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Abstrak—Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
menganalisis pengaruh learning orientation terhadap
innovative work behavior melalui job satisfaction sebagai
variabel intervening. Jenis penelitian yang digunakan
dalam penelitian ini adalah kuantitatif. Ukuran sampel
yang digunakan sebanyak 108 orang reponden karyawan
yang telah bekerja minimal selama 1 tahun di ketiga
cabang Lalila Café di Bali. Teknik pengambilan sampel
yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik
purposive sampling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
learning orientation dan job satisfaction memiliki
pengaruh signifikan positif terhadap innovative work
behavior karyawan Lalila Café di Bali serta learning
orientation memiliki pengaruh signifikan positif terhadap
job satisfaction karyawan Lalila Café di Bali.

Kata Kunci—Learning orientation, job satisfaction,
innovative work behavior.

PENDAHULUAN

Globalisasi merupakan proses masuknya ke ruang lingkup
dunia. Banyak kalangan menyadari bahwa globalisasi
banyak membawa dampak positif. Namun, tanpa disadari
globalisasi juga banyak membawa dampak negatif.
Globalisasi memengaruhi seluruh aspek penting di dalam
kehidupan (Musa, 2015). Salah satu tanda era globalisasi
yaitu masuknya budaya asing ke Indonesia yang
menimbulkan perubahan pola hidup masyarakat yang
lebih modern. Akibatnya, masyarakat lebih memilih
kebudayaan baru yang dinilai lebih praktis dibandingkan
dengan budaya lokal.

Salah satu contoh yang dapat dilihat dari sisi negatif
kebudayaan asing yaitu jenis-jenis makanan yang
dikonsumsi mulai terpengaruh oleh budaya luar.
Masyarakat sekarang lebih memilih makanan yang berasal
dari luar seperti KFC, steak, burger, dan lain-lain (Yetti,
2015, para. 3). Hal ini mengakibatkan persaingan pada
bidang usaha kuliner semakin ketat (Yetti, 2015, para. 3).
VF Franchise Consulting menyebutkan bahwa dari 1.200
merek waralaba yang telah terdaftar di Indonesia,
sebanyak 50% di antaranya adalah merek asing.
Pertumbuhan bisnis waralaba per tahunnya diklaim
mencapai 8% untuk merek lokal dan 14% untuk merek
asing (Margrit, 2017, para. 5). Data tersebut menunjukkan
bahwa pertumbuhan restoran merek asing di Indonesia
lebih pesat dibandingkan dengan restoran merek lokal.

Persaingan bisnis yang semakin meningkat dan bersifat
dinamis tersebut menjadi salah satu dampak globalisasi

pada sektor ekonomi. Tantangan bagi sebuah bisnis yaitu
untuk menjadi kompetitif di antara para pesaing.
Perusahaan  ditantang  untuk  terus  menerus
mempertahankan bahkan meningkatkan kinerja dalam
semua aspek perusahaan untuk mencapai dan
mempertahankan posisi kompetitif yang dimiliki (Danish
et al., 2019). Sulistiyani dan Azizah (2017) juga
mengatakan bahwa keunggulan kompetitif merupakan
salah satu prasyarat bagi perusahaan untuk terus bertahan
hidup. Salah satu syarat untuk perusahaan agar dapat terus
bertahan hidup ditengah persaingan yang semakin ketat
adalah memiliki keunggulan kompetitif. Salah satu cara
untuk mendapatkannya yaitu dengan terus melakukan
inovasi.

Dalam beroperasi, sebuah bisnis tentunya menggunakan
sumber daya yang berbeda-beda untuk mengatasi isu-isu
yang menantang saat ini agar bisnis yang dijalankan dapat
sukses. Namun, di antara semua sumber daya yang ada,
sumber daya yang paling penting dan unik bagi sebuah
bisnis yaitu sumber daya manusia (Danish et al., 2019).
Teece (1997) menyatakan bahwa sumber daya manusia
merupakan sumber daya strategis yang menyediakan
posisi yang berkelanjutan dan kompetitif agar dapat
bertahan dalam lingkungan yang dapat berubah-ubah
dengan cepat tanpa disadari (dalam Danish et al., 2019, p.
66). Karyawan merupakan aset terpenting bagi sebuah
organisasi  karena dapat membantu  mencapai
kemakmuran dan keberhasilannya (Witt, Kacmar,
Carlson, & Zivnuska, 2002). Oleh karena itu, sebuah
bisnis bergantung pada innovative work behavior
karyawan di tempat kerja agar dapat merespon perubahan
pasar yang berubah-ubah dengan cepat dan agresif
(Tajeddini & Trueman, 2008).

Karyawan dapat membantu meningkatkan kinerja bisnis
melalui kemampuan untuk menghasilkan ide-ide dan
menggunakannya untuk menghasilkan produk, layanan,
dan proses kerja yang baru dan lebih baik (de Jong & Den
Hartog, 2007). Hal ini berarti bahwa innovative work
behavior karyawan merupakan aset khusus untuk
keberhasilan perusahaan dalam lingkungan bisnis yang
bersifat dinamis (Abstein & Spieth, 2014).

Lahirnya gagasan dan ide-ide baru akan berhasil jika
seseorang selalu proaktif mencari pengetahuan dan
pengalaman baru, berbagi informasi, terlibat dalam
diskusi, mencari kritik dan feedback. Hal tersebut
merupakan beberapa perilaku seseorang yang memiliki
learning orientation yang tinggi. Untuk menghadapi
perubahan dan perkembangan zaman, seseorang perlu
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menjadi individu yang adaptable, flexible, dan proaktif
menyesuaikan diri serta memiliki rasa ingin tahu yang
tinggi. Jika anggota organisasi memiliki informasi yang
diperlukan, memahami makna dan peluang, serta mampu
untuk mengubahnya menjadi tindakan yang bermakna,
karyawan akan lebih inovatif (Sulistiyani & Azizah,
2017). Melalui learning orientation, karyawan juga dapat
mengembangkan potensi secara penuh sehingga dapat
menghadapi globalisasi, meningkatnya tingkat persaingan
serta perubahan pasar dan teknologi (Atitumpong &
Badir, 2018).

Karyawan perlu mengerahkan upaya ekstra untuk
menyelesaikan tugas terkait pekerjaan agar dapat
menghadapi tuntutan dinamis dampak dari globalisasi,
Namun, karyawan seringkali merasa tertekan Kketika
diharuskan untuk melakukan banyak pekerjaan dalam
periode waktu tertentu. Oleh karena itu, karyawan harus
kreatif dan inovatif sehingga dapat mengelola banyak
pekerjaan secara efisien agar dapat keluar dari situasi yang
penuh tekanan ini (Danish et al., 2019). Menurut de Jong
dan Den Hartog (2007), karyawan akan lebih sering
menunjukkan innovative work behavior jika merasa
termotivasi secara intrinsik. Salah satu bentuk motivasi
intrinsik yaitu job satisfaction (Niu, 2014).

Wrzesniewski (2003) menyatakan bahwa individu yang
mendapatkan arti dan makna dari tugas pekerjaannya akan
mengalami job satisfaction yang lebih tinggi daripada
pekerja lain (dalam Danish et al., 2019, p. 68).
Berdasarkan penelitian Hage dan Aiken (1967), ketika
karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, karyawan
akan lebih berkomitmen pada organisasi dan Kinerja
pekerjaannya, sehingga karyawan akan terlibat dalam
perilaku yang lebih positif (dalam Niu, 2014, p. 292).
Menurut Pierce dan Delbecq (1977), karyawan akan
terlibat dalam perilaku yang lebih inovatif jika karyawan
memiliki kepuasan kerja yang lebih besar (dalam Niu,
2014, p. 292).

Salah satu bisnis yang merasakan adanya persaingan yang
ketat dan permasalahan yang telah disebutkan yaitu Lalila
Café di Bali. Berdasarkan wawancara yang dilakukan
dengan pemilik dari Lalila Café pada 3 Mei 2020 via chat,
dapat dikatakan bahwa persaingan pada bidang food and
beverages di Bali semakin ketat karena menurut pemilik
Lalila Café, market share di Bali terbilang kecil berbeda
dengan kota besar seperti Jakarta. Seperti yang diketahui,
Bali merupakan kota pariwisata sehingga banyak
wisatawan asing dan domestik yang berlibur di Bali. Hal
ini membuat Lalila Café harus terus memerhatikan
kualitas dan nilai yang ditawarkan kepada konsumennya.
Walaupun jumlah restoran cepat saji, restoran western dan
restoran jenis lainnya di Bali terus meningkat, konsumen
akan terus kembali mengunjungi Lalila Café karena Lalila
Café terus meningkatkan nilai yang ditawarkan kepada
konsumennya. Dalam mewujudkan hal tersebut, pemilik
selalu berusaha untuk menjaga hubungan baik dengan
karyawannya dan juga memastikan bahwa karyawan yang
bekerja merasa senang dan nyaman selama bekerja di
Lalila Café. Namun, masih saja terdapat beberapa
karyawan yang tidak bertanggung jawab dan bersikap
acuh tak acuh terhadap pekerjaannya (Simon, wawancara,
3 Mei 2020).

Rumusan Masalah

1. Apakah learning orientation berpengaruh terhadap
innovative work behavior karyawan Lalila Café di
Bali?

2. Apakah learning orientation berpengaruh terhadap
job satisfaction karyawan Lalila Café di Bali?

3. Apakah job satisfaction berpengaruh terhadap
innovative work behavior karyawan Lalila Café di
Bali?

4. Apakah learning orientation berpengaruh terhadap
innovative work behavior melalui job satisfaction
karyawan Lalila Café di Bali?

Hubungan antara Learning Orientation, Job
Satisfaction, dan Innovative Work Behavior
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Atitumpong
dan Badir (2018), learning orientation memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap innovative work
behavior. Learning orientation diharapkan dapat
meningkatkan innovative work behavior melalui
pengembangan keterampilan utama yang dimiliki dan
keterampilan yang relevan dengan kreativitas. Selain itu,
menurut penelitian yang dilakukan oleh Runhaar et al.
(2016), learning orientation merupakan pemicu yang kuat
timbulnya innovative work behavior. Sehingga dinyatakan
bahwa learning orientation memiliki pengaruh positif
terhadap innovative work behavior. Learning orientation
dianggap sebagai motivasi intrinsik yang mengarah pada
kesediaan seseorang untuk mengambil risiko yang
menyertai innovative work behavior.

H: : Learning orientation berpengaruh terhadap
innovative work behavior.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Dekoulou dan
Trivellas (2015) menunjukkan bahwa learning orientation
memiliki pengaruh positif terhadap job satisfaction.
Semakin tinggi learning orientation seorang karyawan,
maka ia akan menetapkan pembelajaran di tempat kerja
sebagai prioritas utamanya. Dengan begitu, akan lebih
banyak karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya.
Selain itu, berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh
Park dan Holloway (2003) juga ditemukan bahwa
learning orientation berpengaruh positif terhadap job
satisfaction. Menurut Sujan, Weitz, dan Sujan (1988), jika
seorang karyawan memiliki keinginan yang tinggi untuk
terus belajar dan mengembangkan kemampuannya,
karyawan tersebut cenderung akan lebih menikmati
pekerjaannya (dalam Park & Holloway, 2003, p. 242).

H2 : Learning orientation berpengaruh terhadap job
satisfaction.

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Danish et al.
(2019), ditemukan bahwa job satisfaction memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap innovative work
behavior. Fredrickson (2001) menjelaskan dalam teorinya
bahwa ketika seseorang merasa senang dengan
pekerjaannya maka, secara alami karyawan akan
mengeksplorasi hal-hal baru dengan cara yang unik
(dalam Danish et al., 2019, p. 75). Tingkat kreativitas
karyawan akan meningkat ketika karyawan merasa puas
dengan pekerjaannya secara mental dan menemukan
makna dalam pekerjaannya (Danish et al., 2019). Hasil
penelitian yang dilakukan oleh Niu (2014) juga
menunjukkan bahwa job satisfaction memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap innovative work behavior.
Menurut Ng dan Feldman (2011), jika tingkat kepuasan
kerja tinggi, karyawan mungkin memiliki keterikatan
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terhadap pekerjaan yang lebih besar, yang sebenarnya
dapat memperkuat motivasi seorang karyawan untuk
menghasilkan, membagi, dan menerapkan ide-ide inovatif
dalam organisasi (dalam Niu, 2014, p. 289).

Hs : Job satisfaction berpengaruh terhadap innovative
work behavior.

Hs : Learning orientation berpengaruh terhadap
innovative work behavior melalui job satisfaction.
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Gambar 1 Kerangka Penelitian
Sumber: Calantone et al. (2002), Tsai (2011), Kleysen dan
Street (2001), dan de Jong (2007).

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian dilakukan dengan menggunakan metode
penelitian  kuantitatif (hypothesis testing research).
Metode penelitian  kuantitatif merupakan metode
penelitian yang digunakan untuk meneliti suatu populasi
atau sampel tertentu. Tujuan dari metode penelitian
kuantitatif yaitu untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan (Sugiyono, 2011, p.8).

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini yaitu
karyawan Lalila Café cabang Sunset Road, Jimbaran, dan
Tuban, Bali yang telah bekerja minimal 1 tahun sebanyak
240 orang. Proses sampling yang digunakan yaitu simple
random sampling. Simple random sampling adalah teknik
untuk mendapatkan sampel yang langsung dilakukan pada
unit sampling. Maka, setiap unit sampling sebagai unsur
populasi yang terpencil memperoleh peluang yang sama
untuk menjadi sampel atau untuk mewakili populasinya
(Hidayat, 2017, para.5).

Metode pengumpulan data yang digunakan pada
penelitian ini yaitu dengan menggunakan angket
penelitian. Angket penelitian ini menggunakan skala likert
yang pilihan jawabannya telah dibatasi. Teknik yang
digunakan dalam pengolahan dan analisis data dalam
penelitian ini yaitu Partial Least Square (PLS) dengan
bantuan program SmartPLS versi 3.0.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji validitas variabel dilakukan untuk mengetahui
kemampuan instrumen penelitian (indikator) digunakan
untuk mengukur konsep yang seharusnya diukur
(Sugiyono, 2011, p. 121). Uji reliabilitas menunjukkan

akurasi, konsistensi dan ketepatan suatu alat ukur dalam
melakukan pengukuran.

Convergent Validity

Uji convergent validity dapat tercapai ketika indikator-
indikator pada suatu konstruk memiliki korelasi yang
tinggi dan skor loading yang cukup. Validitas juga
ditunjukkan melalui konvergensi seluruh indikator
pengukur pada suatu konstruk (Abdillah & Hartono, 2015,
p.73). Nilai loading yang diharapkan pada validitas
konvergen adalah 0,7 (Abdillah & Hartono, 2015, p.195).
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Gambar 2 Outer Model
Sumber: Data diolah

Tabel 1
Convergent Validity (Nilai Loading 108 Responden)
Skor Outer Loading Keterangan
LO1 0.787 Valid
LO3 0.763 Valid
LO5 0.889 Valid
LO6 0.785 Valid
LO7 0.916 Valid
LO8 0.769 Valid
LO9 0.773 Valid
Js1 0.726 Valid
Js2 0.901 Valid
JS3 0.746 Valid
JS4 0.890 Valid
Js5 0.819 Valid
JS6 0.807 Valid
JS7 0.851 Valid
IWB1 0.923 Valid
IWB?2 0.893 Valid
IWB3 0.873 Valid
IWB4 0.925 Valid
IWB5 0.757 Valid
IWB7 0.927 Valid
IWB8 0.773 Valid
IWB9 0.919 Valid

Sumber: Lampiran
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Tabel 1 menunjukkan bahwa nilai outer loading dari setiap
indikator variabel lebih besar dari 0,70. Dengan demikian,
indikator-indikator tersebut dapat dinyatakan valid dan
telah sesuai dengan topik penelitian. Suatu indikator
konstruk dinyatakan memenuhi convergent validity jika
memiliki nilai loading >0,70 (Abdillah & Hartono, 2015,
p.195).

Discriminant Validity

Uji discriminant validity menunjukkan indikator-
indikator pengukur suatu konstruk saling berkorelasi
tinggi, rendah, maupun tidak berkolerasi dengan konstruk
lain (Abdillah & Hartono, 2015, p.73). Jika nilai cross
loading pada suatu konstruk lebih besar daripada konstruk
lainnya, maka dapat dikatakan bahwa indikator yang
digunakan lebih baik jika dibandingkan dengan indikator
konstruk lainnya (Abdillah & Hartono, 2015, pp.195-
196).

Tabel 3
Nilai AVE, Composite Reliability, dan Cronbach Alpha

Composite Cronbach AVE

Reliability Alpha
LO 0,932 0,914 0,662
Js 0,936 0,919 0,676
IWB 0,963 0,956 0,768

Tabel 2
Nilai Cross Loading
Innovative
tem Learning Job Work Ket
Orientation Satisfaction Behavior

LO1 0.787 0.562 0.579 Valid
LO3 0.763 0.465 0.532 Valid
LO5 0.889 0.671 0.725 Valid
LO6 0.785 0.497 0.544 Valid
LO7 0.916 0.659 0.716 Valid
LO8 0.769 0.591 0.588 Valid
LO9 0.773 0.630 0.697 Valid
JS1 0.630 0.726 0.631 Valid
JS2 0.663 0.901 0.720 Valid
JS3 0.464 0.746 0.446 Valid
JS4 0.675 0.890 0.702 Valid
JS5 0.601 0.819 0.649 Valid
JS6 0.588 0.807 0.609 Valid
JS7 0.495 0.851 0.645 Valid
IWB1 0.687 0.690 0.923 Valid
IWB2 0.720 0.728 0.893 Valid
IWB3 0.613 0.600 0.873 Valid
IWB4 0.706 0.685 0.925 Valid
IWBS 0.547 0.669 0.757 Valid
IWB7 0.726 0.706 0.927 Valid
IWB8 0.691 0.627 0.773 Valid
IWB9 0.736 0.709 0.919 Valid

Sumber: Lampiran

Tabel 3 menunjukkan bahwa semua variabel yang
digunakan dalam penelitian ini dapat dinyatakan valid
karena memiliki nilai AVE >0,50. Nilai composite
reliability dan cronbach’s alpha dari ketiga variabel lebih
besar dari 0,7, maka variabel dalam penelitian ini dapat
diterima dan reliabel.

Tabel 4
Nilai R-Square
R-square
JS 0,523
IWB 0,699

Sumber: Lampiran

Tabel 2 menunjukkan bahwa menunjukkan bahwa nilai
cross loading suatu konstruk jika dibandingkan dengan
konstruk lainnya memiliki nilai yang lebih besar, sehingga
dapat dinyatakan bahwa item-item tersebut valid.

Sumber: Data diolah

Pada Tabel 4, dapat dilihat nilai R? job satisfaction sebesar
0,523, berarti learning orientation dapat memengaruhi job
satisfaction sebanyak 52,3%, sisanya 47,7% dijelaskan
oleh variabel lain diluar penelitian. Hasil R? innovative
work behavior sebesar 0,699 yang berarti bahwa learning
orientation dan job satisfaction dapat memengaruhi
innovative work behavior sebesar 69,9%, sisanya 30,1%
dijelaskan oleh variabel lain diluar penelitian.

Pengujian Hipotesis

Uji hipotesis dilakukan dengan cara melihat nilai T-
statistic yang diperoleh dari prosedur bootstrapping yang
dilakukan sebanyak dua kali. Taraf signifikansi yang
digunakan sebesar 5% dengan nilai signifikan T-statistic
1,96 untuk hipotesis two-tailed. Jika nilai T-statistic
menunjukkan angka >1,96 maka hipotesis diterima,
begitu juga sebaliknya jika nilai T-statistic <1,96 maka
hipotesis ditolak.

Tabel 5
Hasil Uji Hipotesis
Original
Pengaruh .
Sample T Statistics P Values
Langsung
(©)
LO > IWB 0,457 4,135 0,000
LO > S 0,723 15,456 0,000
JS > IWB 0,444 3,562 0,000
LO>IJS> 0,321 3,761 0,000

IWB (Indirect)

Sumber: Data diolah

Berdasarkan hasi uji hipotesis, dapat dijelaskan bahwa
hasil uji hipotesis dalam penelitian ini yaitu sebagai
berikut:
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1. Variabel learning orientation memiliki pengaruh yang
signifikan dan positif terhadap innovative work behavior,
karena memiliki nilai T-statistic sebesar 4,135 yang
berarti >1,96. Oleh karena itu, H1 penelitian ini diterima.

2. Variabel learning orientation memiliki pengaruh yang
signifikan dan positif terhadap job satisfaction karena
memiliki nilai T-statisctic sebesar 15,456 yang berarti
>1,96. Oleh karena itu, Hz penelitian ini diterima.

3. Variabel job satisfaction memiliki pengaruh yang
signifikan dan positif terhadap innovative work behavior
karena memiliki nilai T-statistic sebesar 3,562 yang
berarti >1,96. Oleh karena itu, Hs penelitian ini diterima.

4. Variabel learning orientation memiliki pengaruh yang
signifikan dan positif terhadap innovative work behavior
melalui job satisfaction karena memiliki nilai T-statistic
sebesar 3,761. Oleh karena itu, Ha penelitian ini diterima.

Pembahasan
a. Pengaruh Learning Orientation terhadap Innovative

Work Behavior

Hasil dalam penelitian ini menunjukkan bahwa
learning orientation memiliki pengaruh signifikan dan
positif terhadap innovative work behavior dengan nilai T-
statistic >1,96 yaitu sebesar 4,135. Hal ini berarti bahwa
Hi penelitian ini diterima. Hasil dalam penelitian ini
didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Atitumpong
dan Badir (2018) yang menyatakan learning orientation
diharapkan dapat meningkatkan innovative work behavior
melalui pengembangan keterampilan utama yang dimiliki
dan keterampilan yang relevan dengan kreativitas. Selain
itu, menurut penelitian yang dilakukan oleh Runhaar et al.
(2016), learning orientation merupakan pemicu yang kuat
timbulnya innovative work behavior. Learning
orientation dianggap sebagai motivasi intrinsik yang
mengarah pada kesediaan seseorang untuk mengambil
risiko yang menyertai innovative work behavior.

b. Pengaruh Learning Orientation terhadap Job

Satisfaction

Hasil dalam penelitian ini menunjukkan bahwa
learning orientation memiliki pengaruh signifikan dan
positif terhadap job satisfaction dengan nilai T-statistic
>1,96 yaitu sebesar 15,456. Hal ini berarti bahwa Ha
penelitian ini diterima. Hasil dalam penelitian ini
didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Dekoulou
dan Trivellas (2015) yang menyebutkan semakin tinggi
learning orientation seorang karyawan, maka ia akan
menetapkan pembelajaran di tempat kerja sebagai
prioritas utamanya. Dengan begitu, akan lebih banyak
karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya Selain
itu, menurut Sujan, Weitz, dan Sujan (1988), jika seorang
karyawan memiliki keinginan yang tinggi untuk terus
belajar dan mengembangkan kemampuannya, karyawan
tersebut cenderung akan lebih menikmati pekerjaannya
(dalam Park & Holloway, 2003, p. 242).

c. Pengaruh Job Satisfaction terhadap Innovative Work

Behavior

Hasil dalam penelitian ini menunjukkan bahwa job
satisfaction memiliki pengaruh signifikan dan positif
terhadap innovative work behavior dengan nilai T-statistic
>1,96 yaitu sebesar 3,562. Hal ini berarti bahwa Hs
penelitian ini diterima. Hasil dalam penelitian ini
didukung oleh Fredrickson (2001) yang menjelaskan
dalam teorinya bahwa ketika seseorang merasa senang
dengan pekerjaannya maka, secara alami karyawan akan
mengeksplorasi hal-hal baru dengan cara yang unik

(dalam Danish et al., 2019, p. 75). Menurut Ng dan
Feldman (2011), jika seorang karyawan memiliki
kepuasan kerja yang tinggi, itu berarti karyawan memiliki
perilaku positif terhadap pekerjaannya. Dengan kata lain,
jika tingkat kepuasan kerja tinggi, karyawan mungkin
memiliki keterikatan terhadap pekerjaan yang lebih besar,
yang sebenarnya dapat memperkuat motivasi seorang
karyawan untuk  menghasilkan, membagi, dan
menerapkan ide-ide inovatif dalam organisasi (dalam Niu,
2014, p. 289).

d. Pengaruh Learning Orientation terhadap Innovative
Work Behavior melalui Job Satisfaction

Hasil dalam penelitian ini menunjukkan bahwa learning
orientation memiliki pengaruh yang signifikan dan positif
terhadap innovative work behavior melalui job
satisfaction karena memiliki nilai T-statistic sebesar
3,761. Karyawan dengan learning orientation yang tinggi
tentunya akan memberikan Kkontribusi besar di tempat
kerjanya. Dari hasil kontribusi tersebut perusahaan
tentunya akan memberi timbal balik berupa kenaikan gaji
atau kesejahteraan lainnya yang membuat karyawan
merasa puas dan dihargai atas usaha yang sudah dia
berikan. Jika karyawan merasa dihargai atas usaha dan
pekerjaannya tentunya karyawan akan lebih semangat dan
memiliki respon yang positif terhadap pekerjaannya.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan
Hasil dari penelitian dan pembahasan yang telah

dilakukan diperoleh beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1. Learning orientation memiliki pengaruh signifikan
dan positif terhadap innovative work behavior.

2. Learning orientation memiliki pengaruh signifikan
dan positif terhadap job satisfaction.

3. Job satisfaction memiliki pengaruh signifikan dan
positif terhadap innovative work behavior.

4. Learning orientation memiliki pengaruh yang
signifikan dan positif terhadap innovative work
behavior melalui job satisfaction. Hal ini berarti job
satisfaction mampu memediasi pengaruh learning
orientation terhadap innovative work behavior.

Saran

Secara garis besar, saran yang dapat diberikan

berdasarkan hasil dari penelitian ini adalah:

1. Bagi Pemilik Lalila Café
Pemilik dapat mengadakan seminar, pelatihan,
workshop, dan kegiatan lainnya yang melibatkan
seluruh karyawan serta pemilik Lalila Café. Melalui
kegiatan-kegiatan tersebut diharapkan karyawan
dapat lebih memahami seberapa pentingnya peran
karyawan di tempat kerja, seberapa pentingnya
sebuah pembelajaran dilakukan.
Pemilik dapat mendorong karyawan agar senantiasa
ikut menemukan solusi terkait masalah yang ada.
Pemilik dapat menyediakan platform seperti kotak
saran atau melakukan meeting bersama. Melalui
platform  tersebut, karyawan bebas untuk
berpendapat dan memberikan masukannya.

2. Bagi Karyawan
Sebaiknya jika terdapat masalah di tempat kerja,
karyawan membantu mencari solusi untuk mengatasi
masalah tersebut dan disampaikan kepada pemilik
Lalila Café.
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3. Bagi Penelitian Selanjutnya
Disarankan untuk meneliti pengaruh variabel lain di
luar variabel yang telah digunakan dalam penelitian
ini seperti leader-member exchange.
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