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Abstract: This study has the aim of analyzing the effect of distributive justice, procedural justice,
knowledge sharing, and spirituality in the workplace on innovative work behavior in employees at Bin
Baz Islamic Center Yogyakarta. This study aims to complement previous research results that only focus
on companies and hospitals, by focusing on religious-based educational institutions. The research
method used is quantitative with a survey approach, using a questionnaire as a data collection
instrument. The research object involved employees of Bin Baz Islamic Center Yogyakarta. The results
showed that distributive justice has a positive significant effect on innovative work behavior, where
employees who feel treated fairly by the organization tend to take more initiative to innovate in their
work. Procedural justice also shows a positive significant effect on innovative work behavior, where
employees who feel that the processes and rules in the organization are carried out fairly tend to be
more motivated to innovate. In addition, knowledge sharing among employees was shown to have a
significant positive effect on innovative work behavior. This knowledge sharing process encourages
creativity and effective problem solving in the workplace. Finally, spirituality in the workplace also has
a positive significant effect on innovative work behavior, where employees who feel they have a purpose
in life that is aligned with organizational values show more innovative work behavior. In conclusion,
distributive justice, procedural justice, knowledge sharing, and workplace spirituality all have a positive
effect on innovative work behavior at Bin Baz Islamic Center Yogyakarta. This research makes an
important contribution to understanding the factors that drive innovation in faith-based work
environments.

Keywords: Distributive Justice, Procedural Justice, Knowledge Sharing, Workplace Spirituality, Work
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Abstrak: Penelitian ini mempunyai tujuan untuk menganalisa pengaruh keadilan distributif, keadilan
prosedural, berbagi pengetahuan, dan spiritualitas di tempat kerja terhadap perilaku kerja yang inovatif
pada karyawan di Islamic Centre Bin Baz Yogyakarta. Studi ini bertujuan untuk melengkapi hasil
penelitian sebelumnya yang hanya fokus pada perusahaan dan rumah sakit, dengan memfokuskan pada
lembaga pendidikan berbasis keagamaan. Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan
pendekatan survei, menggunakan kuesioner sebagai instrumen pengumpulan data. Objek penelitian
melibatkan karyawan Islamic Centre Bin Baz Yogyakarta. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
keadilan distributif memiliki pengaruh signifikan positif terhadap perilaku kerja yang inovatif, dimana
karyawan yang merasa diperlakukan adil oleh organisasi cenderung lebih berinisiatif untuk melakukan
inovasi dalam pekerjaan mereka. Keadilan prosedural juga menunjukkan pengaruh signifikan positif
terhadap perilaku kerja yang inovatif, dimana karyawan yang merasa proses dan aturan dalam organisasi
dijalankan secara adil cenderung lebih termotivasi untuk berinovasi. Selain itu, berbagi pengetahuan di
antara karyawan terbukti berpengaruh signifikan positif terhadap perilaku kerja yang inovatif. Proses
berbagi pengetahuan ini mendorong kreativitas dan pemecahan masalah yang efektif di tempat kerja.
Terakhir, spiritualitas di tempat kerja juga memiliki pengaruh signifikan positif terhadap perilaku kerja
yang inovatif, dimana karyawan yang merasa memiliki tujuan hidup yang selaras dengan nilai-nilai
organisasi menunjukkan perilaku kerja yang lebih inovatif. Kesimpulannya, keadilan distributif,
keadilan prosedural, berbagi pengetahuan, dan spiritualitas di tempat kerja semuanya berpengaruh
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positif terhadap perilaku kerja yang inovatif di Islamic Centre Bin Baz Yogyakarta. Penelitian ini

memberikan kontribusi penting dalam memahami faktor-faktor yang mendorong inovasi di lingkungan

kerja berbasis keagamaan.

Kata Kunci: Keadilan Distributif, Keadilan Prosedural, Berbagi Pengetahuan, Lingkungan Kerja
Berbasis Agama, Perilaku Kerja

PENDAHULUAN

Lembaga pendidikan saat ini semakin tumbuh dan berkembang dengan tujuan memberikan
pelayanan terbaik untuk menarik hati masyarakat. Pengelolaan pendidikan harus dilakukan oleh
profesional sesuai dengan lingkungan dan kondisi yang ada yang mendorongnya. Tujuan utamanya
adalah institusi pendidikan yang efektif, berkualitas, maju, unggul, dan diminati. Namun, lembaga
pendidikan telah berkembang dari hanya menyediakan layanan menjadi bisnis yang menghasilkan
keuntungan material. Dari titik inilah terjadi persaingan yang sangat ketat dan menarik di antara lembaga
pendidikan.

Salah satu pesantren kontemporer di Yogyakarta adalah Islamic Centre Bin Baz. Pesantren ini
memiliki program pendidikan mandiri yang mencakup pendidikan formal, non-formal, dan informal
yang berlangsung sepanjang hari dalam pengaturan pesantren (Tolib, 2015). Islamic Center Bin Baz
Yogyakarta adalah pondok pesantren modern yang dirintis sejak tahun 1994 terletak di Kabupaten
Bantul, DIY.

Pondok pesantren dengan banyak siswa tentu memerlukan manajemen yang baik dan inovatif.
Islamic Center Bin Baz Yogyakarta, pusat dari banyak cabang pondok yang tersebar di seluruh
Indonesia, tentu saja membutuhkan manajemen yang lebih baik dan inovatif untuk mengelola, mengatur,
dan memantau tujuan pondok (Q et al., 2023).

Karyawan memainkan peran penting untuk menjalankan kegiatan perusahaan, yang
memungkinkan mereka dapat tumbuh dan berkembang untuk memastikan perusahaan tetap beroperasi.
Melahirkan sumber daya manusia yang handal memerlukan manajemen yang baik untuk
mengoptimalkan semua kemampuan karyawan termasuk kemampuan berinovasi. Hal ini dikarenakan
karyawan yang inovatif sering kali menunjukkan keterampilan pemecahan masalah yang kreatif.
Mereka menghadapi tantangan dengan perspektif segar dan bersedia berpikir di luar kebiasaan untuk
menemukan solusi. Mereka selalu mencari cara untuk meningkatkan proses, produk, atau layanan.

Menurut Nurhadi (A, 2018) menjelaskan bahwa saat ini terlihat masih banyak pegawai yang
belum mempunyai perilaku inovatif saat bekerja. Seringkali, pekerjaan dilakukan dengan menunggu
perintah dari atasan. Selain itu, pekerjaan cenderung dilakukan dengan cara yang sama seperti
sebelumnya tanpa inovasi. Dalam kenyataannya, perubahan kondisi yang disebut "normal baru"
membutuhkan pendekatan baru dan inovasi bagi pendidik dan karyawan. Hal - hal yang mempengaruhi
perilaku inovatif dalam bekerja diantaranya adalah keadilan distributif, keadilan prosedural, berbagi
pengetahuan dan workplace spirituality.

Hasil penelitian Khaola & Coldwell (P & D, 2019) tentang “Explaining how leadership and
justice influence employee innovative behaviours” menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara
kepemimpinan dan keadilan organisasi, dan IWB berturut-turut dimediasi oleh komitmen afektif dan
OCB.

Penelitian tambahan oleh Dewinta et al. (L. P. et al., 2023) tentang pengaruh spiritualitas di
tempat Kkerja terhadap tindakan inovatif di tempat kerja yang dimediasi oleh kekuatan mental dan
motivasi intrinsik pada karyawan millennial menunjukkan bahwa terdapat hubungan antara spiritualitas
di tempat kerja dan tindakan inovatif di tempat kerja.

Lingkungan kerja di institusi sekolah khususnya di ICBB Yogyakarta mendorong orang untuk
berkreasi dan berprestasi di berbagai level. Sangat penting untuk mengelola sumber daya manusia
dengan kepemimpinan yang maksimal karena lingkungan kerja yang ada dapat menimbulkan konflik
bagi individu karena tidak mengikuti aturan yang seharusnya dan melenceng dari keinginan pemimpin
yang menaungi organisasi dalam menjalankan program yang telah ditetapkan. Diharapkan dengan
diterapkannya keadilan distributif dan keadilan prosedural dalam hal ini secara informal hubungan antar
anggota organisasi yang dapat mempengaruhi perilaku kerja inovatif di tempat kerja, akan membantu
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sekolah - sekolah di bawah naungan ICBB Yogyakarta dalam memberikan pendidikan yang lebih
berkualitas.

Teori keadilan organisasi, para ahli membuat tiga model utama, yang terdiri dari Tiga komponen
keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional secara historis telah
dipertimbangkan ketika mengkonseptualisasikan keadilan organisasi. Ketiga elemen ini saling
berkaitan, namun berbeda dalam hal penekanannya pada persepsi konsekuensi, yang merupakan salah
satu area di mana keadilan dipersepsikan secara berbeda (J. A. & Shaw, 2005).

METODE PENELITIAN
Populasi dan Sampel

Populasi pada penelitian ini yaitu karyawan yang berada pada unit/bidang Pendidikan di Pondok
Pesantren Islamic Centre Bin Baz Yogyakarta.

Tabel 1
Data Populasi menurut Bidang Pendidikan Di Islamic Centre Bin Baz Yogyakarta
No. Marhalah Jumlah Guru
1. Kelompok Bermain (PAUD 17
2. Raudhatul Athfal 38
3. Salafiyyah Ula 89
4. Salafiyyah Wustho 74
5. Madrasah ‘Aliyah / Ulya 101
6. I’dad Mu’allim 27
7. STITMA/STIKES 81
Jumlah 427

Sumber: Personalia di Islamic Centre Bin Baz data tahun 2023-2024

Penentuan jumlah sampel yang dilakukan dengan menggunakan rumus Slovin. Menurut
Sugiyono (Sugiyono, 2019), Rumus Slovin digunakan untuk menghitung jumlah sampel minimal pada
kasus saat perilaku populasi belum diketahui secara pasti. Nilai tingkat kesalahan digunakan untuk
menentukan luas sampel penelitian. Semakin tinggi nilai tingkat kesalahan yang digunakan, maka
semakin sedikit sampel yang diambil.

Tabel 2
Data Sample Di Islamic Centre Bin Baz Yogyakarta
No. Marhalah Jumlah Guru % Sampel

1 | Kelompok Bermain 17 3.98% 8
2 | Raudhatul Athfal 38 8.90% 18
3 | Salafiyyah Ula 89 20.84% 43
4 | Salafiyyah Wustho 74 17.33% 36
5 | Madrasah ‘Aliyah / Ulya 101 23.65% 50
6 | I'dad Mu’allim 27 6.32% 13
7 STITMA/ STIKES 81 18.97% 39

Jumlah 427 100.00% 207

Sumber: data diolah

Teknik Pengumpulan Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Dalam penelitian ini, peneliti
menggunakan kuesioner untuk mengumpulkan data. Kuesioner diberikan secara langsung kepada
responden dan dianggap bersifat tertutup (closed question), yang berarti responden diminta untuk
memilih dari sejumlah opsi yang ditawarkan oleh peneliti (U & Bougie, 2017).

Kuesioner yang disebarkan instrumennya menggunakan skala Likert. Dengan gradasi dari
sangat positif hingga negatif, skala Likert memberikan skor kepada jawaban responden Sugiyono
(Sugiyono, 2019) Metode ini digunakan untuk mengukur pendapat, sikap, dan persepsi seseorang atau
sekelompok orang tentang peristiwa atau gejala sosial. Skala likert ada 5 poin dapat meminimalisir
kesalahan pengukuran dan lebih presisi
Metode Analisis
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Penelitian ini mempergunakan analisis regresi Partial Least Square-Structural Equation Model
(PLS-SEM) untuk menguji hipotesis. Masing-masing hipotesis dianlisis menggunakan software
smartPLS 3.0 untuk menguji hubungan antar variable. Partial Least Square (PLS) adalah tekhnik
statistika multivariate yang melakuksn pembandingan antara variable dependen berganda dan variable
independen berganda.
Variabel Operasional

Tabel 3
Deskripsi Operasional Variabel Distributive Justice
Variabel Definisi Simbol Indikator Sumber
Distributif Persepsi tenaga DJ-1 Penghargaan yang saya terima dari | (Colquit, 2001),
justice pendidik terhadap lembaga sesuai dengan daya upaya | (Al-Zu’bi, 2010).
hasil yang diterima yang saya keluarkan.
berupa penghargaan DJ-2 Penghargaan yang saya terima
yang diterima seperti sesuai dengan pekerjaan yang telah
gaji, penghargaan, saya selesaikan.
evaluasi, promosi dan | DJ-3 Pendapatan gaji yang saya terima
tugas dan lainnya. mencerminkan sumbangsih yang
telah saya berikan kepada lembaga.
DJ-4 Penghargaan yang saya terima
sesuai sumbangsih yang telah saya
berikan kepada lembaga.
Prosedural Persepsi tenaga PJ-1 Saya mampu  mengungkapkan | (Colquit, 2001),
Justice pendidik terhadap pandangan dan perasaan saya | (Al-Zu’bi, 2010).
prosedur yang tentang pelaksanaan prosedur sistem
digunakan pimpinan penghargaan yang saya terima.
untuk membuat PJ-2 Saya merasa berpengaruh pada
keputusan tentang setiap hasil yang dibuat oleh
penghargaan yang lembaga.
diberikan (gaji, PJ-3 Saya merasa prosedur sistem
evaluasi, promosi, pemberian  penghargaan  telah
penugasan, dan lain- diterapkan secara konsisten oleh
lain) lembaga.
PJ-4 Saya merasa bahwa prosedur sistem
penghargaan bebas dari
kemungkinan adanya
penyimpangan - penyimpangan.
PJ-5 Saya merasa Kkeputusan sistem
penghargaan yang diambil adalah
berasal dari informasi yang akurat.
PJ-6 Prosedur  sistem  penghargaan
memperbolehkan saya
mempertanyakan/mengajukan
banding atas penghargaan/
pendapatan yang saya terima.
PJ-7 Saya ~merasa bahwa  proses
pengambilan keputusan telah sesuai
dengan etika standar dan moral
Tabel 4
Deskripsi Operasional Knowledge Sharing
Variabel Definisi Simbol Indikator Sumber
Operasional | Tindakan berbagi Saya membagikan hal baru yang | (Yang & Xu
Knowledge informasi, tugas dan | KS-1 berhasil saya pelajari kepada rekan | (2021),
Sharing pengetahuan dengan kerja
orang lain  untuk KS-2 Saya meminta diajari hal baru
membantu  mereka yang berhasil rekan kerja pelajari
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dalam  menciptakan
ide-ide baru,
memecahkan
masalah,
menerapkan
atau prosedur.

atau
aturan

KS-3

Saling berbagi ilmu di antara rekan
adalah hal biasa.

KS-4

Saya membagikan informasi yang
saya miliki ketika rekan kerja
memintanya yang  berkaitan
dengan pekerjaan.

KS-5

Saya membagikan keahlian dan
keterampilan saya ketika rekan
kerja memintanya terkait dengan
pekerjaan.

KS-6

Saya meminta rekan kerja
membagikan ilmu dan
pengetahuan yang mereka miliki
ketika saya membutuhkannya.

KS-7

Saya meminta rekan kerja untuk
berbagi keahlian dan keterampilan
mereka ketika saya
membutuhkannya.

Tabel 5

Deskripsi Operasional Workplace Spirituality

Variabel

Definisi

Simbol

Indikator

Sumber

Workplace
Spirituality

Workplace
spirituality yaitu ide
yang membahas
bagaimana
spiritualitas dan
lingkungan kerja
berhubungan

WS-1

Pekerjaan saya memungkinkan
saya memahami tujuan hidup saya

WS-2

Saya merasakan hubungan positif
antara pekerjaan dan kehidupan
saya

WS-3

Orang-orang di sini benar-benar
peduli satu sama lain.

WS -4

Orang-orang di sini menerima
kritik dan berhati-hati dalam
memberikan pendapat agar tidak
menyakiti hati seseorang

WS -5

Di tempat kerja, orang bertindak
sesuai dengan nilai-nilai spiritual
yang mereka junjung

WS -6

Orang-orang jujur pada diri
mereka sendiri dalam situasi kerja
apa pun.

WS -7

Orang-orang di sini mengambil
inisiatif ~ untuk  menghindari
pemborosan apa pun yang dapat
memberatkan institusi  (kertas,
listrik, dll).

WS-8

dalam
yang

Masyarakat terlibat
program berorientasi
dilakukan oleh institusi.

WS -9

Saya bersyukur atas apa pun yang
diberikan pekerjaan ini kepada
saya.

WS -10

Saya merasa berterima kasih
kepada rekan kerja saya di tempat
kerja  atas bantuan dan
dukungannya

WS -11

Institusi berfokus pada
Pembangunan tim kerja yang
terdiri dari orang-orang dengan

(Saxena & Prasad,

2022)

MO

ny
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latar belakang dan pengalaman
yang berbeda

WS - 12

Orang yang memiliki perbedaan
apapaun diperlakukan dengan adil
di sini

WS -13

Saya melihat hambatan hanya
bersifat sementara dan percaya
bahwa segala sesuatunya pada
akhirnya akan berjalan lancar.

WS -14

Pekerjaan saya membuat saya
merasa lebih percaya diri bahkan

setelah menghadapi
ketidaksuksesan pelaksanaan
tugas
Tabel 6
Deskripsi Operasional Innovative Work Behavior
Variabel Definisi Simbol Indikator Sumber
Innovative Persepsi tenaga | IWB-1 Memperhatikan masalah yang | J. De Jong & Den
Work pendidik terhadap bukan bagian pekerjaan Hartog (2010).
Behavior perilaku kerja inovatif | IWB-2 Bertanya tentang meningkatkan
yang dilakukan pekerjaan.
selama di tempat kerja | IWB-3 Mencari metode, teknik, atau
selama ini. instrumen Kerja baru.
IWB-4 Menghasilkan  solusi  orisinil
masalah dalam pekerjaan.
IWB-5 Menemukan pendekatan baru
dalam menjalankan pekerjaan.
IWB-6 Membuat  anggota  menjadi
antusias terhadap ide inovatif.
IWB-7 Meyakinkan orang lain untuk
mendukung ide inovatif
IWB-8 Memperkenalkan ide inovatif ke
dalam praktik kerja.
IWB-9 Implementasi ide baru di tempat
kerja.
IWB-10 Mengembangkan hal baru dalam
pekerjaan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karateristik Responden

Karakteristik responden penelitian sebanyak 215 orang terdiri dari Unit Kerja, Jenis Kelamin,
Usia, Pendidikan, masa kerja, status perikahan, status kepegawaian dan Penghasilan. Hasil analisisnya

adalah sebagai berikut:

MO

ny
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Tabel 7
Karateristik Responden Penelitian
Karakteristik Responden Keterangan %
Unit/Marhalah Kelompok Bermain (PAUD 9 4.2
Raudhatul Athfal 27 12.6
Salafiyyah Ula 49 22.8
Salafiyyah Wustho 34 15.8
Madrasah ‘Aliyah / Ulya 49 22.8
I’dad Mu’allim 7 3.3
STITMA 28 13.0
STIKES 12 5.6
Jenis Kelamin Laki-laki 103 47.9
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Perempuan 112 52.1
Usia 18-25 tahun 41 19.1
26-35 tahun 71 33.0
36-45 tahun 67 31.2
> 45 tahun 36 16.7
Pendidikan SMP / Sederajat 7 3.3
SMA/ Sederajat 57 26.5
Diploma 13 6.0
Sl 102 47.4
Pasca Sarjana 36 16.7
Status Pernikahan Belum Kawin 41 19.1
Kawin 170 79.1
Lainnya 4 1.9
Masa Kerja < 5 tahun 78 36.3
5-10 tahun 64 29.8
11-15 tahun 46 214
16-20 tahun 16 7.4
Lebih dari 20 tahun 11 51
Pendapatan Per Bulan <2juta 114 53.0
2 juta-3juta 68 31.6
3juta-4juta 16 7.4
4 juta—5juta 9 4.2
Lebih dari 5 juta 8 3.7
Status Kepegawaian Tetap 150 69.8
Tidak Tetap 65 30.2
Total 215 100

Sumber: data diolah

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa sebagian besar responden penelitian berasal
dari Unit/Marhalah Salafiyyah Ula dan Madrasah ‘Aliyah / Ulya sebanyak 49 orang (22.8%), berjenis
kelamin Perempuan sebanyak 112 orang (52.1%), berusia 36-45 tahun sebanyak 67 orang (31.2%),
berpendidikan S1 sebanyak 102 orang (47.4%), Status Pernikahan Kawin sebanyak 170 orang (79.1%),
memiliki Masa Kerja < 5 tahun sebanyak 78 orang (36.3%), Pendapatan Per Bulan sebanyak < 2 juta
sebanyak 114 orang (53.0%), memiliki Status Kepegawaian Tetap sebanyak 150 orang (69.8%).

Uji Reliability dan Average Variance Extracted (AVE)

Tabel 8
Nilai Discriminant Validity (Cross Loading)
Distributive Innovative Knowledge | Procedural | Workplace
Justice Work Behavior Sharing Justice Spirituality
DJ1 0.962 0.515 0.360 0.312 0.497
DJ2 0.932 0.483 0.357 0.244 0.479
DJ3 0.931 0.470 0.387 0.245 0.463
DJ4 0.891 0.481 0.338 0.292 0.486
IWB10 0.453 0.846 0.513 0.652 0.598
IWB2 0.389 0.803 0.499 0.680 0.508
IWB3 0.386 0.839 0.506 0.608 0.531
1IWB4 0.402 0.811 0.518 0.566 0.525
IWB5 0.403 0.841 0.536 0.636 0.583
IWB6 0.472 0.631 0.399 0.521 0.617
IWB7 0.440 0.811 0.467 0.627 0.524
1IWB8 0.462 0.855 0.515 0.675 0.564
IWB9 0.418 0.825 0.507 0.657 0.554
KS1 0.339 0.513 0.699 0.361 0.472
KS2 0.370 0.590 0.757 0.464 0.483
KS3 0.272 0.348 0.722 0.252 0.391
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KS4 0.174 0.383 0.784 0.218 0.388
KS5 0.257 0.485 0.833 0.269 0.477
KS6 0.319 0.463 0.861 0.335 0.515
KS7 0.335 0.488 0.806 0.370 0.532
PJ1 0.286 0.605 0.332 0.729 0.427
PJ2 0.250 0.588 0.317 0.647 0.442
PJ3 0.249 0.581 0.337 0.816 0.437
PJ4 0.136 0.541 0.268 0.748 0.404
PJ5 0.175 0.575 0.338 0.791 0.438
PJ6 0.175 0.541 0.284 0.756 0.377
PJ7 0.270 0.655 0.384 0.805 0.515
WS10 0.217 0.500 0.615 0.397 0.675
WS11 0.458 0.534 0.489 0.468 0.763
WS12 0.475 0.363 0.307 0.353 0.715
WS13 0.318 0.483 0.440 0.381 0.730
WS14 0.341 0.588 0.432 0.527 0.711
WS2 0.353 0.502 0.539 0.354 0.662
WS3 0.366 0.351 0.336 0.324 0.694
WS4 0.431 0.370 0.301 0.378 0.736
WS5 0.360 0.458 0.411 0.355 0.714
WS6 0.370 0.478 0.295 0.397 0.725
WS7 0.379 0.526 0.340 0.449 0.643
WS9 0.345 0.507 0.483 0.402 0.669

Sumber: data diolah

Pengujian Hipotesis
Tabel 9. Nilai R-Square
R Square R Square Adjusted
Innovative Work Behavior 0.756 0.752
Sumber: data diolah

Tabel nilai R-square untuk variabel Innovative Work Behavior diperoleh sebesar 0.756. Hasil
ini menunjukkan bahwa 75,6% variabel Innovative Work Behavior (Y) dipengaruhi oleh Distributive
Justice (X1), Procedural Justice (X2), Knowledge Sharing (Xs), dan Workplace Spirituality (X4).

Tabel 10. Result For Inner Weights (Direct Effect)

Original Sample g‘:‘vr;gggi T  Statistics P Values
Sample (O) | Mean (M) (STDEV) (|O/STDEV])
Distributive \_]ustlce -> Innovative 0.212 0.213 0058 3670 0.000
Work Behavior
b saltle Sl == o e | R 0.216 0.046 4726 0.000
Work Behavior
Procedural J_ustlce -> Innovative 0.542 0538 0.039 13.725 0.000
Work Behavior
Warkplace SSpINUAlyE= () | ) 0.138 0.053 2.470 0.014
Innovative Work Behavior

Sumber: data diolah

Hasil pengujian dengan bootstrapping dari analisis PLS adalah sebagai berikut:

1. Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa dampak variabel Distributive Justice terhadap Innovative
Work Behavior menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0.212 dengan nilai t sebesar 3.670 dan p
values = 0.000. Nilai p tersebut lebih kecil dari 0,05. Hasil ini berarti bahwa Distributive Justice
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Innovative Work Behavior yang berarti H1
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yang berbunyi Distributive Justice berpengaruh signifikan positif terhadap Innovative Work
Behavior terdukung.

2. Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa dampak variabel Procedural Justice terhadap Innovative
Work Behavior menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0.219 dengan nilai t sebesar 4.726 dan p
values = 0.000. Nilai p tersebut lebih kecil dari 0,05. Hasil ini berarti bahwa Procedural Justice
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Innovative Work Behavior yang berarti H2 yang
berbunyi Procedural Justice berpengaruh signifikan positif terhadap Innovative Work Behavior
terdukung.

3. Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa dampak variabel Knowledge Sharing terhadap Innovative
Work Behavior menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0.542 dengan nilai t sebesar 13.725 dan p
values = 0.000. Nilai p tersebut lebih kecil dari 0,05. Hasil ini berarti bahwa Procedural Justice
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Innovative Work Behavior yang berarti H3 yang
berbunyi knowledge sharing berpengaruh signifikan positif terhadap Innovative Work Behavior
terdukung.

4. Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa damapk variabel Workplace Spirituality terhadap Innovative
Work Behavior menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0.132 dengan nilai t sebesar 2.470 dan p
values = 0.014. Nilai p tersebut lebih besar dari 0,05. Hasil ini berarti bahwa Workplace Spirituality
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Innovative Work Behavior yang berarti H4 yang
berbunyi Workplace Spirituality berpengaruh signifikan positi terhadap Innovative Work Behavior
terdukung.

Pembahasan

1. Pengaruh Keadilan Distribusi terhadap Innovative Work Behavior Islamic Centre Bin Baz
Yogyakarta.

Hasil analisis pembahasan menunjukkan bahwa Distributive Justice berpengaruh signifikan
positif terhadap Workplace Spirituality. Pekerja yang percaya bahwa perusahaan mereka adil terhadap
mereka biasanya bersedia memberikan upaya terbaik dan berkolaborasi dengan mereka (T et al., 2017).
Keadilan distributive adalah keadilan yang bersifat transaksional pada praktik manajemen dalam
organisasi dengan karyawan (H. K., 2008), landasan keadilan distributif adalah gagasan bahwa setiap
orang harus diberi penghargaan atas kontribusinya.

Islamic Centre Bin Baz Yogyakarta memiliki ketentuan yang jelas mengenai reward dan
punishment serta kompensasi yang akan didapatkan oleh karyawan apabila mampu menunjukkan
perilaku kerja yang baik atau bahkan inovatif. Ketentuan tersebut selama ini dijalankan dengan baik dan
berlaku sama pada seluruh karyawan Islamic Centre Bin Baz Yogyakarta sehingga mereka merasakan
Distributive Justice yang tinggi. Oleh karenanya karyawan Islamic Centre Bin Baz Yogyakarta selalu
berupaya melakukan perilaku kerja yang inovatif di kesehariannya.

2. Pengaruh Keadilan Prosedural terhadap Innovative Work Behavior Islamic Centre Bin Baz
Yogyakarta.

Hasil penelitian kedua menunjukkan bahwa Procedural Justice berpengaruh signifikan positif
terhadap Innovative Work Behavior. Keadilan yang dirasakan dari aturan dan proses yang digunakan
untuk memutuskan hasil dikenal sebagai keadilan prosedural. Menurut Tjahjono(H. K., 2008), keadilan
prosedural adalah cara yang adil untuk mendapatkan kesejahteraan yang diinginkan. Ini berkaitan
dengan bagaimana bawahan melihat setiap proses yang dilakukan oleh pihak atasan di perusahaan dan
bagaimana mereka menilai kinerja karyawan.

Menurut Lind dan Tyler (S. T. & Tjahjono, 2016), keadilan prosedural mengacu pada keyakinan
pegawai bahwa prosedur dan hasil perusahaan adalah adil. Karyawan Islamic Centre Bin Baz
Yogyakarta merasa bahwa semua prosedur yang diterapkan oleh yayasan kepada karyawan dan siswa
konsisten dijalankan tanpa membeda-bedakan siapa karyawan atau siswa.

3. Pengaruh Berbagi Pengetahuan terhadap Innovative Work Behavior Islamic Centre Yogyakarta.

Knowledge Sharing berpengaruh signifikan positif terhadap Innovative Work Behavior. Berbagi
pengetahuan adalah proses yang disengaja yang memudahkan orang untuk mentransfer modal
intelektual satu sama lain. Para pekerja terinspirasi untuk berpikir dan berperilaku kreatif oleh kebiasaan
berbagi pengetahuan. Akuisisi pengetahuan, penyimpanan pengetahuan, dan berbagi pengetahuan
adalah tiga cara yang dapat dilakukan oleh manajer, rekan kerja, dan pemimpin untuk membantu
mempertahankan karyawan yang potensial.
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Pekerja yang merasa bahwa kesempatan pelatihan itu berharga akan berbagi pengetahuan satu
sama lain, dan ketika pekerja dari departemen yang berbeda dalam perusahaan berbagi pengetahuan, hal
ini akan membantu menyelesaikan masalah (S. et al., 2021). Hal ini terbukti dari hasil pengamatan
karaywan yang sering berbagi pengetahuan ke sejawatnya justru lebih sering melakukan inovasi dalam
pekerjaaannya.

4. Pengaruh Workplace Spirituality terhadap Innovative Work Behavior Islamic Centre Bin Baz
Yogyakarta.

Workplace Spirituality berpengaruh signifikan positif terhadap Innovative Work Behavior
terdukung. Memiliki spiritualitas di tempat kerja berarti menemukan tujuan dalam hidup, membangun
hubungan yang kuat dengan rekan kerja dan orang lain yang terkait dengan pekerjaan, dan menemukan
korelasi atau keselarasan antara keyakinan dasar seseorang dan prinsip organisasi. Oleh karenanya work
spirituality dapat didefinisikan sebagai ‘“keinginan untuk menemukan tujuan akhir dalam hidup, dan
hidup sesuai dengan tujuan tersebut” (R. & Rajain, 2020).

Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat Afsar & Badir (B. & Badir, 2017) bahwa aspek
spiritualitas tempat kerja terkait erat dengan kehidupan pribadi karyawan, pengaruh komunitas, dan
pekerjaan yang signifikan. Dipercaya bahwa dimensi ini mempengaruhi perilaku pekerja, konsep, dan
kreativitas mereka saat menghadapi masalah di tempat kerja.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan, maka kesimpulan yang
dapat diambil adalah Distributive Justice, Procedural Justice, Knowledge Sharing, Workplace
Spirituality berpengaruh positif terhadap Innovative Work Behavior.
Saran
Berdasarkan hasil pembahasan, serta kesimpulan yang diperoleh, maka saran yang dapat
disampaikan adalah sebagai berikut :
1. Bagi Islamic Centre Bin Baz Yogyakarta, peningkatan Innovative Work Behavior dapat melalui cara-
cara sebagai berikut :
a. Meningkatkan distributive justice seperti peningkatkan kompensasi seiring waktu pengabdian
karyawan agar tenaga kependidikan/guru memiliki Innovative Work Behavior yang tinggi.
b. Meningkatkan prosedural justice seperti pemberian cuti dan libur yang sesuuai dengan ketentuan
pemerintah agar tenaga kependidikan/guru memiliki Innovative Work Behavior yang tinggi.
¢. Meningkatkan perilaku berbagi pengetahuan melalui berbagai forum dan platform berbagi
pengetahuan bersama agar memiliki Innovative Work Behavior yang tinggi.
d. Meningkatkan Workplace Spirituality melalui berbagai program pelatihan tenaga
kependidikan/guru agar memiliki Innovative Work Behavior yang tinggi.
2. Bagi penelitian selanjutnya.
a. Menambah variabel-variabel lain yang berpengaruh terhadap Innovative Work Behavior, seperti
Kepercayaan organisasi.
b. Mengembangkan penelitian di lembaga pendidikan berbasis agama dengan karakteristik yang
berbeda.
c. Bagi kalangan akademis, penelitian ini diharapkan dapat digunakan untuk memperkaya
pengetahuan serta melengkapi literatur mengenai berbagai faktor yang mempengaruhi Innovative
Work Behavior.
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