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ABSTRAK 

 

Pemberdayaan karyawan merupakan salah satu cara perusahaan untuk memperoleh manfaat dari 

seseorang yang kemudian akan ditukar dengan pemberian kompensasi. Karyawan distimulus untuk memberikan 

manfaat lebih bagi perusahaan di luar pekerjaan yang menjadi tugasnya. Salah satunya adalah dengan innovative 

behaviour. Karyawan dengan inovasi memberikan perusahaan kesempatan untuk selalu berkembang dengan ide-

ide yang inovatif. Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari knowledge sharing dan keadilan 

organisasi terhadap innovative behaviour. Sampel penelitian merupakan karyawan yang bekerja pada usaha 

transportasi yang berada di Kota Surabaya, Jawa Timur. Data penelitian yang didapatkan dari penyebaran 

kuesioner dianalisis menggunakan regresi linear berganda. Penelitian membuktikan bahwa knowledge sharing 

memberikan pengaruh signifikan pada innovative behaviour. Selanjutnya innovative behaviour juga dipengaruhi 

oleh keadilan organisasi. Secara bersama-sama knowledge sharing dan keadilan organisasi memengaruhi 

Innovative behaviour. 

Kata Kunci: knowledge sharing, keadilan organisasi, innovative behaviour. 

 
 

PENDAHULUAN 

Sumber daya yang dimiliki perusahaan dimanfaat agar dapat memajukan perusahaan. Efektifitas 

perusahaan untuk memanfaatkan sumber daya dapat menjadi faktor tambahan agar dapat bertahan pada dunia 

pasar. Karyawan sebagai salah satu sumber daya perusahaan selalu dikembangkan dan dimanfaatkan agar 

perusahaan dapat berjalan dengan baik (Jamaluddin et al., 2013). Setiap perusahaan pasti menerapkan metode 

peingkatan kemampuan karyawan agar tujuan perusahaan dapat tercapai (Ishak et al., 2016; Fatimah et al., 

2018). Perusahaan membutuhkan karyawan pada operasional perusahaannya (Razali, 2006). Hubungan 

perusahaan dan karyawan yang terjalin baik dapat memberikan manfaat di masa yang akan datang (Ahmad et 

al., 2014).  

Cara perusahaan untuk mengembangkan karyawan diketahui dengan kinerja karyawan yang dihasilkan. 

Metode yang dilakukan karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan menjadi salah satu aset perusahaan yang 

perlu diperhatikan, dievaluasi, dan dikembangkan. Karyawan perlu memberikan inovasi saat bekerja 

(Khasanah et al., 2010; Felin et al., 2015). Perilaku untuk inovasi kerja karyawan dapat membuat perusahaan 

memiliki sumber kekuatan untuk bersaing dengan perusahaan lain (Kiley et al., 2015). Innovative behaviour 

membuat sebuah perusahaan berkembang dengan baik (Park et al., 2014). 

Innovative behaviour merupakan pemikiran kreatif untuk dapat bekerja dengan cara yang lebih mudah. 

Karyawan berinovasi untuk membuat metode kerja yang lebih efektif dan efisien agar lebih memudahkan 

pekerjaan (Hunter et al., 2007). Innovative behaviour dapat dilihat dengan adanya ide-ide kreatif untuk 

memecahkan masalah pekerjaan (Rosing et al., 2011). Innovative behaviour akan berdampak positif pada 

perusahaan karena dapat menurunkan biaya. Keuntungan yang diperoleh perusahaan dan karyawan membuat 

innovative behaviour perlu selalu dikembangkan sesuai dengan teknologi baru yang digunakan  (Hammond et 

al., 2011). Pada aplikasi peningkatan innovative behaviour, manajemen perlu meningkatkan faktor-faktor 

pendukung innovative behaviour pada karyawan.  

Untuk mengembangkan innovative behaviour perlu dikembangkan knowledge sharing (Mura et al., 2013; 

Afsar, 2016; Radaelli et al., 2014). Knowledge sharing merupakan hubungan yang dimiliki seseorang untuk 

berbagi informasi atau pengetahuan mengenai permasalahan yang ada seperti permasalaahn untuk 

menyelesaikan kerja. Memiliki kelompok yang dapat knowledge sharing membuat karyawan merasa lebih  

percaya diri untuk menyampaikan ide kreatif saat menyelesaikan pekerjaan. Knowledge sharing tidak hanya 
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berlaku bagi rekan kerja di satu perusahaan yang sama tetapi juga karyawan dari perusahaan lain. 

Pengembangan innovative behaviour juga didorong dengan keadilan organisasi (Agarwal, 2014; 

Jnaneswar & Ranjit, 2021; Khaola & Coldwell, 2019). Penting bagi karyawan untuk merasakan keadilan di 

tempat karyawan tersebut bekerja (Irfan, 2022). Perusahaan telah menerapkan keadilan organisasi jika 

karyawan merasa diperlakukan sama sesuai dengan hak dan kewajibannya (Rao Jada et al., 2019).  Hal ini juga 

terlihat dari kondisi di tempat kerja yang dirasakan oleh karyawan (Lestari et al., 2020; Sinambela & Lestari, 

2021; Arifin & Mardikaningsih, 2022). Kehidupan kerja yang berkualitas juga dirasakan oleh karyawan 

(Hariani & Sinambela, 2021; Purnamasari et al., 2021; Naufalia et al., 2022) dan komunikasi di tempat kerja 

yang tercipta berjalan dengan baik (Sinambela et al., 2019).  Keadilan yang dirasakan oleh karyawan akan 

membuat karyawan ingin memberikan inovasi kerja untuk menunjukkan dukungannya pada perusahaan 

(Karkoulian et al., 2016). Menerapkan keadilan organisasi sebagai budaya organisasi menjadi sangat penting 

bagi karyawan dan perusahaan (Xerri, 2014).  

Innovative behaviour membuat perusahaan dengan mudah mengetahui sistem kerja yang sesuai dan dapat 

diaplikasikan pada perusahaannya. Innovative behaviour akan berdampak pada kualitas hasil kerja yang akan 

menguntungkan perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh knowledge sharing dan 

keadilan organisasi terhadap inovasi kerja. .  

 
TINJAUAN PUSTAKA 

Knowledge sharing   

Panahi et al. (2012) menjelaskan knowledge sharing sebagai bentuk sosialisasi yang dilakukan seseorang 

untuk saling bertukar pengalaman dan informasi yang berguna untuk masing-masing individu. Menurut 

Gurteen (1999), knowledge sharing merupakan gambaran komunikasi sebagai interaksi seseorang yang 

dilakukan agar mampu mengembangkan diri. Ini menjadi lebih kuat yang disertai dengan keterampilan 

interpersonal yang baik (Darmawan & Mardikaningsih, 2021). Kompetensi karyawan turut mendukung terjadinya 

hal ini (Darmawan et al., 2016; Arifin et al., 2019; Darmawan et al., 2021; Sinambela, 2022). Knowledge 

sharing sangat penting karena memungkinkan orang untuk menggunakan seluruh informasi terbaru yang dapat 

memberikan stimulus pada ide karyawan agar mengembangkan platform baru untuk pengembangan dan 

pengenalan produk dan layanan baru (Wang & Noe, 2010). Perilaku terkait ini dapat memberikan kontribusi 

berarti bagi organisasi (Sinambela & Darmawan, 2021). 

 
Keadilan Organisasi    

Dukungan organisasi ditunjukkan dengan keadilan perlakuan untuk karyawan dan itu termasuk juga dalam 

konsistensi penerapan kebijakan (Retnowati, 2020; Arifin & Darmawan, 2022). Menurut Colquitt (2001), 

keadilan organisasi merupakan konstruksi multidimensi yang berurusan dengan segala sesuatu mulai dari 

pembayaran hingga perlakuan oleh atasan seseorang. Silva & Caetano (2014) menjelaskan keadilan organisasi 

merupakan penilaian dari karyawan mengenai keberpihakan perusahaan pada aturan yang diterapkan. Fitriyani 

et al. (2011) menjelaskan bahwa perasaan adil pada karyawan berkaitan dengan perlakuan organisasi pada 

pekerjaan atau masalah yang terjadi saat aktivitas kerja. Menurut Gibson et al. (2003), keadilan organisasi 

dijelaskan sebagai perasaan karyawan yang selalu diperlakukan sama oleh organisasi. Kehidupan sosial yang 

baik di tempat kerja merupakan salah satu indikasi bahwa organisasi telah menegakkan keadilan (Putra et al., 

2022; Hariani, 2022; Mardikaningsih & Darmawan, 2022). Ini akan menjadi modal social bagi kemajuan 

organisasi (Issalillah et al., 2021; Werdati et al., 2020). Keadilan sosial benar-benar media menuju 

perkembangan organisasi (Rusman et al., 2007; Mendrika et al., 2021). 

 
Innovative behaviour  

Shane (2012) menjelaskan bahwa innovative behaviour merupakan gabungan antara kreativitas dengan 

sumber daya yang dimiliki agar dapat menghasilkan sistem kerja baru. Menurut Putra dan Mardikaningsih 

(2020), perilaku inovatif memberikan peran terhadap kinerja. De Jong dan Kemp (2003) menjelaskan 

innovative behaviour merupakan perilaku karyawan yang memberikan dukungan pada perusahaan melalui ide-

ide yang membuat perusahaan lebih maju. Perilaku seperti ini merupakan indikasi karyawan memiliki 

komitmen terhadap organisasi (Darmawan, 2019; Ernawati et al., 2020; Putra & Mardikaningsih, 2022). 

Adanya komitmen memudahkan perilaku inovatif muncul pada diri karyawan (Hariani & Irfan, 2019; Al 

Hakim, 2022). Pekerja yang berkomitmen memiliki inisiatif yang inovatif (Andayani, 2011; Mardikaningsih & 

Darmawan, 2021). Organisasi harus mendorong kepemilikan komitmen pada diri setiap karyawan dengan 
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menunjukkan keadilan bagi mereka (Darmawan et al., 2020; Jahroni et al., 2021) agar muncul perilaku lain 

yang positif selain perilaku inovatif (Putra & Darmawan; Ernawati et al., 2022). Ini agar memperkuat 

pembentukan kualitas sumber daya manusia (Mardikaningsih, 2020). Perilaku inovasi kerja juga dapat 

dijelaskan sebagai pencapaian karyawan untuk menginisiasi diri agar dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 

cara-cara yang efektif (Kheng et al., 2013). Karyawan dapat memberikan manfaat bagi perusahaan dengan 

memiliki Innovative behaviour (Janssen, 2000). Perusahaan akan mendapatkan keuntungan dari ide-ide yang 

mampu membuat sistem kerja lebih efektif dan efisien (Kleysen & Street, 2001). 

 
 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan di Kota Surabaya Jawa Timur. Populasi penelitian ini merupakan karyawan yang 

bekerja pada usaha jasa transportasi. Peneliti menyebar seratus kuesioner dengan tanggapan sebesar 70% yang 

menunjukkan jumlah sampel 70%. Pengambilan sampel dilakukan dengan metode purposive sampling. 

Penelitian ini menggunakan tiga variabel penelitian yaitu knowledge sharing (X,1), keadilan organisasi (X.2) 

dan Innovative behaviour (Y). 

Kessel (2012) menjelaskan knowledge sharing sebagai hubungan saling bergantungan antara individu di 

sebuah kelompok kerja melalui komunikasi serta pertukaran informasi untuk mencapai tujuan bersama. 

Menurut Carmeli et al. (2013) untuk mengukur knowledge sharing dapat digunakan empat aspek yaitu 1) 

kemampuan untuk memimpin; 2) kemampuan untuk memberikan informasi dari dalam dan luar perusahaan; 3) 

kemampuan untuk menangkap informasi; 4) kemampuan untuk memberikan solusi masalah. 

Whitman et al. (2012) menjelaskan keadilan organisasi sebagai persepsi karyawan tentang tingkat keadilan 

yang diperlakukan oleh otoritas organisasi. Untuk mengukur keadilan organisasi, Colquitt (2001) menyebutkan 

empat aspek yaitu: (1) keadilan distributif; (2) keadilan prosedural; (3) keadilan interpersonal; dan (4) keadilan 

informasional. 

Farr dan Ford (1990) mendefinisikan Innovative behaviour sebagai perilaku individu yang bertujuan untuk 

mencapai inisiasi dan pengenalan yang disengaja. Menurut De Jong & Den Hartog (2010) untuk mengukur 

innovative behaviour dapat digunakan empat aspek yaitu (1) eksplorasi ide; (2) Peningkatan ide; (3) dukungan 

ide; dan (4) implementasi ide. 

Tanggapan kuesioner akan diukur menggunakan skala likert dengan rentang nilai satu untuk tanggapan 

sangat tidak setuju dan lima untuk tanggapan sangat setuju. Data yang diperoleh akan dianalisis menggunakan 

regresi linear berganda. Untuk itu, sebelum dianalisis maka data akan diuji menggunakan uji validitas, uji 

reliabilitas dan uji asumsi klasik agar keabsahan hasil regresi dapat dipertanggungjawabkan.  

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berdasarkan tanggapan kuesioner diketahui responden penelitian semua adalah pria. Sebanyak 53 

responden merupakan lulusan SMA sedangkan sisanya merupakan lulusan SD dan SMP. Mayoritas responden 

merupakan karyawan yang berusia 31-40 tahun sedangkan yang paling sedikit merupakan karyawan yang 

berusia lebih dari 50 tahun. Sebanyak 46 responden telah bekerja selama 4-6 tahun, 15 responden bekerja 

selama 1-3 tahun, dan sebanyak 9 responden bekerja kurang dari satu tahun. 

Pengujian data penelitian dilakukan dengan uji validitas. Dasar nilai yang digunakan sebagai acuan pada  

uji validitas merupakan uji corrected item yang nilainya tidak kurang dari 0,4. Dari pengolahan data diketahui 

nilai corrected item untuk delapan pernyataan yang mewakili knowledge sharing memperoleh hasil di atas 0,4 

untuk itu seluruh pernyataan dinyatakan valid. Nilai corrected item untuk delapan pernyataan keadilan 

organisasi memperoleh nilai tidak lebih dari 0,4 sehingga dinyatakan valid. Untuk nilai corrected item delapan 

pernyataan yang mewakili innovative behaviour memperoleh nilai melebihi 0,4 maka terbuukti seluruh 

pernyataan valid.     

Data penelitian selanjutnya diuji menggunakan uji reliabilitas. Hasil pengujian ditunjukkan pada nilai 

alpha Cronbach dengan dasar nilai tidak kurang dari 0,6. Pengolahan data yang telah dilakukan menunjukkan 

knowledge sharing memperoleh nilai 0,718. Untuk nilai variabel keadilan organisasi diketahui sebesar 0,698. 

Nilai alpha cronbach yang diperoleh variabel innovative behaviour sebesar 0,721. Hasil yang diperoleh 

menunjukkan variabel penelitian reliabel. Selanjutnya data penelitian diuji menggunakan uji normalitas. 
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Gambar 1. Uji Normalitas  

Sumber : Output SPSS 

Grafik yang ditampilkan pada gambar 1 merupakan hasil dari uji normalitas. Sebaran data terlihat pada 

sekitar garis diagonal. Grafik menunjukkan bahwa penelitian berdistribusi normal.  

Data yang diperoleh dari tanggapan kuesioner diuji menggunakan uji autokorelasi. Output uji autokorelasi 

ditunjukkan pada nilai Durbin Watson dengan standar nilai antara positif dua sampai negatif dua. Nilai DW 

diketahui sebesar 1,271 sehingga dinyatakan tidak terjadi autokorelasi.  Selanjutnya dilakukan uji 

multolinearitas. Hasil penelitian menunjukkan bahwa penelitian ini tidak mengalami multikolinearitas karena 

nilai VIF yang dihasilkan tidak lebih besar dari sepuluh serta nilai toleransi melebihi 0,1.   

 
Gambar 2. Uji Heteroskedastisitas 

 Sumber : Output SPSS 

Data penelitian diolah dengan menggunakan uji heteroskedastisitas. Hasil pengolahan data disajikan pada 

gambar 2. Pada grafik, 70 data berada pada sumbu Y yaitu di bawah dan di atas garis nol. Grafik menunjukkan 

bahwa penelitian ini tidak mengalami heteroskedastisitas. Data penelitian yang dapat diyakinkan kualitasnya 

dianalisis menggunakan regresi linear berganda. 

 

Tabel 1. Coefficientsa 

 
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 12.533 4.237  2.958 .004 

X.1 3.900 .626 .489 6.227 .000 

X.2 3.852 .642 .471 5.996 .000 

Sumber : Output SPSS 

 

Analisis regresi menunjukkan model regresi yaitu Y = 12.533 + 3.900X.1 + 3.852X.2. Model regresi 

menunjukkan bahwa nilai dari innovative behaviour sebesar 12.533 dengan syarat bahwa nilai knowledge sharing 

dan keadilan organisasi adalah nol. Pengujian juga dilakukan dengan uji t. Standar nilai yang digunakan yaitu nilai 

signifikan yang dihasilkan dengan nilai tidak lebih besar dari 0,05. Hasil pengolahan data yang ditunjukkan pada 

tabel 1 menunjukkan knowledge sharing memiliki nilai signifikan 0,000. Nilai signifikan knowledge sharing 

telah membuktikan innovative behaviour dipengaruhi oleh knowledge sharing secara signifikan. Nilai signifikan 

untuk keadilan organisasi sebesar 0,000 membuktikan adanya pengaruh signifikan dari keadilan organisasi 

untuk innovative behaviour.   
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Tabel 2. ANOVAa(Uji F) 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2607.027 2 1303.513 71.007 .000b 

Residual 1229.959 67 18.358   

Total 3836.986 69    

Sumber : Hasil olah SPSS  

Data penelitian juga diuji menggunakan uji F untuk mengetahui peran kedua variabel secara bersama. 

Nilai signifikan digunakan sebagai dasar penilaian. Pada uji F nilai signifikan yang dihasilkan sebesar 0,000 

yang berarti masih di bawah nilai 0,05. Penelitian ini membuktikan bahwa knowledge sharing dan keadilan 

organisasi memberikan pengaruh signifikan pada innovative behaviour secara bersama-sama. 

Tabel 3. Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 

1 .824a .679 .670 4.285 1.271 

Sumber : Hasil olah SPSS  

Tahapan berikutnya dilakukan uji koefisien determinasi. Penelitian ini memiliki variabel penelitian yang 

memiliki hubungan kuat. Terbukti dengan hasil R sebesar 0,824 yang artinya lebih besar dari 50%. Nilai R 

Square yang dihasilkan sebesar 0,679. Artinya knowledge sharing memberikan kontribusi sebesar 67,9% pada 

innovative behaviour. Untuk variabel yang memengaruhi innovative behaviour namun tidak terlibat  pada 

penelitian ini memberikan kontribusi sebesar 32,1%. 

Analisis data menunjukkan bahwa knowledge sharing dapat meningkatkan innovative behaviour  (Mura 

et al., 2013; Afsar, 2016; Radaelli et al., 2014; Baskoro et al., 2021). Memiliki hubungan dengan orang lain 

dapat membantu seseorang untuk menstimulus ide kreatif yang dimiliki. Bertukar informasi dan pengalaman 

membuat seseorang mengambil keputusan yang tepat untuk memecahkan masalah. Informasi yang diperoleh 

dari orang lain dapat menjadi faktor pendorong seseorang menemukan cara kerja yang lebih efektif dan efisien 

(Wang & Noe, 2010). Mereka memiliki motivasi tertentu untuk melakukan sesuatu yang baik demi kemajuan 

perusahaan (Lestari & Arifin, 2021; Retnowati et al., 2021; Darmawan, 2022; Mardikaningsih & Arifin, 2022). 

Selain itu dengan melakukan diskusi secara rutin untuk mengetahui masalah pekerjaan dan menemukan jalan 

keluar dari masalah akan membantu karyawan meningkatkan innovative behaviour. Meski demikian, perilaku 

inovatif memerlukan pengawasan agar tetap sesuai dengan tujuan semula (Putra et al., 2017; Djaelani & 

Retnowati, 2022). Perilaku ini adalah potensi besar pada diri karyawan dan bila terabaikan atau tidak dihargai 

malah akan menjadi tindakan merugikan perusahaan seperti karyawan memutuskan berhenti bekerja dan 

memilih tindakan kewirausahaan karena perilaku inovasi merupakan ciri utama dari perilaku wirausaha 

(Mardikaningsih & Putra, 2021; Retnowati & Putra, 2021; Darmawan, 2019). Oleh karena itu dengan perhatian 

terhadap perilaku inovatif memungkinkan karyawan merasakan kepuasan kerja (Munir et al., 2022). 

Penelitian menunjukkan bahwa innovative behaviour dipengaruhi signifikan oleh keadilan organisasi 

(Ningwulan et al., 2012; Agarwal, 2014; Jnaneswar & Ranjit, 2021; Khaola & Coldwell, 2019). Perasaan 

karyawan yang diperlakukan sama oleh perusahaan akan membuat karyawan loyal dengan memberikan inovasi 

kerja yang membuat perusahaan menerapkan sistem kerja yang lebih efisien. Karyawan akan merasa nyaman 

di tempat kerja dengan adanya keadilan organisasi (Novrianda et al., 2012; Freddy et al., 20115; Djaelani et 

al., 2021; Radjawane, 2022). Keadilan organisasi membuat karyawan merasa dihargai atas peran yang 

diberikan Xerri (2014). Untuk itu karyawan akan memilih memberikan innovative behaviour yang baik 

sehingga dapat memberikan peran lebih pada perusahaan. Perusahaan perlu menerapkan keadilan organisasi 

saat membentuk budaya organisasi yang ingin diterapkan. Keadilan organisasi yang tidak dirasakan oleh 

karyawan dapat memberikan dampak buruk bagi karyawan (Ramadhan et al., 2013). Mereka memungkinkan 

akan mengalami stres kerja (Darmawan & Putra, 2022; Issalillah, 2022) dan bahkan memutuskan untuk 

meninggalkan perusahaan (Irfan & Putra, 2021; Arifin et al., 2022; Hariani, 2022). 

 

PENUTUP 

Simpulan 

Penelitian membuktikan bahwa knowledge sharing memberikan pengaruh signifikan pada innovative 

behaviour. Selanjutnya innovative behaviour juga dipengaruhi oleh keadilan organisasi. Secara bersama-sama 

knowledge sharing dan keadilan organisasi memengaruhi innovative behaviour.  
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Saran 

Untuk meningkatkan innovative behaviour, manajemen perusahaan dapat membentuk kelompok kecil 

pada setiap bidang di perusahaannya untuk bertukar pendapat mengenai cara kerja dan cara untuk memecahkan 

masalah kerja. Manajemen perlu melibatkan karyawan untuk penetapan budaya organisasi agar karyawan 

merasa mendapat perlakuan yang sesuai dengan yang diharapkan.   
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