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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh knowledge sharing dan

lingkungan kerja terhadap perilaku kerja inovatif, dengan employee
engagement sebagai variabel mediasi pada pegawai Bank BRI di Kota
Bekasi. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian
eksplanatori (Explanatory Research) dengan pendekatan kuantitatif melalui
survey terhadap 100 responden dan data dianalisis menggunakan model
persamaan struktural dengan bantuan software SmartPLS3. Hasil studi
menunjukkan bahwa knowledge sharing berpengaruh positif dan signifikan
terhadap perilaku kerja inovatif, baik secara langsung maupun tidak
langsung melalui employee engagement. Employee engagement juga
terbukti meningkatkan perilaku kerja inovatif secara signifikan.
Sebaliknya, lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
employee engagement maupun perilaku kerja inovatif, serta tidak dimediasi
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oleh employee engagement. Hasil studi menunjukkan bahwa upaya
mendorong inovasi karyawan lebih efektif melalui peningkatan knowledge
sharing dan employee engagement, dibandingkan dengan aspek lingkungan
kerja pada perusahaan.

Kata Kunci:knowledge sharing, lingkungan Kkerja, employee
engagement, perilaku kerja inovatif

1. Pendahuluan
Di tengah persaingan global yang semakin kompetitif saat ini, inovasi sangat penting untuk

mendorong pertumbuhan ekonomi suatu negara. Karena melalui inovatif, sebuah negara mendapatkan
keunggulan kompetitif dan menjadi kunci untuk mempertahankan daya saing suatu negara (Putri, 2022).
Global Inovation Indeks (GII) merupakan alat untuk mengukur kemampuan inovasi berbagai negara di
dunia. GII memberi peringkat berdasarkan kemampuan inovasi setiap negara. Pemeringkatan dapat
dilakukan melalui beberapa indikator, yaitu input inovasi dan output inovasi. Beberapa indikator inovasi
tersebut menilai kemajuan riset, kecepatan konektivitas, dan kemajuan teknologi Internet of Things (IoT)
di suatu negara.

Pada tahun 2024, Indonesia berada pada peringkat ke-54 dalam hal input inovasi posisi ini berada
posisi yang lebih tinggi dibandingkan tahun sebelumnya. Namun dalam hal output inovasi Indonesia berada
pada posisi peringkat ke-67, dan berada pada posisi yang lebih rendah dari pada posisi tahun lalu. Indonesia
memiliki kelemahan pada beberapa aspek lain, dengan peringkat terendah pada sumber daya manusia dan
penelitian (Human Capital and Research) dengan peringkat ke-90, Rendahnya posisi Indonesia dalam
Human Capital Research tidak lepas dari sejumlah persoalan mendasar.

Adanya tantangan yang dihadapi oleh Indonesia merupakan hal penting untuk memahami
bagaimana perilaku kerja yang inovatif dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor baik pada tingkat organisasi
maupun individu. Menghadapi era disruptif bukanlah hal yang mudah bagi sebuah perusahaan khususnya
yang bergerak pada bidang perbankan (Wijayanto & Hidayat, 2020). Salah satu perusahaan perbankan yang
paling terkenal di Indonesia adalah PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk.

Untuk meningkatkan keberlanjutan Bank BRI, budaya inovasi harus dikembangkan. Inovasi yang
dibuat oleh karyawan Bank BRI harus dipertahankan dan terus ditingkatkan dalam seluruh layanan dan
fasilitas yang diberikan kepada pelanggannya, sehingga Bank BRI semakin maju dan terpercaya. Inovasi
ini dapat meningkatkan kinerja bank, terutama dalam hal layanan dan fasilitas kepada pelanggan. Saat ini,
Bank BRI menghadapi sejumlah tantangan, termasuk tren makroekonomi yang tidak menguntungkan,
disrupsi rantai nilai perbankan, tekanan regulasi, munculnya bidang pertumbuhan baru, dan perubahan
preferensi nasabah. Menghadapi tuntutan dan tantangan ini, Bank BRI harus terus melakukan inovasi. Oleh
karena itu, dengan terus ber-inovasi akan memberikan kemajuan bagi Bank BRI di antara para pesaingnya
di Bank lain (Wijayanto & Hidayat, 2020).
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2. Kerangka Berpikir dan Pengembangan Hipotesis

Gambar 1. Kerangka Berpikir
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Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Knowledge sharing atau berbagi pengetahuan dengan tim secara positif berhubungan dengan
perilaku kerja inovatif (Vandavasi et al., 2020). Hasil penelitian menunjukkan bahwa knowledge sharing
mendorong karyawan untuk menjadi lebih kreatif dan inovatif. Terutama, karyawan yang berbagi banyak
pengetahuan mengatakan bahwa mereka berperilaku lebih inovatif.

Menurut hasil penelitian (Afsar et al., 2019), menekankan bahwa knowledge sharing menawarkan
peluang bagi karyawan untuk menerima informasi, solusi, saran, ide, dan informasi dari rekan kerja mereka,
sehingga mereka dapat membuat keputusan yang tepat dan solusi terbaik ketika berbagi pengetahuan
berlaku di sebuah organisasi. Dari pernyataan yang telah dijelaskan di atas, maka peneliti mengajukan
hipotesis pertama sebagai berikut:

H1 : Diduga Terdapat Pengaruh Yang Signifikan Antara Knowledge Sharing Terhadap Perilaku Kerja
Inovatif Pada Pegawai Bank BRI
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Dalam penelitiannya (Kusumayanti et al., 2020) menemukan hubungan yang kuat dan
menguntungkan antara lingkungan kerja dan perilaku inovatif di tempat kerja. Lingkungan kerja yang
mendukung dan mendorong karyawan akan memungkinkan mereka untuk lebih kreatif dan inovatif dan
berkontribusi positif untuk menambah nilai ke organisasi.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Metris & Priambodo, 2023) menunjukkan bahwa lingkungan
kerja memiliki efek yang signifikan atau signifikan pada perilaku kerja inovatif. Perusahaan dapat
meningkatkan tingkat kreativitas dan inovasi dengan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan
mendorong inovasi. Karyawan akan dimotivasi untuk mencoba sesuatu yang baru dan menciptakan nilai
bagi perusahaan. Dari pernyataan yang telah dijelaskan di atas, maka peneliti mengajukan hipotesis ketiga
sebagai berikut:

H2: Diduga Terdapat Pengaruh Yang Signifikan Antara Lingkungan Kerja Terhadap Perilaku Kerja
Inovatif Pada Pegawai Bank BRI



Neraca Akuntansi Manajemen, Ekonomi
M l | SY I ARI Vol 20 No 6 Tahun 2025
Prefix DOI : 10.8734/mnmae.v1i2.359

ISSN : 3025-9495

Pengaruh Employee Engagement Terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Menurut Nadeem (2018) dalam (Setyawasih, R.,. H., & Buchdadi, 2022) memberikan penjelasan
tentang pengaruh employee engagement terhadap pembentukan perilaku inovatif karyawan, yaitu suatu
keadaan di mana organisasi employee engagement dapat menciptakan suasana kerja yang membuat
karyawan senang bekerja di tempat kerja mereka dan terlibat sepenuh hati dalam proses inovasi dengan
memanfaatkan semua sumber daya yang tersedia bagi mereka dan organisasi.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Magfijar & Ekhsan, 2024) menunjukkan bahwa partisipasi
karyawan dapat berdampak pada perilaku inovatif di perusahaan elektronik Jababeka. Karena komitmen
mereka pada pekerjaan mereka, karyawan sering termotivasi untuk menemukan solusi baru, membuat ide
baru, dan berpartisipasi aktif dalam proyek baru. Karyawan yang terlibat secara aktif cenderung lebih
produktif karena mereka memiliki perasaan positif dan tidak menganggap pekerjaan mereka sebagai beban.
Dari pernyataan yang telah dijelaskan di atas, maka peneliti mengajukan hipotesis ketiga sebagai berikut:
H3 : Diduga Terdapat Pengaruh Yang Signifikan Antara Employee Engagement Terhadap Perilaku Kerja
Inovatif Pada Pegawai Bank BRI
Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Employee Engagement

Knowledge sharing merupakan pertukaran pengetahuan, informasi, dan pengalaman yang dianggap
berharga dari seseorang ke orang lain dalam organisasi atau perusahaan (Aswin et al., 2023). Pernyataan
tersebut didukung oleh penelitian Aditama (2020) dalam (Aswin et al., 2023) dimana knowledge sharing
dapat meningkatkan kesenjangan pengetahuan antar karyawan serta berdampak pada keterikatan karyawan
dalam perusahaan.

Penelitian yang dilakukan oleh (Al-Jabri, 2020) menemukan bahwa adanya hubungan positif dan
signifikan antara knowledge sharing dengan employee engagement. Studi tersebut menjelaskan bahwa
pertukaran pengetahuan adalah pendorong utama employee engagement. Hasil serupa ditemukan dalam
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Sabbatho et al., 2020) yaitu knowledge sharing berpengaruh
positif dan signifikan terhadap employee engagement pada ASN di lingkungan Sekretariat Kabupaten
Mahakam Ulu. Dari pernyataan yang telah dijelaskan di atas, maka peneliti mengajukan hipotesis keempat
sebagai berikut:

H4 : Diduga Terdapat Pengaruh Yang Signifikan Antara Knowledge Sharing Terhadap Employee
Engagement Pada Pegawai Bank BRI
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Employee Engagement

Lingkungan kerja yang baik sangat penting untuk memastikan bahwa karyawan dapat melakukan
semua kewajibannya dengan sempurna. Apabila karyawan merasa senang dan puas dengan lingkungan
kerja mereka, ini pada akhirnya akan berdampak positif pada perusahaan. Menurut Esthi (2021) dalam
(Firnanda & Wijayati, 2021) Lingkungan kerja yang baik telah terbukti dapat meningkatkan produktivitas
dan employee engagement.

Penelitian yang dilakukan oleh (Firnanda & Wijayati, 2021) menunjukkan bahwa lingkungan kerja
PT. Pesona Arnos Beton berdampak positif dan signifikan pada employee engagement. Hasil tanya jawab
yang dilakukan dengan karyawan menunjukkan bahwa karyawan merasa senang, aman, dan nyaman di
lingkungan kerja mereka, di mana ada hubungan yang baik dan harmonis antara karyawan dan atasan
mereka. Dari pernyataan yang telah dijelaskan di atas, maka peneliti mengajukan hipotesis kelima sebagai
berikut:

H5 : Diduga Terdapat Pengaruh Yang Signifikan Antara Lingkungan Kerja Terhadap Employee



MUSYTARI Neraca Akuntansi Manajemen, Ekonomi
Vol 20 No 6 Tahun 2025

Prefix DOI : 10.8734/mnmae.v1i2.359
ISSN : 3025-9495

Engagement Pada Pegawai Bank BRI
Pengaruh Knowledge Sharing dan Employee Engagement Terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Hasil penelitian oleh (Vandavasi et al., 2020) menunjukkan bahwa knowledge sharing mendorong
karyawan untuk berinovasi dan membuat mereka lebih inovatif. Terutama, karyawan yang berbagi banyak
pengetahuan melaporkan perilaku yang lebih inovatif. Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Magfijar &
Ekhsan, 2024) menunjukkan bahwa employee engagement dapat mempengaruhi perilaku inovatif di
perusahaan elektronik di Jababeka. Dari pernyataan yang telah dijelaskan di atas, maka peneliti mengajukan
hipotesis keenam sebagai berikut:

H6 : Diduga Terdapat Pengaruh Pengaruh Knowledge Sharing dan Employee Engagement Terhadap
Perilaku Kerja Inovatif Pada Pegawai Bank BRI
Pengaruh Lingkungan Kerja dan Employee Engagement Terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Metris & Priambodo, 2023) menunjukkan bahwa lingkungan
kerja memiliki dampak yang signifikan atau besar pada perilaku inovatif di tempat kerja. Hal ini sejalan
dengan penelitian oleh (Santoso & Nugraheni, 2022) menunjukkan hasil penelitian tentang employee
engagement dan perilaku kerja inovatif. (Magfijar & Ekhsan, 2024) menggambarkan bagaimana partisipasi
karyawan dapat mempengaruhi perilaku inovatif di perusahaan elektronik Jababeka. Dari pernyataan yang
telah dijelaskan di atas, maka peneliti mengajukan hipotesis ketujuh sebagai berikut:

H7: Diduga Terdapat Lingkungan Kerja dan Employee Engagement Terhadap Perilaku Kerja Inovatif Pada
Pegawai Bank BRI

3. Metodologi Penelitian
Penelitian ini dilakukan dengan data primer dan model regresi linier sederhana yang digunakan.

Metode survei digunakan oleh peneliti untuk mengumpulkan data. Metode ini melibatkan penyebaran
kuesioner langsung kepada responden. Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
penelitian eksplanatori (Explanatory Research) dengan pendekatan kuantitatif.

Dalam penelitian ini, skala penilaian digunakan untuk menganalisis data. Skala ini didasarkan pada
teori skala likert dan memiliki nilai dari 1 hingga 5. Untuk analisis data, perhitungan numerik dilakukan
menggunakan perangkat lunak SmartPLS3. Menurut (Hair Jetal., 2014) merekomendasikan jumlah sampel
harus 100 atau lebih besar. Sebagai aturan umum, jumlah sampel minimum setidaknya lima kali lebih
banyak dari jumlah item pertanyaan yang akan di analisis. Didapat jumlah sampel dari penelitian ini adalah
sebesar 100 pegawai Bank BRI di Kota Bekasi. Metode analisis data yang digunakan yaitu analisis model
persamaan struktural.

4, Hasil dan Pembahasan
4.1 Hasil Penelitian
Pengujian Model Struktural (Inner Model)

Pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk melihat hubungan antara konstruk, nilai
signifikansi dan R-square dari model penelitian. Model struktural dievaluasi dengan menggunakan R-
square untuk konstruk dependen uji t serta signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural.
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Gambar 2. Model Struktural
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Sumber: Data Primer

Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan melihat R-square untuk setiap variabel laten dependen.
Koefisien determinasi (R2), nilai R-square atau koefisien determinasi, adalah metrik utama yang digunakan
untuk mengukur efektifitas penjelasan model struktural. Nilai R2 yang lebih tinggi menandakan
peningkatan kemampuan model prediktif yang sesuai dengan kerangka penelitian yang diusulkan (Hair
etal., 2022). Tabel 1 menunjukkan hasil estimasi R-square SmartPLS4.

Tabel 1. R-square

R-square R-square adjusted
Employee Engagement 0.666 0.659
Perilaku Kerja Inovatif 0.712 0.703

Sumber: Data diolah

Nilai R-square untuk Employee Engagement adalah 0.666. Nilai itu menunjukan bahwa pengaruh
variabel independen terhadap Employee Engagement diukur pada 66,6%, sedangkan sisa 33,4% pengaruhi
oleh variabel lainnya. Nilai R-square dari Perilaku Kerja Inovatif adalah sebesar 0.712. Nilai ini
menunjukan bahwa pengaruh dari variabel independen terhadap Perilaku Kerja Inovatif adalah sebesar
71,2% dan sisanya sebesar 28,8% dipengaruhi oleh variabel lainnya diluar dari model penelitian.

Uji Goodnes of Fit (GoF)

Digunakan untuk memvalidasi performa gabungan antara model pengukuran (outer model) dan
model struktural (inner model) yang nilainya terbentang antara 0-1 dengan interpretasi yaitu 0- 0,25 (GoF
Kecil), 0,25-0,36 (GoF moderat), dan diatas 0,36 (GoF besar).

CF = VAVExm:

GoF _\[(0,844+0,804+0,743+0,640) x (0,659+0,703)
4 2

GoF = (3,031) x (1,362)
N4 2

GoF =/ 0,758 x 0,681
GoF =/0517

GoF =0,719
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Berdasarkan hasil perhitungan dan analisis data, nilai GoF menunjukkan hasil sebesar 0,719. Hal
ini menunjukkan bahwa nilai GoF pada penelitian ini > 0,38, artinya model dianggap cocok dan layak
dengan data yang ada dengan tingkat kelayakan dan kecocokan sebesar 71,9%.

Pengujian Hipotesis

Signifikansi parameter yang diestimasi memberikan informasi yang sangat berguna mengenai
hubungan antara variabel-variabel penelitian. Dalam Simulasi PLS menguji setiap hubungan hipotesis
secara statistik. Metode bootstrapping diterapkan pada sampel pengujian bootstrapping juga dimaksudkan
untuk mengurangi  kemungkinan kesalahan data penelitian. Bootstrapping suatu hipotesis dapat
dikatakan diterima dan siginifikan apabila nilai P-value < 0,05 dan nilai t-statistic > t-tabel (1,96), maka
jika t statistic > 1,96 artinya memiliki pengaruh yang positif dan kalau t statistic < 1,96 maka artinya tidak
berpengaruh positif. Ini berlaku juga dengan P-value, jika P-value < 0,05 artinya signifikan dan kalau P-
value > 0,05 artinya tidak signifikan.

Tabel 2. Direct Effect

Original Standard -
sample Sample deviation T statistics P values
() mean (M) (STDEV) (|O/STDEV))
ing ->
Knowledge Sharing - 0.848 0.842 0.097 8.735 0.000
Perilaku Kerja Inovatif
Lingkungan Kerja ->
. . . -0.199 -0.193 0.097 2.044 0.042
Perilaku Kerja Inovatif
Employee Engagement ->
. . . 0.189 0.190 0.092 2.051 0.041
Perilaku Kerja Inovatif
Knowledge Sharing ->
0.311 0.309 0.083 3.755 0.000
Employee Engagement
Lingkungan Kerja ->
0.553 0.549 0.071 7.818 0.000
Employee Engagement

Sumber: Data diolah

Pengujian Hipotesis 1 (Pengaruh Knowledge Sharing terhadap Perilaku Kerja Inovatif)

Hasil dari pengujian hipotesis menunjukkan bahwa hubungan variabel Knowledge Sharing dengan
variabel Perilaku Kerja Inovatif menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0,848 dengan nilai P-value yang
dimiliki sebesar 0,000 < 0,05 maka variabel Knowledge Sharing berpengaruh signifikan terhadap Perilaku
Kerja Inovatif. Dengan demikian, hipotesis 1 dapat diterima sehingga variabel Knowledge Sharing
memiliki pengaruh langsung positif dan signifikan terhadap Perilaku Kerja Inovatif. Hipotesis 1 terbukti.

Pengujian Hipotesis 2 (Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Perilaku Kerja Inovatif)

Hasil dari pengujian hipotesis menunjukkan bahwa hubungan variabel Lingkungan Kerja dengan
variabel Perilaku Kerja Inovatif menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0,199 dengan nilai P-value yang
dimiliki sebesar 0,042 > 0,05 maka variabel Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Perilaku
Kerja Inovatif. Hipotesis 2 terbukti.

Pengujian Hipotesis 3 (Pengaruh Employee Engagement Terhadap Perilaku Kerja Inovatif)
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Hasil dari pengujian hipotesis menunjukkan bahwa hubungan variabel Employee Engagement
dengan variabel Perilaku Kerja Inovatif menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0,189 dengan nilai P-
value yang dimiliki sebesar 0,041 < 0,05 maka variabel Employee Engagement berpengaruh signifikan
terhadap Perilaku Kerja Inovatif. Dengan demikian, hipotesis 3 dapat diterima sehingga variabel Employee
Engagement berpengaruh langsung positif dan signifikan terhadap Perilaku Kerja Inovatif. Hipotesis 3
terbukti.

Pengujian Hipotesis 4 (Pengaruh Knowledge Sharing terhadap Employee Engagement)

Hasil dari pengujian hipotesis menunjukkan bahwa hubungan variabel Knowledge Sharing dengan
variabel Employee Engagement menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0,311 dengan nilai P-value yang
dimiliki sebesar 0,000 < 0,05 maka variabel Knowledge Sharing berpengaruh signifikan terhadap terhadap
Employee Engagement. Dengan demikian, hipotesis 4 dapat diterima sehingga variabel Knowledge Sharing
berpengaruh langsung positif dan signifikan terhadap Employee Engagement. Hipotesis 4 terbukti.

Pengujian Hipotesis 5 (Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Employee Engagement)

Hasil dari pengujian hipotesis menunjukkan bahwa hubungan variabel Lingkungan Kerja dengan
variabel Employee Engagement menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0,553 dengan nilai P-value yang
dimiliki sebesar 0,000 < 0,05 maka variabel Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap terhadap
Employee Engagement. Dengan demikian, hipotesis 5 dapat diterima sehingga variabel Lingkungan Kerja
berpengaruh langsung positif dan signifikan terhadap Employee Engagement. Hipotesis 5 terbukti.

Tabel 3. Indirect Effect

Original | Sample | Standard T statistics
sample mean deviation (IO/STDEV)) P values
O (M) (STDEV)

Knowledge Sharing ->
Employee Engagement -> 0,059 0,059 0,034 1,747 0,081

Perilaku Kerja Inovatif
Lingkungan Kerja -> Employee
Engagement -> Perilaku Kerja 0,104 0,103 0,052 2,007
Inovatif

Sumber: Data diolah

Pengujian Hipotesis 6 (Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Perilaku Kerja Inovatif Melalui
Employee Engagement)

Hubungan variabel Knowledge Sharing terhadap Perilaku Kerja Inovatif melalui Employee
Engagement dengan nilai P-value yang dimiliki sebesar 0,081 > 0,05 maka variabel Knowledge Sharing
tidak berpengaruh signifikan terhadap Perilaku Kerja Inovatif melalui Employee Engagement. Dengan
demikian, hipotesis 6 tidak dapat diterima sehingga variabel Knowledge Sharing tidak berpengaruh
signifikan terhadap Perilaku Kerja Inovatif melalui Employee Engagement. Hipotesis 6 tidak terbukti.
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Pengujian Hipotesis 7 (Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Perilaku Kerja Inovatif Melalui
Employee Engagement)

Hubungan variabel Lingkungan kerja terhadap Perilaku Kerja Inovatif melalui Employee
Engagement dengan nilai P-value yang dimiliki sebesar 0,045 < 0,05 maka variabel Lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap Perilaku Kerja Inovatif yang dimediasi Employee Engagement. Dengan
demikian, hipotesis 7 terbukti, sehingga variabel Lingkungan kerja berpengaruh dan signifikan terhadap
Perilaku Kerja Inovatif melalui Employee Engagement. Hipotesis 7 terbukti.

4.2 Pembahasan
Uji Hipotesis Langsung (Direct Effect)

Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Hasil dari pengujian hipotesis menunjukkan bahwa variabel Knowledge Sharing berpengaruh
langsung positif dan signifikan terhadap Perilaku Kerja Inovatif pada pegawai Bank BRI. Dalam situasi
seperti ini, perusahaan dapat menerapkan perilaku inovasi dalam bentuk konsep baru, prosedur operasi yang
lebih inovatif, kegiatan sosialisasi yang lebih berkembang, dan penghargaan terhadap kreativitas karyawan.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Dapat disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Perilaku
Kerja Inovatif pada pegawai Bank BRI. Dengan kata lain, karyawan tetap tertarik untuk menunjukkan
perilaku kerja inovatif di mana pun tempat mereka bekerja.

Pengaruh Employee Engagement Terhadap Perilaku Kerja Inovatif

Dapat disimpulkan bahwa Employee Engagement berpengaruh langsung positif dan signifikan
terhadap Perilaku Kerja Inovatif pada pegawai Bank BRI. Karena karyawan seringkali termotivasi untuk
menemukan solusi baru, membuat ide-ide baru, dan berpartisipasi aktif dalam proyek baru yang akan
dilakukan.

Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Employee Engagement

Hasil ini dapat disimpulkan bahwa Knowledge Sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Employee Engagement pada pegawai Bank BRI. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa berbagi
pikiran, pendapat, atau informasi adalah sebuah aktivitas interaksi antara orang-orang dalam sebuah
organisasi yang saling menguntungkan.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Employee Engagement

Hasil ini dapat disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Employee Engagement pada pegawai Bank BRI. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa semakin baik
dan kondusif lingkungan kerja yang dirasakan oleh karyawan, baik dari aspek fisik, sosial, maupun
psikologis, maka akan semakin tinggi tingkat keterlibatan mereka dalam pekerjaan (employee engagement).

Uji Hipotesis Tidak Langsung (Indirect Effect)

Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Perilaku Kerja Inovatif Melalui Employee Engagement
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Hasil ini dapat disimpulkan bahwa variabel Employee Engagement tidak mampu memediasi
hubungan antara Knowledge Sharing dan Perilaku Kerja Inovatif secara signifikan. Knowledge Sharing
atau berbagi pengetahuan di tempat kerja seharusnya dapat meningkatkan keterlibatan karyawan karena
berbagi informasi menciptakan kolaborasi dan keterikatan terhadap tujuan organisasi.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Perilaku Kerja Inovatif Melalui Employee Engagement

Dapat disimpulkan, bahwa keterlibatan karyawan memiliki pengaruh mediasi yang signifikan
terhadap Lingkungan Kerja dan Perilaku Kerja Inovatif. Karena lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan
mendukung dapat meningkatkan semangat dan kesetiaan karyawan, seharusnya mampu meningkatkan
keterlibatan karyawan.

5. Kesimpulan

Penelitian ini membuktikan bahwa knowledge sharing dan employee engagement memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif pegawai Bank BRI di Kota Bekasi. Artinya,
semakin tinggi praktik berbagi pengetahuan dan semakin kuat keterlibatan karyawan, maka semakin tinggi
pula perilaku inovatif yang ditunjukkan karyawan. Selain itu, lingkungan kerja juga ditemukan memiliki
pengaruh langsung dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif, serta terhadap employee engagement.
Namun, dalam konteks mediasi, hanya employee engagement yang terbukti memediasi hubungan antara
lingkungan kerja dan perilaku kerja inovatif secara signifikan. Sebaliknya, employee engagement tidak
berhasil memediasi hubungan antara knowledge sharing dan perilaku kerja inovatif. Hal ini menunjukkan
bahwa mendorong inovasi karyawan lebih efektif dilakukan melalui peningkatan praktik knowledge
sharing dan penciptaan lingkungan kerja yang kondusif.

6. Saran

Manajemen Bank BRI disarankan untuk memperkuat budaya berbagi pengetahuan antar karyawan
melalui forum diskusi rutin, pelatihan internal, dan sistem dokumentasi pengetahuan yang mudah diakses.
Selain itu, perusahaan perlu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung baik dari sisi fisik, sosial,
maupun psikologis karyawan merasa nyaman, aman, dan termotivasi. Lebih jauh lagi, penting untuk
memperkuat employee engagement melalui pengakuan atas kontribusi karyawan, pelibatan dalam
pengambilan keputusan, dan pemberian ruang untuk berinovasi. Strategi-strategi ini diyakini dapat
meningkatkan perilaku kerja inovatif dan memperkuat daya saing organisasi di era transformasi digital dan
disrupsi yang terus berkembang.
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