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METODOLOGI PENELITIAN

A. Tempat dan waktu penelitian
Penelitian ini dilakukan pada tahun 2023. Lokasi penelitian adalah tempat
dimana penelitian dilakukan. Dalam penulisan proposal ini penulis akan
melakukan penelitian pada karyawan Perbankan di Solo Raya, yang meliputi
Karanganyar, Sragen, Klaten, Sukeharjo, Wonogiri, Kota Surakarta, dan
Boyolali.
B. Metode Penelitian
Metode yang digunakan dalampenelitian ini adalah penelitian kuantitatif.
Penelitian. kuantitatif adalah penelitian yangrmenggunakan prosedur-prosedur
statistik atau cara-cara lain-dari kuantifikasi (pengukuran) untuk menghasilkan
penemuan-penemyan.:Dengan memusatkan perhatian-pada’gejala-gejala yang
mempunyai Karakteristik tertentu/(Sujarweni, 2015).
C. Populasi, Sampel, Teknik 'Sampling
1. Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/ subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh penelitian
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya Sugiyono (2017).
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Perbankan di Solo

Raya.
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2. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut Sugiyono (2017). Sampel yang digunakan adalah karyawan
perbankan di solo raya sebanyak 80 sampel. Pengambilan sampel dalam
penelitian ini menggunakan desain non-probability sampling dengan metode
purposive sampling yaitu teknik pengambilan sampel yang dilakukan dengan
mengambil sampel dari populasi berdasarkan suatu kriteria tertentu Hartono
(2013). Kriteria yang diambil_adalah*karyawan yang telah bekerja selama
minimal 1 tahun, karena‘karyawan yang sudah bekerja 1 tahun sudah memiliki
pengalaman kerja dan.ebih.mengetahui_ tentang perusahaan tersebut. Menurut
Ferdinand” (2006)-menyatakan bahwa pengukuran=sampel-yang sebaiknya
digunakan adalah sebagai berikut :
n = (5 x jumlahiindikator pernyataan)
=5 x 16 indikator
= 80 sampel
. Desain Penelitian

Penelitian ini merupakan™penelitian” kuantitatif. Penelitian kuantitatif
adalah penelitian yang berlandaskan positivistic (data konkrit), data penelitian
berupa angka-angka yang akan diukur menggunakan statistik sebagai alat uji
perhitungan, berkaitan dengan masalah yang diteliti untuk menghasilkan suatu
kesimpulan Sugiyono (2018). Alasan menggunakan penelitian kuantitatif
adalah penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh keadilan
organisasional terhadap perilaku kerja inovatif dengan berbagi pengetahuan

sebagai variabel mediasi.
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E. Teknik Pengumpulan Data dan Insrument Penelitian
1. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan yang digunakan dalam penelitian ini adalah
penyebaran kuesioner. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang
dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan
tertulis kepada responden untuk dijawab Sugiyono (2017).
2. Instrument Penelitian
Instrument yang digunakansdalam penelitian ini adalah angket
yang berisi butir-butir pernyataan yang-diberikan kepada responden untuk
diberi jawaban sesuai“skala yang tersedia:-Setiap “item pernyataan yang
digunakan dalamy penelitian ini. dinilai ‘dengan menggunakan skala likert
dengan 5 alternatif-pilihan-yaitu, Sangat Tidak Setuju (STS), Tidak Setuju
(TS), Netrall(N), Setuju($S), dan Sangat Setuju’(SS).
Untuk-=smemudahkan™ pemahaman = yang ./ lebih baik, berikut
disampaikan,definiSioperasionakmasing-masing variabel secara ringkas :
a. Keadilan Organisasional
Keadilan organisasional dalam penelitian ini adalah persepsi adil
dari seseorang terhadap keputusan yang diambil oleh atasannya.
Pengukuran keadilan organisasi menggunakan 5 item pernyataan yang
diadopsi dari Sriwahyuni & Wibawa (2021).
b. Perilaku Kerja Inovatif
Perilaku kerja inovatif adalah perilaku yang memungkinkan
individu untuk menciptakan ide dan produk baru yang dapat

menghasilkan keuntungan bagi perusahaan, kelompok atau organisasi
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tersebut. Pengukuran perilaku kerja inovatif menggunakan 4 item
pernyataan yang diadopsi dari Cahyani & Indrawati (2018).

c. Berbagi Pengetahuan

Berbagi pengetahuan adalah proses yang sistematis dalam
penyampaian pesan antar individu maupun organisasi melalui media
yang beragam Triana et. al., (2016). Seseorang dapat menyalurkan
pengetahuannya dalam diskusi atau forum, orang lain mendengarkan
dan mereka bisa berdiskusi”sertasbertukar pengetahuan satu sama lain.
Kesadaran berbagl pengetahuan -tentunyasarus tertanam dari diri
sendiri, gmengingat pentingnya 'hal. tersebut- untuk dilakukan. Dalam
ruang lingkup organisasi, berbagi pengetahuan sangat dibutuhkan agar
pimpinan- dan-- karyawan saling . berhubungan, K berkomunikasi dan
bertukar pengetahuan:guna /membangun kompetensi untuk mencapai
tujuans 1 Pengukuran .berbagi 'pengetahuan .‘menggunakan 7  item
pernyataan yang'diadopsi dari-Prayoga et. al.,(2023).
F. Teknik Analisis Data
1. Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif berisi tentang bahasan secara deskriptif

mengenai tanggapan yang diberikan responden pada kuesioner. Statistik

deskriptif yaitu statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan

cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul tanpa

bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau

generalisasi Sugiyono (2019).
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2. Pengujian Instrument
a. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur seberapa tepat suatu tes
melakukan fungsi ukurnya. Semakin tinggi validitas suatu fungsi ukur,
semakin tinggi pengukuran mengenai sasarannya (Sekaran & Bougie,
2017). Untuk uji validitas akan digunakan confirmatory factor analysis
(CFA). Item pernyataan dikatakan valid jika memiliki factor loading >
0,50 Ferdinand (2006).
b. Uji Reliabilitas
Ujigreliabilitas adalah” pengukuran~yang mencerminkan apakah
suatu pengukuran dapat terbebas dari kesalahan, sehingga memberikan
hasil pengukuran lyang konsisten. pada kondisi yang berbeda. Suatu
variabelidikatakan reliabel apabila memiliki-nilai cronbach alpha lebih
dari'g,60.,
3. Pengujian"Hipotesis
Untuk menguji hipotesis' ‘dalam® "‘penelitian ini menggunakan analisis
regresi berdasarkan langkah=tangkah*yang dianjurkan oleh Baron & Kenny

(1986). Dalam pengujian ini terdapat tiga model regresi, seperti berikut:

KB = a+h;KO ...... 1)
PKI = a+h;KO ...... )
PKI = a+h;KO + b,KB ...... ?3)
Keterangan :

KO = Keadilan Organisasional

KB = Berbagi Pengetahuan
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PKI = Perilaku Kerja Inovatif
a = Konstanta
b; = Koefisien regresi Keadilan Organisasional
b2 = Koefisien regresi Keadilan Organisasional
a. Ujit

Uji — t berfungsi untuk mengetahui apakah variabel independen
secara individual mempengaruhi variabel dependen. Dalam penelitian ini,
uji — t digunakan untuk menguji hipetesis yaitu untuk mengetahui apakah
variabel keadilan~ organisasignal;—-.dan. sperilaku kerja inovatif
mempengaruhi - berbagi- pengetahuan. *.Suatu “Vvariabel independen
berpengaruh terhadap variabel dependen dilihat:dari nitai*signifikan uji t.
Nilal itu dikatakan signifikan jika bernilai dibawah a = 0,05 Ghozali
(2013)

b. Koefisiemn Determinan

Koefisien ‘determinan menunjukkan berapa besar persentase dalam
variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel dependen. Nilai R?
berada angka 0 dan 1, jika"R?sefiakin mendekati 1 artinya semakin besar
variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh oleh variabel independen.
Jika R — Square = 1 berpengaruh sempurna pada varaiabel dependen,
sedangkan jika R — Square = 0, maka tidak ada pengaruh variabel

independen pada dependen Ghozali (2013)
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HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif bertujuan untuk mengetahui karakteristik dan
tanggapan responden. Penelitian ini dilakukan pada karyawan perbankan di
Solo Raya, responden dalam penelitian ini adalah karyawan perbankan yang
sudah bekerja minimal 1 tahups -Sampel yang digunakan sebanyak 174
responden, pengambilan-Odata-dilakukan-dengani.cara penyebaran kuesioner
yang berisi 16 butir pertanyaan, penyebaran ‘dilakukan.'secara online melalui
Google form-terhadap karyawan perbankan di Solo Raya pada-bulan Agustus.
Penentuan sampel ‘pada penelitiantini didasarkan pada-rumus Ferdinan (2006)
dengan minimal, 80 responden. Data yang diperoleh sebanyak 228, responden
berkurang karena'tidak masuk-datam kriteria-di wilayah Solo Raya dan masa

kerjanya < 1 tahun sehingga data yang diolah sebanyak 174.

Tabel1V. 1
Hasil data lapangan
No Keterangan Jumlah
1.  Kuesioner disebar 228
2.  Kuesioner tidak sesuai kriteria 54
3. Kuesioner layak diolah 174

Sumber: data primer yang diolah, 2023

1. Karakteristik responden
Gambaran umum tentang responden diperoleh dari data diri dalam
identitas kuesioner yang meliputi Umur, Jenis kelamin, Pendidikan terakhir,

Wilayah bekerja, Lama bekerja, dapat dilihat pada tabel berikut ini :

26



27

Tabel 1V.2
Karakteristik Responden
Karakteristik Frekuensi Presentase
Usia
20-25 tahun 35 20.1%
26-31 tahun 116 66.7%
32-37 tahun 10 5.7%
38-44 tahun 4 2.3%
tidak menjawab 9 5.2%
Jenis Kelamin
Laki-laki 64 36.8%
Perempuan 110 63.2%
PendidikanTerakhir

SMP 2 1.1%
SMA/SMK 24 13.8%
Diploma 13 7.5%
Sarjana 134 77%

Laihnya 1 6%

Wilayah Tempat
Kerja
Boyolali 21 12.1%
Karanganyar 19 10.9%
Klaten 13 9.8%
Sragen 4 12.1%
Sukoharjo 44 25.3%
Surakarta 34 19.5%
Waenogiti 18 10.3%
Masa;kerja
> 1th 174 100%

Sumber: data-primer yangsdiolah, 2023

Tabel 1V.2 menunjukkan deskripsi karakteristik responden. Berdasarkan
hasil survei, responden didominasi jenis kelamin perempuan (63.2%) dengan
rentang usia antara 26-31 tahun, berdasarkan klarifikasi pendidikan terakhir
mayoritas karyawan memiliki tingkat pendidikan sarjana sejumlah (77%), lalu

diikuti karyawan berpendidikan SMA/SMK sebesar (13.8%).

2. Tanggapan responden
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Tanggapan responden terhadap kuesioner yang diberikan peneliti

dapat dilihat pada jawaban responden terhadap pernyataan yang ada dalam

kuesioner. Dibagian ini akan dijelaskan mengenai pendapat dan tanggapan

responden yaitu karyawan perbankan di Solo Raya.

a. Tanggapan responden terhadap variabel

dengan 5 indikator.

Tabel 1V.3
Deskripsi tanggapan responden pada variabel Keadilan Organisasional

Keadilan Organisasional

No Pernyataan Pilihan Jawaban
SIS W N S SS Mean
Variabel Keadilan Organisasional
1. Karyawan diberikan kesempatan 0 ] 6, 106 61 4,30
untuk kenaikan'jabatanyang sama
dengankaryawan lain
2. Kerjakeras karyawan diakui oleh 0 3 6 /84 83 4,43
perusahaan
3. Penilaian kinerja:pada perusahaan 0 2 (19 B8 65 4,24
sudah bersifat adil
4. Karyawan diperlakukan adil oleh 0 4 510 /481 79 4,35
perusahaan
5. Karyawan diberikan penghargaan 0 1 5/ 102 66 4,34
jika mampuymenyelesaikan sebuah
permasalahaniperusahaan
Total 4,33

Sumber: data primer-yang-diolah, 2023

Tabel 1V.3 menunjukkan pendapat responden tentang item pernyataan dari

variabel keadilan organisasional. Hasil dari data tersebut dapat dilihat bahwa

kebanyakan karyawan memiliki rata-rata jawaban diatas empat. Nilai rata-rata

terendah 4,24 pada item ke tiga yang menggambarkan enilaian kinerja pada

perusahaan sudah bersifat adil, sedangkan rata-rata tertinggi 4,43 pada item ke

dua yang menggambarkan kerja keras karyawan diakui oleh perusahaan. Nilai

rata-rata total tanggapan responden 4,33 hal ini berarti tanggapan responden
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berkisar antara setuju sampai dengan sangat setuju menunjukkan bahwa
karyawan perbankan di Solo Raya memiliki respon positif.

b. Tanggapan responden terhadap variabel Perilaku Kerja Inovatif dengan 4

indikator.
Tabel I1V.4
Deskripsi tanggapan responden pada variabel Perilaku Kerja Inovatif
No Pernyataan Pilihan Jawaban

STS TS N S SS Mean

Variabel Perilaku Kerja Inovatif
1. Saya mampu mengidentifikasi 0 2 11 100 61 4,26
adanya peluang dan_ po@tensi masalah

2. Saya menciptakan‘dan.menyarankan 0 I, 13 103 57 4,24
ide

3. Saya mencari dukungandalam 0 8. 1% 114 50 4,23
mewujudkan ide inovasi baru
4. Sayamemiliki keberanian untuk 0 l- 16 /#8 59 4,24

menerapkan ide baru

Total 4,24

Sumber: data primer yang diolah,;2023

Tabel 1Vi4 mentnjukkan, pendapat responden tentang item pernyataan dari
variabel perilakuikerja-inovatif.-Hasil dari‘.data tersebut dapat dilihat bahwa
kebanyakan karyawan memiliki rata-rata jawaban diatas empat. Nilai rata-rata
terendah 4,23 pada item ke tiga yang menggambarkan mencari dukungan
dalam mewujudkan ide inovasi baru, sedangkan rata-rata tertinggi 4,26 pada
item ke satu yang menggambarkan mampu mengidentifikasi adanya peluang
dan potensi masalah. Nilai rata-rata total tanggapan responden 4,24 hal ini
berarti tanggapan responden berkisar antara setuju sampai dengan sangat setuju
menunjukkan bahwa karyawan perbankan di Solo Raya memiliki respon

positif.
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c. Tanggapan responden terhadap variabel Berbagi Pengetahuan dengan 7

indikator.

Tabel IV.5

Deskripsi tanggapan responden pada variabel Berbagi Pengetahuan

No Pernyataan Pilihan Jawaban

SIS TS N

S

SS

Mean

Variabel Berbagi Pengetahuan

1. Saya cenderung akan berbagi 0 0 2
pengetahuan baru yang saya ketahui
dengan rekan kerja

2. Jika saya memiliki keteramptian 1 2 9
khusus tentang caraimelakukan
sesuatu, saya cenderung, memberi
tahu rekan kerja tentang hal itu

3. Saya biasanya bertukarinformasi 0 0 6
baru tentang pekerjaan dengan_rekan
kerja

4. Saya sering' mengikuti pelatihan/ 0 3% FE
seminar Intensif, kemudian berbagt
ilmu yang saya ketahui‘dengan
rekan kerja

5. Saya aktifimeneari dan 0 1 &10
mengumpulkan ‘informasi, banu
tentang pekerjaan, kemudian
membaginya‘dengan.rekankerja

6. Saya memperkenalkan ide-ide 0 1/F 13
inovatif saya ke-dalam-lingkungan
kerja dengan cara yang sistematis

7. Jika rekan kerja saya mempelajari 1 1 5
keahlian atau berbagi informasi baru
maka saya akan mencatatnya agar
pengetahuan tersebut dapat
digunakan oleh saya

102

106

95

P

104

103

100

70

56

73

75

58

57

67

4,39

4,23

4,39

4,30

4,26

4,24

4,33

Total

4,30

Sumber: data primer yang diolah, 2023

Tabel V.5 menunjukkan pendapat responden tentang item pernyataan

dari variabel berbagi pengetahuan. Hasil dari data tersebut dapat dilihat
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bahwa kebanyakan karyawan memiliki rata-rata jawaban diatas empat. Nilai
rata-rata terendah 4,23 pada item ke dua yang menggambarkan memiliki
keterampilan khusus tentang cara melakukan sesuatu, seperti cenderung
memberi tahu rekan kerja, sedangkan rata-rata tertinggi 4,39 pada item ke
satu dan tiga yang menggambarkan cenderung akan berbagi pengetahuan baru
dengan rekan kerja. Nilai rata-rata total tanggapan responden 4,30 hal ini
berarti tanggapan responden berkisar antara setuju sampai dengan sangat
setuju menunjukkan bahwa karyawan-perbankan di solo raya memiliki respon
positif.
B. Uji Instrumen/Penelitian

1. Uji Validitas

Pengajuan-validitas dilakukan: pada tiga variabel ‘'utama, hasilnya

dapat dilihat pada tabel.berikut :

Tabel, 1.6
Uji VValiditas
Nilai Measure of Sampling Adequency (KMO MSA)
KMO;and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Qlkin Measure of Sampling-Adequacy. .857
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 733.863
Sphericity Df 120

Sig. .000

Sumber: data primer yang diolah, 2023
Tabel IV.6 menunjukkan nilai KMO Measure of sampling
adequency (MSA) dalam penelitian ini sebesar 0.857, karena nilai MSA
diatas 0.5 serta Bartlett's Test dengan Chi-Square signifikansi pada 0.000

dapat disimpulkan bahwa uji analisis faktor dapat diteruskan.
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Tabel IV. 7
Hasil Analisis Faktor
Rotated Component Matrix®
Component
1 2 3

KO1 .796
KO2 707
KO4 593
PKI1 .840

PKI2 .683

PKl14 .543

BP3 582

BP4 107

BP5 684

BP7 686
Sumberdata primer.yang-diolah, 2023

Jabel W7 .~pada "proses pengujian Cxvaliditas, tahap pertama
menunjukkan thahwa dari. 16 item pernyataan terdapat 6/ item pernyataan
yang tidak valid, yaitu dari variabel keadilan, organisasional dengan kode
(KO) yaitu. KO3 dan'K05, lalu-perilaku kerja.inovatif .dengan kode (PKI)
yaitu PKI3 dan‘variabel berbagi pengetahuan dengan kode (BP) yaitu pada
tabel BP1, BP2 dan BP6.-Uniuk selanjutnya 6 item’pernyataan dikeluarkan
yaitu KO3, KOS5, PKI31RK13, BP1,-BP2;*dan BP6. Hasilnya ditunjukkan
pada Tabel IV.7 bahwa semua item sudah valid. Item-item tersebut meliputi
variabel keadilan organisasional yang terdiri dari 3 item pernyataan dengan
kode (KO), perilaku kerja inovatif yang terdiri dari 3 item pernyataan
dengan kode (PKI), dan berbagi pengetahuan yang terdiri dari 4 item
pernyataan dengan kode (BP).

2.Uji Reliabilitas
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Setelah melakukan uji validitas, maka tahap selanjutnya adalah
pengujian reliabilitas yang bertujuan untuk mengetahui konsistensi item-
item pertanyaan yang digunakan. Hasil reliabilitas masing-masing variabel

dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 1V.8
Hasil Uji Reliabilitas
Varibel Cronbach's Alpha
Keadilan Organisasional .605
Perilaku Kerja Inovatif .661
Berbagi Pengetahuan .669

Sumber : data-primer yang-diolah, 2023

Tabel’ 1V.8% menunjukkan, , bahwa"semua® variabel penelitian
dikatakan reliabel Karena/semua variabel memilki nilai-crenbach's alpha
>0.60. 'Nilai-batas. yang “digunakan untuk menilai- reabilitas yang dapat
diterima adalah diatas.0.60.

C. Uji Hipotesis
PengujianthipoteSis dalam penelitian ini menggunakan metode regresi

linear berdasarkan'Baron & Kenny‘(1986).

Tabel I1V. 9
Hasil Analisis Regresi
Pengaruh Keadilan Organisasional Terhadap Perilaku Kerja Inovatif
dengan Berbagi Pengetahuan Sebagai Variabel Mediasi

Dependen
Independen Model 1 Model 2 Model 3
Berbagi Perilaku Kerja Perilaku Kerja Inovatif
Pengetahuan Inovatif
Keadilan 5.026 (0.000) 6.400 (0.000) 4.372 (0.000)
Organisasional
Berbagi 6.228 (0.000)
Pengetahuan
F 25.260 40.964 44.375
Adj.R? 0.123 0.188 0.334

Sumber : data primer yang diolah, 2023
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Tabel 1V.9 menunjukkan bahwa pada bagian model 1, keadilan
organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap berbagi
pengetahuan dengan tingkat signifikansi p<0.05 sehingga hipotesis 1
didukung dalam penelitian ini. nilai Adj.R? sebesar 0.123 artinya bahwa
12.3% variabel berbagi pengetahuan dapat dijelaskan oleh variabel keadilan
organisasional. Sisanya sebesar 87.7% dapat dijelaskan oleh variabel lain yang
tidak diikut sertakan dalam model penelitian ini.

Model 2 menunjukkan bahwa‘keadilan organisasional berpengaruh positif
dan signifikan terhadap~perilaku "kKerja inevatif s*dengan tingkat signifikansi
p<0.05 sehingga”hipotesis 2. didukung dalam penelitian ini. Nilai Adj.R2
sebesar 0.488 artinya bahwa 18.8% variabel -peritaku kerjawinovatif dapat
dijelaskan oleh variabel keadilan organisasional. Sisanya sebesar 81.2% dapat
dijelaskan’olehi variabel lain yang tidak diikut sertakan‘dalam 'model penelitian
ini.

Model 3 menunjukkan bahwa*keaditan organisasional berpengaruh positif
dan signifikan terhadap perilaku ‘Kerja "inevatif demgan tingkat signifikansi
p<0.05 sehingga hipotesis 3*diduktng dalam penelitian ini. Nilai Adj.R?2
sebesar 0.334 artinya bahwa 33.4% variabel keterlibatan karyawan dapat
dijelaskan oleh variabel keadilan organisasional. Sisanya sebesar 66.6% dapat
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diikut sertakan dalam model penelitian
ini.

Hipotesis 4 menguji tentang peran berbagi pengetahuan sebagai mediasi
antara keadilan organisasional terhadap perilaku kerja inovatif. Berdasarkan

dari hasil model 1 dan 3 dapat dilihat bahwa keadilan organisasional
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap berbagi pengetahuan dengan
tingkat signifikansi p<0.05 dan berbagi pengetahuan juga berpengaruh positif
terhadap perilaku kerja inovatif dengat tingkat signifikansi p<0.05 maka
hipotesis 4 didukung.
D. Pembahasan dan Hasil Analisis
1. Keadilan organisasional memiliki pengaruh positif terhadap berbagi
pengetahuan
Berdasarkan pada_pengujian,_hipotesis pertama diperoleh hasil
bahwa keadilan organisasional memiliki-pengaruh positif terhadap berbagi
pengetahuang Artinya; apabila sebuah, perusahaan, memberikan kesempatan
untuk _kenaikan-jabatan secara.adil, .maka karyawan akan-meningkat dalam
berbagi pengetahuan.dengan karyawan lain.
2. Keadilan | arganisasional berpengaruh -positif terhadap perilaku kerja
inovatif
Berdasarkan pada pengujian hipotesis Kedua diperoleh hasil bahwa
Keadilan organisasionatl-- berpengaruti--positif ‘dan signifikan terhadap
perilaku kerja inovatif. Artinya, apabila sebuah perusahaan memberikan
kesempatan untuk kenaikan jabatan secara adil, maka karyawan akan
tertarik untuk menemukan hal-hal baru bagi perusahaan.
3. Berbagi pengetahuan berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif
Berdasarkan pada pengujian hipotesis ketiga diperoleh hasil bahwa
Berbagi pengetahuan berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif.
Artinya, apabila berbagi ilmu yang diketahui dengan rekan kerja, maka

perilaku yang menghasilkan, mempromosikan, dan menerapkan ide atau



36

gagasan baru akan berguna untuk meningkatkan prosedur kerja, produk
dan layanan.

4. Berbagi pengetahuan memediasi pengaruh keadilan organisasional
terhadap perilaku kerja inovatif

Berdasarkan pada pengujian hipotesis keempat diperoleh hasil

bahwa Berbagi pengetahuan memediasi pengaruh keadilan organisasional
terhadap perilaku kerja inovatif. Artinya, dikatakan memediasi jika
berbagi pengetahuan menjembatani_pengaruh keadilan organisasional
pada perilaku kerja inovatif.“Keaditan_darisgrganisasional mendorong
karyawan 4 untuk:.‘mempraktikkan, berbagi. ‘pengetahuan yang pada
gilirannya menghasilkan’perilaku kerja, inovatif-melalti-internalisasi dan
penerapan pengetahuan. Persepsi positif tentang keadilan, kesetaraan dan
dukungan| akan-mendorong karyawan:untuk -membalas melalui perilaku
sukarela,seperti berbagi-pengetahuan-yang nantinya akan mengarah pada
perilaku Kerja inovatif.

Hasil penelitian ini sebagai berikut '

Tabel V. 10
Kesimpulan Hipotesis
Hipotesis Hasil

Keadilan  Organisasional  berpengaruh  positif dan  Didukung
signifikan terhadap Berbagi Pengetahuan

Keadilan  Organisasional berpengaruh positif dan  Didukung
signifikan terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Berbagi pengetahuan berpengaruh positif terhadap  Didukung
Perilaku Kerja Inovatif

Keadilan Organisasional berpengaruh  positif dan  Didukung
signifikan pada Perilaku Kerja Inovatif melalui Berbagi
Pengetahuan sebagai variabel mediasi

Sumber : data primer yang diolah, 2023



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Penelitian ini mereplikasi penelitian yang dilakukan oleh Baskoro et. al.,
(2021). Penelitian ini dilakukan pada karyawan perbankan di Solo Raya. Dari
analisis data yang dilakukan pada penelitian ini maka dapat diambil
kesimpulan sebagai berikut :
1. H1 didukung, Keadian Organisasionat-berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Berbagi Rengetahuan
2. H2 didukung, Keadifan Organisasional berpengaruh, posttifidan signifikan
terhadap Pertaku-Kerja Inovatif
3. H3didukung, ' Berbagi Pengetahuan berpengaruh--positif dan signifikan
terhadapiPerilaku Kerja lnovatif
4. H4 didukung, Keadilan Organisasional berpengaruh positif dan signifikan
pada PerilakuKerja Inovatif-melatui Berbagi Pengetahuan sebagai variabel
mediasi.
B. Keterbatasan
1. Penelitian hanya menggunakan sampel karyawan perbankan di Solo Raya
sebagai responden
2. Penelitian ini hanya menggunakan 2 variabel yang mempengaruhi variabel
Perilaku Kerja Inovatif yaitu variabel Berbagi Pengetahuan dan Keadilan

Organisasional
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1. Saran untuk peneliti berikutnya

a.

Diharapkan untuk mengambil sampel pada karyawan perbankan
dengan cangkupan di wilayah yang lebih luas agar dapat dijadikan

perbandingan dengan hasil penelitian sebelumnya.

. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menambah variabel lain yang

mempengaruhi  perilaku kerja inovatif seperti kepercayaan
organisasional (Taime.&"Zona,*2020) dan entrepreneurial leadership

(Kurniawan.gt. al., 2021)

2. Saran untuk perusahaan

Berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan/ bahwa keadilan

organisasional dan berbagi pengetahuan berpengaruh positif pada perilaku

kerja ‘Inovatif, sehingga. untuk -meningkatkan .perilaku kerja inovatif

karyawan | perbankan, pihaki manajemen perbankan diharapkan dapat

meningkatkan, keadilan organisasional_dan berbagi pengetahuan karyawan

antara lain dengan.cara:

a.

b.

Melakukan penilaian kinerja dengan transparan dan adil, serta
memberikan kesempatan untuk kenaikan jabatan yang sama untuk
semua karyawan.

Karyawan yang mengikuti pelatihan/ seminar diwajibkan untuk
sharing kepada rekan kerja yang lain sehingga pengetahuan yang

didapat tersosialisasikan ke semua karyawan. Selain itu, pihak
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manajemen dapat mengadakan forum diskusi sebagai sarana karyawan

untuk saling berbagi pengetahuan yang dimiliki
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