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ABSTRAK

PENGARUH EMPOWERING LEADERSHIP TERGADAP INNOVATIVE
WORK BEHAVIOR DENGAN KNOWLEDGE SHARING SEBAGAI
VARIABEL MEDIASI

Oleh

EKA RAMADHANI

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh empowering leadership terhadap
innovative work behavior dengan knowledge sharing sebagai variabel mediasi pada
pegawai Pengadilan Agama di wilayah Lampung. Populasi penelitian mencakup
seluruh pegawai pada 13 satuan kerja Pengadilan Agama di wilayah Lampung
dengan sampel sebanyak 330 responden yang ditentukan menggunakan teknik
purposive sampling. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
analisis Partial Least Square (PLS) melalui bantuan perangkat lunak SmartPLS 4.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa seluruh hipotesis didukung. Empowering
leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap innovative work behavior,
sedangkan knowledge sharing terbukti memediasi secara signifikan pengaruh
empowering leadership terhadap innovative work behavior. Temuan tersebut
menunjukkan bahwa kepemimpinan yang memberdayakan mampu meningkatkan
perilaku kerja inovatif pegawai secara langsung maupun melalui peningkatan
aktivitas berbagi pengetahuan. Penelitian ini memberikan implikasi bahwa
Pengadilan Agama di wilayah Lampung perlu memperkuat praktik kepemimpinan
yang memberdayakan, mendorong aktivitas berbagi pengetahuan antarpegawai,
serta memberikan kesempatan kepada pegawai untuk menyampaikan gagasan dan
perbaikan kerja guna mendukung peningkatan inovasi dalam organisasi.

Kata kunci: Empowering Leadership, Knowledge Sharing, Innovative Work
Behavior, PLS



ABSTRACT

THE EFFECT OF EMPOWERING LEADERSHIP ON INNOVATION
WORK BEHAVIOR WITH KNOWLEDGE SHARING AS A MEDIATING
VARIABLE

By:

EKA RAMADHANI

This study aims to analyze the effect of empowering leadership on innovative work
behavior with knowledge sharing as a mediating variable among employees of the
Religious Courts in Lampung Province. The population consisted of employees
from 13 Religious Court offices in Lampung, with a sample of 330 respondents
selected using a purposive sampling technique. This study employed a quantitative
approach and analyzed the data using Partial Least Squares (PLS) through
SmartPLS 4 software.

The results indicate that all proposed hypotheses are supported. Empowering
leadership has a positive and significant effect on innovative work behavior, while
knowledge sharing significantly mediates the relationship between empowering
leadership and innovative work behavior. These findings suggest that empowering
leadership enhances employees’ innovative work behavior both directly and
indirectly through increased knowledge-sharing activities. The study implies that
Religious Courts in Lampung should strengthen empowering leadership practices,
encourage knowledge sharing activities among employees, and provide
opportunities for employees to contribute ideas and work improvements in order to
foster innovation within the organization.

Keywords: Empowering Leadership, Knowledge Sharing, Innovative Work
Behavior, PLS
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I. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Organisasi harus menjaga dan mengoptimalkan seluruh potensi serta sumber daya
yang kompeten untuk meningkatkan kinerja inovasi di era digitalisasi (Estensoro et
al., 2021). Perusahaan perlu memaksimalkan perilaku kerja yang inovatif, bahkan
ketika mereka berada pada tahap kritis (Hermundsdottir et al., 2021). Perilaku kerja
inovatif diperlukan karena perubahan lingkungan, globalisasi dan meningkatnya
persaingan antar organisasi (Woods et al., 2017). Perilaku kerja yang inovatif Kini
menjadi elemen krusial bagi organisasi dalam meraih keunggulan bersaing dan
menjaga keberlangsungan operasional jangka panjang di tengah persaingan bisnis
yang semakin ketat (Rao Jada et al., 2019). Organisasi yang mampu mendorong
pegawainya untuk bertindak inovatif akan lebih adaptif dalam menghadapi
tantangan eksternal, baik dalam bentuk perkembangan teknologi, perubahan

regulasi, maupun dinamika kebutuhan masyarakat.

Kemampuan organisasi dalam menumbuhkan dan memfasilitasi perilaku kerja
inovatif di lingkungan internal menjadi faktor penentu adaptabilitas mereka dalam
menghadapi dinamika eksternal yang terus berubah. Relevansi pendekatan ini tidak
terbatas pada sektor swasta, melainkan juga berlaku pada organisasi publik yang
kini dituntut untuk menyelenggarakan pelayanan secara cepat, transparan, dan
responsif terhadap kebutuhan masyarakat. Studi oleh (Afsar & Umrani, 2019)
menunjukkan bahwa perilaku inovatif pegawai secara signifikan meningkatkan
kemampuan organisasi dalam merespons perubahan kebijakan dan ekspektasi
layanan. Temuan ini memperkuat pemahaman bahwa perilaku inovatif bukan hanya
elemen tambahan, melainkan pilar penting dalam strategi adaptasi organisasi

modern, baik di sektor swasta maupun publik.



Organisasi perlu mendorong terciptanya budaya kerja innovative work behavior
untuk menghasilkan inovasi yang berharga. Innovative work behavior mengacu
pada perilaku pegawai yang secara aktif mencari ide-ide baru dan berusaha untuk
merealisasikannya menjadi aplikasi yang berguna sebagai solusi atas masalah
pekerjaan di organisasi (Escriba-Carda et al., 2017). Organisasi publik termasuk
lembaga pemerintahan menjadikan innovative work behavior sebagai landasan
penting untuk mendorong efisiensi birokrasi, adaptasi terhadap kebijakan baru,
serta mengoptimalkan pemanfaatan teknologi digital dalam penyelenggaraan

pelayanan publik (Afsar et al., 2020).

Pengadilan Agama di Wilayah Lampung sebagai bagian dari lembaga peradilan
memiliki tuntutan kinerja yang semakin kompleks, tidak hanya dalam aspek
ketepatan dan kepastian hukum, tetapi juga dalam peningkatan kualitas pelayanan
publik, transparansi, dan efisiensi administrasi perkara. Perilaku kerja inovatif
aparatur peradilan menjadi sangat penting, yang tercermin dari kemampuan
pegawai dalam mengembangkan gagasan baru, memanfaatkan teknologi informasi
seperti sistem e-court dan e-litigation secara optimal, menyederhanakan prosedur
kerja tanpa mengurangi akuntabilitas, serta menunjukkan inisiatif dalam
menyelesaikan permasalahan pelayanan secara kreatif dan adaptif. Pengadilan
Agama mengharapkan pegawai yang tidak hanya bekerja secara administratif dan
rutin, tetapi juga mampu berinovasi dalam meningkatkan kecepatan penanganan
perkara, kualitas layanan kepada pencari keadilan, dan efektivitas koordinasi
internal. Namun, dalam praktiknya, masih terdapat tantangan berupa budaya kerja
birokratis, keterbatasan pengembangan kompetensi, serta resistensi terhadap
perubahan, sehingga diperlukan kajian empiris yang secara khusus menelaah
faktor-faktor yang memengaruhi perilaku kerja inovatif pegawai pada instansi

Pengadilan Agama di Wilayah Lampung.

Peningkatan jumlah perkara yang ditangani Pengadilan Agama dari tahun ke tahun
menuntut adanya kinerja aparatur yang tidak hanya cepat dan akurat, tetapi juga
adaptif terhadap perubahan beban kerja dan kompleksitas layanan. Kondisi ini
menyebabkan pegawai Pengadilan Agama dihadapkan pada tekanan waktu,
keterbatasan sumber daya, serta tuntutan pelayanan yang semakin tinggi dari



masyarakat pencari keadilan. Oleh karena itu, perilaku kerja inovatif diharapkan
muncul sebagai respons strategis untuk mengatasi permasalahan tersebut, seperti
melalui pengembangan cara kerja yang lebih efisien, pemanfaatan teknologi
informasi secara kreatif, pengelolaan administrasi perkara yang lebih terintegrasi,
serta inisiatif dalam menyederhanakan alur pelayanan tanpa mengurangi kualitas
putusan dan akuntabilitas. Tanpa adanya perilaku kerja inovatif, peningkatan
jumlah perkara berpotensi menurunkan kualitas pelayanan, memperpanjang waktu
penyelesaian perkara, dan meningkatkan beban psikologis pegawai, sehingga
penelitian ini penting untuk mengkaji faktor-faktor yang mendorong munculnya
perilaku kerja inovatif pegawai Pengadilan Agama sebagai upaya mendukung
efektivitas penanganan perkara dan peningkatan kinerja institusi.

Organisasi memerlukan dukungan sumber daya manusia yang kompeten dan
budaya kerja yang kondusif untuk membangun kemampuan berinovasi secara
berkelanjutan. Pemimpin organisasi berkontribusi dalam menciptakan lingkungan
kerja yang mendukung pengembangan ide, pengambilan inisiatif, dan kolaborasi
melalui mekanisme berbagi pengetahuan. Lingkungan kerja yang dibentuk oleh
pemimpin melalui dukungan terhadap praktik berbagi pengetahuan akan
menciptakan atmosfer yang mendorong keterbukaan, kepercayaan, dan
pembelajaran berkelanjutan di antara pegawai. Kondisi ini berkontribusi pada
pembentukan perilaku kerja inovatif yang memperkuat kapabilitas kolektif

organisasi dalam merespons perubahan lingkungan.

Pemimpin memiliki peran strategis dalam mendorong keterlibatan pegawai untuk
berkontribusi secara aktif dalam proses kerja, yang akan membentuk perilaku kerja
inovatif, salah satunya melalui penerapan empowering leadership yang berfokus
pada pemberdayaan individu. Empowering leadership mendorong pemimpin untuk
melibatkan pegawai dalam pengambilan keputusan, memberikan kebebasan dalam
menyelesaikan tugas, serta mendukung pengembangan kapasitas individu.
Pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan memberdayakan mampu
memberikan motivasi yang kuat kepada anggota timnya untuk terus
mengembangkan diri dan secara proaktif melaksanakan tugas-tugas mereka (Rao
Jada et al., 2019).



Empowering leadership mendorong munculnya sense of ownership atas pekerjaan,
yang secara psikologis meningkatkan keterlibatan pegawai dalam aktivitas kreatif
dan eksperimentatif. Empowering leadership juga menciptakan iklim kerja yang
mendukung pengambilan risiko secara konstruktif. Organisasi yang dipimpin oleh
empowering leaders memandang kegagalan bukan sebagai kesalahan, melainkan
sebagai bagian penting dari proses pembelajaran. Empowering leadership
membangun kepercayaan antara atasan bawahan sehingga karyawan bersedia
berkontribusi membagi pengetahuan mereka karena yakin kemampuannya diakui
atasan mereka (Bhatti et al., 2022).

Penelitian Hanafy et al., (2025) menunjukkan bahwa Empowering leadership (EL)
merupakan faktor yang signifikan dalam menentukan perilaku inovatif di tempat
kerja. Penelitian yang dilakukan Kandasamy (2024) menyatakan bahwa
empowering leadership menjadi penting dalam mendorong inovasi organisasi
berbasis Al dengan membangun kepercayaan, partisipasi, dan tanggung jawab
moral. Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang membuktikan
bahwa pemimpin yang memberdayakan secara signifikan berkontribusi dalam
mendorong munculnya perilaku inovatif (Hassi et al., 2022).

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa empowering leadership memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap innovative work behavior, namun tidak
semua studi menemukan hubungan yang konsisten. Beberapa penelitian justru
mengungkapkan bahwa pengaruh langsung empowering leadership terhadap
innovative work behavior tidak signifikan, yang mengindikasikan adanya
kemungkinan variabel mediasi atau moderasi yang menjembatani hubungan
tersebut. Penelitian yang dilakukan oleh Li et al., (2022) mengungkap bahwa
empowering leadership memiliki efek ganda (double-edged effect) terhadap
perilaku inovatif karyawan. Di satu sisi, gaya kepemimpinan ini meningkatkan
perilaku inovatif melalui peningkatan keterlibatan kerja. Namun, di sisi lain, dapat

menyebabkan kelelahan emosional yang justru menurunkan perilaku inovatif.

Penelitian yang dilakukan olen Wijaya et al., (2023) menunjukkan bahwa
empowering leadership tidak berpengaruh signifikan terhadap innovative work



behavior. Hasil serupa juga ditemukan dalam penelitian Wang et al., (2022) yang
menunjukkan bahwa empowering leadership tidak secara langsung meningkatkan
motivasi atau perilaku inovatif. Temuan ini menunjukkan bahwa efektivitas
empowering leadership sangat bergantung pada kondisi kontekstual organisasi dan
karakteristik individual karyawan. Ketidaksesuaian temuan empiris dalam beberapa
studi sebelumnya mendorong perlunya menggali peran variabel mediasi yang dapat
menjelaskan secara lebih mendalam bagaimana empowering leadership

berkontribusi terhadap innovative work behavior.

Inkonsistensi hasil-hasil penelitian sebelumnya mengindikasikan bahwa pengaruh
empowering leadership terhadap innovative work behavior tidak bersifat universal
dan cenderung dipengaruhi oleh faktor-faktor tertentu. Hal ini menunjukkan bahwa
hubungan antara keduanya kemungkinan tidak terjadi secara langsung, melainkan
melalui mekanisme perantara yang lebih kompleks. Salah satu aspek penting yang
dapat menjembatani pengaruh empowering leadership terhadap innovative work
behavior adalah perilaku berbagi pengetahuan atau knowledge sharing. Knowledge
sharing tidak hanya berfungsi sebagai media pertukaran informasi, tetapi juga
sebagai fondasi bagi pengembangan ide-ide baru yang mendukung terciptanya

inovasi.

Knowledge sharing dianggap sebagai langkah penting dalam manajemen
pengetahuan untuk mencapai kesuksesan sebuah organisasi. Pengetahuan
merupakan salah satu sumber daya penting bagi perusahaan dalam menggerakan
bisnisnya untuk mencapai keunggulan kompetitif, maka membangun strategi
manajemen pengetahuan yang efektif, seperti knowledge sharing, menjadi langkah
krusial demi menjaga keberlangsungan dan eksistensi bisnis (Kozhakhmet et al.,
2020). Diluar sistem kemajuan teknologi serta ilmu perkembangannya, karyawan
merupakan sumber kekuatan utama memajukan perusahaan sehingga penting bagi
manajemen puncak untuk mengelola pengetahuan karyawan untuk diterapkan
(Yepes & Lopez, 2023).

Perilaku knowledge sharing diantara karyawan menjadi alat meningkatkan
efektivitas perusahaan karena seringkali pengetahuan tidak didistribusikan secara



luas didalam organisasi. Knowledge sharing dapat mendorong terbentuknya ide
baru, gagasan, kreativitas serta pemecahan masalah, sehingga knowledge sharing
berdampak positif terhadap innovatiove work behavior. Selain itu, menurut (Ben
Arfi et al., 2018) mengatakan bahwa berbagi pengetahuan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap innovative work behavior. Penelitian ini juga sejalan dengan
Zhao et al., (2020) yang menjelaskan hal tersebut mengenai adanya peningkatan
dalam innovative work behavior ketika menerapkan knowledge sharing dalam

organisasi.

Knowledge sharing dapat menjadi penggerak yang efektif dalam memediasi
pengaruh antara empowering leadership dan innovatiove work behavior karena
menciptakan saluran komunikasi yang terbuka dan kolaboratif. Penelitian oleh
Jabid et al. (2023), mengungkapkan bahwa pegawai yang terlibat dalam proses
berbagi pengetahuan menunjukkan tingkat inovasi yang lebih tinggi, karena mereka
memiliki akses lebih luas terhadap informasi yang dapat digunakan untuk
memecahkan masalah secara efektif. Hal ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Rao Jada et al., (2019) yang mengungkapkan bahwa empowering
leadership secara positif memengaruhi perilaku inovatif karyawan melalui mediasi
knowledge sharing. Penelitian ini menyoroti bahwa pemimpin yang
memberdayakan karyawan menciptakan iklim kerja yang mendorong pertukaran

pengetahuan, yang pada gilirannya meningkatkan perilaku inovatif.

Knowledge sharing berfungsi sebagai mekanisme strategis yang menjembatani
pengaruh empowering leadership terhadap perilaku kerja inovatif pegawai.
Empowering leadership mendorong otonomi, partisipasi dalam pengambilan
keputusan, serta tanggung jawab individu terhadap pekerjaan, yang pada akhirnya
menciptakan iklim psikologis yang mendukung kepercayaan dan keterbukaan antar
pegawai. Studi oleh Al-Emran & Teo, (2020) menegaskan bahwa knowledge
sharing secara aktif memperbesar kapasitas organisasi untuk beradaptasi dan
menciptakan inovasi dalam menghadapi perubahan yang cepat, khususnya di sektor

publik dan lembaga pemerintahan.



Organisasi  sektor publik, termasuk instansi pemerintah, dituntut untuk
bertransformasi menjadi institusi yang inovatif, adaptif, dan responsif. Pemerintah
Indonesia mendorong reformasi birokrasi melalui berbagai kebijakan yang
menekankan pentingnya pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) sebagai
penggerak utama transformasi kelembagaan. Pegawai Negeri Sipil (PNS) sebagai
ujung tombak pelayanan publik memiliki peran strategis dalam mendorong
terciptanya inovasi, efisiensi, dan efektivitas kinerja pemerintahan. Realita di
lapangan menunjukkan bahwa tidak semua PNS memiliki kecenderungan untuk
bertindak inovatif dalam menjalankan tugasnya, yang menjadi salah satu hambatan

dalam mewujudkan birokrasi yang progresif.

Pengadilan Agama di wilayah Lampung sebagai satuan kerja tingkat pertama yang
berada di bawah Mahkamah Agung RI turut menghadapi tantangan serupa dalam
upaya mewujudkan pelayanan publik yang berkualitas dan berbasis inovasi.
Pengadilan Agama adalah salah satu badan peradilan yang menyelenggarakan
kekuasaan kehakiman, bersama lingkungan peradilan umum, peradilan militer dan
peradilan tata usaha negara, yang berada di bawah Mahkamah Agung. Pengadilan
Agama di Wilayah Lampung terdiri dari 13 (tiga belas) satuan kerja yang tersebar
di berbagai kabupaten dan kota dalam wilayah provinsi Lampung. Pengadilan
sebagai lembaga yang bersentuhan langsung dengan masyarakat dalam
penyelesaian perkara keagamaan, dituntut untuk mengoptimalkan peran sumber
daya manusianya agar dapat beradaptasi dan berinovasi dalam melaksanakan tugas

dan tanggung jawabnya.

Laporan Tahunan Badan Peradilan Agama Mahkamah Agung RI pada tahun 2024
menyatakan bahwa total perkara yang ditangani oleh seluruh satuan Kkerja
Pengadilan Agama di Provinsi Lampung mencapai 18.235 perkara, meningkat
sekitar 7,4% dibanding tahun sebelumnya. Kenaikan ini terutama terjadi pada
perkara perceraian, waris, dan sengketa ekonomi syariah yang mengindikasikan
meningkatnya kompleksitas beban kerja lembaga peradilan agama. Kondisi ini
memberikan tekanan tambahan bagi pengadilan sebagai lembaga pelayanan publik

untuk bergerak secara lebih gesit dan inovatif. Tidak hanya dari sisi prosedural,



transformasi juga diharapkan menyentuh pola pikir dan perilaku kerja para aparatur
peradilan.

Beberapa satuan kerja Pengadilan Agama di Provinsi Lampung telah
mengembangkan inisiatif inovatif sebagai respons terhadap meningkatnya beban
kerja dan kompleksitas perkara, guna meningkatkan kualitas layanan publik.
Monitoring inovasi peradilan oleh Direktorat Jenderal Badan Peradilan Agama
(Ditjen Badilag) tahun 2024 mencatat bahwa 8 dari 13 satuan kerja di wilayah
Lampung telah mengimplementasikan minimal satu inovasi layanan berbasis
teknologi informasi. Inovasi tersebut meliputi digitalisasi layanan antrian, sistem
pemanggilan sidang otomatis, layanan konsultasi daring, serta pengembangan
aplikasi informasi perkara yang terintegrasi dengan media sosial. Penerapan
berbagai inovasi tersebut mencerminkan adanya perilaku kerja inovatif di kalangan
aparatur peradilan, terutama pada level pelaksana teknis yang mulai menunjukkan

inisiatif dalam menyelesaikan persoalan operasional dengan cara-cara baru.

Pengadilan Agama sebagai satuan kerja tingkat pertama yang berada di bawah
Mahkamah Agung RI dituntut untuk menjawab ekspektasi masyarakat terhadap
layanan hukum yang cepat, transparan, dan responsif. Namun demikian, struktur
birokrasi yang masih cenderung hierarkis dan formalistik kerap menjadi hambatan
bagi tumbuhnya inisiatif dan kreativitas pegawai. Kondisi ini mendorong
Pengadilan Agama untuk menumbuhkan perilaku kerja inovatif sebagai respon
terhadap kompleksitas tuntutan pelayanan publik yang terus berkembang. Di tengah
struktur birokrasi yang cenderung kaku, perilaku kerja inovatif menjadi kunci
dalam mendorong perubahan, baik melalui pengembangan ide-ide baru maupun

penerapan solusi yang lebih efektif dalam pelaksanaan tugas peradilan.

Pemilihan knowledge sharing sebagai variabel mediasi dalam penelitian ini
didasarkan pada argumen bahwa empowering leadership tidak serta merta
mendorong munculnya innovative work behavior tanpa adanya mekanisme
pertukaran pengetahuan di antara pegawai. Empowering leadership tercermin
melalui pemberian kepercayaan, pelimpahan wewenang, serta dukungan pimpinan

terhadap pengambilan inisiatif pegawai. Namun, inisiatif dan kreativitas tersebut



akan lebih efektif menghasilkan perilaku kerja inovatif apabila didukung oleh
proses knowledge sharing, baik berupa berbagi pengalaman penanganan perkara,
pemahaman regulasi terbaru, maupun praktik kerja terbaik antar pegawai dan antar
bagian. Penelitian ini berbeda dari studi sebelumnya yang umumnya dilakukan pada
sektor swasta atau organisasi profit dan lebih menekankan hubungan langsung
antara empowering leadership dan innovative work behavior, dengan menempatkan
knowledge sharing sebagai proses internal yang krusial dalam organisasi publik
yang bersifat birokratis dan berbasis aturan. Penelitian ini memberikan kontribusi
kebaruan dengan menguji peran knowledge sharing sebagai mediasi yang
menjelaskan bagaimana empowering leadership dapat diterjemahkan secara
konkret menjadi perilaku kerja inovatif dalam lingkungan Pengadilan Agama yang
memiliki karakteristik tugas, struktur, dan tuntutan akuntabilitas yang berbeda dari

organisasi lainnya.

Peningkatan perilaku kerja inovatif di lingkungan Pengadilan Agama menjadi
krusial guna mendukung keberlanjutan reformasi peradilan berbasis teknologi dan
pelayanan prima. Inovasi yang berkembang di lingkungan Pengadilan Agama tidak
hanya mencerminkan keberhasilan reformasi birokrasi, tetapi juga menjadi
indikator dari adanya perilaku kerja inovatif (innovative work behavior) di kalangan
aparatur peradilan. Berdasarkan dinamika tersebut, maka peneliti tertarik untuk
meneliti dan menganalisis lebih lanjut mengenai “Pengaruh Empowering
Leadership terhadap Innovative Work Behavior dengan Knowledge sharing
sebagai Variabel Mediasi (Studi Kasus pada Instansi Pengadilan Agama di

Wilayah Lampung”.

1.2 Rumusan Masalah

Terdapat kesenjangan empiris dalam memahami bagaimana dan kapan empowering
leadership memengaruhi perilaku inovatif. Penelitian oleh Rao Jada et al., (2019)
dan Jabid et al., (2023) menunjukkan bahwa empowering leadership (EL)
merupakan faktor yang signifikan dalam menentukan perilaku inovatif di tempat
kerja. Hasil yang berbeda ditemukan dalam penelitian yang dilakukan oleh Wijaya
et al., (2023) yang menunjukkan bahwa empowering leadership tidak berpengaruh

signifikan terhadap innovative work behavior. Hasil serupa juga ditemukan dalam



10

penelitian Wang et al., (2022) yang menunjukkan bahwa empowering leadership
tidak secara langsung meningkatkan motivasi atau perilaku inovatif. Hal ini
membuka peluang untuk mengeksplorasi mekanisme mediasi yang dapat
memperjelas jalur hubungan tersebut dalam konteks organisasi tertentu, seperti

institusi publik atau lembaga peradilan agama.

Meningkatnya jumlah perkara yang ditangani oleh Pengadilan Agama di wilayah
Lampung, sebagaimana tercatat dalam Laporan Tahunan Badan Peradilan Agama
Mahkamah Agung RI 2024 menjadi indikator penting atas tingginya tekanan kerja
yang dihadapi oleh lembaga ini. Satuan kerja Pengadilan Agama di wilayah
Lampung secara umum telah memperlihatkan respons positif terhadap tantangan
yang dihadapi, dengan mulai mengembangkan perilaku kerja inovatif (innovative
work behavior) dalam pelaksanaan tugas dan fungsi pelayanan, namun masih
terdapat tantangan dalam penyebaran inovasi ini secara merata di seluruh satuan
kerja. Gaya kepemimpinan yang terlalu birokratis dan minimnya kolaborasi
pengetahuan antar pegawai sering kali menjadi hambatan dalam mendorong
pegawai untuk berpikir kreatif dan bertindak inovatif. Kondisi ini menunjukkan
bahwa belum optimalnya kepemimpinan dalam memberdayakan pegawai serta
rendahnya praktik knowledge sharing dapat menjadi faktor penghambat munculnya
innovative work behavior. Permasalahan diatas dapat diidentifikasi dan dirumuskan

sebagai berikut:

1. Apakah empowering leadership berpengaruh terhadap innovative work
behavior?
2. Apakah knowledge sharing memediasi pengaruh empowering leadership

terhadap innovative work behavior?

1.3 Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian yang diharapkan sesuai dengan rumusan masalah penelitian,

antara lain:

1. Untuk mengetahui pengaruh empowering leadership terhadap innovative work
behavior.

2. Untuk mengetahui peran knowledge sharing dalam memediasi pengaruh
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empowering leadership terhadap innovative work behavior.

1.4 Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik secara teoritis maupun

praktis, sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis

Penelitian ini memberikan kontribusi terhadap pengembangan ilmu manajemen
sumber daya manusia, khususnya dalam memahami bagaimana gaya
kepemimpinan yang memberdayakan (empowering leadership) dapat mendorong
perilaku kerja inovatif (innovative work behavior). Selain itu, penelitian ini juga
memperkaya literatur terkait peran mediasi berbagi pengetahuan (knowledge

sharing) dalam konteks organisasi sektor publik, terutama dalam institusi peradilan.
2. Manfaat Praktis

Secara praktis, hasil penelitian ini dapat memberikan masukan bagi para pimpinan

dan pengambil kebijakan di lingkungan Pengadilan Agama Wilayah Lampung

dalam upaya:

a. Mendorong gaya kepemimpinan yang memberdayakan agar pegawai memiliki
rasa percaya diri, otonomi, dan inisiatif untuk berinovasi.

b. Meningkatkan budaya berbagi pengetahuan antar pegawai sebagai bentuk
kolaborasi untuk menciptakan solusi yang kreatif dalam pekerjaan.

c. Menyusun program pengembangan pegawai berbasis kepemimpinan,
pembelajaran berkelanjutan, dan inovasi kerja, demi menciptakan pelayanan

peradilan yang lebih adaptif, responsif, dan modern.
3. Manfaat Kebijakan

Penelitian ini juga berpotensi menjadi dasar dalam perumusan kebijakan internal
terkait peningkatan kapasitas sumber daya manusia di lingkungan peradilan agama,
dengan menekankan pentingnya peran kepemimpinan memberdayakan dan budaya
organisasi berbasis pengetahuan serta pembelajaran berkelanjutan.



II. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori

2.1.1 Empowering Leadership

Empowering leadership merupakan seorang pemimpin yang memberikan
wewenang kepada anggota tim, mendorong partisipasi dan kerja sama, serta
memperhatikan pengembangan potensi anggota tim. Empowering leadership
didefinisikan sebagai proses berbagi kekuasaan serta memberikan otonomi dan
tanggung jawab kepada bawahan melalui perilaku kepemimpinan tertentu untuk
meningkatkan motivasi internal dan keberhasilan kerja (Cheong et al., 2019).
Empowering leadership mencakup perilaku pemimpin yang mendorong karyawan
agar lebih percaya diri, memiliki kendali terhadap pekerjaannya, dan mampu

mengambil keputusan sendiri (Kim & Beehr, 2022).

Kong et al. (2024) menyatakan bahwa empowering leadership dapat meningkatkan
rasa nilai kerja, partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan, serta
memberikan kepercayaan kepada karyawan untuk bekerja secara mandiri sehingga
berdampak positif terhadap perilaku kerja dan kreativitas karyawan. Knevelsrud et
al., (2025) juga mendefinisikan empowering leadership sebagai upaya bagaimana
pemimpin memahami, memotivasi pengikutnya, menunjukkan sikap peduli dan

tertarik kepada pengikutnya, dan dapat memberi inspirasi kepada mereka.

Empowering leadership menurut Zhang & Bartol (2010) adalah pemimpin yang
mampu memberdayakan kemampuan bawahannya untuk memimpin dirinya sendiri
dan bertanggung jawab terhadap tindakan dirinya sendiri. Empowering leadership
juga merujuk pada pemimpin yang dapat memotivasi bawahannya, memberikan
contoh yang baik dalam bekerja sehingga bawahan akan merasa bangga, percaya

diri, memiliki loyalitas yang tinggi, dan berbuat lebih baik dari sebelumnya.
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Zhang & Bartol (2010) menekankan bahwa empowering leadership tidak hanya
berfokus pada pendelegasian wewenang, tetapi juga mencakup pengembangan
kompetensi, peningkatan otonomi, dan penciptaan lingkungan kerja yang
mendukung keterlibatan psikologis karyawan. Pemimpin yang memberdayakan
memberikan informasi yang dibutuhkan bawahan untuk membuat keputusan yang
tepat, mendukung pertumbuhan pribadi dan profesional mereka, serta mempercayai

kemampuan mereka untuk menyelesaikan tugas tanpa pengawasan yang ketat.

Empowering leadership merupakan gaya kepemimpinan yang berfokus pada
pemberdayaan anggota tim melalui pendelegasian wewenang, pemberian otonomi,
serta dukungan motivasional dan emosional. Pemimpin yang memberdayakan tidak
hanya memberikan kepercayaan kepada bawahannya untuk mengambil keputusan
dan berpartisipasi aktif, tetapi juga mendorong pengembangan potensi, membangun

motivasi intrinsik, serta menciptakan hubungan kerja yang inspiratif dan suportif.

Amundsen dan Martinsen (2021) menjelaskan bahwa empowering leadership
terdiri atas dua dimensi utama, yaitu pemberdayaan struktural dan pemberdayaan
psikologis. Pemberdayaan struktural melibatkan pemberian akses terhadap sumber
daya, informasi, dan dukungan, sedangkan pemberdayaan psikologis mencakup
peningkatan rasa makna, kompetensi, dan otonomi dalam pekerjaan. Kedua
dimensi ini penting untuk meningkatkan motivasi intrinsik dan kinerja karyawan.
Pemimpin yang memberdayakan tidak hanya menciptakan ketergantungan, tetapi
juga mengembangkan individu yang mampu berkontribusi secara mandiri dan aktif

terhadap pencapaian tujuan organisasi (Cheong et al., 2019).

2.1.1.1 Karakteristik Empowering Leadership

Ada lima karakteristik empowering leadership menurut Kim & Beehr., (2022) yaitu

sebagai berikut:

1) Memberikan Kebebasan dan Otonomi
Pemimpin empowering menurut Kim & Beehr, (2022) secara aktif memberikan
kebebasan bertindak kepada bawahannya untuk membuat keputusan terkait

tugas mereka. Hal ini memperkuat sense of control atau perasaan memiliki



2)

3)

4)

5)
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kendali atas pekerjaan, yang pada gilirannya meningkatkan self-determination
dan tanggung jawab individu.

Membangun Kepercayaan dan Hubungan Positif

Empowering leaders menunjukkan kepercayaan pada kemampuan
bawahannya, serta menciptakan hubungan yang saling mendukung dan aman
secara psikologis. Ini menciptakan efek positif seperti peningkatan

organization-based self-esteem dan meaningful work.

Mendorong Pengembangan Diri dan Pertumbuhan Pribadi

Pemimpin yang memberdayakan tidak hanya fokus pada hasil kerja, tetapi juga
mendorong pertumbuhan pribadi, pembelajaran, dan pengembangan kapasitas
karyawan. Empowering leadership membantu karyawan merasa dimampukan

untuk mencapai tujuan jangka panjang.

Memberikan Dukungan Psikologis
Selain pemberian tugas, empowering leadership menekankan pentingnya
dukungan emosional dan psikologis terhadap bawahan. Ini menciptakan

kondisi kerja yang kondusif untuk perilaku prososial dan penurunan stres.

Mendorong Kreativitas dan Inisiatif
Empowering leadership memfasilitasi lingkungan di mana karyawan merasa
bebas untuk mengajukan ide dan menyumbangkan inovasi. Karyawan merasa

dimotivasi untuk menjadi proaktif dan kreatif dalam menyelesaikan tugas.

2.1.1.2 Prinsip-Prinsip Empowering Leadership

Amundsen & Martinsen (2021) membagi empowering leadership menjadi dua

ranah besar yaitu sebagai berikut:

1)

Perilaku Otonomisasi (4utonomy Supportive Behaviors)
Prinsip-prinsip ini mendorong kemandirian dalam bekerja, memperkuat sense

of control dan self-leadership.



b)

d)

2)

b)

15

Delegation of Authority (Pendelegasian Wewenang)
Pemimpin memberikan tanggung jawab dan hak pengambilan keputusan
kepada bawahan. Pendelegesian wewenang ini bertujuan menumbuhkan rasa

memiliki terhadap pekerjaan dan keputusan yang diambil.

Encouragement of Self-Directed Decision Making (Dorongan untuk
Pengambilan Keputusan Mandiri)

Memberi ruang kepada karyawan untuk menyusun strategi kerja sendiri.
Menghindari kontrol berlebihan, sehingga bawahan menjadi lebih kreatif dan

percaya diri.

Information Sharing (Berbagi Informasi)
Pemimpin menyediakan akses informasi yang cukup kepada karyawan.
Transparansi ini memungkinkan pengambilan keputusan yang efektif oleh

bawahan.

Accountability (Akuntabilitas)
Mendorong bawahan untuk bertanggung jawab atas hasil kerja mereka dan

membentuk budaya kerja yang penuh integritas.

Perilaku Pengembangan (Developmental Behaviors)

Prinsip-prinsip ini menekankan pada pembinaan dan pertumbuhan personal,
bukan hanya penyelesaian tugas.

Coaching for Innovative Performance (Melatih untuk Performa Inovatif)
Pemimpin berperan sebagai pelatih yang membimbing karyawan dalam
menyelesaikan tantangan kompleks dan menstimulasi proses pembelajaran dan

eksplorasi solusi kreatif.

Recognition (Pengakuan)
Memberikan apresiasi terhadap kontribusi dan pencapaian karyawan serta

meningkatkan motivasi intrinsik dan rasa dihargai.

Confidence in High Performance (Membentuk Keyakinan akan Kemampuan

Tinggi)



16

Pemimpin menunjukkan kepercayaan bahwa bawahan mampu mencapai target
tinggi. Kondisi ini mampu menumbuhkan self-efficacy dan meningkatkan

semangat kerja.

2.1.1.3 Dimensi dan Indikator Empowering Leadership

Zhang dan Bartol (2010) memformulasikan empat dimensi utama dari empowering

leadership sebagai berikut:

1)

2)

Enhancing the Meaningfulness of Work (Meningkatkan Makna Pekerjaan)

Pemimpin membantu karyawan memahami mengapa pekerjaan mereka
penting dan bagaimana pekerjaan tersebut berkontribusi terhadap tujuan
organisasi, dengan indikator sebagai berikut:

Memberi pemahaman tentang bagaimana pekerjaan mereka berkontribusi pada
tujuan organisasi.

Menjelaskan arti penting pekerjaan dalam konteks yang lebih luas.

Menyampaikan nilai dari hasil pekerjaan kepada karyawan.

Fostering Participation in Decision Making (Mendorong Partisipasi dalam

Pengambilan Keputusan)

Pemimpin melibatkan karyawan dalam proses pengambilan keputusan, dengan

indikator sebagai berikut:

a)
b)

c)

Mendorong karyawan untuk menyampaikan ide dan pendapat mereka.
Meminta masukan dari karyawan dalam hal yang berdampak pada pekerjaan
mereka.

Menyediakan kesempatan bagi karyawan untuk terlibat dalam keputusan yang

relevan.
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3) Expressing Confidence in High Performance (Menyampaikan Keyakinan

terhadap Kemampuan Karyawan)

Pemimpin menunjukkan keyakinan bahwa bawahan mampu tampil dengan
baik, dengan indikator sebagai berikut:

a) Menyatakan keyakinan bahwa karyawan dapat mencapai target tinggi.

b) Memberikan dorongan moral dan motivasi agar karyawan percaya diri.

¢) Meyakinkan karyawan bahwa mereka memiliki kemampuan untuk sukses.

4) Providing Autonomy from Bureaucratic Constraints (Memberikan Otonomi

dari Hambatan Birokrasi)

Pemimpin memberikan keleluasaan dalam bekerja tanpa terlalu banyak campur
tangan, dengan indikator sebagai berikut:

a) Memberikan kebebasan dalam menentukan cara menyelesaikan tugas.

b) Menghindari pengawasan yang terlalu ketat.

c) Membatasi pembatasan birokratis yang tidak perlu.

Pemilihan dimensi dan indikator Empowering Leadership dari Zhang dan Bartol
(2010) adalah keputusan metodologis yang tepat karena model ini secara spesifik
mengukur aspek psikologis dan perilaku kepemimpinan yang menjadi enabler
utama bagi terbentuknya perilaku inovatif (Innovative Work Behavior) dan iklim
berbagi pengetahuan (Knowledge Sharing). Dalam konteks instansi publik seperti
Pengadilan Agama di Wilayah Lampung yang cenderung memiliki struktur
birokrasi kaku, empat dimensi ini bekerja secara simultan sebagai intervensi
strategis. Dimensi meaningfulness dan confidence berperan penting dalam
membangun motivasi intrinsik dan efikasi diri pegawai untuk berani memikirkan
ide baru, sementara dimensi participation dan autonomy bertindak sebagai
katalisator yang meruntuhkan sekat birokrasi, memberikan ruang aman bagi
aparatur pengadilan untuk saling bertukar pengetahuan (knowledge sharing) tanpa
rasa takut salah, serta mengeksekusi gagasan kreatif tersebut menjadi inovasi

pelayanan publik yang nyata.
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2.1.1.4 Peran Empowering Leadership dalam Organisasi Pemerintah

Empowering leadership atau kepemimpinan yang memberdayakan merupakan
salah satu pendekatan kepemimpinan yang menekankan pada peningkatan
kemandirian, inisiatif, dan psikologis positif dari para karyawan. Perilaku
pemimpin ini mencakup pembagian kekuasaan, delegasi tanggung jawab, serta
dukungan terhadap partisipasi dan pengembangan karyawan (Zhang & Bartol,
2010). Organisasi pemerintahan sering dihadapkan pada tantangan seperti birokrasi
yang kaku, keterbatasan sumber daya, resistensi terhadap perubahan, serta tuntutan
publik terhadap pelayanan yang lebih cepat dan transparan. Gaya kepemimpinan
yang memberdayakan (empowering leadership) dipandang relevan untuk
mendorong reformasi birokrasi, peningkatan Kkinerja aparatur, dan inovasi
pelayanan publik. Berdasarkan beberapa literatur penelitian terdahulu mengenai
empowering leadership dalam konteks organisasi pemerintah, berikut adalah peran

empowering leadership dalam organisasi publik/pemerintah:

1) Mendorong Inisiatif dan Kemandirian ASN
Empowering leadership dalam sektor publik bertujuan untuk mengurangi
ketergantungan ASN pada instruksi atasan dengan mendorong kemandirian
dan kemampuan pengambilan keputusan. Hal ini penting karena seringkali
pegawai pemerintah dibatasi oleh sistem hierarkis yang terlalu birokratis
(Fernandez & Moldogaziev, 2011).

2) Meningkatkan Kinerja Pelayanan Publik
Kinerja pelayanan publik sangat dipengaruhi oleh kualitas kepemimpinan.
Empowering leadership berkontribusi dalam meningkatkan efisiensi dan
kualitas layanan karena pegawai yang merasa berdaya akan lebih termotivasi,
berorientasi pada solusi, dan fokus pada kebutuhan masyarakat (Kim & Beehr,
2022).

3) Meningkatkan Keterlibatan dan Komitmen Pegawai
Empowering leadership berperan penting dalam meningkatkan employee
engagement dan komitmen terhadap organisasi. Pegawai yang merasa diberi
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kepercayaan dan dilibatkan dalam pengambilan keputusan akan menunjukkan
loyalitas dan keterlibatan yang lebih tinggi (Quratulain & Khan, 2015).

4) Mendorong Inovasi dalam Sektor Publik
Empowering leadership menciptakan lingkungan yang aman secara psikologis
untuk mencoba pendekatan baru dalam pelayanan publik. Ini sangat penting
dalam rangka reformasi birokrasi dan digitalisasi layanan (Wright & Pandey,
2010).

5) Menumbuhkan Budaya Organisasi yang Adaptif
Empowering leadership membantu membangun budaya kerja yang lebih
adaptif dan kolaboratif, yang sangat dibutuhkan dalam menghadapi tantangan
kompleks seperti perubahan regulasi, desentralisasi, dan digitalisasi pelayanan
publik (Wright & Pandey, 2010).

2.1.2 Innovative Work Behavior

Hughes et al., (2018) menyatakan bahwa innovative work behavior adalah elemen
kunci dari transformasi organisasi yang berorientasi masa depan, terutama dalam

konteks digitalisasi, globalisasi, dan perubahan pasar yang cepat.

2.1.2.1 Pengertian Innovative Work Behavior

Janssen (2000) mendefinisikan innovative work behavior sebagai perilaku yang
disengaja untuk menginisiasi dan menerapkan ide-ide baru guna memecahkan
masalah atau meningkatkan efisiensi kerja. Innovative work behavior tidak hanya
mencakup penciptaan ide, tetapi juga proses mempromosikan dan merealisasikan

ide tersebut agar menghasilkan perubahan nyata dalam praktik kerja.

Perilaku kerja inovatif (innovative work behavior) merujuk pada seluruh aktivitas
individu yang bertujuan untuk menciptakan, mengembangkan, dan menerapkan
ide-ide baru yang berkaitan dengan cara menyelesaikan pekerjaan. Ide-ide ini dapat
mencakup gagasan mengenai produk, teknologi, prosedur, maupun proses kerja
baru yang mampu meningkatkan efisiensi dan efektivitas dalam mendukung

pencapaian tujuan organisasi (Nicolescu & Ripa, 2024). Perilaku kerja inovatif
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dapat terwujud melalui penggunaan cara yang berbeda dalam pemecahan masalah
serta mengusulkan beberapa ide kreatif untuk kemajuan perusahaan.

Kwon dan Kim (2020) menyatakan bahwa innovative work behavior merupakan
tindakan yang dilakukan dengan kesadaran dan perencanaan, yang berarti bahwa
proses pengenalan dan penerapan ide-ide baru dalam organisasi terjadi secara
sistematis dan terstruktur. Di sisi lain, Javed et al., (2019) menyatakan bahwa
innovative work behavior merupakan perilaku anggota organisasi yang secara aktif
memperkenalkan ide-ide mereka untuk diterapkan di lingkungan kerja, yang pada
akhirnya dapat meningkatkan keterlibatan kerja dan mengurangi konflik internal.

Hal ini berdampak pada meningkatnya efektivitas organisasi secara keseluruhan.

Hock-Doepgen et al., (2025) menambahkan bahwa gagasan inovatif dari individu
dalam organisasi berpotensi menjadi dasar pengembangan produk atau layanan
baru. Sementara itu, menurut Khan et al., (2019), innovative work behavior
mencakup perilaku eksploratif terhadap peluang dan ide-ide baru, serta tindakan
dalam menerapkan pengetahuan baru guna meningkatkan kinerja baik secara
individu maupun organisasi. Zhang et al., (2021) juga mengaitkan innovative work
behavior dengan aspek kreativitas, karena dalam praktiknya, perilaku inovatif
muncul melalui gagasan-gagasan kreatif. Senada dengan itu, Khan et al., (2021)
mengartikan perilaku inovatif sebagai perubahan sikap dari cara berpikir tradisional

menuju pola pikir yang lebih modern dan berkembang.

Perilaku kerja inovatif (IWB) adalah serangkaian tindakan yang disengaja dan
terstruktur untuk menciptakan serta menerapkan ide-ide baru dalam lingkungan
kerja. IWB tidak hanya mendorong efisiensi dan efektivitas organisasi, tetapi juga
memperkuat keterlibatan karyawan, mengurangi konflik, dan mendorong
terciptanya inovasi. Perilaku ini sangat erat kaitannya dengan kreativitas dan
kemampuan beradaptasi terhadap perubahan, menjadikannya elemen penting dalam

pencapaian keunggulan organisasi di era yang terus berubah.
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2.1.2.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Innovative Work Behavior

Innovative work behavior (IWB) merupakan perilaku kompleks yang dipengaruhi

oleh berbagai faktor baik dari dalam individu maupun dari lingkungan kerja.

Faktor-faktor ini tidak berdiri sendiri, melainkan saling berinteraksi dalam

mendorong atau menghambat munculnya perilaku inovatif di tempat kerja.

Beberapa peneliti telah mengidentifikasi sejumlah determinan utama yang

memengaruhi work behavior diantaranya :

1)

2)

Faktor Individu (/ndividual Factors)

Faktor ini berkaitan dengan karakteristik psikologis, kognitif, dan kepribadian
yang dimiliki oleh karyawan. Penelitian internasional menunjukkan bahwa
perilaku inovatif sering kali dipicu oleh kekuatan dari dalam diri individu itu

sendiri.

Motivasi intrinsik : dorongan internal untuk mencari tantangan dan solusi baru
tanpa menunggu imbalan eksternal (Zhang & Bartol 2010).

Self-efficacy: keyakinan individu bahwa dirinya mampu menghasilkan dan
menerapkan ide baru (Ghani ef al., 2021).

Proaktivitas dan kepribadian terbuka: individu dengan openness to experience
lebih mudah merespons perubahan dan terlibat dalam inovasi (Zhang & Bartol

2010).
Faktor Kepemimpinan (Leadership Factors)

Gaya kepemimpinan memainkan peran penting dalam menciptakan
lingkungan kerja yang mendorong atau menghambat inovasi. Karyawan yang
memiliki hubungan yang positif dengan atasan mereka lebih mungkin untuk
menunjukkan perilaku inovatif kerja dan mampu memberi keyakinan bahwa

perilaku inovatif mereka akan menghasilkan keuntungan kinerja.
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4)
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Empowering leadership: gaya kepemimpinan yang memberikan otonomi,
kepercayaan, dan dukungan untuk pengambilan keputusan mandiri (Jabid et
al., 2023).

Transformational leadership: pemimpin yang menginspirasi visi, memberikan
dukungan emosional, dan menantang karyawan untuk tumbubh.

Supportive supervision: memberikan perlindungan psikologis, akses terhadap

sumber daya, dan pujian atas ide baru (De Jong & Den Hartog, 2007).
Faktor Kontekstual dan Organisasional (Organizational Context)

Lingkungan kerja dapat memperkuat atau melemahkan kecenderungan inovatif

karyawan.

Budaya inovasi: organisasi yang mendorong eksperimen, toleransi terhadap
kegagalan, dan keterbukaan terhadap ide baru (Janssen, 2000).

Sistem penghargaan: reward yang diberikan atas kontribusi inovatif seperti ide
atau perbaikan proses (Ramamoorthy et al., 2005).

Ketersediaan sumber daya: waktu, informasi, teknologi, dan pelatihan yang
memadai dapat meningkatkan kapabilitas inovatif (De Jong & Den Hartog,
2007).

Faktor Sosial: Interaksi dan Knowledge Sharing

Aspek sosial dalam tim dan organisasi berkontribusi terhadap terciptanya

inovasi.

Knowledge sharing: berbagi pengetahuan, pengalaman, dan wawasan yang
membantu pengembangan ide baru (Jabid et al., 2023).

Psychological safety: rasa aman untuk menyampaikan ide tanpa takut
disalahkan atau dihukum (De Jong & Den Hartog, 2007).

Kolaborasi tim: interaksi efektif dalam tim kerja meningkatkan kualitas dan

realisasi ide (De Jong & Den Hartog, 2007).
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Faktor Psikologis dan Emosional

Kondisi emosional dan persepsi karyawan terhadap pekerjaannya juga menjadi

pendorong utama.

Kepuasan kerja: Rasa puas terhadap tugas, lingkungan, dan pimpinan
mendorong semangat berinovasi (Ramamoorthy et al., 2005).

Komitmen afektif: Karyawan yang merasa memiliki organisasi cenderung
menunjukkan kontribusi ekstra seperti inovasi (Ramamoorthy et al., 2005).
Engagement: Tingkat keterlibatan emosional dan kognitif terhadap pekerjaan

(Ghani et al., 2021).

2.1.2.3 Indikator dan Dimensi Innovative Work Behavior

Indikator innovative work behavior menurut Jansen (2000) dirumuskan sebagai

perilaku-perilaku spesifik yang secara khusus terbagi menjadi proses-proses yakni:

1)

2)

Idea Generation (Generasi Ide)

Merupakan tahap awal dari proses inovasi, yaitu ketika individu secara aktif
menciptakan atau menemukan ide-ide baru untuk menyelesaikan masalah
pekerjaan atau meningkatkan kinerja. Ide ini bisa berupa cara kerja baru,
teknologi baru, atau prosedur yang lebih efisien. Proses yang terjadi pada tahap
ini mirip dengan proses yang terjadi pada proses kreatif. Karyawan yang
menunjukkan dimensi ini biasanya memiliki kemampuan berpikir kreatif dan

terbuka terhadap perubahan.
Idea Promotion (Promosi Ide)

Setelah ide ditemukan, tahap selanjutnya adalah memperjuangkan atau
mempromosikan ide tersebut kepada pihak lain, seperti rekan kerja, atasan,
atau manajemen. Tujuannya adalah memperoleh dukungan, sumber daya, dan
legitimasi agar ide dapat diimplementasikan. Selain itu, pada tahap ini juga

terjadi pengumpulan dukungan agar ide tersebut memiliki kekuatan untuk
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dapat diimplementasikan. Karyawan yang kuat dalam dimensi ini biasanya
memiliki keterampilan komunikasi dan pengaruh interpersonal yang baik.

Idea Realization (Realisasi Ide)

Merupakan tahap implementasi, di mana ide yang telah diusulkan mulai
diujicoba atau diterapkan dalam praktik kerja nyata. Ini termasuk mencari cara
untuk mengintegrasikan ide ke dalam sistem kerja yang ada, mengatasi
hambatan, serta melakukan evaluasi dan perbaikan. Dimensi ini menunjukkan

kapasitas eksekusi dan ketekunan dalam mewujudkan perubahan.

Pham et al. (2024) menyatakan dimensi innovative work behavior (IWB)

dibagi menjadi tiga dimensi utama, yaitu:

Opportunity Exploration (Eksplorasi Peluang)

Dimensi ini mencakup kemampuan individu untuk mengidentifikasi dan
menemukan peluang-peluang baru yang dapat meningkatkan efisiensi atau
efektivitas kerja. Pada tahap ini, pegawai berusaha mengamati dan menggali
informasi untuk memahami tantangan atau peluang yang ada dalam pekerjaan

mereka.

Generativity (Generasi Ide)

Dimensi ini merujuk pada kemampuan individu untuk menghasilkan ide-ide
baru dan kreatif yang dapat menyelesaikan masalah atau meningkatkan proses
kerja. Ini adalah tahap kreatif di mana pegawai menghasilkan konsep-konsep

inovatif yang dapat diterapkan untuk meningkatkan kualitas pekerjaan.

Application (Penerapan)

Dimensi ini berfokus pada proses mengimplementasikan ide-ide yang telah
dihasilkan. Pegawai harus mengubah ide-ide kreatif tersebut menjadi tindakan
nyata dalam konteks pekerjaan mereka, serta mengevaluasi dampak dari

penerapan tersebut dalam mencapai tujuan organisasi.
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Penelitian ini menggunakan dimensi dan indikator innovative work behavior yang
dikemukakan oleh Jansen (2000), yaitu idea generation, idea promotion, dan idea
realization, karena ketiga dimensi tersebut menggambarkan proses inovasi secara
lebih komprehensif dan sistematis mulai dari penciptaan ide, pengembangan
dukungan terhadap ide, hingga implementasi ide dalam praktik kerja. Struktur
dimensi yang berorientasi pada tahapan perilaku inovatif memungkinkan peneliti
mengukur kontribusi karyawan dalam setiap fase inovasi secara lebih jelas dan
terukur. Kesesuaian dimensi tersebut dengan konteks organisasi modern juga
memberikan kemudahan dalam mengidentifikasi bagaimana individu tidak hanya
menghasilkan gagasan baru, tetapi juga mampu mengkomunikasikan serta
mewujudkannya menjadi tindakan yang memberikan nilai tambah bagi organisasi.
Kejelasan alur proses inovasi yang ditawarkan Jansen (2000) menjadikan dimensi
ini lebih relevan untuk menganalisis perilaku kerja inovatif secara mendalam
dibandingkan pendekatan yang hanya menekankan aspek pencarian peluang atau
penerapan ide secara umum, sehingga hasil penelitian dapat memberikan gambaran

yang lebih utuh mengenai perilaku inovatif karyawan dalam lingkungan kerja.

2.1.2.4 Dampak Innovative Work Behavior dalam Organisasi

Perilaku inovatif tidak hanya berkontribusi terhadap peningkatan Kinerja individu,
tetapi juga berdampak luas pada dinamika organisasi secara keseluruhan. Dampak
positif dari adanya perilaku kerja inovatif menurut beberapa penelitian antara lain:

1) Peningkatan Kinerja Organisasi

Karyawan yang menunjukkan perilaku inovatif secara aktif mencari dan
menerapkan solusi baru untuk masalah kerja, memperbaiki prosedur yang ada,
dan menciptakan efisiensi baru. Hal ini berdampak langsung pada peningkatan
produktivitas dan efektivitas organisasi secara keseluruhan (De Jong & Den
Hartog, 2007).
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Keunggulan Kompetitif

Organisasi yang berhasil mengembangkan innovative work behavior di
kalangan karyawannya dapat menghasilkan produk, layanan, atau sistem kerja
baru yang memberikan keunggulan kompetitif. Inovasi dari dalam organisasi
lebih sulit ditiru dan menciptakan diferensiasi yang kuat di pasar (Anderson et
al., 2014).

Adaptasi Terhadap Perubahan

Innovative work behavior membantu organisasi menjadi lebih resilien dan
adaptif dalam menghadapi perubahan teknologi, ekonomi, atau regulasi.
Karyawan yang inovatif cenderung lebih cepat merespons perubahan
lingkungan dan mampu menciptakan solusi transformatif yang berorientasi ke

masa depan (Anderson et al., 2014).
Memperkuat Kolaborasi dan Knowledge Sharing

Karyawan yang inovatif cenderung lebih terbuka dalam berbagi pengetahuan
dan berkolaborasi dengan tim. Ini memperkuat kerja tim lintas departemen dan
mempercepat pertukaran ide, yang pada akhirnya mempercepat implementasi

inovasi (Srivastava et al., 2006).
Penguatan Budaya Organisasi

Innovative work behavior secara tidak langsung membentuk budaya kerja yang
kolaboratif, terbuka, dan progresif. Karyawan belajar untuk saling mendukung
dalam menciptakan dan mengimplementasikan ide-ide baru. Budaya ini
mendukung pembelajaran berkelanjutan dan menjadi landasan penting bagi

organisasi modern (Carmeli et al., 2013).
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6) Peningkatan Kualitas Pengambilan Keputusan dan Penyelesaian Masalah

Kompleks.

Karyawan dengan innovative work behavior mampu secara mandiri
mengambil inisiatif serta mengeksplorasi berbagai alternatif solusi, terutama
dalam lingkungan kerja yang menuntut kecepatan, fleksibilitas, dan kreativitas.
Hal ini membuat organisasi lebih responsif terhadap perubahan eksternal dan

lebih siap melakukan transformasi internal (Zhang & Bartol, 2010).

2.1.3 Knowledge Sharing

Eslami et al., (2023) menyatakan bahwa knowledge sharing sering diartikan
sebagai proses transfer dan distribusi pengetahuan secara sistematis di antara
individu dalam organisasi, yang dapat dilakukan melalui berbagai metode dan

media.

2.1.3.1 Pengertian Knowledge Sharing

Knowledge sharing atau berbagi pengetahuan merupakan bentuk interaksi antar
individu dalam organisasi yang bertujuan untuk bertukar informasi dan ide guna
meningkatkan pemahaman kolektif serta mendorong inovasi (Usmanova et al.,
2020). Proses ini tidak hanya berkaitan dengan komunikasi antarpersonal, tetapi
juga mencerminkan upaya sistematis organisasi dalam membangun budaya belajar

dan menciptakan pengetahuan secara berkelanjutan (Ahokangas et al., 2021).

Studi oleh Nguyen et al. (2021) menyatakan bahwa knowledge sharing adalah
prosedur pembelajaran antar karyawan untuk saling membantu meningkatkan
potensi, memecahkan masalah, dan meningkatkan kinerja kerja. Penelitian ini
menekankan bahwa knowledge sharing memiliki tiga karakteristik utama: pertama,
melibatkan proses atau prosedur berbagi; kedua, individu berbagi keahlian/
pengalaman dengan orang lain; dan ketiga, bertujuan untuk mencari solusi atas
masalah organisasi atau menghasilkan ide baru, yang pada gilirannya mendorong

inovasi dan kinerja berkelanjutan.
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Studi oleh Rezaei et al. (2023) menekankan bahwa knowledge sharing merupakan
fenomena sosial yang dipengaruhi oleh hubungan interpersonal dan interaksi sosial
dalam organisasi. Motivasi individu, kepercayaan, dan norma sosial menjadi faktor
penting dalam mendorong perilaku berbagi pengetahuan. Knowledge sharing tidak
hanya penting dalam memperlancar aliran informasi dalam organisasi, tetapi juga
memainkan peran strategis dalam menciptakan nilai tambah melalui pemanfaatan
pengetahuan baik yang tersirat maupun yang eksplisit. Proses ini menjadi landasan

penting dalam mendorong pembelajaran organisasi dan inovasi berkelanjutan.

2.1.3.2 Dimensi Knowledge Sharing

Hooff & Ridder (2004) menyatakan ada dua dimensi knowledge sharing, yaitu

knowledge donating dan knowledge collection.

1) Knowledge Donating (Memberi Pengetahuan)

Knowledge donating merujuk pada aktivitas di mana seseorang secara sukarela
membagikan pengetahuan, pengalaman, atau informasi yang dimilikinya
kepada individu lain dalam organisasi. Pengetahuan ini dapat berupa wawasan
praktis, ide solusi, hingga prosedur kerja yang efektif. Kegiatan ini
mencerminkan sikap proaktif dan komitmen individu untuk berkontribusi

terhadap pembelajaran kolektif.
2) Knowledge Collecting (Mengumpulkan Pengetahuan)

knowledge collecting mengacu pada proses di mana seseorang mencari,
mengakses, dan memperoleh pengetahuan dari rekan kerja atau sumber lain di
lingkungan organisasi. Individu dengan kecenderungan knowledge collecting
cenderung memiliki keingintahuan tinggi dan aktif mencari informasi guna

menyelesaikan tugas atau meningkatkan kompetensinya.
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2.1.3.3 Jenis-Jenis Knowledge Sharing

1)

2)

Tacit Knowledge Sharing

Tacit knowledge adalah pengetahuan yang bersifat pribadi, kontekstual, sulit
diformalkan, dan biasanya diperoleh melalui pengalaman langsung. Tacit
knowledge sharing adalah proses berbagi pengetahuan yang tidak
terdokumentasi secara eksplisit, sering kali melalui interaksi sosial, observasi,

dan praktik langsung.

Explicit Knowledge Sharing

Explicit knowledge adalah pengetahuan yang dapat dikodifikasi, ditulis, dan
dibagikan dalam bentuk formal, seperti dokumen, panduan, basis data, atau
sistem informasi. Explicit knowledge sharing adalah proses membagikan

pengetahuan tersebut dalam bentuk yang mudah diakses dan dipelajari.

2.1.3.4 Indikator Knowledge Sharing

Pham et al (2004) menyatakan terdapat beberapa indikator dalam Knowledge

sharing yang mencerminkan sejauh mana proses berbagi pengetahuan terjadi secara

efektif dalam lingkungan kerja, yaitu:

1)

2)

Pengetahuan Baru Pekerjaan

Merujuk pada sejauh mana individu saling berbagi informasi yang berkaitan
dengan pengetahuan teknis maupun konseptual yang sebelumnya belum
diketahui oleh rekan kerja, yang dapat meningkatkan keterampilan atau

pemahaman baru terhadap tugas dan tanggung jawab.
Informasi Baru Pekerjaan

Menggambarkan pertukaran informasi terkini yang relevan dengan
pelaksanaan pekerjaan, termasuk pembaruan prosedur Kkerja, kebijakan

organisasi, atau perkembangan teknologi yang mendukung produktivitas.
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3) Perhatian Terhadap Pekerja

Menunjukkan adanya kepedulian dalam berbagi pengetahuan dengan
mempertimbangkan kebutuhan, latar belakang, dan kemampuan rekan kerja.
Hal ini mencerminkan budaya kerja kolaboratif di mana individu tidak hanya

fokus pada kinerja pribadi, tetapi juga pada pengembangan anggota tim.
4) Pengalaman Baru Pekerjaan

Mengacu pada berbagi pengalaman nyata yang telah dialami individu dalam
menjalankan tugasnya, termasuk hambatan yang dihadapi dan solusi yang telah
dicoba. Pengalaman ini sangat berharga sebagai bentuk pembelajaran praktis

yang dapat diadaptasi oleh rekan kerja dalam situasi serupa.

Penelitian ini menggunakan indikator knowledge sharing yang dikemukakan oleh
Pham et al. (2004), yaitu pengetahuan baru pekerjaan, informasi baru pekerjaan,
perhatian terhadap pekerja, dan pengalaman baru pekerjaan, karena indikator-
indikator tersebut mampu menggambarkan proses berbagi pengetahuan secara lebih
menyeluruh dalam lingkungan kerja. Keempat indikator tersebut tidak hanya
menekankan pertukaran informasi dan pengetahuan yang bersifat eksplisit, tetapi
juga mencakup aspek pengalaman serta kepedulian antarpegawai yang menjadi
bagian penting dalam pembentukan pembelajaran organisasi. Kemampuan
indikator tersebut dalam menangkap interaksi pengetahuan yang terjadi sehari-hari
menjadikannya relevan untuk mengukur kualitas proses berbagi pengetahuan di
dalam organisasi. Kesesuaian indikator dengan konteks organisasi yang
mengandalkan kolaborasi, komunikasi, dan pengembangan kompetensi karyawan
juga memberikan kemudahan bagi peneliti dalam memperoleh gambaran yang lebih
akurat mengenai tingkat knowledge sharing. Cakupan indikator yang luas dan
berorientasi pada praktik kerja nyata memungkinkan penelitian menghasilkan
pemahaman yang lebih mendalam mengenai peran berbagi pengetahuan dalam

mendukung peningkatan kinerja maupun perilaku kerja inovatif karyawan.
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Tujuan mencantumkan penelitian yang sudah dilaksanakan sebelumnya digunakan

sebagai kajian untuk mengembangkan wawasan peneliti dalam melakukan

penelitian yang akan dilakukan. Selain itu, rujukan hasil penelitian sebelumnya juga

dapat membantu dalam validasi

metode penelitian yang digunakan dan

membandingkan hasil penelitian yang dilakukan dengan penelitian sebelumnya.

Beberapa penelitian sebelumnya yang dijadikan referensi peneliti dapat dilihat pada
Tabel 1.

Tabel 1. Penelitian Terdahulu

No Nama Judul Penelitian Variabel Hasil
Peneliti Penelitian
1. | Hanafy, H. Empowering Empowering Temuan penelitian
A., Al Hajla, | leadership and leadership, menunjukkan pengaruh
A H,& employee Knowledge positif EL terhadap PE,
Elsharnouby | innovation: sharing, KS, dan perilaku kerja
, M. H. unraveling the Psychological | inovatif (IWB). Hasil
(2025) roles of empowerment, | penelitian ini juga
psychological Idea mengungkap peran
empowerment generation, mediasi PE dan KS
and knowledge Idea dalam kaitan EL dengan
sharing promotion, IWB.
Idea
realization
2 | A.Jabid, A. Empowering Empowering Hasil penelitian ini
Abdurrahma | leadership and leadership; menunjukkan adanya
n, D. innovative Innovative pengaruh yang
Amarullah, behaviour in the | behaviour; signifikan antara
(2023) context of the Knowledge empowering leadership
hotel industry: sharing dan innovative
Knowledge behaviour. Hubungan
sharing as ini terjadi baik secara

mediator and
generational
differences as
moderator

langsung maupun tidak
langsung melalui peran
knowledge sharing
sebagai mediasi
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Nama

Variabel

No . Judul Penelitian - Hasil
Peneliti Penelitian

3 | Dugar, The effect of Empowering Berdasarkan hasil
Y.S. empowering leadership, penelitian;

(2021) leadership on Employees’ kepemimpinan
employees' innovative pemberdayaan,
innovative behavior, pemberdayaan
behavior: the role | Affective psikologis, dan
of affective commitment, komitmen afektif
commitment and Psychological | memiliki dampak
psychological empowerment | positif terhadap
empowerment. perilaku inovatif

karyawan.

4 | Faulks, B. Impact of Empowering Penelitian menunjukkan
Song, Y. Empowering leadership, bahwa empowering
Waiganjo, leadership, Innovative leadership memiliki
M.Obreno Innovative Work, work behavior, | dampak positif dan
vic, B. & and Organizationa | signifikan terhadap
Godinic, Organizational | readinessto | perilaku kerja inovatif.
D. (2021) Learning learn

Readiness on
Sustainable
Economic
Performance

5 | Hassi, A. Empowering Empowering Temuan penelitian
Rohlfer, S. | leadership and leadership, mengungkapkan bahwa
and innovative work Climate for kepemimpinan yang
Jebsen, S. behavior: The initiative, Job | memberdayakan
(2021) mediating effects autonomy, merupakan prasyarat

of climate for Innovative IWB karena bawahan
initiative and job work behavior | yang diberdayakan oleh
autonomy in pemimpinnya
Moroccan SMEs. menunjukkan IWB.

6 | Na-Nan, Effect of work Hasil penelitian
K. & employees’ work engagement, menunjukkan bahwa
Arunyaphu | engagement and Knowledge keterlibatan kerja dan
m. A. knowledge sharing | sharing, berbagi pengetahuan
(2021) as mediators of Empowering sebagian memediasi

empowering leadership and | hubungan antara
leadership and innovative kepemimpinan yang
innovative work work memberdayakan dan
behaviour behaviour perilaku kerja inovatif.
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Tabel 1. Penelitian Terdahulu (lanjutan)

No Namfa\_ Judul Penelitian Varlgpel Hasil
Peneliti Penelitian
7 | RaoJada, U. | Empowering Knowledge Studi ini menemukan
Mukhopadh leadership and sharing, bahwa kepemimpinan
yay, S. & innovative work Empowering yang memberdayakan
Titiyal, R. behavior: a leadership, menciptakan
(2019) moderated Innovative lingkungan kerja yang
mediation work mendukung berbagi
examination behaviour pengetahuan, yang pada
akhirnya meningkatkan
kemampuan inovatif
karyawan

Sumber : Literatur dan Diolah Penulis, 2025

Terlihat bahwa sebagian besar studi telah membuktikan adanya pengaruh positif
empowering leadership terhadap innovative work behavior, baik secara langsung
maupun melalui berbagai variabel mediasi seperti psychological empowerment,
affective commitment, climate for initiative, job autonomy, work engagement, dan
knowledge sharing. Namun demikian, penelitian-penelitian tersebut umumnya
dilakukan pada konteks organisasi privat, seperti industri perhotelan, UKM, dan
perusahaan bisnis, atau pada lingkungan organisasi dengan karakteristik yang
relatif fleksibel dan berorientasi profit. Penelitian ini memiliki perbedaan dan
orisinalitas yang jelas, baik dari sisi konteks maupun fokus analisis, karena
dilakukan pada instansi publik khususnya Pengadilan Agama di Wilayah Lampung
yang memiliki karakteristik birokrasi, regulasi ketat, serta tuntutan akuntabilitas
pelayanan publik yang tinggi. Selain itu, meskipun beberapa penelitian sebelumnya
telah menggunakan knowledge sharing sebagai variabel mediasi, penelitian ini
menempatkan knowledge sharing sebagai mekanisme utama yang memediasi
empowering leadership dan innovative work behavior dalam menghadapi
kompleksitas peningkatan jumlah perkara dan tuntutan efisiensi layanan peradilan.
Penelitian ini tidak hanya mereplikasi model yang telah ada, tetapi juga memperluas
pemahaman empiris dengan menguji relevansi dan efektivitas empowering
leadership dan knowledge sharing dalam mendorong innovative work behavior

pada konteks lembaga peradilan yang masih relatif jarang diteliti.
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2.3 Kerangka Pikir dan Model Penelitian

Kerangka pikir ini digunakan secara sistematik untuk membantu menjelaskan
pokok permasalahan yang akan diteliti. Kerangka pikir dalam penelitian ini
bertujuan untuk mempermudah dalam menganalisis pengaruh dari setiap variabel
bebas terhadap variabel terikat. Penelitian ini menguji pengaruh empowering
leadership terhadap innovative work behavior dengan knowledge sharing sebagai

variabel mediasi. Gambar 1 menampilkan kerangka pikir dalam penelitian ini:

Empowering Leadership

Indikator: Innovative Work Behavior

1. Enhancing the

Meaningfulness of Work Indikator.: .
Opportunity Exploration

2. Fost'eijing Par{icipation in H, Generativity
Decision Making > Application

3. Expressing Confidence in
High Performance Pham et al. (2024)

4. Providing Autonomy from
Bureaucratic Constraints

Zhang dan Bartol (2010)

H,

Knowledge Sharing

Indikator:

Pengetahuan Baru Pekerjaan
Informasi Baru Pekerjaan
Perhatian Terhadap Pekerja
Pengalaman Baru Pekerjaan

Pham et al (2004)

Gambar 1. Kerangka Pikir
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2.4 Pengembangan Hipotesis

2.4.1 Pengaruh empowering leadership terhadap innovative work behavior

Penelitian Hanafy et al., (2025) menunjukkan bahwa empowering leadership (EL)
merupakan faktor yang signifikan dalam menentukan perilaku inovatif di tempat
kerja. Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang membuktikan
bahwa pemimpin yang memberdayakan secara signifikan berkontribusi dalam
mendorong munculnya perilaku inovatif (Hassi et al., 2022). Empowering
leadership berperan sangat mendasar dalam membentuk perilaku inovatif pegawai.
Pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan memberdayakan mampu
memberikan motivasi yang kuat kepada anggota timnya untuk terus
mengembangkan diri dan secara proaktif melaksanakan tugas-tugas mereka (Rao
Jada et al., 2019).

Empowering leadership diakui sebagai salah satu strategi paling efektif untuk
mendorong perilaku kerja inovatif. Oleh karena itu, perilaku inovatif karyawan
cenderung lebih kuat ketika mereka memperoleh dorongan dan dukungan dari
pemimpin yang memberdayakan. Dukungan yang diberikan oleh pemimpin tidak
hanya menciptakan rasa aman psikologis bagi karyawan untuk mengambil risiko
dalam mengemukakan ide-ide baru, tetapi juga meningkatkan rasa tanggung jawab
dan kepemilikan terhadap pekerjaan mereka. Ketika karyawan merasa bahwa
pemimpin mempercayai kemampuan mereka, mereka cenderung lebih terdorong
untuk berkontribusi melalui kreativitas dan inovasi (Zhang & Bartol, 2010). Rasa
kepercayaan tersebut membentuk hubungan timbal balik yang positif antara
pemimpin dan bawahan, yang secara langsung memperkuat motivasi intrinsik
karyawan. Lingkungan kerja yang demikian memungkinkan munculnya perilaku

eksploratif dan proaktif, dua elemen penting dari innovative work behavior.

Penelitian lain juga mengidentifikasi peran positif kepemimpinan yang
memberdayakan dalam mengembangkan perilaku kerja inovatif pegawai (Dugar,
2021; Hassi et al., 2021). Sejalan dengan itu, pentingnya teori pertukaran sosial
(social exchange theory) dapat dilihat melalui tindakan nyata para pemimpin,

seperti memberikan penghargaan dan dukungan kepada pegawai. Tindakan-
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tindakan ini pada akhirnya membantu karyawan membentuk perilaku inovatif,
berbagi pengetahuan, dan berkontribusi dalam menciptakan hasil positif bagi
organisasi (Joo et al., 2022; Yadav, 2023). Berdasarkan hal tersebut maka

dirumuskan hipotesis sebagai berikut :

H1 : Empowering leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap

innovative work behavior.

2.4.2 Knowledge sharing memediasi pengaruh empowering leadership

terhadap innovative work behavior.

Knowledge sharing merupakan proses penting dalam organisasi yang
memungkinkan terciptanya pembelajaran dan inovasi secara berkelanjutan
(Ahokangas et al., 2021). Dengan berbagi pengetahuan, individu tidak hanya
memperluas wawasan mereka, tetapi juga memicu proses elaborasi dan re-elaborasi
kognitif, yaitu kemampuan untuk mengkaji ulang dan mengembangkan ide
berdasarkan pemahaman yang telah dimiliki sebelumnya (Abbasi et al., 2021).
Proses ini sangat penting dalam mendukung perilaku inovatif karena mendorong

lahirnya gagasan baru dan solusi kreatif atas tantangan yang dihadapi.

Pengetahuan yang dibagikan di antara rekan kerja dapat menstimulasi pemikiran
baru, meningkatkan kapasitas pemecahan masalah, dan memfasilitasi penciptaan
ide-ide inovatif. Dalam konteks ini, knowledge sharing berperan sebagai
mekanisme penting yang menjembatani pengaruh empowering leadership terhadap
perilaku kerja inovatif. Artinya, meskipun kepemimpinan yang memberdayakan
dapat langsung mempengaruhi perilaku inovatif, efek tersebut menjadi lebih kuat

ketika karyawan secara aktif terlibat dalam proses berbagi pengetahuan.

Knowledge sharing berperan dalam memperkuat kapasitas kognitif kolektif dan
mendorong pembelajaran organisasi yang berkelanjutan. Empowering leadership
bertindak sebagai pendorong motivasi intrinsik yang membuat karyawan merasa
memiliki tanggung jawab moral dan sosial untuk berbagi informasi yang relevan.
Semakin banyak pengetahuan yang dibagikan dalam organisasi, semakin tinggi

pula kemungkinan munculnya ide-ide inovatif yang dapat diterapkan dalam praktik
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kerja sehari-hari. Oleh karena itu, knowledge sharing menjadi jembatan penting
yang mengubah kepercayaan dan dukungan yang diberikan oleh pemimpin menjadi
tindakan nyata yang mencerminkan perilaku kerja inovatif.

Secara empiris, model mediasi ini telah didukung oleh berbagai studi yang
menunjukkan bahwa empowering leadership meningkatkan knowledge sharing,
dan knowledge sharing pada gilirannya memperkuat innovative work behavior.
Penelitian Rao Jada et al., (2019) menemukan bahwa kepemimpinan yang
memberdayakan secara signifikan memengaruhi perilaku kerja inovatif melalui
mediasi berbagi pengetahuan. Pemimpin yang memberdayakan menciptakan iklim
kerja yang mendorong karyawan untuk berbagi pengetahuan, yang pada gilirannya
meningkatkan perilaku inovatif. Penelitian lain yang dilakukan oleh Jabid et al.
(2023) mengonfirmasi bahwa berbagi pengetahuan memediasi hubungan antara
kepemimpinan yang memberdayakan dan perilaku inovatif, dengan perbedaan yang

signifikan antara generasi X dan Y.

H> : Knowledge sharing memediasi pengaruh empowering leadership terhadap

innovative work behavior secara positif dan signifikan.



III. METODE PENELITIAN

3.1 Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain kausal
komparatif (ex post facto). Desain ini dipilih karena bertujuan untuk menguiji
hubungan sebab-akibat antara variabel-variabel yang telah ada tanpa manipulasi
langsung dari peneliti. Desain kausal komparatif digunakan untuk membandingkan
dua kelompok atau lebih yang memiliki perbedaan dalam variabel independen yang
sudah ada sebelumnya, kemudian mengamati pengaruhnya terhadap variabel
dependen. Dimana hubungan antar variabel dalam penelitian ini akan dianalisis
dengan menggunakan rumus statistik yang relevan atas data tersebut untuk menguiji
hipotesis (Ghadani et al., 2022).

Penelitian ini membutuhkan pedoman dan teknik dalam melakukan perencanaan
penelitian yang bertujuan sebagai panduan dalam membangun strategi yang
menghasilkan model penelitian. Tipe dari desain penelitian ini adalah Survey
Research yaitu penelitian bersifat kuantitatif yang didasarkan dengan hasil survey
pada suatu individu atau kelompok dalam organisasi. Desain penelitian merupakan
rencana penyelidikan yang disusun sedemikan rupa sehingga peneliti akan dapat
memperoleh jawaban untuk pertanyaan peneliti. Adapun variabel yang ingin dicari
hubungan antar satu variabel dengan variabel lainnya yaitu empowering leadership,

knowledge sharing, dan innovative work behavior.
3.2 Jenis dan Sumber Data

Penelitian ini menggunakan data kuantitatif, yaitu data yang berbentuk angka dan
dapat diukur secara objektif. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini
diperoleh dalam bentuk data primer. Data primer adalah data yang diperoleh

langsung dari subjek penelitian dengan menggunakan instrumen yang ditetapkan
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(Sekaran & Bougie, 2016). Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner online
melalui web google form yang link-nya dikirim melalui aplikasi whatsapp.
Kuesioner berisi pernyataan-pernyataan terstruktur yang dirancang untuk
mengukur variabel-variabel penelitian berdasarkan indikator pada masing-masing
variabel penelitian, yaitu empowering leadership, knowledge sharing, dan

innovative work behavior.

3.3. Populasi dan sampel

3.3.1 Populasi

Populasi mengacu pada seluruh komunitas individu, insiden, atau hal-hal lain yang
mungkin digunakan peneliti untuk menarik kesimpulan (Sekaran & Bougie, 2016).
Populasi digunakan untuk pengambilan keputusan ataupun pengujian hipotesis.
Peneliti menyimpulkan bahwa populasi adalah jumlah total objek yang diamati
dengan seperangkat atribut tertentu sebagai hasil dari pernyataan ini. Sehingga
populasi dalam penelitian ini yang ditampilkan pada Tabel 2 yaitu seluruh pegawai
Pengadilan Agama di Wilayah Lampung yang terdiri dari 13 satuan kerja.

Tabel 2.Populasi Pegawai Pengadilan Agama di Wilayah Lampung

. : Jumlah Pegawai

No Pengadilan Agama Wilayah Lampung (Orang)
1 | Pengadilan Agama Tanjung Karang 45
2 | Pengadilan Agama Kalianda 45
3 | Pengadilan Agama Gunung Sugih 45
4 | Pengadilan Agama Metro 44
5 | Pengadilan Agama Tanggamus 36
6 | Pengadilan Agama Mesuiji 26
7 | Pengadilan Agama Pringsewu 31
8 | Pengadilan Agama Gedong Tataan 30
9 | Pengadilan Agama Kotabumi 42
10 | Pengadilan Agama Krui 30
11 | Pengadilan Agama Tulang Bawang 33
12 | Pengadilan Agama Tulang Bawang Tengah 28
13 | Pengadilan Agama Blambangan Umpu 32
Jumlah 467

Sumber : Website Pengadilan diakses tgl 25 Maret 2025 (data diolah)
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3.3.2 Sampel

Sekaran dan Bougie (2016) menegaskan bahwa sampel mencerminkan karakteristik
populasi. Sementara Hair et al., (2021), sampel merupakan bagian kecil dari
populasi yang menjadi pilihan oleh peneliti berdasarkan sifat-sifat yang dimiliki
bersama. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini dengan menggunakan
teknik non probability sampling dengan metode purposive sampling. Penggunaan
teknik non-probability sampling dipilih karena penentuan sampel dilakukan
berdasarkan kriteria tertentu, sehingga tidak semua anggota populasi memiliki
peluang yang sama untuk terpilih. Teknik ini relevan ketika peneliti membutuhkan
responden dengan karakteristik khusus yang dapat memberikan informasi sesuai
dengan tujuan penelitian. Purposive sampling adalah teknik pengambilan sampel
non-probabilitas di mana peneliti secara sengaja memilih responden berdasarkan
kriteria tertentu yang dianggap relevan dan mampu menjawab tujuan penelitian
(Hair et al., 2021). Kriteria yang digunakan untuk memilih sampel adalah sebagai
berikut:

1. Pegawai yang berstatus sebagai Aparatur Sipil Negara (ASN) pada instansi
Pengadilan Agama di Wilayah Lampung.

2. Pegawai yang telah memiliki masa kerja minimal 1 (satu) tahun, sehingga
dianggap telah memahami budaya kerja, sistem organisasi, serta pola
kepemimpinan di lingkungan Pengadilan Agama.

3. Pegawai yang memiliki atasan langsung (pimpinan/unit kerja) sehingga
mampu menilai praktik yang diterapkan oleh pimpinan.

4. Pegawai yang bersedia menjadi responden dan mengisi kuesioner penelitian

secara lengkap dan jujur.

Penentuan jumlah sampel ditentukan dengan menggunakan rumus Hair et al.,
(2021). Jumlah pernyataan yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 33
pernyataan x 10 parameter, oleh karena itu jumlah minimum sampel yang
dibutuhkan adalah 330 responden. Perhitungan sampel dalam penelitian ini tersaji
dalam Tabel 3.
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Tabel 3. Perhitungan Ukuran Sampel Proporsional

No | Pengadilan Agama Wilayah Lampung Perhitungan | Ukuran Sampel
1 | Pengadilan Agama Tanjung Karang 45 /467 x 330 32
2 | Pengadilan Agama Kalianda 45 /467 x 330 32
3 | Pengadilan Agama Gunung Sugih 45/ 467 x 330 32
4 | Pengadilan Agama Metro 44 | 467 x 330 31
5 | Pengadilan Agama Tanggamus 36 /467 x 330 25
6 | Pengadilan Agama Mesuji 26 /467 x 330 18
7 | Pengadilan Agama Pringsewu 31/467 x 330 22
8 | Pengadilan Agama Gedong Tataan 30 /467 x 330 21
9 | Pengadilan Agama Kotabumi 42 1 467 x 330 30
10 | Pengadilan Agama Krui 30/467 x 330 21
11 | Pengadilan Agama Tulang Bawang 33/467 x 330 23
12 | Pengadilan Agama Tulang Bawang Tengah | 28 / 467 x 330 20
13 | Pengadilan Agama Blambangan Umpu 32 /467 x 330 23
Jumlah 330

3.4 Metode pengumpulan Data

Data Penelitian ini menggunakan metode statistik yaitu memperoleh data yang
berbentuk angka dengan melakukan pengujian terhadap hipotesis. Teknik
pengumpulan data yang dilakukan pada penelitian ini yaitu dengan melakukan
penyebaran kuesioner google form dan disebarkan melalui media sosial. Menurut
Sekaran dan Bougie (2016) kuesioner adalah seperangkat pertanyaan tertulis yang
telah diformulasikan sebelumnya, yang diberikan kepada responden untuk diisi.
Jawaban biasanya diberikan dalam bentuk yang telah ditentukan, seperti skala
Likert, pilihan ganda, atau pertanyaan tertutup lainnya. Kuesioner atau angket yang
digunakan dalam penelitian ini adalah jenis kuesioner atau angket langsung yang
tertutup karena responden hanya tinggal memberikan tanda pada salah satu jawaban
yang dianggap sesuai dengan persepsi responden. Pemilihan metode survei dengan
menggunakan kuesioner didasarkan pada kemampuannya untuk memperoleh
informasi langsung dari responden (pegawai Pengadilan Agama Wilayah

Lampung) berdasarkan pertanyaan-pertanyaan terstruktur yang telah dirancang.

Penelitian ini menggunakan skala Likert sebagai alat ukur dalam mengumpulkan

data kuantitatif dari responden. Skala Likert digunakan untuk mengukur persepsi,
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sikap, dan tanggapan responden terhadap setiap pernyataan yang berkaitan dengan
variabel penelitian, yaitu empowering leadership, knowledge sharing, dan
innovative work behavior. Masing-masing variabel diuraikan menjadi beberapa
indikator, yang kemudian dijabarkan ke dalam sejumlah pernyataan tertutup. Setiap
pertanyaan dijawab oleh responden menggunakan skala penilaian dari 1 hingga 5,
yang mencerminkan rentang sikap dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju,
atau dari sangat negatif hingga sangat positif.

Skala penilaian penelitian ini ditampilkan pada Tabel 4, terdiri atas: 1 = Sangat
Tidak Setuju, 2 = Tidak Setuju, 3 = Netral, 4 = Setuju, dan 5 = Sangat Setuju.
Dengan menggunakan skala ini, peneliti dapat memperoleh data kuantitatif yang
memungkinkan untuk dianalisis secara statistik guna mengidentifikasi
kecenderungan umum, hubungan antarvariabel, serta kekuatan pengaruh antar

konstruk dalam model penelitian.

Tabel 4.Skor Jawaban Skala Likert

Jawaban Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Netral (N) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

3.5 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Definisi  operasional variabel merupakan unsur-unsur penelitian yang
memberitahukan bagaimana caranya mengukur dan menghitung suatu variabel.
Definisi operasional merupakan uraian dari konsep yang sudah dirumuskan dalam
bentuk indikator- indikator. Definisi operasional variabel mencakup jenis dan nama
variabel, serta memberikan penjelasan, indikator, metode pengukuran, dan sumber
untuk setiap variabel. Tabel 5 menampilkan operasionalisasi variabel dalam

penelitian ini :
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Variabel Definisi Operasional Indikator Skala
Empowering = Perilaku 1) Enhancing the Skala Likert
leadership kepemimpinan yang Meaningfulness of )

melibatkan pembagian Work 5-Points

kekuasaan kepada 2) Fostering

bawahan untuk Participation in

meningkatkan motivasi Decision Making

intrinsik, melalui 3) Expressing

peningkatan makna Confidence in High

kerja, partisipasi dalam Performance

pengambilan 4) Providing Autonomy

keputusan, pemberian from Bureaucratic

otonomi, dan ekspresi Constraints

kepercayaan terhadap Zhang & Bartol

kemampuan karyawan. (2010)

Zhang & Bartol (2010)
Knowledge = Knowledge sharing 1) Pengetahuan baru Skala Likert
sharing didefinisikan sebagai pekerjaan .

proses pertukaran 2) Informasi baru 5-Points

pengetahuan antara pekerjaan

individu atau 3) Perhatian terhadap

kelompok dalam pekerja

organisasi, yang 4) Pengalaman baru

mencakup berbagi pekerjaan

informasi, Pham et al. (2024)

keterampilan, dan

pengalaman untuk

mencapai tujuan

bersama.

Pham et al. (2024)
Innovative Innovative Work 1) Opportunity Skala Likert
work Behavior (IWB) Exploration )
behavior didefinisikan sebagai | 2) Generativity 5-Points

perilaku karyawan 3) Application

yang mencakup
penciptaan,
pengenalan, dan
penerapan ide-ide baru
yang bermanfaat dalam
konteks pekerjaan
mereka.

Pham et al. (2024)

Pham et al. (2024)
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3.6 Uji Persyaratan Instrumen

Sebelum kuesioner dapat digunakan untuk hasil penelitian, maka terlebih dahulu
perlu di lakukan uji coba untuk mengukur tingkat validitas dan reliabilitas dari alat
ukur tersebut. Dalam penelitian kuantitatif, peneliti akan menggunakan instrumen
untuk mengumpulkan data. Instrumen peneliti digunakan untuk mengukur nilai
variabel yang diteliti. Dengan demikian jumlah instrumen yang akan digunakan
untuk penelitian akan tergantung pada jumlah variabel yang di teliti. Uji validitas
dan uji reliabilitas merupakan pengujian yang dilakukan untuk memastikan bahwa
instrumen penelitian layak digunakan dalam mengukur variabel penelitian secara
tepat dan konsisten (Hair, et al., 2021). validitas digunakan untuk mengetahui
kemampuan instrumen dalam mengukur apa yang seharusnya diukur, sedangkan uji
reliabilitas digunakan untuk mengetahui tingkat konsistensi instrumen penelitian
dalam mengukur variabel penelitian (Sekaran & Bougie, 2016) Uji validitas dan uji

realibilitas ini sebagai berikut:

a.  Uji Outer Model

Uji outer model dilakukan untuk memastikan bahwa measurement (model
pengukuran) yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan
reliable). Analisa Outer Model ini untuk mengetahui hubungan antar variabel laten
dengan indikator-indikatornya, atau dapat dikatakan bahwa outer model
mendefinisikan bagaimana setiap indikator berhubungan dengan variabel latennya.
Tiga kriteria pengukuran digunakan dalam teknik analisa data menggunakan
SmartPLS untuk menilai model. Tiga pengukuran itu adalah Convergent Validity,

Reliability, dan Discriminant Validity.

b.  Uji Covergent Validity

Convergent validity menunjukkan sejauh mana indikator-indikator yang digunakan
berkorelasi tinggi satu sama lain dalam mengukur konstruk yang sama. Pengujian
convergent validity dilakukan dengan melihat nilai outer loading dan Average
Variance Extracted (AVE). Nilai outer loading menunjukkan tingkat korelasi

antara indikator dengan konstruk laten. Berdasarkan kriteria yang dikemukakan
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oleh Hair et al., (2021) nilai outer loading yang baik adalah > 0,70. Namun
demikian, pada penelitian tahap awal, nilai outer loading antara 0,60-0,70 masih
dapat diterima sepanjang nilai AVE dan reliabilitas konstruk tetap memenuhi

Kriteria yang disyaratkan.

c¢.  Uji Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance Extracted (AVE) digunakan untuk mengukur seberapa besar
varians indikator yang dapat dijelaskan oleh konstruk laten dibandingkan dengan
varians yang disebabkan oleh kesalahan pengukuran. Menurut Hair et al., (2019)
kriteria yang digunakan untuk menilai AVE adalah > 0,50. Hal ini menunjukkan
bahwa konstruk mampu menjelaskan lebih dari 50% varians indikator-

indikatornya, sehingga dapat dikatakan telah memenuhi validitas konvergen.

d.  Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan
indikator dari variabel atau konstuk. Suatu alat ukur atau instrumen yang berupa
kuesioner dikatakan dapat memberikan hasil ukur yang stabil atau konstan, bila alat
ukur tersebut dapat diandalkan atau reliabel (Creswell, 2014). Oleh sebab itu perlu
dilakukan uji reliabilitas. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal bila
jawaban seorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke
waktu. Uji reliabilitas dilakukan dengan metode Internal consistency. Reliabilitas
instrumen penelitian dalam penelitian ini diuji dengan menggunakan composite

reliability dan koefisien cronbach’s Alpha (Denzin & Lincoln, 2018).

Creswell, (2014) menyatakan persyaratan yang digunakan untuk menilai reliabilitas
yaitu nilai Chronbach’s Alpha dan Composite Reliability harus lebih besar 0,70
untuk penelitian yang bersifat confirmatory dan nilai 0,60 - 0,70 masih dapat

diterima untuk penelitian yang bersifat exploratory.
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3.7 Analisis data

Metode yang penulis gunakan pada penelitian ini adalah metode deskriptif
kuantitatif. Sugiyono (2022) menyatakan deskriptif kuantitatif merupakan
penelitian yang dilakukan tanpa membuat perbandingan dengan variabel lain dan
menganalisis satu atau lebih variabel. Analisis data yang dilakukan dengan metode
Partial Least Square (PLS) menggunakan software SmartPLS versi 4. PLS
merupakan salah satu metode penyelesaian Struktural Equation Modeling (SEM)

yang dalam hal ini lebih dibandingkan dengan teknik-teknik SEM lainnya.

3.7.1 Outer Model

Uji Outer Model ini dilakukan untuk menilai validitas dan reabilitas model. Analisa
uji Outer Model ini akan menspesifikasi hubungan antar variabel laten dengan
indikatornya, atau dapat dikatakan bahwa outer model mendefinisikan bagaimana
setiap indikator berhubungan dengan variabel latennya. Untuk menilai outer model

ada tiga pengukuran yaitu :

a. Uji Convergent Validity

Uji Convergent Validity bertujuan untuk mengetahui validitas setiap hubungan
antara indikator dengan konstruk atau variabel latennya. Uji validitas dalam
model Partial Least Squares (PLS) merupakan prasyarat untuk membentuk
suatu model yang valid dan reliabel. Uji convergent validity akan dilakukan
dengan bantuan software SmartPLS menganalisis besarnya nilai indikator pada

laoding faktor (outer loading).

Nilai loading factor > 0,7 adalah nilai ideal, artinya indikator tersebut valid
mengukur konstruk yang dibuat, Average Variance Extracted (AVE). Nilai
AVE yang diharapkan > 0,5. Dalam penelitian empiris, nilai loading factor >
0,5 masih diterima. Bahkan, sebagian ahli menerima 0,4. Nilai ini
menunjukkan persentasi konstruk mampu menerangkan variasi yang ada dalam

indikator.
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b. Uji Discriminant Validity

Pengujian Discriminant validity ini, indikator reflektif dapat dinilai
berdasarkan crossloading antara indikator dengan konstruknya. Suatu
indikator dinyatakan valid jika mempunyai nilai loading factor tertinggi kepada
konstruk yang dituju dibandingkan loading factor kepada konstruk lain, maka
konstruk laten memprediksi ukuran pada blok lebih baik daripada ukuran pada
blok lainnya. Sedangkan jika nilai indikator pada blok variabelnya lebih kecil
dari pada blok lainnya, maka indikator tersebut belum valid dalam

memprediksi variabelnya.
c. Uji Composite Reliability

Pengujian composite reliability bertujuan untuk menguiji reliabilitas instrument
dalam suatu model penelitian. Konstruk dinyatakan memiliki reliabilitas yang
baik atau kuisioner yang digunakan sebagai alat penelitian ini telah konsisten,
jika pada seluruh variabel nilai composite reliability maupun cronbach alpha >
0,70.

3.7.2 Statistik Deskriptif

Ghozali (2019) menyatakan bahwa statistik deskriptif memberikan gambaran suatu
data yang dilihat dari nilai rata-rata (mean), standar deviasi, varian, maksimum,
minimum, sum, range, kurtosis dan skewness. Statistik deskriptif biasanya
digunakan untuk menggambarkan profil data sampel sebelum memanfaatkan teknik

analisis statistik yang berfungsi untuk menguji hipotesis.

3.7.3 Analisis Component atau Variance Based Structural Equation Modeling

Metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan Component atau Variance
Based Structural Equation Modeling di mana dalam pengolahan datanya
menggunakan program Partial Least Square (Smart-PLS). PLS dimaksudkan untuk
causal-predictive analysis dalam situasi kompleksitas yang tinggi dan dukungan
teori yang rendah (Ghozali, 2019). Tujuan dari PLS adalah untuk mencari hubungan
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linear prediktif optimal yang ada pada data. Partial Least Square merupakan
metode analisis yang powerfull oleh karena itu tidak didasarkan oleh banyak
asumsi, sehingga data tidak harus terdistribusi normal multivariat, dan sampel tidak

harus besar.

3.7.4 Uji Inner model

Pengujian inner model merupakan pengembangan model berbasis konsep dan teori
dalam rangka menganalisis hubungan antara variabel eksogen dan endogen yang
telah dijabarkan dalam kerangka konseptual. Pengujian terhadap model struktural
ini dilakukan dengan melihat nilai R-square yang merupakan uji goodness-fit
model. Adapun tahapan pengujian dilakukan dengan langkah-langkah sebagai
berikut

a.  Effect Size (F square)

Pengujian R — square (R?) merupakan cara untuk mengukur tingkat Goodness Of
Fit (GOF) suatu model struktural. Nilai R — square (R?) digunakan untuk menilai
seberapa besar proporsi variasi nilai variabel laten dependen tertentu yang dapat

dijelaskan oleh variabel laten independen:

1) Nilai (f2) = 0,02 mengindikasikan bahwa pengaruh variabel laten independen
terhadap variabel laten dependen lemah atau kecil

2)  Nilai (f?) = 0,15 mengindikasikan bahwa pengaruh variabel laten independen
terhadap variabel laten dependen sedang.

3)  Nilai (f?) = 0,35 mengindikasikan bahwa pengaruh variabel laten independen
terhadap variabel laten dependen besar atau baik.

b.  Prediction relevance (Q square) atau dikenal dengan Stone-Geisser’s.

Uji ini dilakukan untuk mengetahui kapabilitas prediksi dengan prosedur
blindfolding. Apabila nilai yang didapatkan 0,02 (kecil), 0,15 (sedang) dan (0,35)
besar. Hanya dapat dilakukan untuk konstruk endogen dengan indikator reflektif.
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3.7.5 Pengujian Hipotesis

Uji hipotesis digunakan untuk menjelaskan arah hubungan antara variabel
dependen dan independen. Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat nilai
probabilitas dan t-statistik. Untuk nilai probabilitas alpha 5% adalah < 0,05.
Sehingga untuk didukung atau tidak didukung hipotesis menggunakan
probabilitas, maka Ha didukung jika nilai p-value < 0,05 (Ghozali dan Latan,
2020). Suatu hipotesis dapat didukung atau tidak didukung secara statistik dapat
dihitung melalui tingkat signifikansinya. Tingkat signifikansi yang dipakai dalam
penelitian ini adalah sebesar 5%. Apabila tingkat signifikansi yang dipilih sebesar
5% maka tingkat signifikansi atau tingkat kepercayaan 0,05 untuk tidak
mendukung suatu hipotesis. Dalam penelitian ini ada kemungkinan mengambil

keputusan yang benar sebesar 95%.

a. Analisis Direct Effect (Pengaruh Langsung): Path Coefficients (Koefisien
Jalur)

Analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh langsung
suatu variabel indpenden terhadap variabel dependen. Adapun kriterianya

sebagai berikut:

1) Path Coefficients (Koefisien Jalur)

a) Jikanilai path coefficients (koefisien jalur) adalah positif, maka pengaruh suatu
variabel independen terhadap variabel depnden adalah searah atau naik, maka
nilai variabel dependen juga meningkat atau naik.

b) Jika nilai path coefficients (koefisien jalur) adalah negative, maka pengaruh
suatu variebl independen terhadap variabel depnden adalah berlawanan, jika
nilai suatu variabel independen meningkat atai naik, maka nilai varibel
dependen juga menurun.

2) Nilai Probabilitas/Signifikansi (p-values)

a) Nilai p-values < 0,05, maka pengaruh variabel signifikan.

b) Nilai p-values > 0,05, maka pengaruh variabel tidak signifikan.
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b. Uji Deteksi Pengaruh Variabel Mediator (Sobel Test)

Uji Sobel digunakan untuk memeriksa hipotesis di mana hubungan antara variabel
independen (X) dan variabel dependen (Y) dimediasi atau dipengaruhi oleh variabel
ketiga (M); yaitu, X dan Y memiliki hubungan tidak langsung. Uji Sobel memeriksa
apakah penyertaan mediator (M) dalam analisis regresi secara signifikan
mengurangi efek variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y).
Hipotesis yang diuji adalah bahwa tidak ada perbedaan yang signifikan secara
statistik antara efek total dan efek langsung setelah mempertimbangkan mediator;
jika terdapat nilai statistik uji yang signifikan, maka mediasi total atau parsial dapat
didukung (Abu-Bader & Jones, 2021).

Dimana Sobel test menggunakan uji Z dengan rumus sebagai berikut:

P ab
J(b2SEa?) + (a? SEb?

Keterangan:
a = koefisien regresi variebl independen terhadap variabel mediasi

b = koefisien regresi variabel mediasi terhadap dependen



V. SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Kesimpulan menyajikan rangkuman temuan utama penelitian berdasarkan hasil

analisis data dan pengujian hipotesis yang telah dilakukan, sehingga memberikan

gambaran menyeluruh mengenai hubungan antar variabel dalam penelitian. Berikut

berupakan kesimpulan dari penelitian ini.

1.

Hipotesis pertama didukung, yaitu empowering leadership berpengaruh
positif dan signifikan terhadap innovative work behavior pegawai Pengadilan
Agama di wilayah Lampung. Hasil tersebut menunjukkan bahwa peningkatan
praktik kepemimpinan yang memberdayakan mampu mendorong pegawai
untuk lebih aktif menghasilkan ide, mencari solusi baru, dan melakukan
perbaikan dalam pelaksanaan pekerjaan.

Hipotesis kedua didukung, yaitu knowledge sharing memediasi secara positif
dan signifikan pengaruh empowering leadership terhadap innovative work
behavior pegawai Pengadilan Agama di wilayah Lampung. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa kepemimpinan yang memberdayakan dapat
meningkatkan perilaku kerja inovatif melalui peningkatan aktivitas berbagi

pengetahuan, pengalaman, dan informasi antarpegawai dalam organisasi.

5.2 Saran

Saran penelitian yang dapat diberikan adalah sebagai berikut:

1.

Pimpinan Pengadilan Agama di wilayah Lampung perlu meningkatkan
praktik kepemimpinan yang memberdayakan pegawai melalui pemberian
kepercayaan dalam pelaksanaan tugas serta pelibatan pegawai dalam proses
pengambilan keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan sehari-hari.

Pimpinan dapat memberikan kesempatan kepada pegawai untuk
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menyampaikan usulan perbaikan layanan, pendapat terkait penyelesaian
pekerjaan, maupun alternatif solusi atas permasalahan yang muncul.
Pelibatan tersebut dapat meningkatkan rasa tanggung jawab, kepercayaan
diri, dan komitmen pegawai dalam menjalankan tugas sehingga perilaku kerja
inovatif dapat berkembang secara lebih optimal.

Pegawai Pengadilan Agama di wilayah Lampung perlu meningkatkan
aktivitas berbagi pengetahuan melalui komunikasi dan koordinasi yang lebih
intensif antarpegawai. Pegawai dapat memanfaatkan rapat kerja, diskusi
informal, maupun kegiatan evaluasi pekerjaan sebagai sarana untuk berbagi
informasi, pengalaman, dan solusi terhadap berbagai kendala kerja yang
dihadapi. Peningkatan aktivitas berbagi pengetahuan tersebut dapat
membantu pegawai memperoleh wawasan baru yang mendukung efektivitas
kerja dan pengembangan ide-ide inovatif.

Pengadilan Agama di wilayah Lampung perlu memperkuat dukungan
terhadap perilaku kerja inovatif pegawai melalui pemberian ruang bagi
pegawai untuk menyampaikan gagasan yang berkaitan dengan peningkatan
kualitas pelayanan dan efektivitas pekerjaan. Organisasi dapat
mengakomodasi usulan pegawai dalam forum evaluasi atau rapat kerja secara
berkala sehingga setiap ide yang relevan memiliki kesempatan untuk
dipertimbangkan dan diterapkan. Dukungan tersebut dapat mendorong
pegawai untuk lebih aktif mencari solusi, melakukan perbaikan proses kerja,
serta menghasilkan inovasi yang bermanfaat bagi organisasi.
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