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ABSTRAK

Virha Dilla Fahira . Pengaruh keadilan organisasional terhadap

(2017/17059116) perilaku kerja inovatif dengan knowledge
sharing sebagai variabel pemediasi pada
karyawana PT. Bank Pembangunan Daerah
Sumatera Barat (Kantor Pusat).

Dosen Pembimbing : Dr. Sulastri, M.Pd. M.M

Tujuan — Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis tentang: (1) Pengaruh keadilan
organisasional terhadap perilaku kerja inovatif pada karyawan PT. Bank
Pembangunan Daerah (Kantor Pusat). (2) Pengaruh keadilan organisasional terhadap
knowledge sharing pada karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat).
(3) Pengaruh knowledge sharing terhadap perilaku karja inovatif pada karyawan PT.
Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat). (4) Pengaruh keadilan organisasional
terhadap perilaku kerja inovatif dengan knowledge sharing sebagai variabel
pemediasi pada karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat).

Metodologi — Penelitian ini adalah penelitian kausal. Populasi pada penelitian ini
adalah karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat) dengan jumlah 253
orang. Jumlah sampel ditentukan dengan menggunakan rumus Slovin dengan jumlah
sampel yang diperoleh sebanyak 155 orang. Sampel diambil dengan menggunakan
metode proportional cluster simple random sampling. Pengambilan data adalah
dengan menggunakan kuisioner dengan skala Likrert dan teknik analisis data
menggunakan SmartPLS.

Hasil — penelitian ini menemukan hasil bahwa: (1) Keadilan organisasional secara
positif dan signifikan mempengaruhi perilaku kerja inovatif pada karyawan PT. Bank
Pembangunan Daerah (Kantor Pusat), (2) Keadilan organisasional memberi pengaruh
positif dan signifikan terhadap knowledge sharing pada karyawan PT. Bank
Pembangunan Daerah (Kantor Pusat), (3) Knowledge Sharing memberi pengaruh
positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif pada karyawan PT. bank
Pembangunan Daerah (Kantor Pusat), (4) Knowledge sharing secara signifikan
memediasi hubungan antara keadilan organisasional terhadap perilaku kerja inovatif
di PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat).

Kata Kunci: Keadilan Organisasional, Perilaku Kerja Inovatif dan Knowledge
Sharing.
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BAB |

PENDAHULUAN
Pada Bab I ini penulis akan menjelaskan tentang latar belakang, identifikasi

masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian dan manfaat

diadakannya penelitian ini.

A. Latar Belakang

Dalam suatu organisasi perlu dilakukannya sebuah perubahan untuk tetap
bertahan dan terus berkembang. Saat ini isu perubahan yang dihadapi semakin
rumit karena menyentuh berbagai sektor. Sehingga organisasi memerlukan
sebuah inovasi untuk menghadapi setiap perubahan yang terjadi. Organisasi
harus bekerja keras untuk meningkatkan kinerja mereka dalam menghadaipi
perubahan, salah satunya dengan meningkatkan perilaku kerja inovatif para
karyawan. Pekerjaan yang sesuai dengan kapasitas dan keiginan para karyawan

dapat meningkatkan perilaku kerja inovatif karyawan.

Perkembangan inovasi yang cepat dan terus menerus merupakan
tantangan bagi setiap perusahaan. Pada saat ini, organisasi beradaptasi dengan
perubahan ekonomi yang sangat cepat untuk mendapatkan keunggulan
kompetitif sehingga inovasi merupakan suatu faktor yang di perlukan dalam
organisasi untuk melakukan perubahan (Bos-Nehles et al., 2017). Perilaku kerja
inovatif dapat mendorong kinerja dan mengembangkan kompetensi organisasi

dalam upayanya mencapai sasaran yang ditetapkan. Sebagai salah satu aspek



perilaku organisasi, perilaku kerja inovatif pada dasarnya merupakan hasil
interaksi antara individu sebagai pekerja, kelompok sebagai suatu proses kerja,
dan proses organisasional sebagai praktek manajemen yang biasa dilakukan di

dalam organisasi.

Menurut Bos-Nehles et al., (2017) karyawan dapat menjadi landasan dari
setiap inovasi hal tersebut dikarenakan perilaku inovatif karyawan merupakan
pusat inovatif organisasi. Perilaku kerja inovatif mencerminkan semua perilaku
yang dimana karyawan berkontribusi pada proses inovasi yang ada di dalam
organisasi. Perilaku kerja inovatif sebagai suatu perilaku yang mengarah pada
inisiasi pemanfaatan ide, proses, produk dan prosedur. Perilaku kerja inovatif

karyawan dapat mempengaruhi kinerja organisasi.

Bank disebutkan sebagai badan usaha yang menghimpun dana dari
masyarakat dalam bentuk simpanan dan menyalurkannya kepada masyarakat
dalam bentuk kredit dan atau bentuk-bentuk lainnya dalam rangka
meningkatkan taraf hidup masyarakat. Dalam dunia perbankan pelayanan sangat
diperhatikan karena dengan pelayanan dapat menentukan kesuksesan suatu
bank. Bukan hanya pelayanan yang sangat penting tetapi menjamin keamanan
bagi para nasabah juga sama pentingnya. Seiring dengan perkembangan zaman
dan adanya perusahaan jasa keuangan berbasis teknologi serta akses masyarakat
terhadap berbagai layanan berbagai internet atau digital terus berkembang dan

berdampak pada dunia perbankan, dimana minat masyarakat terhadap untuk



dapat mengakses produk dan layanan perbankan secara digital juga semakin
meningkat. Bank Pembangunan daerah Sumatera Barat membangkan pelayanan
menggunakan teknologi yaitu Mobile Banking, SMS Banking, SMS Notifikasi,
NCM (Nagari Chase Management), Autodebete, NPP (Nagari Portal Payment).
Jenis pelayanan perbankan secara digital yang di miliki PT. Bank Pembangunan

Daerah Sumatera Barat saat ini masih terus dikembangkan.

Berdasarkan hasil wawancara dan observasi kenyataannya ada
kecenderungan masih rendahnya perilaku kerja inovatif pada karyawan Bank
Nagari dalam mengembangkan pelayanan berbasis teknologi salah satunya yaitu
Nagari Mobile Banking. Nagari Mobile Banking merupakan perangkat mobile
berbasis GSM/CDMA yang dapat diakses nasabah melalui handphone untuk
bisa melakukan transaksi pada Bank Nagari. Saat ini aplikasi M-banking juga
belum lengkapnya menu-menu untuk memudahkan pelayanan serta belum
banyaknya Bank Nagari dalam melakukan kerjasama dengan Biller-biller terkait
untuk menambah menu-menu pada pembayaran serta pembelian. Seharusnya
pada saat sekarang ini pengunaan M-banking menjadi andalan bagi Bank Nagari
dalam memberikan pelayanan yang maksimal karna dalam era digital. Serta
dibandingkan dengan Bank lain yang saat ini memanfaatkan teknologi untuk
memudahkan pelayanan, bank nagari cukup ketinggalan contohnya dapat dilihat

dalam hal pembukaan rekening bagi nasabah baru Bank Nagari, saat ini



pembukaan rekening masih dilakukan secara manual, belum bisa dilakukan

secara online.

Penelitian ini akan dilakukan pada PT Bank Pembangunan Daerah
Sumatra Barat/BPD Sumbar pusat yang merupakan satu-satunya bank milik
pemerintah daerah Sumatra Barat. Dipilih melakukan penelitian pada PT. Bank
Pembangunan Daerah Sumatera Barat, karena Bank BPD bertujuan untuk
meningkatkan perekonomian masyarakat khususnya di Sumatra Barat serta saat
ini sedang fokus untuk mengembangkan teknologi digital untuk memudahkan
pelayanan, melakukan inovasi terhadap pelayanan dengan menggunakan
teknologi tentu dapat menjadi pendorong bagi karyawan untuk memiliki perlaku
kerja inovatif karena teknologi terus berkembang seiring dengan perkembangan

Zaman.

Akram et al., (2020) pada penelitiannnya disebutkan bahwa keadilan
organisasional dan knowledge sharing merupakan salah satu faktor yang dapat
meningkatkan perilaku kerja inovatif karyawan. Jika karyawan memiliki
presepsi positif mengenai keadilan yang mereka terima maka mereka cenderung
untuk menampikan perilaku kerja yang lebih positif dalam berkerja, serta
mereka akan terlibat dalam menghasilkan ide-ide inovatif dan menerapkannya

secara praktis dalam organisasi.


https://id.wikipedia.org/wiki/Sumatra_Barat

Perilaku kerja inovatif sangat sulit dicapai oleh para karyawan jika
karyawan tidak diperlakukan dengan adil dalam sebuah organisasi (Akram et
al., 2020). Landasan keadilan organisasional vyaitu equity theory (teori
keadilan). Equity theory merupakan teori yang menjelaskan mengenai apa yang
dilakukan seseorang ketika mereka di hadapkan pada keadilan dan
ketidakadilan yang mereka terima dari organisasi. Keadilan organisasional
menggambarkan persepsi individu dari perlakuan yang diterima dari sebuah
organisasi dan reaksi perilaku untuk persepsi tersebut, keadilan organisasional
juga dapat didefinisikan sebagai studi kesetaraan ditempat kerja. individu

bereaksi sesuai bagaimana mereka diperlakukan dalam organisasi.

Menurut Yean & Yusof, (2016) Keadilan organisasional memiliki pengaruh
yang besar terhadap organisasi, pengaruh tersebut terutama dilihat dalam
keharmonisan hubungan antar manajemen organisasi dan karyawan.
Memperlakukan karyawan secara tidak adil dapat menciptakan sikap negatif
(misalnya, penolakan untuk mengikuti instruksi, berkerja di bawah standar
kerja, dengan sengaja melanggar peraturan dan ketentuan perusahaan, dan lain-

lain.) antara karyawan terhadap manajemen.

Persepsi keadilan yang di terima karyawan di tempat kerja sangat penting
dalam sebuah organisasi, bagaimana karyawan memandang keadilan yang di
terima akan sangat berpengaruh terhadap kinerja dan kesuksesan organisasi

dengan menciptakan kepercayaan yang lebih besar antara pihak manajemen



perusahaan dan karyawan, meningkatkan kerja tim, meningkatkan semangat
kerja karyawan serta perilaku karyawan dapat mengurangi konflik antara pihak
manajemen dan karyawan. Serta persepsi keadilan yang mereka terima dapat
menentukan sikap karyawan selanjutnya seperti keinginan untuk mengundurkan
diri, kepuasan kerja, komitmen Kkerja, dan Kketerlibatan kerja yang dapat
berdampak besar pada keberhasilan karyawaan tersebut dalam melaksanakan
pekerjaan yang ditugaskan kepada mereka (Yean & Yusof, 2016). Sehingga
sangat penting seharusnya bagi perusahaan untuk memperlakukan karyawan
dengan sangat baik mengingat karyawan merupakan aset perusahaan yang harus
tetap di jaga dan memberikan kontribusi maksimal terhadap perusahaan.

Tidak hanya, keadilan organisasional merupakan elemen penting yang
mendefinisikan perilaku kerja inovatif karyawan tetapi juga knowledge yang
diperlukan untuk melakukan inovasi produk, layanan, dan kebijakan bisnis pada
sebuah organisasi. knowledge penting dalam berinovasi dan oleh karena itu,
knowledge sharing memainkan peran positif dalam menghasilkan perilaku kerja
inovatif dalam organisasi. Akram et al., (2020) Knowledge sharing merupakan
salah satu faktor yang memperngaruhi perilaku kerja inovatif pada karyawan

karena terkait dengan inovasi dalam organisasi.

Menurut (Mohammed et al., 2011) organisasi yang mendukung
karyawannya untuk memberikan kontribusi pengetahuan (dalam kelompok dan

organisasi) diharapkan untuk menciptakan ide-ide baru yang lebih baik dan



mendorong peluang bisnis baru, sehingga memungkinkan kegiatan inovasi
dalam organisasi. knowledge sharing membantu dalam meningkatkan dan
menjaga hubungan antara pemberi ilmu dan penerima pengetahuan. Dengan
demikian, proses ini melibatkan dua pihak dalam proses knowledge sharing.
Berbagi pengetahuan adalah proses multi-arah yang melibatkan pemberi dan
penerima pengetahuan. Oleh karena itu, tidak hanya sekedar mengumpulkan
ilmu tetapi juga menyumbangkan ilmunya kepada orang lain. knowledge

sharing diartikan sebagai knowledge donating dan knowledge collecting.

Dengan adanya keadilan organisasional, knowledge sharing yang benar
dapat meningkatkan kemungkinan perilaku inovatif dan mendorong karyawan
untuk lebih inovatif dalam berkerja (Akram et al., 2020). Karenanya, peran
keadilan organisasi dan knowledge sharing dalam menghasilkan perilaku kerja

yang inovatif tidak boleh diabaikan dan membutuhkan perhatian khusus.

Adanya perbedaan pendapat para peneliti terdahulu mengenai pengaruh
keadilan organisasional dan perilaku kerja inovatif juga menjadi salah satu
alasan untuk melakukan penelitian ini. Berikut beberapa pendapat dari beberapa

penelitian sebelumnya:

Tabel 1 Research Gap

Nagarajan Ramamoorthy,
Patrick C. Flood, Tracy
Slattery dan Ron Sardessai
(2005)

Determinants of  innovative
work behaviour: Development
and test of an integrated model.

Keadilan  prosedural  tidak
berpengaruh secara signifikan
terhadap perilaku inovatif.

Yaser Mansour Almansour and
Mohd Sobri Minai (2012)

The relationship between
organizational justice

1. keadilan interaksional
berpengaruh signifikan




components and innovative
behavior in Arab society.
Evidence from government
department in Jordan

2. keadilan distributif dan
keadilan prosedural tidak
berpengaruh signifikan

Tayyaba Akram, Shen Lei
Muhammad Jamal Haider,
Syed Talib Hussaina (2020)

The impact of organizational
justice on employee innovative
work behavior: Mediating role
of knowledge sharing

Berpengaruh Signifikan

Uzma Ismail 2020.

Mediating Effects of HRM
Practices in Organizational
Justice on Innovative Work
Behavior among the Hotel
Industry of Pakistan.

1. Keadilan distributif tidak
berpengaruh secara positif
terhadap perilaku Kerja
inovatif

2. Keadilan prosedural dan
interaksional berpengaruh
signifikan.

Jeanrie  Kristiani  Anggriani
Taime dan Mega Asri Zona
2020.

Pengaruh Keadilan
Organisasional Terhadap
Perilaku Kerja Inovatif Dengan
Kepercayaan Organisasional
Sebagai Variabel Mediasi Pada
Karyawan Grand Inna Padang
Hotel

Berpengaruh Signifikan

Bimmo Dwi Baskoro,
Suherman, Jayadi, Sudarmadji

(2021)

pengaruh keadilan organisasi
terhadap perilaku inovatif
pekerja konstruksi: peran

Berpengaruh signifikan

mediasi berbagi pengetahuan

Berdasarkan adanya penelitian ini dilakukan karena dilihat dari fenomena
empiris yaitu bersumber dari riset yang menunjukan bahwa tidak ada
konsistensi hasil penelitian mengenai pengaruh keadilan organisasional
terhadap perilaku kerja inovatif karyawan serta adanya fenomena di lapangan
maka penulis tertarik dan perlu untuk meneliti berbagai aspek yang berkenaan
dengan perbedaan pendapat dari para peneliti terdahulu diatas, serta melihat
bagaimana knowledge sharing dalam memediasi keadilan organisasional
terhadap perilaku kerja inovatif karyawan. Mengenai hal tersebut penulis ingin

melakukan penelitian yang berjudul “ Pengaruh Keadilan Organisasional




Terhadap Perilaku kerja inovatif Dengan Variabel Mediasi Knowledge
Sharing Pada karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah Sumatera Barat

Kantor Pusat.

Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas telah di papaparkan bahwa keadilan
organisasi menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi perilaku kerja inovatif
karyawan. Keadilan organisasional dianggap mampu untuk meningkatkan
perilaku kerja inovatif para karyawan. Akan tetapi adanya perbedaan pendapat
dari para peneliti sebelumnya mengenai pengaruh keadilan organisasi terhadap
perilaku kerja inovatif. Knowledge sharing dianggap mampu memediasi
hubungan antara keadilan organisasi terhadap perilaku kerja inovatif para

karayawan.

Batasan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah, maka perlu diadakan pembatasan
masalah,hal ini berguna untuk memperjelas permasalahan dan merincikan
permasalahan yang diteliti serta luasnya permasalahan yang ada mengenai
perilaku kerja inovatif. Banyak variabel yang dapat mempengaruhi Penelitian
ini hanya berfokus pada variabel keadilan organisasi, perilaku kerja inovatif dan

knowledge sharing.
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Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang bagian sebelumnya maka rumusan masalah

dalam penelitian ini dapat dijabarkan sebagai berikut :

1. Bagaimana pengaruh langsung keadilan organisasional terhadap perilaku
kerja inovatif pada karyawan PT. Bank Pembagunan Daerah Sumatera
Pusat?

2. Bagaimana pengaruh keadilan organizational terhadap knowledge sharing
pada pegawai karyawan PT. Bank Pembagunan Daerah Sumatera Barat
Pusat?

3. Bagaimana pengaruh knowledge sharing terhadap perilaku keja inovatif
pada karyawan PT. Bank Pembagunan Daerah Sumatera Barat Pusat?

4. Bagaimana pengaruh  knowledge sharing memediasi keadilan
organisasional terhadap perilaku kerja inovatif pada karyawan PT. Bank

Pembagunan Daerah Sumatera Barat Pusat?

Tujuan Penelitian
Tujuan dilakukan penelitian adalah untuk menguiji :

1. Untuk mengetahui dan menguji pengaruh keadilan organisasional
berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif pada karyawan PT. Bank
Pembangunan Daerah Sumatera Barat Pusat.

2. Untuk mengetahui dan menguji pengaruh keadilan organisasional

berpengaruh terhadap knowledge sharing pada karyawan PT. Bank
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Pembangunan Daerah Sumatera Barat Pusat.

Untuk mengetahuui dan menguji knowledge sharing terhadap perilaku
kerja inovatif pada karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah Sumatera
Barat Pusat.

Untuk mengetahui dan menguji pengaruh keadilan organisasional
berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif dengan knowledge sharing
menjadi variabel mediasi karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah

Sumatera Barat Pusat.

F. Manfaat Penelitian

Penelitian yang dilakukan ini diharapkan dapat memberi manfaat antara

lain :

1.

2.

Bagi Perusahaan

Hasil penelitian ini nantinya diharapkan dapat menjadi masukan untuk
meningkatkan mutu manajemen sumber daya manusia di perusahaan.
Bagi Pengembangan llmu Pengetahuan

Sebagai saran pengembangan ilmu pengetahuan manajemen sumber
daya manusia khususnya tentang masalah keadilan organisasi, perilaku kerja
iniivatif dan Knowledge sharing.
Bagi Peneliti Selanjutnya

Hasil penelitian ini dapat dijadikan salah satu sumber bacaan yang

dapat di pertimbangkan serta dapat digunakan sebagai referensi tambahan
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untuk penelitian selanjutnya, dan sebagai bahan pertimbangan untuk instansi
lainnya yang sedang menghadapi masalah yang sama.
4. Bagi Penulis
Penelitian ini sebagai pengelaman yang sangat berarti bagi penulis
dakam menerapkan ilmu pengetahuan yang di peroleh selama masa
perkuliahan terutama dalam bidang manajemen khususnya manajemen

sumber daya manusia.



BAB Il

KAJIAN TEORI, KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

Pada Bab Il ini penulis akan menjelaskan masing-masing teori dari variabel
yang di teliti, penelitian relevan yang mendukung hipotesis penelitian, kerangka

konseptual penelitian dan hipotesis penelitian.

A. Kajian Teori
Pada kajian teori ini akan dijelaskan mengenai variabel-variabel yang diteliti
untuk mengidentifikasi, mengetahui karakteristik , ciri-ciri dan tanda-tanda dengan

menentukan hubungan antar variabel yang diteliti.

1. Perilaku Kerja Inovatif
Penulis akan menjelaskan mengenai definisi perilaku kerja inovatif
dan indikator yang membangun dari perilaku kerja inovatif. Seperti di
bawah ini :

a. Pengertian Kerja Inovatif

Menurut Bos-Nehles et al., (2017) perilaku kerja inovatif diartikan
sebagai perilaku yang disengaja dari individu untuk menghasilkan dan
mengimplementasikan ide-ide baru dan berguna yang secara eksplisit
dimaksudkan untuk menguntungkan individu, kelompok atau organisasi.
Sedangkan menurut Akram et al., (2016) perilaku inovatif seperti itu

tidak hanya terdiri dari generasi ide tetapi juga semua langkah-langkah

13
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yang membantu dalam mempromosikan ide-ide tersebut dan akhirnya
membuat mereka menjadi kenyataan. Generasi ide mengacu pada
generasi baru dan ide-ide yang bisa diterapkan yang mengarah pada
penemuan perbedaan dan masalah yang berbeda dalam organisasi dan

tersedia rencana dan solusi untuk memecahkan masalah tersebut.

Menurut Akram et al., (2018) perilaku kerja inovatif dapat
didefinisikan sebagai temuan karyawan, saran dan implementasi ide-ide
ini terkait pekerjaan tugas yang menguntungkan kinerja organisasi. Hal
ini dapat di artikan bahwa Praktik kerja inovatif, Efisiensi dan kontribusi
karyawan dalam perubahan organisasi adalah perhatian utama dari
sumber daya manusia sekarang ini. Karena pentingnya inovasi
organisasi, perilaku kerja inovatif karyawan adalah kuncinya persyaratan

untuk sukses.

Sedangkan menurut De Jong & Den Hartog, (2010) perilaku kerja
inovatif merupakan suatu perilaku yang melibatkan proses berfikir
kreatif seorang individu hingga meyakinkan orang lain dalam setiap

pelaksanaan ide pada situasi pekerjaan.

Sehingga dapat disimpulkan bahwaa perilaku kerja inovatif

merupakan rangkaian kerja berupa ide-ide dalam meningkatkan dan



15

mengembangkan perilaku kerja yang efektif yang dilakukan secara

bertahap.

. Faktor-Faktor yang mempengaruhi Perilaku Kerja Inovatif

Akram et al, (2016) menemukan bahwa jika keadilan
organisasional menjadi faktor pendorong perilaku kerja inovatif pada
karyawan. Jika karyawan merasakan keadilan yang diterima dari
organisasi maka mereka akan menjadi lebih inovatif dalam berkerja
dengan berbagi ide-ide baru yang mereka milki. Menurut Baskoro dkk.,
(2021) menyatakan bahwa keadilan organisasional merupakan peran
penting dalam memperkuat perilaku kerja inovatif pada karyawan,
karyawan akan membalas keadilan yang mereka terima dengan perilaku
positif.

Serta menurut Akram et al., (2017) menyatakan bahwa knowledge
sharing memberikan kontribusi positif terhadap perilaku kerja inovatif
pada karyawan, knowledge sharing mampu menjadi faktor yang dapat
meningkatkan perilaku kerja inovatif. Sejalan dengan hal tersebut
Hassan et al., (2018) juga mengatakan bahwa knowledge sharing dapat
mempengaruhi perilaku kerja inovatif pada karyawan dalam suatu

organisasi.
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Indikator Perilaku Kerja Inovatif

Dalam hal ini indikator perilaku kerja inovatif digunakan sebagai

karakteristik yang dapat mengevaluasi dan memungkinkannya dilakukan

pengukuran variabel perilaku kerja inovatif. Adapun terdapat beberapa

indikator dalam perilaku kerja inovatif. De Jong & Den Hartog, (2010)

berpendapat bahwa terdapat empat indikator untuk mengukur perilaku

kerja inovaitif. Empat indikator tersebut yaitu:

1)

2)

3)

Melihat Peluang

Melihat Peluang sebuah tahap awal dalam perilaku kerja
inovatif dimana menemukan sebuah masalah atau kesempatan yang
merupakan suatu ide baru dan berharga. Dalam hal ini termasuk cara
untuk mengembangkan produk, jasa, dan proses untuk memikirkan
alternatif lain dalam memecahkan suatu masalah.
Menemukan lde

Menemukan Ide merupakan tahap kedua pada perilaku kerja
inovatif pada tahap ini karyawan dianggap mampu penerapan ide
dengan mengembangkan suatu ide baru yang kemungkinan besar
akan dicoba dan digunakan dalam tim atau organisasi.
Memperjuangkan Ide

Memperjuangkan Ide merupakan tahap ketiga pada perilaku
kerja inovatif, pada tahap ini proses yang terjadi ketika seseorang

telah menciptakan ide dan terlibat dalam sosial kegiatan untuk
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mendapatkan pendukung seseorang seputar suatu ide tersebut. upaya
ini dapat dilakukan dengan cara membujuk, mempengaruhi,
menekan serta menegosiasikan dengan orang lain untuk sama-sama
menjalankan ide tersebut.
4) Mengimplementasikan Ide
Mengimplementasikan Ide merupakan sebuah tahap terakhir
pada perilaku kerja inovatif. Pada tahap ini karyawan menerapkan
ide baru tersebut untuk dilakukan pada kegiatan kerja dalam
organisasi. Dalam hal ini termasuk kedalam pengembangan dan uji
coba terhadap ide produk, proses maupun jasa baru yang di tawarkan
perilaku ini berkaitan dengan upaya apa yang harus dilakukan
seseorang dalam mengambangkan gagasan agar di ide tersebut di

terapkan dalam organisasi.

2. Keadilan Organisasi
Penulis akan menjelaskan mengenai definisi keadilan organisasional
dan indikator-indikator yang membangun keadilan organisasional. Seperti
dibawah ini:
a. Pengertian Keadilan Organisasional
Keadilan organisasional dianggap sebagai masalah penting yang
menjadi perhatian di penciptaan budaya organisasi. Menurut Kristiani et

al., (2020) Keadilan organisasional merupakan sebuah persepsi
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karyawan terhadap apa yang didapat dari organisasi, yaitu berupa
keadilan dan diperlakukan sama oleh organisasi sehingga mereka akan
merasa puas apabila keadilan itu diperoleh oleh mereka.

Keadilan organisasional terutama didefinisikan sebagai persepsi
karyawan tentang derajat keadilan terkait dengan bagaimana mereka
diperlakukan oleh organisasi (Whitman et al., 2012). Sedangkan
menurut (Yean & Yusof, 2016) istilah 'keadilan organisasional’ dapat
merujuk pada persepsi karyawan ' sejauh mana keputusan dan tindakan
adil manajemen. Persepsi ini, pada gilirannya, dapat mempengaruhi
sikap karyawan terhadap manajemen.

Menurut Colquitt et al., (2001) Keadilan organisasional adalah
presepsi karyawan tentang adanya keadilan yang didapatkan di
perusahaan. Sejalan dengan itu menurut Fatimah et al., (2011)
menyatakan bahwa keadilan organisasional merupakan gambaran
presepsi individu dari perlakuan yang di terima dari sebuah organisasi
dan reaksi perilaku untuk perilakuan tersebut.

Sehingga dapat di simpulkan bahwa keadilan oranisasional
merupakan prespsi karyawan mengenai keadilan bagaimana mereka di
perlakukan dalam sebuah organisasi.

Indikator Keadilan Organisasional
Dalam hal ini indikator keadilan organisasi digunakan sebagai

karakteristik yang dapat mengevaluasi dan memungkinkannya dilakukan
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pengukuran variabel keadilan organisasi. Menurut (Karkoulian et al.,

2015) ada tiga bentuk keadilan organisasi banyak disebutkan dalam

organisasi literatur penelitian yaitu keadilan distributif, prosedural dan

interaksional. Studi ini membahas distributif, prosedural, keadilan

interaksional.

1)

2)

Keadilan distributif

Menurut Karkoulian et al., (2015) keadilan distributif merupakan
aturan yang diterapkan oleh organisasi dalam menentukan keadilan
pada distribusi hasil. Dengan demikian, keadilan distributif berkaitan
dengan alokasi keuangan atau sumber daya keuangan, seperti
memberikan bonus kepada karyawan yang telah berhasil

melaksanakan pekerjaan atau target Kinerja.

Sumber daya yang didistribusikan mungkin berwujud (finansial),
misalnya, gaji, atau tidak berwujud (finansial), seperti pujian.
Keadilan  distributif ~ dianggap  dicapai  ketika  karyawan
memperhatikan upaya mereka dan imbalan dinilai sama. (Yean &

Yusof, 2016)

Keadilan Prosedural
Menurut karkoulian, et al (2015), keadilan prosedural merupakan

keadilan yang dirasakan oleh karyawan mengenai prosedur yang di
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buat oleh organisasi dalam menentikan hasil yang di terima

karyawan dan proses penentuan keputusan yang penting.

Keadilan prosedural berfokus pada proses, yaitu langkah-langkah
yang diambil oleh manajemen untuk mencapai keputusan yang adil.
Masalah prosedural, seperti kesempatan kerja yang setara di
perencanaan tenaga kerja, tindakan disiplin yang adil dan sistem
penghargaan, dan kepercayaan dari keputusan yang otoritas, proses
penentuan promosi (Yean & Yusof, 2016).

Keadilan interaksional

Menurut karkoulian, et al (2015) keadilan interaksional adalah
hasil kerja lebih lanjut pada fenomena keadilan organisasi.
Mendefinisikan keadilan interaksional sebagai sejauh mana seorang
individu di perlakukan secara hormat oleh organisasi. Dengan kata
lain, itu adalah keadilan organisasi yang dirasakan oleh karyawan
ketika dia berinteraksi dengan organisasi.

Keadilan interpersonal mengacu pada persepsi rasa hormat
dalam perlakuan seseorang (Yean & Yusof, 2016) Contoh dari
keadilan interaksional yaitu memperlakukan karyawan dengan rasa
hormat dan bermartabat, ketika membuat keputusan atasan pedulii
dengan hak-hak karyawan, serta pada saat membuat keputusan

atasan menyampaiakan secara jelas dan logis.
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3. Knowledge Sharing
Penulis akan menjelaskan mengenai definisi keadilan organisasional dan
indikator-indikator yang membangun Kkeadilan organisasional. Seperti
dibawah ini:
a. Pengertian Knowledge Management

Knowledge (Pengetahuan) adalah sesuatu yang didapatkan
seseorang dari proses pembelajaran berupa informasi atau maklumat
yang diketahui sertadi sadari oleh seseorang (Adzima, 2019). Menurut
Anggraeni. D, (2018) knowledge management merupakan suatu
pengetahuan yang dimiliki seorang individu atau kelompok dalam
organisasi untuk dibagikan kepada orang lain dengan melalui sebuah
proses menangkap, mengatur serta menyimpan informasi dan
pengalaman kerja. Sedangkan Adzima, (2019) manajemen pengetahuan
(knowledge sharing) merupakan salah satu rangkaian pengetahuan yang
digunakan organisasi untuk mencapai tujuan organisasi dengan memalui
kegiatan mengidentifikasi, menciptakan, menjelaskan dan menerapkan
pengetahuan untuk digunakan dan dipelajari dalam organisasi.

Menurut Chiang et al., (2011) proses knowledge management
terdiri dari knowledge adoption, knowledge coding, knowledge storage,
knowledge sharing, knowledge utilization, dari kelima proses tersebut
knowledge sharing yang paling penting. Hal tersebut juga dijelaskan

oleh Aulawi et al., (2009) pada knowledge management bagian yang
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terpenting yaitu mampu mendorong individu dalam suatu organisasi
untuk dapat melakukan knowledge sharing untuk berbagi apa yang
mereka ketahui.

. Pengertian Knowledge Sharing

Dikatakan bahwa Knowledge Sharing merupakan mekanisme
dimana pengetahuan dapat ditularkan antar individu. Karena itu, melalui
transmisi pengetahuan seperti itu, individu memperoleh tepi baru untuk
memfasilitasi tindakan baru (Akram et al., 2017). Sedangkan menurut
Hameed et al., (2019) Knowledge Sharing adalah proses yang disengaja
yang tidak hanya meningkatkan individu pemahaman tetapi juga
membantu membuat arsip pengetahuan yang dapat diakses untuk orang
lain.

Menurut Akram et al., (2017) Knowledge Sharing memberikan
kontribusi nilai pada pengetahuan yang ada dalam organisasi. Definisi
ini menjelaskan bahwa pentingmya pengetahuan dalam manajemen
dalam melaksanakan tugas sehari-hari dalam organisasi. Serta menurut
David et al., (2018) Knowledge Sharing merupakan penyediaan
informasi tugas dan pengetahuan bagaimana membantu orang lain dan
berkolaborasi dengan orang lain untuk memecahkan masalah,
mengembangkan ide-ide baru atau menerapkan kebijakan dan prosedur.
Ini berarti knowledge sharing membantu dalam meningkatkan dan

menjaga hubungan antar pemberi ilmu dan penerima pengetahuan.
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Sedangkan menurut Matzler et al., (2008) knowledge sharing
merupakan suatu proses dimana adanya pertukaran pengetahuan baik
tacit knowledge maupun explicit knowledge dari seorang individu.
Dengan demikian, proses ini melibatkan dua pihak dalam proses berbagi
pengetahuan. Pengetahuan eksplisit secara langsung mempengaruhi
kecepatan inovasi sementara pengetahuan tacit mempengaruhi kualitas
inovasi.

Sedangkan menurut Phung et al., (2017) Knowledge Sharing
berkontribusi untuk mengembangkan daya saing keuntungan bagi
organisasi di lingkungan yang kompleks, seperti peningkatan intelektual
modal, dengan mendorong pertukaran dan penciptaan pengetahuan
dalam suatu organisasi. Ini karena pengetahuan adalah faktor kunci
untuk mencapai inovasi berkelanjutan baik pada individu maupun
tingkat organisasi.

Sehingga dapat disimpulkan bahwa knowledge sharing merupakan
suatu bagian dari manajemen pengetahuan yang di gunakan seseorang,
suatu kelompok, atau organisasi untuk menyebarkan dan memberikan

pengetahuan atau berbagi ilmu yang dimiliki kepada orang lain.

. Jenis Knowledge Sharing.

Knowledge sharing dibagi menjadi dua jenis (Saputro & dan
Mayowan, 2018) Tacit Knowledge merupakan suatu bentuk

pengetahuan yang sulit untuk di bagikan kepada orang lain dan tidak
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mudah untuk di gambarkan. Tacit knowledge merupakan suatu bentuk
pengetahuan yang berasal dari pengalaman dan keahlian yang dimiliki
oleh seorang individu. Dan pengetahuan tersebut belum
terdokumentasikan serta pengetahuan ini dapat berkembang Darudiato
& Setiawan (2013) Explicit knowledge merupakan knowledge yang
dapat atau sudah terkodifikasi serta tersusun secara sistemetis dalam
bentuk dokumen atau bentuk berwujud lainya sehingga dapat
denganmudah ditransfer dan di distribusikan dengan menggunakan
berbagai media (Saputro dan Mayowan, 2018).
Indikator Knowledge Sharing
Berbagi pengetahuan selanjutnya dibagi menjadi dua sub-
komponen atau kegiatan sebagai Knowledge Donating dan Knowledge
collecting (De Vries et al., 2006). Dalam hal ini indikator knowledge
sharing digunakan sebagai karakteristik yang dapat mengevaluasi dan
memungkinkannya dilakukan pengukuran variabel knowledge sharing
Terdapat beberapa indikator pada variabel knowledge sharing.
1)  Knowledge Donating
Knowledge Donating merupakan suatu keadaan berkonsultasi
dan mendorong orang lain untuk berbagi modal intelektual mereka
hal ini mengacu pada komunikasi yang didasarkan pada keinginan

sukarela seseorang untuk mentransfer intelektualnya modal.
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2)  Knowledge collecting
Knowledge collecting merupakan suatu upaya untuk membujuk
orang lain agar membagikan modal intelektualnya atau dapat
diartikan menanggapi seruan yang sama dari orang lain untuk

berbagi modal intelektual seseorang.

4. Pengaruh Keadilan Organisasional Terhadap Perilaku Kerja Inovatif
Terdapat pengaruh yang lebih tinggi dari keadilan organisasional
terhadap inovasi karyawan yang berarti perilaku kerja inovatif karyawan
meningkat ketika organisasi memiliki implementasi yang tepat keadilan
dalam lingkungan kerja. Perlakuan yang adil dan kesetaraan selama mereka
bekerja yang mengarahkan mereka untuk menunjukkan perilaku yang positif dan
juga perilaku kerja inovatif mereka meningkat karena keadilan organisasional.
Persepsi tentang perlakuan yang adil dan keadilan yang dirasakan karyawan
sangat berdampak di dalam organisasi dan lingkungan kerja mereka yang
berdampak langsung pada karyawan yang bekerja perilaku dalam hal
menciptakan ide-ide baru, mempromosikan ide-ide tersebut dan juga

implementasi inovatif ide-ide untuk kemajuan organisasi Ismail (2020).
Hasil penelitian menyatakan terdapat pengaruh positif dan signifikan
dari semua bentuk keadilan organisasional pada perilaku kerja yang inovatif

(Akram et al., 2016). Sejalan dengan pendapat Kristiani et al., (2020)



26

Keadilan organisasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap

perilaku kerja inovatif.

5. Pengaruh Keadilan Organisasional Terhadap Knowledge Sharing

Semua bentuk keadilan organisasi berpengaruh signifikan terhadap
berbagi pengetahuan. Distributif keadilan berpengaruh sedang namun
signifikan terhadap berbagi pengetahuan. Di sisi lain, prosedural,
interaksional dan keadilan temporal ditemukan memiliki yang kuat,
signifikan dan efek positif pada berbagi pengetahuan. Namun, berbagi
pengetahuan ternyata berpengaruh negatif tetapi signifikan oleh aspek
keadilan spasial dari keadilan organisasi (Akram et al., 2017)

Jika kontribusi karyawan dinilai dan dihargai secara adil, karyawan
lebih banyak rawan berbagi pengetahuan untuk menambah nilai bagi
organisasi dan mengumpulkan pengetahuan untuk dapat mengerjakan tugas
sendiri lebih baik. Karenanya, Keadilan organisasional berhubungan positif

dengan berbagi pengetahuan (Imamoglu et al., 2019).

6. Pengaruh Knowledge Sahring Terhadap Perilaku Kerja Inovatif
Menyatakan pengetahuan itu berdonasi berdampak positif dan
signifikan terhadap perilaku inovatif karyawan. Hasil penelitian ini telah
mendukung hipotesis ini secara signifikan. Memediasi pengetahuan
memiliki pengaruh yang signifikan pada perilaku kerja inovatif para

karyawan. Lebih lanjut, H2 menyatakan bahwa pengumpulan pengetahuan
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memiliki pengaruh yang signifikan dan dampak positif terhadap perilaku
kerja inovatif karyawan. (Akram et al., 2018)

Memberi pengetahuan dan Pengumpulan pengetahuan keduanya
memiliki arti yang signifikan berpengaruh pada perilaku inovatif karyawan

(Hassan, 2018).

7. Pengarug Knowledge Sharing Sebagai Mediasi Pada Hibungan Keadilan
Organisasional terhadap Perilaku Kerja Inovatif.

Jika karyawan memiliki persepsi positif tentang keadilan distributif,
prosedural dan interaksional, mereka akan cenderung menampilkan perilaku
kerja yang lebih positif dan akan begitu lebih terlibat dalam menghasilkan
ide-ide baru, mendiskusikan ide-ide tersebut rekan kerja dan
mewujudkannya dengan menerapkannya secara praktis di organisasi

(Akram et al., 2020).

Penelitian-Penelitian yang Relevan

Penelitian-penelitian terdahulu penting sebagai pijakan dalam rangka
penyusunan penelitian ini. Kegunaannya untuk mengetahui hasil yang telah
dilaksanakan oleh peneliti terdahulu terkait mengenai analisis pengaruh
Keadilan organisasi, perilaku kerja inovatif dan knowledge sharing variabel
mediasi adalah sebagai berikut :

Penelitian terkait yang sudah pernah di lakukan sebelumnya oleh Akram,

Haider dan Husaina pada tahun 2020 dengan judul “The impact of
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organizational justice on employee innovative work behavior : Mediating role
of knowledge sharing” responden pada penelitian ini adalah karyawan pada
sektor telekomunikasi di cina dengan jumlah rsponden yaitu 345 responden
dengan menggunakan regresi dan SEM sebagai alat analisis. Berdasarkan
penelitian ini di jelaskan bahwa keadilan organisasi berpengaruh secara
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif dengan knowledge sharing sebagai
variabel mediasi. Dan dibuktikan juga oleh penelitian Baskoro, Suh erman,
Jayadi, Sudarmadji (2021) dengan judul pengaruh keadilan organisasi terhadap
perilaku inovatif pekerja konstruksi: peran mediasi berbagi pengetahuan dengan
hasil penelitian keadilan organisasi berpengaruh signifikan terhadap perilaku
inovatif dengan berbagi pengetahuan sebagai mediasi.

Sejalan dengan itu pada penelitian sebelumnya tahun 2016, Akram,
Haider dan Feng yang melekukan penelitian tehadap karyawan pada sektor
telekomunikasi di cina dengan jumlah responden sebanyak 235 karyawan srta
menggunakan alat analisis regresi. Dalam penelitiannya menyatakan bahwa
keadilan organisasi berpengarus secara signifikan terhadap perilaku kerja
inovatif para karyawan.

Penelitian dari Ramamoorthy, Flood, Slattery, dan Sardessai dengan judul
“Determinants of Innovative Work Behaviour: Development and Test of an
Integrated Model ” pada tahun 2005 dengan responden sebanyak 204 karyawan

manufaktur di irlandia serta menggunakan regresi sebagai alat analisis. Dengan
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hasil penelitian keadilan organisasi tidak berpengaruh secara positif terhadap
perilaku kerja inovatif.

Pada penelitian Almansour dan Minar pada tahun 2012 dengan judul
penelitian “The Relationship Between Organizational Justice Components and
Innovative Behavior in Arab Society. Evidence from Government Department in
Jordan”. Dengan responden sebanyak 175 responden serta alat analisis
menggunakan regresi. Pada penelitian ini disimpulkan bahwa keadilan
interaksional yang memiliki hubungan langsung dan signifikan dengan perilaku
kerja inovatif. Sedangkan sedangkan pada keadilan distributif dan keadilan
prosedural tidak berpengaruh signifikan dengan perilaku kerja inovatif.

Ismail pada tahun 2020 melakukan penelitian dalam judul “Mediating
Effects of HRM Practices in Organizational Justice on Innovative Work
Behavior among the Hotel Industry of Pakistan” dengan responden sebanyak
151 responden dengan regresi sebagai alat analisis. Pada penelitian ini peneliti
memberikan kesimpulan bahwa keadilan organisasi berpengaruh secara
signifikan dan positif terhadap perilaku kerja inovatif.

Kiristiani dan zona (2020) pada penelitian yang berjudul “Pengaruh
keadilan organisasi terhadap perilaku kerja inovatif dengan kepercaaan
organisasional sebagai variabel mediasi pada karyawan Hotel Grend Inna
Muara Padang” dengan regresi sebagai alat analisis. Pada penelitian ini penulis
memberikan kesimpulan bahwa keadilan organisasi berpengaruh secara

signifikan terhadap perilaku kerja inovatif.
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No Penulis / tahun Judul Penelitian Teknik Hasil Penelitian
Analisis

1 Tayyaba Akram, The impact of SEM, Organizationl justice
Shen Lei organizational justice Rearession | berpengaruh positif
Muhammad Jamal on employee g peng P
Haider, Syed Talib innovative work terhadap innovative
Hussaina (2020) bhavior : Mediating work behavior

role of knowledge
sharing mediating knowledge
sharing

2 Bimmo Dwi pengaruh keadilan SEM Keadilan organisasi
Baskoro, Suherman, | organisasi terhadap berpengaruh signifikan
Jayadi, Sudarmadji perilaku inovatif terhadap perilaku
(2021) pekerja konstruksi: inovatif karyawan

peran mediasi dengan berbagi
berbagi pengetahuan pengetahuan sebagai
variabel mediasi

3 Nagarajan Determinants of Regression | Keadilan prosedural
Ramamoorthy, Innovative Work tidak berpengaruh
Patrick C. Flood, Behaviour:

Tracy Slattery dan Development and secara langsung
Ron Sardessai Test of an Integrated terhadap perilaku kerja
(2005) Model

inovatif.

4 Tayyaba Akram, The Effects of Regression | Organizational justice
Muhammad Jamal Organizational berpengaruh positif
Haider, Yan Xin Justice on the
Feng (2016) Innovative Work terhadap innovative

Behavior of .
. work behavior.
Employees: An
Empirical Study from
China

5 Hafiz Ali Hassan, The Impact of Regression | Knowledge sharing
Jawad Asif, Nouman | Knowledge Sharing berpengatuh positif
Wagar, Sidra Khalid | On Innovative Work
, Sayyed Khawar Behavior terhadap
Abbas (2018) . .

innovativework
behavior.

6 | Yaser Mansour The Relationship Regression | Keadilan interaksional

Almansour and
Mohd Sobri Minai
(2012)

Between
Organizational
Justice Components
and Innovative

yang memiliki

hubungan langsung
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Behavior in Arab
Society. Evidence
from Government
Department in
Jordan

dan signifikan dengan
perilaku kerja inovatif.
Sedangkan sedangkan
pada keadilan
distributif dan keadilan
prosedural tidak
berpengaruh signifikan

dengan perilaku kerja

inovatif
7 Tayyaba Akram, Exploring the Impact Regression Knowlwdge Sharing
Shen Lei, of Knowledge dan Innovative Work
Muhammad Jamal Sharing on the
Haider , Syed Talib Innovative Work Behavior berpengaruh
Hussain (2018) Behavior of secara positif
Employees: A Study
in China
8 Uzma Ismail (2020) | Mediating Effects of Regression | Organizational Justice
HRM Practices in .
L dan Innovation Work
Organizational
Justice on Innovative Behavior berpengaruh
Work Behavior Positif
among the Hotel '
Industry of Pakistan
9 | Van Dong Phung, Knowledge Sharing Regression | Knowlwdge Sharing
Igor and Innovative Work dan Innovative Work
Hawryszkiewycz, Behaviour: A Case
Daniel Chandran, Study from Vietnam Behavior berpengaruh
Binh Minh Ha .
secara positif
10 | Roman Kmieciak Trust, knowledge SEM Knowlwdge Sharing
_shanng_, and dan Innovative Work
innovative work
behavior: empirical Behavior berpengaruh
evidence from Poland -
secara positif
11 | Jeanrie Kristiani Pengaruh Keadilan Regression | Keadilan

Anggriani Taime,
Mega Asri Zona

Organisasional
Terhadap Perilaku
Kerja Inovatif
Dengan Kepercayaan
Organisasional
Sebagai Variabel
Mediasi Pada
Karyawan Grand
Inna Padang Hotel

organisasional tetap
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap perilaku kerja

inovatif.
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Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual ini bertujuan untuk menjelaskan, menunjukkan dan
mengungkapkan presepsi keterkaitan antara variabel-variabel yang akan di teliti
berdasarkan rumusan masalah yang sudah dijelaskan sebelumnya.

Keadilan organisasional dapat berpengaruh baik secara langsung maupun
tidak langsung terhadap perilaku kerja inovatif. Keadilan organisasional
berpengaruh secara langsung terhadap perilaku kerja inovatif dan berpengaruh
tidak langsung yaitu melalui peran mediasi knowledge sharing. Apabila
keadilan organisasional yang dimiliki tinggi maka akan menimbulkan
knowledge sharing yang tinggi pula pada karyawan sehingga tentunya akan
mempengaruhi perilaku kerja inovatif.

Salah satu faktor yang mempengaruhi perilaku kerja inovatif yaitu
keadilan organisasional. Keadilan organisasional merupakan presepsi seorang
karyawan mengenai bagaimana ia di perlakukan dalam organisasi. Keadilan
organisasional yang diterima karyawan dengan baik tentu berdampak baik pada
perilaku kerja inovatif.

Selain keadilan organisasi faktor lain yang mempengaruhi perilaku kerja
inovatif yaitu knowledge sharing. Knowledge sharing merupakan berbagi
pengetahuan dimana ini dapat memberikan kontribusi nilai pada pengetahuan
yang ada dalam organisasi. Jika dalam sebuah organisasi seseorang memiliki
berbagi pengetahuan yang tinggi terhadap apa yang di lakukannya maka akan

memberikan dampak yang baik bagi organisasi.
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Keadilan Knowledge Sharing Perilaku Kerja
Organisasional (X) > (2 Inovatif ()
| 3

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Hipotesis Penelitian

Berdasarkan dari kerangka konseptual di atas, maka hipotesis dalam

penelitian ini, dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Pengaruh keadilan organisasi terhadap perilaku kerja inovatif

Penelitian Akram et al.,, (2020) menyatakan bahwa keadilan
organisasional memberikan pengaruh positif terhadap perilaku kerja
inovatif. Dan pendapat ini di dukung oleh Ismail (2020), Akram et al.,
(2016), Kristiani dan zona (2020), Baskoro dkk., (2021). Berdasarkan
tinjauan literatur di atas maka penulis membuat hipotesis sebagai berikut:

HI :Keadilan Organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Perilaku Kerja Inovatif.
. Pengaruh keadilan organisasional terhadap knowledge sharing.

Pada penelitian Akram et al., 2020 menyatakan bahwa keadilan
organisasional memberikan pengaruh positif terhadap knowledge sharing.
Dan pendapat ini didukung oleh penelitian sebelumnya Akram et al., (2017)
dan Imamoglu (2019), Baskoro dkk., (2021). Berdasarkan tinjauan literatur

di atas maka penulis membuat hupotesis sebagai berikut:
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H2 : Keadilan Organisasional berpengaruh positif terhadap Knowledge
Sharing
. Pengaruh knowledge sharing terhadap perilaku kerja inovatif.

Pada penelitian Akram et al., (2020) menyatakan bahwa keadilan
organisasi memberikan pengaruh positif terdadap perilaku kerja inovatif.
Dan pendapat ini di dukung oleh penelitian sebelumnya Akram et al.,
(2018) dan Hassan (2018), Baskoro dkk., (2021). Berdasarkan tinjauan
literatur dia atas maka penulis membuat hipotesis sebagai berikut:

H3 : Knowledge Sharing berpengaruhh positif terhadap Perilaku Kerja
Inovatif.

. Pengaruh knowledge sharing sebagai variabel mediasi pada pengaruh
keadilan organisasi terhadap perilaku kerja inovatif.

Pada penelitian akram et al., (2020) dan Baskoro et al., (2021) menyatakan
bahwa knowledge sharing dapat di pengaruhi oleh keadilan organisasi dan
secara signifikan knowledge sharing juga berdampak terhadap perilaku kerja
inovatif karywan. Berdasarkan literatur tersebut maka penulis membuat
hipotesis:

H4 : Knowledge Sahring memediasi hubungan Keadilan Organisasional

dan Perilaku Kerja Inovatif.



BAB V

PENUTUP

Pada Bab V penulis akan menjelaskan kesimpulan dari penelitian ini, saran
yang bisa penulis berikan kepada pihak perusahaan dan kepada peneliti dimasa yang
akan datang terkait penelitian ini, serta menjelaskan keterbatasan penulis dalam

melakukan penelitian.

A. Kesimpulan
Penelitian ini  bertujuan untuk menganalisis pengaruh keadilan
organisasional terhadap perilaku kerja inovatif dengan knowlede sharing
sebagai pemediasi pada PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat). Untuk
menganalisis hubungan antara variabel tersebut, penelitian ini menggunakan

Partial Least Square (PLS). Berdasarkan analisis dan pembahasan pada bagian

sebelumnya, maka ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh langsung dan signifikan antara keadilan organisasional
dengan perilaku kerja inovatif pada PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor
Pusat). Hal ini menyiratkan bahwa ketika karyawan memiliki presepsi yang
baik menganai keadilan yang mereka terima sesuai dengan yang diharapkan
(adil) maka hal tersebut dapat meningkatkan perilaku positif yang baik dari
karywan untuk memberika ide-ide yang inovatif.

2. Terdapat pengaruh langsung dan signifikan serta positif antara keadilan

organisasional terhadap knowledge sharing pada PT. Bank Pembangunan

88
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Daerah (Kantor Pusat). Hal ini berarti bahwa ketika keadilan organisasional
dilakukan dengan baik maka memberikan pengaruh dan meningkatkan
knowledge sharing pada karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor
Pusat).

. Terdapat pengaruh langsung yang signifikan dan positif antara knowledge
sharing dengan perilaku kerja inovatif pada karyawan PT. Bank
Pembangunan Daerah (Kantor Pusat) hal ini bermakna bahwa karyawan PT.
Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat) memiliki perilaku knowledge
sharing yang tinggi sehingga diharapkan membuat karyawan mampu untuk
memberikan ide-ide inovatif yang mereka miliki.

. Terdapat pengaruh tidak langsung (Mediasi) dan signifikan serta positif
antara keadilan organisasional terhadap perilaku kerja inovatif melalui
knowledge sharing sebagai variabel pemediasi pada karyawan PT. Bank
Pembangunan Daerah (Kantor Pusat). Hal ini berarti ketika keadilan
organisaional dilaksanakan dengan baik maka akan meningkatkan
knowledge sharing. jika knowledge sharing meningkat atau positif secara
otomatis juga akan meningkatkan perilaku kerja inovatif karyawan PT.

Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat).
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B. Saran
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, penulis mengajukan
beberapa saran sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil penelitian yang sudah di deskripsikan sebelumnya
menyebutkan bahwasanya keadilan organisasional mampu meningkatkan
perilaku kerja inovatif karyawan pada PT. Bank Pembangunan Daerah
(Kantor Pusat) dalam kategori cukup namun harus ditingkatkan seperti yang
sudah dijelaskan dalam pembahasan, peningkatan perilaku kerja inovatif
pada karyawan dapat dilakukana dengan meningkatkan rasa keadilan yang
diterma oleh karyawan. Presepsi karywan menganai keadilan distributif
yang baik dan keadilan priosedural serta keadilan interaksional yang baik
sangat diperlukan agar karywan dapat memberikan ide-ide yang inovatif
untuk PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat).

2. Pada hasil penelitian antara keadilan organisasional dengan knowledge
sharing yang sudah dalam Kkategori cukup. Namun tetap harus ada
peningkatan yang harus dilakukan diantaranya PT. Bank Pembangunan
Daerah (Kantor Pusat) mempu memberikan motivasi bagi karyawan dalam
mlakukan knowledge donating serta knowledge collecting yang baik.

3. Hasil penelitian antara knowledge sharing dengan perilaku kerja inovatif
dinyatakan dalam kategori cukup namun tetap harus ditingkatkan atau
dipertahankan. Untuk meningkatkan perilaku kerja inovatif karyawan PT.

Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat) dapat dilakukan dengan
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meningkatkan melihat peluang untuk menemukan ide-ide inovatif serta
memperjuangkan ide tersebut untuk mendapatkan dukungan lalu
mengimplementasikan ide tersebut kedalam pekerjaan.

4. Keadilan organisasional dan knowledge sharing memiliki pengaruh terhadap
perilaku kerja inovatif karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor
Pusat). Maka disarankan untuk PT. Bank Pembangunan Daerah lebih
memperhatikan lagi mengenai presepsi keadilan yang dirasakan oleh
karyawan agar karyawan merasa termotivasi untuk melakukan knowledge
sharing sehingga dapat memberikan ide-ide inovatif untuk kemajuan PT.
Bnak Pembangunan Daerah.

5. Sementara itu untuk untuk penelitian berikutnya semoga skripsi ini dapat
menjadi bahan acuan bagi peneli berikutnya. Namun alangkah lebih baik
pada penelitian berikutnya dapat meneliti faktor-faktor yang berbeda uang
mempengaruhi perilaku kerja inovatif serta objek penelitian yang lebih luas
lagi.

C. Keterbatasan
Penelitian ini memiliki keterbatasan antara lain, penelitian ini hanya
menggunakan 155 sampel karywan pada PT. Bank Pembangunan Daerah

(Kantor Pusat). Penulis juga membatasi factor yang menurut penulis

berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif yaitu keadilan organisasional dan

knowledge sharing.
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