentase
Jenis Kelamin Perempuan 226 58%
Laki-Laki 163 42%
Umur <18 11 3%
18 —-28 183 47%
29 -39 142 37%
40 -50 38 10%
> 50 15 4%
Pendidikan Terakhir SLTA/SMK Sederajat 53 14%
Diploma 68 17%
Sarjana (S1) 198 51%
Magister (S2) 54 14%
Doktor (S3) 16 4%
Pekerjaan Manajer Cabang 32 8%
Supervisor 28 7%
Spesiali Fungsional 33 8%
Analisis Bisnis 38 10%
Kordinator Proyek 41 11%
Administrator sistem 39 10%
Asisten Administratif 44 11%
Eksekutif Penjualan 42 11%
Teknisi Lapangan 47 12%
Operator Produksi 45 12%
Status Pekerjaan Karyawan Tetap 160 41%
Karyawan Kontrak 229 59%
Lama Bekerja <1 tahun 76 20%
2 — 4 Tahun 77 20%
5 — 6 Tahun 155 40%
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Gambar 2. Model Structural
Sumber: Data Pribadi (2024)
Tabel 2. Quter Loadings
Attitudes Towards e-HRM Innovative Organization Organizational Climate and Culture
ATEI1 0.755
ATE2 0.782
ATE3 0.766
ATE4 0.782
ATES5 0.770
ATE6 0.782
ATE7 0.795
101 0.773
102 0.792
103 0.748
104 0.813
105 0.768
106 0.831
OCCl1 0.766
OCC10 0.726
OCCl11 0.774
OCC12 0.747
OCC13 0.786
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OCC14 0.730
OCCl15 0.753
OCCl6 0.738
OCC17 0.748
OCC18 0.771
occ2 0.757
OCC3 0.761
OCcC4 0.780
OCCs 0.764
0OCCe6 0.753
ocCcC7 0.753
OCC8 0.764
0CC9 0.752
Tabel 3. Construct Reliability and Validity
Cronbach's Alpha tho A Composite Reliability AVE
Attitudes Towards e-HRM 0.890  0.890 0.914 0.603
Innovative Organization 0.878  0.880 0.908 0.621
Organizational Climate and Culture 0.956  0.956 0.960 0.573
Tabel 4. Fornell-larcker Criterion
Attitudes Towards e- Innovative Organizational Climate and
HRM Organization Culture
Attitudes Towards e-HRM 0.776
Innovative Organization 0.762 0.788
Organizational Climate and 0.764 0.779 0757
Culture
Tabel 5. HTMT
Attitudes Towards e- Innovative Organizational Climate and
HRM Organization Culture
Attitudes Towards e-HRM
Innovative Organization 0.861
Organizational Climate and 0828 0.850
Culture
Tabel 6. Path Coefficient
Original Sample Mean S?}ril:g;ll T Statistics P
Sample (O) M) (STDEV) (|O/STDEV]|)  Values
Attitudes Towards e-HRM -> 0.401 0.392 0.079 5083 0.000
Innovative Organization
Organizational Climate and Culture -
> Attitudes Towards e-HRM 0.764 0.757 0.068 11.235 0.000
Organizational Climate and Culture - 0.473 0.471 0.081 5871 0.000
> Innovative Organization
Tabel 7. R Square
R Square
Attitudes Towards e-HRM 0.584
Innovative Organization 0.674
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