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Abstract

This study aims to analyse the effect of organisational justice on employee innovative work behaviour with
knowledge sharing as a mediating variable. Data were collected through questionnaires distributed to employees
and analysed using the Partial Least Square (PLS) method. The results showed that organisational justice has a
significant positive effect on employee innovative work behaviour. In addition, organisational justice also has a
significant positive effect on knowledge sharing, and knowledge sharing has a significant positive effect on
employee innovative work behaviour. Knowledge sharing can mediate the effect of organisational justice on
employee innovative work behaviour. These findings highlight the importance of organisational justice in
fostering a culture of innovation, suggesting that fair treatment within the workplace can enhance employees'
willingness to engage in knowledge sharing and innovative work behaviour. Additionally, organisations should
prioritize strategies that encourage knowledge sharing, as it serves as a crucial mediating factor in strengthening
the link between organisational justice and employee innovation.
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Pendahuluan

Era globalisasi saat ini membawa perubahan signifikan pada bisnis dan meningkatkan tingkat
kompetisi. Setiap perusahaan harus mampu melakukan inovasi agar produk mereka diterima oleh
konsumen. Persaingan global dan peningkatan produktivitas merupakan faktor krusial dalam upaya
mencapai keunggulan kompetitif serta mempertahankan daya saing di industri sejenis. Dalam konteks
ini, sumber daya manusia memegang peran strategis dalam mendorong perilaku inovatif yang menjadi
salah satu determinan utama keberhasilan perusahaan. Kualitas sumber daya manusia yang tinggi tidak
hanya memastikan kesesuaian dengan standar perusahaan, tetapi juga berkontribusi terhadap penciptaan
inovasi yang memberikan nilai tambah bagi organisasi. Oleh karena itu, setiap karyawan diharapkan
mampu menginternalisasi dan menerapkan perilaku inovatif yang sejalan dengan kebutuhan
perusahaan, dengan tetap mengoptimalkan kapabilitas individu mereka secara efektif (Elidemir, 2020).

Kondisi yang dinamis menjadikan perilaku inovatif sebagai fokus utama dalam industri dan
berkontribusi langsung terhadap penciptaan keunggulan kompetitif. Terjadinya perilaku inovatif
melalui implementasi maupun penciptaan gagasan pada tingkat personal maupun kelompok di suatu
organisasi menjadikan kapabilitas inovasi organisasi tergantung pada perilaku inovatif karyawannya
(Baskoro et al., 2021). Untuk mencapai perilaku inovatif diperlukan lingkungan kerja yang adil guna
meningkatkan kepercayaan dan motivasi karyawan dalam berbagi pengetahuan. Berbagi pengetahuan
berperan sebagai mekanisme mediasi yang memperkuat hubungan antara keadilan organisasi dan
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perilaku inovatif karyawan, sehingga menciptakan suasana kerja yang kolaboratif, adaptif, dan
berorientasi pada inovasi berkelanjutan (Pham, 2023).

Innovative work behaviour karyawan akan sulit tercapai apabila mereka tidak mendapatkan perlakuan
yang adil (Pratama et al., 2021). Innovative work behaviour merujuk pada tingkah laku yang berfokus
terhadap inisiasi serta pengambilan peran dalam tugas—tugas kerja organisasi, termasuk pemanfaatan
ide, proses, produk, maupun prosedur. Variabel innovative work behaviour terdiri dari beberapa aspek
multidimensional yang meliputi bermacam perilaku yang memotivasi karyawan dalam berpartisipasi
untuk proses inovasi dalam organisasi. Dalam meningkatkan efektifitas, persaingan serta penyerapan
perubahan pada pasar yang kompetitif organisasi semakin bergantung pada kontribusi inovatif
karyawan untuk mendorong pertumbuhan dan keberlanjutan. Perlakuan yang adil terhadap karyawan
merupakan aspek krusial bagi organisasi dalam mendorong inovasi produk, layanan, maupun prosedur
operasional (AlEssa, 2022).

Keadilan berperan sebagai determinan utama dalam membentuk perilaku dan sikap karyawan dalam
suatu organisasi. Keadilan organisasi merujuk pada persepsi karyawan terhadap keadilan dalam
mekanisme pengambilan keputusan di dalam organisasi, yang berdampak pada peningkatan kualitas
interaksi sosial serta mendukung optimalisasi efektivitas organisasi secara keseluruhan. Hal ini sangat
memengaruhi metode karyawan dalam mengekspresikan perilaku dan sikap kerja mereka dapat
menghasilkan pengaruh yang signifikan, baik yang bersifat positif maupun negatif (Taime & Zona,
2020). Penelitian sebelumnya mengenai hubungan antara organisational justice dan employee
innovative work behaviour menunjukkan adanya ketidakkonsistenan temuan. Sebagai contoh, studi
yang dilakukan oleh Khaola dan Coldwell (2019) serta Knezovi¢ dan Drki¢ (2021) menunjukkan bahwa
organisational justice berpengaruh positif terhadap innovative work behaviour. Sebaliknya, Nadziroh
dan Nugrohoseno (2023) serta Rahman dan Karim (2022) menunjukkan bahwa organisational justice
tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap employee innovative work behaviour.

Perkembangan teknologi yang semakin modern menjadikan perbankan kini ingin mengubah cara kerja
yang kurang efektif menjadi lebih efektif dengan memudahkan nasabah yang dapat mengakses produk
perbankan secara digital dan melakukan peningkatan mutu pada kualitas sumber daya manusia dalam
perusahaan perlu memfasilitasi pertukaran informasi dan pengetahuan secara efektif. Selain itu,
konsumen memerlukan akses yang efisien dan tidak terhambat oleh batasan ruang maupun waktu
(Husni & Gunawan P, 2022). Keadilan dalam perusahaan berperan dalam memperkuat kepercayaan
karyawan. Karyawan yang menunjukkan sikap berbagi pengetahuan dan perilaku inovatif sesuai dengan
ekspektasi organisasi akan merasakan adanya dukungan. Proses penyebaran informasi yang dilakukan
secara sukarela oleh organisasi mendorong kesadaran karyawan untuk berpartisipasi secara aktif dalam
kontribusi dan akumulasi pengetahuan. Ini merupakan esensi dari berbagi pengetahuan (Kim & Park,
2017).

Hasil observasi dengan pihak perbankan menunjukkan bahwa proses knowledge sharing tidak terjadi
secara langsung. Hambatan utama berasal dari dilema sosial yang muncul akibat perilaku individu, di
mana terjadi konflik antara kepentingan pribadi dan kepentingan kolektif. Kondisi ini mengakibatkan
knowledge sharing dalam lingkungan perbankan tidak berjalan optimal karena adanya
ketidakseimbangan antara keuntungan individu dan kontribusi terhadap organisasi. Dalam konteks ini,
karyawan cenderung menahan atau membatasi berbagi pengetahuan karena adanya persepsi kompetisi,
ketidakpercayaan terhadap rekan kerja, kekhawatiran kehilangan keunggulan kompetitif, serta
ketidakpastian mengenai manfaat yang akan diperoleh dari proses berbagi informasi. Penelitian
sebelumnya menemukan bahwa korelasi antara organisational justice dan knowledge sharing
menunjukkan hasil yang berbeda seperti Husni dan Gunawan (2022) serta Akram et al. (2020)
membuktikan bahwa organisational justice berpengaruh positif terhadap knowledge sharing.
Sedangkan, Hameed et al. (2019) membuktikan organisational justice tidak memengaruhi knowledge
sharing
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Seiring dengan perkembangan zaman, karyawan diharapkan memiliki pemahaman yang mendalam
serta keterampilan yang tinggi untuk beradaptasi dengan dinamika industri (Mazidah & Laily, 2020).
Setiap individu harus mampu mengoptimalkan pemanfaatan pengetahuan untuk memperkuat
keunggulan kompetitif baik pada diri sendiri maupun dalam interaksi dengan orang lain. Organisasi
harus dapat memanfaatkan kekuatan dan peluang yang ada, serta mengidentifikasi kelemahan dan
ancaman, agar tetap dapat bersaing dalam lingkungan yang kompetitif. Untuk mengoptimalkan dan
mengembangkan pengetahuan, diperlukan manajemen yang efektif dengan kegiatan berbagi
pengetahuan. Berbagai pengetahuan adalah tahapan individu dalam melaksanakan kegiatan berbagi
pengetahuan untuk mendapatkan pengetahuan yang baru (Baskoro et al., 2021).

Berdasarkan temuan observasi awal, ditemukan bahwa kesadaran untuk berbagi pengalaman baru masih
rendah. Hal ini terjadi karena adanya asumsi bahwa setiap individu telah memahami sistem yang ada.
Kurangnya kesadaran tersebut menunjukkan bahwa hubungan antara penerima dan pengirim
pengetahuan belum terjalin dengan baik. Sebagian besar karyawan beranggapan bahwa setiap individu
telah mengetahui tugas pokok, fungsi, serta tanggung jawabnya, sehingga diskusi mengenai pekerjaan
yang sedang dilakukan dianggap tidak diperlukan, baik antar rekan kerja maupun dengan divisi lain.
Pada penelitian sebelumnya, korelasi knowledge sharing pada employe innovative work behaviour
diperoleh hasil berbeda seperti penelitian yang dikakuan olen Mazidah dan Laily (2020) serta Phung et
al. (2019) membuktikan jika knowledge sharing berpengaruh positif pada employe innovative work
behaviour. Namun, Kang dan Lee (2017) serta Usmanova et al. (2020) membuktikan knowledge
sharing tidak berpengaruh pada employe innovative work behaviour. Penelitian ini bertujuan untuk
mengidentifikasi bagaimana organisational justice dapat meningkatkan perilaku inovatif karyawan
melalui mekanisme knowledge sharing.

Kajian Pustaka

Sosial Exchange Theory

Teori pertukaran sosial pada dasarnya menganggap bahwa hubungan sosial utamanya berfungsi sebagai
transaksi perdagangan, di mana individu menjalin interaksi dengan orang lain karena berharap untuk
mendapatkan sesuatu yang dapat memenuhi kebutuhan mereka. Teori ini berlandaskan pada gagasan
bahwa individu memandang hubungan mereka dalam kerangka ekonomi, di mana mereka mengevaluasi
hubungan tersebut dengan membandingkan pengorbanan dan manfaat yang diperoleh untuk
memutuskan apakah hubungan tersebut layak dilanjutkan (Homans, 1961). Teori pertukaran sosial
merupakan konsep pada ilmu sosial yang menyebutkan jika pada tiap korelasi sosial terdiri elemen
keuntungan, imbalan serta pengorbanan yang berinteraksi dan menjadi pengaruh satu sama lain serta
pada akhirnya akan menjadi perbandingan dalam menjalankan hubungan sosial (Nadziroh &
Nugrohoseno, 2023). Secara umum, masyarakat membentuk hubungan sosial yang melibatkan elemen
imbalan, di mana perilaku kita dan orang lain dalam hubungan tersebut saling memengaruhi satu sama
lain.

Employee Innovative work behaviour

Perilaku kerja yang inovatif karyawan tercermin melalui tindakan kreatif yang mencakup penciptaan,
pengembangan, dan penerapan inovasi terbaru dalam peningkatan yang efisien yang pada akhirnya
mampu menjadikan peningkatan kinerja dalam menjalankan tupoksi mereka (Noerchoidah et al., 2021).
Dalam menghadapi lingkungan bisnis yang semakin kompetitif, perusahaan perlu mendorong perilaku
inovatif di setiap tingkat organisasi guna melampaui ekspektasi klien dan menciptakan keunggulan
bersaing (Javed et al., 2018). West dan Farr (2019) mendefinisikan perilaku inovatif sebagai
kemampuan karyawan dalam menghasilkan dan mengimplementasikan ide—ide dalam pekerjaan
mereka, yang bertujuan untuk meningkatkan kinerja tugas, kelompok, serta keseluruhan efektivitas
kerja. Employe innovative work behaviour menggunakan indikator dari Montani et al. (2021) yaitu
penciptaan, diseminasi, implementasi ide, promosi, kerjasama, dan realisasi.

Organisational Justice

Organisational justice mengacu pada evaluasi keadilan dalam konteks organisasi dan berasal dari studi
di bidang psikologi sosial yang berfokus pada pemahaman aspek keadilan dalam interaksi sosial
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(Baskoro et al., 2021). Organisational justice berfokus pada dampak kesetaraan manajerial dalam
pengambilan keputusan, efek keadilan, serta hubungannya dengan faktor individu dan situasi yang
mencerminkan persepsi keadilan dalam organisasi. Nazir et al. (2018) menyebutkan jika organisasi
yang adil didefinisikan sebagai perlakuan yang adil terhadap individu di organisasi melalui
pembentukan korelasi ekonomi serta pertukaran sosial di tempat kerja. Armsden dan Greenberg (1987)
menyebutkan jika keadilan dalam pemberian imbalan, seperti promosi dan upah, mencerminkan
keadilan distributif, sedangkan keadilan prosedural menunjukkan ketidakberpihakan dalam tahapan
yang digunakan untuk mengambil keputusan. Organisational justice menggunakan indikator dari
Akram et al. (2020), yaitu distributif, prosedural, interaksi, temporal dan spasial.

Knowledge Sharing

Knowledge sharing merupakan prosedur di mana seseorang bertukar pengetahuan baik eksplisit
maupun implisit guna penciptaan pengetahuan yang baru. Berbagi pengetahuan maupun penciptaan
pada individu terjadi dengan adanya berbagi pengetahuan (Mazidah & Laily, 2020). Perilaku knowledge
sharing antar individu mendorong pemikiran kritis dan tindakan inovatif dalam lingkungan kerja.
Interaksi ini memberikan kesempatan bagi individu untuk saling belajar, bertukar wawasan, serta
memperkaya perspektif. Selain itu, proses knowledge sharing juga berperan dalam menstimulasi
pembelajaran kolektif, yang pada akhirnya menciptakan budaya organisasi yang adaptif dan
berorientasi pada inovasi (Baskoro et al., 2021). Kegiatan bisnis bergantung terhadap ilmu yang
individu miliki guna menghadapi resiko yang semakin bersaing. Pengetahuan merupakan aset tidak
berwujud yang berkorelasi dengan proses kognitif yang kompleks, termasuk pembelajaran, persepsi,
asosiasi, komunikasi, dan penalaran, guna mencapai efisiensi dalam organisasi (Noerchoidah et al.,
2021). Knowledge sharing menggunakan indikator dari Drucker (2008), yaitu tacit knowledge dan
explicit knowledge.

Pengaruh antar Variabel

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa korelasi antara organisational justice dan employee
innovative work behaviour menghasilkan temuan yang beragam. Studi yang dilakukan oleh Khaola dan
Coldwell (2019) serta Knezovi¢ dan Drki¢ (2021)membuktikan bahwa organisational justice memiliki
pengaruh positif terhadap employee innovative work behaviour, Ketika perusahaan menerapkan
perlakuan yang adil terhadap karyawan, tercipta hubungan pertukaran sosial yang mendorong karyawan
untuk mengembangkan persepsi positif terkait kepercayaan dan dukungan. Namun, beberapa penelitian
sebelumnya seperti penelitian Nadziroh dan Nugrohoseno (2023) serta Rahman dan Karim (2022)
membuktikan bahwa organisational justice tidak berpengaruh pada employee innovative work
behaviour. Hal ini disebabkan ketidakkonsistenan organisasi dalam pengambilan keputusan, serta
adanya proses yang tidak etis dan tidak pantas, menyebabkan karyawan tidak merasakan keadilan dalam
organisasi. Meskipun demikian, karyawan tidak merespons dengan memberikan inovasi Kinerja yang
optimal bagi keberlangsungan organisasi.

H1: Organisational justice berpengaruh terhadap employee innovative work behaviour

Pengaruh organisational justice terhadap knowledge sharing memperoleh hasil yang berbeda seperti
penelitian Husni & Gunawan (2022) dan Akram et al. (2020) yang membuktikan organisational justice
berpengaruh positif terhadap knowledge sharing. Hal ini disebabkan oleh pentingnya keadilan
organisasi, yang berperan krusial dalam meningkatkan integritas hubungan sosial serta memengaruhi
efektivitas dan keberlanjutan organisasi secara keseluruhan. Hameed et al. (2019) membuktikan
organisational justice tidak memengaruhi knowledge sharing. Kurangnya motivasi karyawan
menghambat konversi pengetahuan individu menjadi pengetahuan organisasi, sehingga berbagi
pengetahuan secara sukarela jarang terjadi.

H2: Organisational justice berpengaruh terhadap knowledge sharing

Penelitian sebelumnya mengenai korelasi antara knowledge sharing dan employee innovative work
behaviour menunjukkan hasil yang beragam. Penelitian yang dilakukan oleh Mazidah dan Laily (2020)
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serta Phung et al. (2019) mengungkapkan bahwa knowledge sharing memiliki dampak positif terhadap
employee innovative work behaviour. Praktik berbagi pengetahuan mendorong karyawan untuk
mengimplementasikan pengetahuan yang diperoleh, sehingga berkontribusi pada inovasi dan
keberlanjutan perkembangan organisasi. Kang dan Lee (2017) serta Usmanova et al. (2020)
membuktikan knowledge sharing tidak berpengaruh pada employe innovative work behaviouri. Berbagi
pengetahuan terkadang dianggap berisiko, sehingga karyawan enggan membagikan informasi yang
mereka peroleh. Rasa cemas dalam berbagi informasi maupun memberikan bantuan dapat memengaruhi
perilaku inovatif mereka dalam menciptakan ide dan gagasan baru.

H3: Knowledge sharing berpengaruh terhadap employe innovative work behaviour

Penelitian sebelumnya membuktikan jika knowledge sharing mampu menjadi mediasi, hal ini
dibuktikan dengan penelitian oleh Sriwahyuni & Wibawa, (2022) dan Baskoro et al. (2021). Kewajiban
muncul sebagai hasil dari pertukaran sosial, seperti pemerataan dan keadilan di tempat kerja, yang
mendorong pekerja untuk menerapkan kapasitas intelektual mereka dan pada akhirnya membentuk
perilaku inovatif. Pandangan positif terhadap kesetaraan, keadilan, dan dukungan memotivasi pekerja
untuk berpartisipasi dalam kegiatan sukarela, termasuk berbagi pengetahuan, yang kemudian
berkontribusi pada perilaku inovatif dalam organisasi. Model penelitian dapat tersaji di Gambar 1.

H4: Knowledge sharing memediasi organisational justice terhadap employe innovative work
behaviour

Employee
Innovative
Work Behavior

@)

Organizational
Justice (X1)

Knowledge
Sharing (z)

Sumber: Data diolah (2025)
Gambar 1. Model Penelitian

Metode Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif. Rumusan masalah dalam penelitian deskriptif berfungsi
sebagai panduan untuk menggambarkan keadaan sosial yang secara komprehensif diteliti, mendalam
serta luas. (Sugiyono, 2018). Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer.
Pengumpulan data di penelitian ini dilakukan melalui beberapa cara, yaitu kuesioner, dokumentasi, dan
studi pustaka. Populasi terdiri dari seluruh karyawan perbankan dengan total 130 karyawan. Teknik
pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan accidental sampling, yaitu metode pemilihan
sampel berdasarkan ketersediaan atau kemudahan akses terhadap responden. Sampel dalam penelitian
ini terdiri dari 100 karyawan yang ditentukan menggunakan rumus Slovin. Analisis data dilakukan
menggunakan metode Partial Least Square, dan perangkat lunak yang digunakan untuk analisis adalah
SmartPLS 3.0.
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Hasil Penelitian

Karakteristik Responden

Dalam penelitian ini, mayoritas responden berusia 27-31 tahun, dengan jumlah 31 orang (31%),
sementara responden berusia <26 tahun berjumlah 22 orang (22%), 32—36 tahun sebanyak 21 orang
(21%), 37-41 tahun sebanyak 17 orang (17%), dan >41 tahun berjumlah 9 orang (9%). Dari segi
pendidikan, responden didominasi oleh karyawan dengan tingkat pendidikan S1, sebanyak 77 orang
(77%), diikuti oleh karyawan berpendidikan D3 sebanyak 15 orang (15%), dan SLTA sebanyak 8 orang
(8%). Berdasarkan lama bekerja, mayoritas responden telah bekerja selama 1-5 tahun, sebanyak 43
orang (43%). Sementara itu, 29 orang (29%) memiliki pengalaman kerja 6—10 tahun, 18 orang (18%)
bekerja selama 11-15 tahun, 6 orang (6%) selama 16—20 tahun, dan 4 orang (4%) telah bekerja selama
lebih dari 20 tahun.

Hasil Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Discriminant Validity

Tabel 1 menunjukkan discriminant validity. Discriminant validity dilakukan dengan membandingkan
akar kuadrat AVE dengan korelasi antar konstruk. Tabel 1 menunjukkan seluruh variabel memiliki nilai
akar AVE yang lebih besar daripada korelasi antar variabel sehingga validitas diskriminan dari model
terpenuhi.

Tabel 1. Discriminant Validity

Variabel EIWB KS 0J
Organisational justice 0,815
Employee Innovative work behaviour 0,693 0,747
Knowledge sharing 0,787 0,702 0,814

Sumber: Data diolah (2024)

Composite Reliability

Tabel 2 menunjukkan hasil composite reliability. Rule of thumb dalam uji reliabilitas menyatakan bahwa
koefisien reliabilitas dengan nilai <0,60 dianggap rendah, namun masih dapat digunakan dalam analisis
lebih lanjut. Koefisien reliabilitas dalam rentang 0,60 hingga 0,70 masih dapat diterima, sementara
koefisien >0,80 menunjukkan reliabilitas yang baik. Semakin tinggi koefisien reliabilitas, semakin baik
kualitas instrumen pengukuran yang digunakan dalam penelitian. Tabel 2 menunjukkan bahwa nilai
composite reliability dan Cronbach’s Alpha untuk variabel organisational justice, employee innovative
work behaviour, dan knowledge sharing berada di atas 0,70, menandakan tingkat reliabilitas yang baik.
Selain itu, nilai AVE untuk masing—masing variabel berada di atas 0,50, sehingga variabel—variabel
tersebut memenubhi kriteria reliabilitas yang baik.

Tabel 2. Composite Reliability

Variabel Composite Reliability Cronbach's Alpha AVE
Organisational Justice 0,907 0,874 0,663
Employee Innovative work behaviour 0,922 0,898 0,664
Knowledge Sharing 0,910 0,886 0,559

Sumber: Data diolah (2024)

Hasil Analisis Model Struktural (Inner Model)

Gambar 2 menunjukkan hasil analisis model struktural (inner model) menunjukkan bahwa seluruh
hipotesis dalam penelitian ini didukung secara signifikan. Organisational justice berpengaruh positif
terhadap employee innovative work behaviour (T-statistic = 5,275; p-value = 0,000) dan terhadap
knowledge sharing (T-statistic = 11,065; p-value = 0,000). Selanjutnya, knowledge sharing juga
terbukti berpengaruh signifikan terhadap employee innovative work behaviour (T-statistic = 2,706; p-
value = 0,007). Selain itu, terdapat pengaruh tidak langsung organisational justice terhadap employee
innovative work behaviour melalui knowledge sharing, yang dibuktikan dengan nilai T-statistic sebesar
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2,352 dan p-value sebesar 0,019. Temuan ini mengindikasikan bahwa knowledge sharing berperan
sebagai variabel mediasi dalam memperkuat hubungan antara organisational justice dan perilaku kerja
inovatif karyawan.
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Y16
Sumber: SmartPLS 3.0
Gambar 2. Inner Model
Tabel 3. Hasil Uji Direct Effect dan Indirect Effect
Variabel T Statistics P-Values
OJ2>EIWB 5,275 0,000
0J>KS 11,065 0,000
KS->EIWB 2,706 0,007
0J=>KS->EIWB 2,352 0,019

Sumber: Data diolah (2024)

Tabel 3 menunjukkan hasil untuk masing—masing hipotesis pada penelitian. Hipotesis 1 menyatakan
bahwa organisational justice berpengaruh terhadap employee innovative work behaviour terbukti. Ini
dapat dilihat dari nilai path coefficient antara organisational justice dan employee innovative work
behaviour sebesar 0,000 dengan p—value < 0,05. Hipotesis 2 menyatakan bahwa organisational justice
berpengaruh terhadap knowledge sharing. Tabel 3 menunjukkan adanya pengaruh organisational
justice terhadap knowledge sharing, yang dibuktikan dengan nilai path coefficient antara organisational
justice dan knowledge sharing sebesar 0,000 dan p—value < 0,05, sehingga hipotesis 2 didukung.

Hipotesis 3 menyatakan bahwa knowledge sharing berpengaruh terhadap employee innovative work
behaviour, sebagaimana ditunjukkan dalam Tabel 3. Pengaruh tersebut dibuktikan dengan nilai path
coefficient antara knowledge sharing dan employee innovative work behaviour sebesar 0,007, dengan
p—value < 0,05, sehingga hipotesis 3 didukung. Hasil pengujian pengaruh tidak langsung menunjukkan
bahwa organisational justice berpengaruh terhadap employee innovative work behaviour melalui
knowledge sharing. Nilai T statistics 2,352 dan p—value 0,019 < 0,05, sehingga hipotesis 4 diterima.
Temuan ini membuktikan bahwa organisational justice berkontribusi terhadap employee innovative
work behaviour melalui knowledge sharing, sehingga hipotesis 4 didukung.

Pembahasan

Pengaruh Organisational Justice terhadap Employe Innovative Work Behaviour

Hasil pengujian hipotesis membuktikan adanya pengaruh antara organisational justice dengan employe
innovative work behaviour. Hasil ini sejalan dengan Khaola dan Coldwell (2019) serta Knezovi¢ dan
Drki¢ (2021) yang membuktikan organisational justice berpengaruh pada employee innovative work
behaviour. Ketika perusahaan memperlakukan karyawan secara adil, hubungan pertukaran sosial akan
terjalin, yang mendorong karyawan untuk mengembangkan persepsi positif terkait kepercayaan dan
dukungan (Cropanzano & Mitchell, 2005). Teori pertukaran sosial menurut Cropanzano dan Mitchell
(2005) menjelaskan korelasi antara perilaku dan lingkungan biasanya melibatkan interaksi dengan
individu lain, di mana perilaku masing—masing pihak saling memengaruhi dan terdapat elemen imbalan
dalam hubungan tersebut. Apabila karyawan merasa diperlakukan secara adil, hal ini akan memenubhi

152



Jurnal llmu Manajemen (JIM) Volume 13 Nomor 1
Universitas Negeri Surabaya

kebutuhan psikologis mereka, termasuk harga diri, rasa memiliki, dan makna eksistensi individu.
Sebagai hasilnya, karyawan akan cenderung memberikan timbal balik yang positif kepada organisasi
melalui kinerja mereka.

Hasil penelitian menggambarkan bahwa karyawan memiliki semangat kerja dan kemampuan inovasi
yang lebih baik ketika mereka merasakan keadilan dalam organisasi. Hal ini mencakup pemberian gaji
atau upah yang sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan, tanpa mempertimbangkan status sosial,
transparansi dalam pengambilan keputusan yang sesuai dengan prosedur perusahaan, serta akses yang
adil terhadap sumber daya dan fasilitas perusahaan. Keadaan ini kemudian mendorong perilaku kerja
inovatif pada karyawan. Jika karyawan mendapatkan perlakuan yang adil pada lingkungan mereka
bekerja sehingga karyawan akan lebih cenderung menunjukkan sikap kerja yang melampaui ekspektasi
atau bersifat ekstra (Rai & Agarwal, 2019). Temuan ini menekankan pentingnya penerapan
organisational justice dalam meningkatkan employee innovative work behaviour, yang pada akhirnya
berkontribusi terhadap daya saing dan keberlanjutan organisasi. Dengan menciptakan lingkungan kerja
yang adil dan transparan, perusahaan dapat memperkuat hubungan pertukaran sosial, mendorong
loyalitas karyawan, serta meningkatkan motivasi mereka untuk berinovasi dalam menjalankan tugas
dan menciptakan nilai tambah bagi organisasi.

Pengaruh Organisational Justice terhadap Knowledge Sharing

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan adanya pengaruh antara organisational justice dengan
knowledge sharing. Hasil ini sejalan dengan Husni dan Gunawan (2022) dan Baskoro et al. (2021) yang
membuktikan organisational justice berpengaruh terhadap knowledge sharing. Hal ini dikarenakan
organisational justice dianggap krusial karena integritas dapat memperkuat hubungan sosial dan
memiliki dampak yang signifikan terhadap Kkinerja keseluruhan organisasi. Berdasarkan teori
pertukaran sosial korelasi organisational justice dan knowledge sharing merupakan interaksi timbal
balik antara penerima informasi dan pemberi informasi melalui praktik berbagi pengetahuan
memberikan manfaat bagi kedua pihak. Proses berbagi pengetahuan ini mendorong karyawan untuk
terus menerapkan pengetahuan yang dimiliki, yang pada akhirnya dapat menghasilkan inovasi serta
mendukung pembangunan berkelanjutan dalam organisasi.

Penelitian ini membuktikan keadilan organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap perilaku
berbagi pengetahuan di antara karyawan. Keadilan distributif dan prosedural mendorong karyawan
untuk berbagi pengetahuan karena mereka merasa diperlakukan secara adil dan transparan dalam
organisasi. Keadilan interaksional juga penting karena perlakuan yang adil dan penuh hormat dari
manajemen meningkatkan kepercayaan dan rasa aman karyawan, yang mendorong mereka untuk lebih
aktif berbagi pengetahuan. Dengan demikian, keadilan organisasi tidak hanya meningkatkan motivasi
individu tetapi juga memperkuat budaya kolaboratif yang esensial untuk kesuksesan organisasi. Kim
dan Park (2017) menjelaskan jika pemeliharaan serta penyebaran informasi secara sukarela mendorong
kesadaran karyawan untuk berpartisipasi dalam pengumpulan dan sumbangan pengetahuan, yang
merupakan salah satu tujuan dari knowledge sharing. Temuan ini menekankan bahwa penerapan
organisational justice yang konsisten dapat meningkatkan budaya berbagi pengetahuan dalam
organisasi, yang pada akhirnya memperkuat kapabilitas inovasi dan daya saing perusahaan. Dengan
memastikan keadilan distributif, prosedural, dan interaksional, organisasi tidak hanya menciptakan
lingkungan kerja yang transparan dan mendukung, tetapi juga mendorong karyawan untuk berbagi dan
menerapkan pengetahuan mereka secara lebih aktif, sehingga mempercepat proses inovasi dan
pembangunan berkelanjutan.

Pengaruh Knowledge Sharing terhadap Employee Innovative Work behaviour

Hasil pengujian menunjukkan adanya pengaruh antara knowledge sharing dengan employe innovative
work behaviour. Hasil ini sejalan dengan Mazidah dan Laily (2020) dan Jnaneswar dan Ranjit (2021)
membuktikan jika knowledge sharing memengaruhi employe innovative work behaviour. Hal ini
dikarenakan praktik knowledge sharing ini mendorong karyawan untuk menerapkan pengetahuan
mereka, yang pada akhirnya menghasilkan inovasi dan mendukung pembangunan berkelanjutan dalam
organisasi.
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Berdasarkan teori pertukaran sosial, pengaruh knowledge sharing dan employee innovative work
behaviour merupakan interaksi timbal balik antara penerima dan pemberi informasi melalui praktik
berbagi pengetahuan memberikan keuntungan bagi kedua belah pihak. Aktivitas berbagi pengetahuan
ini mendorong karyawan untuk terus menerapkan pengetahuan, yang pada akhirnya berkontribusi
terhadap inovasi serta pembangunan berkelanjutan dalam organisasi. Implementasi knowledge sharing
menstimulasi pengetahuan baru berkenaan pengetahuan yang karyawan miliki serta adanya penggunaan
fasilitas yang digunakan untuk berinovasi (Sinollah et al., 2020). Knowledge sharing diukur dengan
dimensi tacit knowledge yang merupakan pengetahuan yang sulit untuk diungkapkan dengan kata—kata
atau masih terdokumentasi disetiap orang.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa karyawan memiliki kecenderungan lebih besar untuk
bereksperimen dan mengambil risiko dalam mengembangkan ide—ide baru. Dorongan tersebut muncul
berkat dukungan yang diberikan oleh rekan kerja melalui interaksi dan diskusi aktif. Proses berbagi
pengetahuan tersebut merangsang pemikiran inovatif sekaligus menjadi sarana pembelajaran dari
pengalaman dan wawasan bersama. Dampaknya, tidak hanya meningkatkan kapasitas inovasi individu,
tetapi juga memperkuat budaya inovasi secara kolektif dalam organisasi. Lingkungan yang mendukung
knowledge sharing juga menjadikan kepuasan kerja meningkat serta komitmen pekerja yang pada
gilirannya memperkuat motivasi mereka untuk terus berinovasi. Dengan demikian, knowledge sharing
tidak hanya memperkaya basis pengetahuan organisasi tetapi juga menjadi pendorong utama bagi
perilaku inovatif yang diperlukan untuk pertumbuhan dan daya saing organisasi (Sinollah et al., 2020).
Temuan ini menyoroti bahwa knowledge sharing berperan penting dalam mendorong employee
innovative work behaviour, yang pada akhirnya berkontribusi terhadap pertumbuhan dan daya saing
organisasi. Dengan menciptakan lingkungan yang mendukung praktik berbagi pengetahuan, perusahaan
dapat memperkuat budaya inovasi, meningkatkan kepuasan kerja, serta memperkuat komitmen
karyawan dalam memberikan kontribusi yang lebih kreatif dan berkelanjutan bagi organisasi.

Pengaruh Organisational Justice terhadap Employe Innovative Work Behaviour dengan Knowledge
Sharing sebagai Variabel Mediasi

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan adanya pengaruh organisational justice terhadap employee
innovative work behaviour dengan knowledge sharing sebagai variabel mediasi. Penelitian ini sejalan
dengan Sriwahyuni dan Wibawa (2022) serta Baskoro et al. (2021) yang menemukan bahwa kewajiban
muncul sebagai hasil dari pertukaran sosial, di mana pemerataan dan keadilan dalam organisasi
mendorong karyawan untuk menerapkan berbagai bentuk pengetahuan. Pada akhirnya, proses ini
menghasilkan perilaku inovatif melalui pemanfaatan pengetahuan yang dimiliki.

Pandangan positif terhadap kesetaraan, keadilan, dan dukungan dapat mendorong karyawan untuk
berpartisipasi dalam perilaku sukarela, seperti berbagi pengetahuan, yang pada akhirnya berkontribusi
pada perilaku inovatif. Namun, inisiatif inovatif terkadang menghadapi tantangan berupa kritik dari
karyawan yang menolak perubahan dan bersikap konservatif. Praktik yang ada saat ini belum
menetapkan prosedur yang jelas terkait kinerja inovatif, karena organisasi tidak menyediakan pedoman
spesifik untuk memperoleh dan mewujudkan gagasan baru. Selain itu, perilaku inovatif sering kali
dianggap berisiko, karena membawa peluang kegagalan. Faktor tersebut menunjukkan bahwa
innovative work behaviour sangat bergantung pada kerja sama dan dukungan dari rekan kerja serta
manajemen terkait pengetahuan. Perlakuan yang adil memungkinkan karyawan untuk berbagi
pengetahuan secara bebas, menyampaikan ide, serta mengumpulkan wawasan dari rekan kerja dalam
organisasi, yang pada akhirnya meningkatkan motivasi mereka untuk berkontribusi terhadap
keberlanjutan perusahaan melalui ide—ide inovatif (Sriwahyuni & Wibawa, 2022).

Berdasarkan teori pertukaran sosial, pengaruh organisational justice, knowledge sharing dan employe
innovative work behaviour merupakan interaksi timbal balik antara penerima dan pemberi informasi
melalui praktik berbagi pengetahuan memberikan manfaat bagi kedua belah pihak. Aktivitas berbagi
pengetahuan ini mendorong karyawan untuk terus menerapkan pengetahuan mereka, yang pada
akhirnya menghasilkan inovasi serta mendukung pembangunan berkelanjutan dalam organisasi.
menjadikan peluang untuk pendekatan baru dan kreatif dalam tugas sehari—hari.
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Knowledge sharing memainkan peran mediasi pada korelasi keadilan organisasi dan employee
innovative work behaviour. Ketika organisational justice dirasakan oleh karyawan, mereka cenderung
lebih terbuka dan siap untuk berbagi pengetahuan dengan rekan kerja mereka. Knowledge sharing ini
mencakup pertukaran informasi, ide, dan keterampilan yang bermanfaat untuk peningkatan kinerja dan
inovasi. Proses knowledge sharing ini memperkaya basis pengetahuan kolektif dan individu dalam
organisasi, menciptakan lingkungan yang kondusif untuk inovasi. Temuan ini menegaskan bahwa
penerapan organisational justice yang efektif dapat meningkatkan knowledge sharing di antara
karyawan, yang pada akhirnya memperkuat employee innovative work behaviour. Dengan memastikan
keadilan dalam distribusi sumber daya, prosedur organisasi, dan interaksi antar individu, perusahaan
dapat menciptakan lingkungan yang mendukung keterbukaan dan berbagi pengetahuan, sehingga
mendorong inovasi.

Kesimpulan, Keterbatasan Penelitian, dan Saran untuk Penelitian Selanjutnya

Kesimpulan dari penelitian ini menunjukkan bahwa organisational justice memiliki peran penting
dalam mendorong employee innovative work behaviour, baik secara langsung maupun melalui
knowledge sharing sebagai variabel mediasi. Karyawan yang merasa diperlakukan dengan adil lebih
cenderung menunjukkan perilaku inovatif dalam pekerjaan mereka, karena keadilan organisasi
meningkatkan rasa percaya dan komitmen terhadap perusahaan. Selain itu, knowledge sharing terbukti
berpengaruh terhadap peningkatan employee innovative work behaviour, karena berbagi pengetahuan
memperkaya keterampilan dan wawasan karyawan, sehingga memperkuat kapasitas mereka dalam
menghasilkan ide-ide inovatif.

Penelitian ini terbatas pada pendekatan kuantitatif dan responden dari satu organisasi, sehingga hasilnya
belum dapat digeneralisasi secara luas. Selain hanya menguji peran mediasi knowledge sharing,
penelitian ini belum mempertimbangkan variabel lain yang dapat memengaruhi innovative work
behaviour. Penelitian selanjutnya disarankan untuk menyertakan variabel seperti transformational
leadership dan organisational culture, serta melibatkan responden dari berbagai sektor industri untuk
memperoleh pemahaman yang lebih holistik.

Pernyataan Konflik Kepentingan

Penulis menyatakan bahwa tidak terdapat konflik kepentingan dalam penelitian ini. Seluruh proses
penelitian dan penulisan artikel ini dilakukan secara independen, tanpa adanya kepentingan pribadi,
komersial, atau institusional yang dapat memengaruhi hasil atau interpretasi dari penelitian ini.
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