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Abstract. Small and Medium Entreprise (SME) is dominant business 
sector in Indonesia. The emergency of innovativeness among SME is 
necessary for surviving and sustaining competitive advantage in 
digitalization era and pandemic Covid – 19. Knowledge is valuable 
resourcess to create organizational innovation and knowledge 
structure can be enhanced through knowledge sharing behavior. 
Unfortunately, knowledge sharing may not enhance innovation in 
several organization. Thus, this study purpose is to examine the 
relationship between knowledge sharing and innovative work 
behavior with organizational climate as moderator. This study used 
partial least square analysis with 97 responden from 45 SME in 
Indonesia. The findings reveal that knowlegde sharing behavior affect 
innovative work behavior. in SME with innovativeness, afiliatation 
and supportve climate,  knowlegde sharing behavior effect on 
innovative work behavior is higher. This study provide evidence that 
konwledge sharing behavior should be considered to improve 
organizational innovation. furthermore, SME’ Owner should 
promote innovativeness and supportive climate  to enhance 
knowledge sharing effect on innovative behavior. 
Abstrak.  Usaha Kecil dan Menengah (UKM) merupakan sektor 
bisnis yang dominan di Indonesia. Inovasi merupakan hal yang serius 
untuk dilakukan di kalangan UKM karena diperlukan untuk bertahan 
dan mempertahankan keunggulan kompetitif di era digitalisasi dan 
pandemi Covid-19. Pengetahuan adalah sumber daya yang berharga 
untuk menciptakan inovasi organisasi dan knowledge structure dapat 
ditingkatkan melalui knowledge sharing behavior. Sayangnya, 
knowledge sharing mungkin tidak meningkatkan inovasi di beberapa 
organisasi. Dengan demikian, penelitian ini bertujuan untuk menguji 
hubungan antara knowledge sharing dan innovative work behavior 
dengan organizational climate sebagai moderator. Penelitian ini 
menggunakan analisis partial least square dengan 97 responden dari 
45 UKM di Indonesia. Hasil temuan menunjukkan bahwa knowledge 
sharing behavior berpengaruh terhadap innovative work behavior. 
Pada UKM yang inovatif, memiliki tingkat afiliasi yang baik dan 
saling mendukung, pengaruh knowledge sharing behavior terhadap 
innovative work behavior lebih tinggi. Studi ini memberikan bukti 
bahwa perilaku knowledge sharing behavior harus dipertimbangkan 
untuk meningkatkan inovasi organisasi. Selanjutnya, pemilik UKM 
harus mempromosikan inovasi dan iklim yang mendukung untuk 
meningkatkan knowledge sharing yang akan berdampak pada 
perilaku inovatif. 
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PENDAHULUAN 

 
Latar Belakang Penelitian 

 
Indonesia telah menjadi salah satu negara yang berkontribusi besar pada perekonomian 

Dunia. Pertumbuhan GDP Indonesia sebelum Covid ‘19 pandemic pada tahun 2018 mencapai 
5.07% dimana pertumbuhan tersebut secara konsisten positif pada periode 2010-2017 
(Kemenkeu.go.id, 2019). Salah satu sektor bisnis yang berkontribusi besar pada perekonomian 
Indonesia adalah sektor UMKM. Meski Indonesia dan dunia berada dalam kondisi pandemi Covid-
19, Sektor UMKM secara konsisten memberikan kontribusi lebih dari 50% mulai dari 2015-2019 
(kemenkopumkm.go.id, 2021). Namun, kontribusi sektor UMKM terhadap GDP mengalami 
penurunan pada tahun 2019 dikarenakan pandemi.  

 

 
Gambar 1. Kontribusi Nilai UMKM pada GDP Indonesia 

Sumber : BPS.go.id, 2021 
 

Gambar 1 menunjukkan kontribusi sektor UMKM pada GDP di Indonesia tahun 2015-2019. 
Sektor bisnis teratas di Indonesia mengalami pertumbuhan yang baik mulai dari tahun 2015-2018. 
Pada tahun 2019 pertumbuhan sektor UMKM mengalami penurunan bisnis akibat pandemik, 
sektor UMKM merupakan sektor yang paling terpukul dimana lebih dari 30 persen UMKM 
mengalami pemberhentian bisnis akibat modal kerja yang tidak lancar saat pandemi 
(Kemenkopumkm.go.id, 2020). UMKM merupakan sektor bisnis yang memiliki peran penting 
untuk berkontribusi pada perekonomian Indonesia, hampir 97 persen tenaga kerja Indonesia 
terserap pada sektor bisnis tersebut dan berkontribusi 61,07 persen pada GDP Indonesia 
(Kemenkopumkm.go.id, 2020).  Beberapa upaya seperti pemberian modal kerja, pembinaan 
digital dan pemasaran dilakukan Pemerintah pusat untuk membangkitkan sektor UMKM 
(Kemenkeu.go.id, 2021). Oleh sebab itu penelitian ini diharapkan dapat membantu upaya 
membangkitkan sektor UMKM saat pandemik dengan meningkatkan sustainability dan 
keunggulan kompetitif yang baik.  
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Untuk menciptakan keunggulan kompetitif yang baik dan sustainable, dibutuhkan inovasi 
yang tinggi pada perusahaan. Inovasi sangat dibutuhkan untuk memenangkan pasar dan mencapai 
tujuan pengembangan bisnsis secara berkelanjutan (Pian et al., 2019). Pada saat pandemi Covid-
19, Christa dan Kristinae (2021) menemukan bahwa SME di Indonesia dengan inovasi produk 
yang tinggi mampu bertahan dengan performa bisnis yang sustainable. Selain itu, inovasi juga 
menjadi alat yang efektif bagi perusahaan untuk survive pada era disrupsi dan digitalisasi (Yu et 
al., 2013). Perusahaan dengan inovasi yang tinggi dapat melakukan pengembangan dan 
kemampuan baru untuk mencapai performa lebih baik dalam merespon lingkungan dinamis yang 
berubah akibat digitalisasi dan globalisasi (Chen et al., 2010). Menurut Woodman et al. (1993) 
Inovasi yang dimiliki oleh perusahaan dihasilkan dari inovasi tim kerja pada tiap divisi, inovasi 
dalam tim dipengaruhi oleh perilaku inovatif individu dan faktor kontekstual. Tu et al. (2017) juga 
menjelaskan bahwa perilaku inovatif karyawan merupakan esensi penting dalam generasi dan 
pengembangan ide pada inovasi yang dimiliki oleh perusahaan.  

Woodman et al. (1993) menjelaskan bahwa inovasi seorang individu dipengaruhi oleh 
kemampuan kognitif, karakter, pengetahuan, jaringan sosial dan motivasi internal. Chen et al. 
(2010) menjelaskan pentingnya peran manajemen knowledge yang efektif untuk meningkatkan 
inovasi karyawan. Menurut organizational learning theory, inovasi karyawan dapat ditingkatkan 
dengan melakukan knowledge sharing dimana knowledge sharing merupakan bagian kunci dalam 
knolwedge management (Crossan, 1996).  Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan efektivitas 
knowledge sharing dalam meningkatkan arus pengetahuan dalam organisasi, pemikiran dan ide 
baru, serta meningkatkan kualitas perilaku inovatif karyawan (Bock et al., 2005; Thompson and 
Heron, 2006; Pian et al., 2019). Selain itu, knowledge merupakan aset yang penting bagi 
perusahaan untuk bersaing pada era disrupsi. Menurut knowledge-based view (KBV), 
pengaplikasian pengetahuan yang relevan untuk menghasilkan output produk lebih baik dapat 
meningkatkan kualitas bisnis yang sustainable melalui produk inovasi dan dominasi pasar (Mejri 
et al., 2018). Oleh sebab itu penelitian ini berfokus pada peningkatan knowledge sharing yang 
dilakukan dalam perusahaan untuk meningkatkan perilaku inovatif karyawan. 

Namun dalam praktik organisasi, knowledge sharing seringkali tidak memberikan dampak 
pada inovasi perusahaan yang signifikan dan tidak mempengaruhi perilaku inovatif karyawan 
untuk menghasilkan ide dan pemikiran baru dalam organisasi (Du Plessis, 2007).  Pian et al. (2019) 
menjelaskan bahwa terdapat faktor kontekstual yang mengganggu dampak knowledge sharing 
ketika mentransformasi pengetahuan yang dimiliki menjadi inovasi, selain itu tidak semua tipe 
knowledge sharing dapat memotivasi inovasi karyawan seperti tacit knowledge sharing dan 
explicit knowledge sharing. Chen et al. (2010) juga menjelaskan peran faktor kontekstual seperti 
organizational climate dan struktur organisasi dapat memoderasi pengaruh knowledge sharing 
terhadap perilaku inovatif karyawan. Dikarenakan tipe pengetahuan bersifat tacit yang tidak 
mudah disebarkan ke seluruh organisasi dan ditransformasikan ke dalam pemikiran karyawan, 
organizational climate dapat menciptakan kondisi tempat kerja yang meningkatkan proses transisi 
pengetahuan menjadi perilaku inovatif karyawan untuk menghasilkan ide dan pemikiran baru 
(Chen et al., 2010). Oleh sebab itu, pada penelitian ini organizational climate diprediksi dapat 
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memberikan modernisasi terhadap pengaruh knowledge sharing terhadap innovative work 
behavior karyawan. 

Beberapa penelitian terdahulu sering berfokus beberapa faktor yang dapat mendorong 
karyawan untuk melakukan knowledge sharing (Liu dan Huang, 2008;Wang dan Hou, 2015). 
Penelitian terdahulu terkait knowledge sharing dan inovasi di Indonesia juga masih terbatas, 
Christa dan Krsitinae (2021) mengkaji peran knowledge sharing dan inovasi terhadap performa 
bisnis UMKM di Indonesia. Namun penelitian tersebut tidak menjelaskan hubungan antara 
knowledge sharing dan inovasi serta perbedaan organizational climate dalam organisasi. Selain 
itu, penelitian terdahulu sering mengkaji hubungan knowledge sharing dan inovasi pada tingkat 
organisasi dan bukan pada tingkat individual (Nguyen et al., 2017; Christa dan Kristinae, 2021). 
Oleh karena itu penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh knowledge sharing behavior 
terhadap innovative work behavior dengan organizational climate sebagai variabel moderasi pada 
UMKM di Indonesia. 
 

TINJAUAN LITERATUR DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 
 
Knowledge-Based View 
 

Knowledge-based view (KBV) menjadi suatu konsep yang baru dan berbeda dengan 
Resource-based view (RBV) dan market-based view (MBV) yang dapat mempengaruhi performa 
suatu bisnis. KBV menjelaskan bahwa pengetahuan dalam berbagai bentuk menjadi dasar yang 
penting untuk membangun kemampuan dan interaksi sumberdaya manusia dalam memecahkan 
permasalahan organisasi yang dihadapi (Caputo et al., 2019). Pada konsep RBV, nilai dan 
profitabilitas suatu bisnis bergantung pada sumber daya internal dan kemampuan yang dimiliki 
oleh bisnis tersebut (Grant, 1991; Makhija, 2002). Sedangkan MBV menjelaskan nilai dan 
profitabilitas suatu bisnis dipengaruhi oleh perekonomian sektor bisnis dan orientasi bisnis tersebut 
untuk mendapatkan posisi pada pasar (Tallman, 1991; Makhija, 2002). Pada konsep KBV, 
kemampuan internal perusahaan dan orientasi eksternal pasar ditentukan oleh pengelolahan 
pengetahuan yang dimiliki dimana pengetahuan tersebut didiseminasi menjadi inovasi yang dapat 
meningkatkan kemampuan perusahaan menghasilkan output produk yang lebih baik dan 
menyesuaikan kebutuhan pasar (Mejri et al., 2018). Untuk mendiseminasi pengetahuan menjadi 
inovasi yang dapat berdampak pada performa bisnis, dibutuhkan knowledge sharing yang 
dilakukan pada tiap tingkatan dalam organisasi agar proses bisnis dapat tergerak untuk mencapai 
peningkatan mutu bisnis yang sustainable (Mejri et al., 2018). Oleh sebab itu, knowledge sharing 
behavior menjadi aktivitas kunci dalam organisasi pada konsep KBV. 
 
Knowledge Sharing Behavior 
 

Yi (2009) mendefinisikan knowledge sharing behavior (KSB) sebagai diseminasi 
pengetahuan satu arah yang dilakukan oleh pemilik pengetahuan kepada penerima pengetahuan. 
Bock et al. (2005) mengartikan bahwa knowledge sharing behavior merupakan keinginan seorang 
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individu untuk memberikan pengetahuan yang dimilikinya kepada orang lain. Konsep yang 
menjelaskan bahwa knowledge sharing behavior bergantung pada penyedia pengetahuan dan 
berlangsung secara satu arah. Hal tersebut berbeda dengan definisi yang dikemukakan oleh van 
den Hooff dan de Ridder (2004) yang mendefinisikan knowledge sharing behavior sebagai 
pertukaran pengetahuan antara kedua belah pihak melalui tindakan mendonasikan pengetahuan 
dan mengumpulkan pengetahuan yang dilakukan secara dua arah. Tangaraja et al. (2015) 
menjelaskan pada dunia kerja knowledge sharing behavior yang dilakukan adalah hubungan dua 
arah antara rekan kerja dan supervisor dimana kedua belah pihak akan saling membutuhkan secara 
pengetahuan satu sama lain yang dapat berupa pengalaman kerja, solusi penyelesaian suatu 
masalah dan cara kerja yang lebih efektif. 

Untuk mengukur konsep knowledge sharing behavior, beberapa peneliti menyusun indikator 
yang mendeskripsikan knowledge sharing behavior yang dilakukan karyawan. Bock et al. (2005) 
mengukur konsep knowledge sharing behavior dengan menggunakan knowledge taxonomies yang 
menggambarkan niat dan sikap karyawan pada perilaku knowledge sharing behavior. 
Chennamaneni (2006) mengukur konsep knowledge sharing behavior dengan melihat tindakan 
nyata yang dilakukan karyawan dalam membagikan informasi dan pengetahuan yang dimilikinya 
kepada rekan kerja dan supervisornya. Hsu et al. (2007) juga mengukur konsep knowledge sharing 
behavior dengan melihat tindakan nyata yang dilakukan karyawan dalam membagikan informasi 
dan pengetahuan yang dimilikinya kepada rekan kerja. Van den Hooff dan de Ridder (2004) 
mengukur konsep knowledge sharing behavior dengan melihat tindakan knowledge donation dan 
knowledge collection yang dilakukan karyawan. 

Dimensi Knowledge Sharing Behavior 
 

Dimensi knowledge sharing behavior ditunjukan dengan serangkaian aktivitas yang 
dilakukan karyawan, beberapa peneliti mendeskripsikan dimensi knowledge sharing behavior 
berdasarkan proses yang dilakukan individu saat melakukan knowledge sharing behavior. Yi 
(2009) menjelaskan proses knowledge sharing behavior dilakukan secara aktif satu arah oleh pihak 
yang memiliki pengetahuan yang dibutuhkan kepada pihak yang membutuhkan pengetahuan 
tersebut.. Sedangkan Van den Hoof dan de Ridder (2004) menjelaskan knowledge sharing 
behavior sebagai pertukaran pengetahuan antara kedua belah pihak melalui tindakan 
mendonasikan pengetahuan dan mengumpulkan pengetahuan yang dilakukan secara dua arah. 
Penelitian ini menggunakan dasar konsep KSB beradasarkan pendapat Van den Hoof dan de 
Ridder (2004) yang berbentuk dua arah. Pada perkembangannya terdapat dimensi KSB menurut 
Nguyen dan Prentice (2012): 
a. Knowledge donation 

Aktivitas ini merupakan aktivitas yang  memberikan pengetahuan kepada orang lain dengan 
menuliskan ide pada dokumen pada online database, berbagi pengalaman saat rapat atau 
membimbing secara personal orang lain (Van den Hoof dan de Ridder, 2004). 

b. Knowledge collecting  
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Aktivitas ini dilakukan dengan meminta dan memotivasi orang lain untuk membagikan 
pengetahuan dan pengalaman yang dimiliki. Individu secara proaktif mencari pengetahuan 
kepada orang lain melalui beberapa cara seperti tutoring atau brainstorming (Van den Hoof dan 
de Ridder, 2004). 

c. Lurking  
Aktivitas ini dilakukan dengan mengumpulkan dan mengkaji pengetahuan yang dibagikan 
secara online dan independen. Individu mencari informasi dan pengetahuan dengan membaca 
post, artikel dan komentar tanpa terlibat dalam percakapan.  

  
Innovative Work Behavior 
 

Untuk menciptakan inovasi produk dalam organisasi dibutuhkan perilaku kerja yang inovatif 
pada setiap individu dalam organisasi (Woodman et al., 1993). Perilaku kerja inovatf atau 
innovative work behavior (IWB) merupakan perilaku yang dilakukan individu untuk 
mengidentifikasi masalah dan menghasilkan ide, mencari dukungan dan merealisasikan ide 
tersebut dalam organisasi (Scott dan Bruce, 1994). Pada perkembangannya IWB didefinisikan 
sebagai proses yang dilakukan individu dalam mengenerasi ide dan inspirasi, kemudian 
mengimplementasikan ide yang dikembangkan ke dalam produk, teknologi, cara kerja dan layanan 
yang baru (Lu dan Zhang, 2007).  

Dalam organisasi, innovative work behavior dan knowledge sharing behavior memiliki 
hubungan yang erat (He et al., 2009). Seorang karyawan yang melakukan KSB dengan membantu 
rekan kerja atau mencari pengetahuan yang relevan untuk memecahkan suatu permasalahan dapat 
meningkatkan struktur dan kapasitas pengetahuan yang dimilikinya sehingga dapat meningkatkan 
kemampuan dirinya untuk menghasilkan ide baru dan mengimplementasikan ide tersebut pada 
pekerjaan (Nonaka dan Takeuchi, 1995; He, 2011). Selain itu, pembagian pengetahuan yang 
melekat dalam diri individu (tacit knowledge) menjadi pengetahuan yang nyata dapat memotivasi 
karyawan untuk menyerap dan mengembangkan pengetahuan tersebut menjadi sesuatu yang 
bermanfaat bagi organisasi dikarenakan peningkatan ketersediaan pengetahuan yang mudah 
diaplikasikan dalam proses bisnis sehingga perilaku kerja karyawan lebih inovatif (Von Krogh, 
1998, He et al., 2009). Chen et al. (2010)menyatakan bahwa KSB dapat memberikan pengaruh 
terhadap inovasi dalam organisasi. Pian et al. (2019) juga menyatakan bahwa KSB dapat 
berpengaruh positif terhadap IWB karyawan. Oleh sebab itu, pada penelitian ini dirumuskan 
hipotesis sebagai berikut: 
 
H1:  knowledge sharing behavior dapat berpengaruh postitif terhadap innovative work behavior 
 
Organizational Climate  

 
Dalam mengelolah knowledge dalam organisasi, faktor organisasi sangat bepengaruh pada 

kesuksesan dalam mencapai performa organisasi (Chen et al. 2010). Salah satu faktor organisasi 
yang berpengaruh kuat dalam memepengaruhi efektifitas knowedge sharing adalah organizational 
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climate (Alkurdi et al., 2020). Organizational climate seringkali dikenal sebagai budaya 
organisasi, namun kedua konsep tersebut memeiliki pebedaan yang signifikan dimana budaya 
organisasi merupakan keyakinan dan nilai yang dijunjung dalam organisasi sedangkan climate 
merupakan persepsi individu yang ada dalam organisasi tersebut tentang nilai dan norma 
organisasi (Gray, 2008). Dalam penelitian ini menggunakan konsep organizational climate 
sebagai persepsi karyawan tentang nilai dan norma yang dijunjung organisasi, hal tersebut 
dikarenakan persepsi individu ini yang menggerakkan individu untuk melakukan suatu perilaku 
dengan harapan untuk meneyesuaikan nilai dan norma organisasi (Shanker et al., 2017).  

Dalam hubungan organizational climate dan KSB, Iklim organisasi yang menjunjung nilai 
saling percaya, keterbukaan, inovatif dan kebersamaan dapat memfasilitasi peningkatan perilaku 
KSB (Bock et al., 2005; Chennamaneni et al., 2012). Beberapa penelitian terdahulu menemuka 
bahwa organizational climate dapat berpengaruh signifikan terhadap KSB (Bock et al., 2005; 
Abzari dan Abbasi, 2011; Alkurdi et al., 2020). Namun, penelitian terkait peran organizational 
climate dalam memoderasi pengaruh KSB terhadap IWB masih sangat terbatas. Chen et al. (2010) 
menemukan bahwa organizational climate dapat memoderasi pengaruh KSB terhadap inovasi 
organisasi, namun penelitian tersebut dilakukan pada tingkat organisasi. Pian et al. (2019) 
menemukan bahwa organizational climate yang menjunjung kebersamaan (collectivism) dan 
perilaku pro-social dapat memoderasi pengaruh KSB terhadap IWB, namun penelitia tersebut 
menilai hanya menilai iklim organisasi kebersamaan. Oleh sebab itu, penelitian ini merumuskan 
hipotesis penelitian sebagai berikut: 
 
H2:  Pengaruh knowledge sharing behavior terhadap innovative work behavior lebih besar pada 

UMKM dengan organizational climate yang menjunjung inovasi, keadilan dan kebersamaan 
dibandingkan UMKM dengan organizational climate yang kurang menjunjung inovasi, 
keadilan dan kebersamaan. 

 
 

METODOLOGI PENELITIAN 
 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dimana analisis data dengan teknik analisis 
structural equation modelling partial least square (SEM-PLS) yang menggunakan software 
SmartPLS 3.0. Data penelitian diambil dari survey, untuk pernyataan terkait variabel. Data diambil 
pada perusahaan multinasional yang bergerak pada sektor manufaktur yang memproduksi 
kemasan plastik. Dalam melakukan pengambilan sampling analisa, metode yang akan digunakan  
berupa sensus sampling sehingga akan memperoleh jumlah manajer lini pada perusahaan adalah 
98 responden yang telah diterima dari total karyawan 124.  

Pertanyaan-pertanyaan dalam survey yang akan memberikan variabel yang diadopsi dari 
beberapa penelitian sebelumnya, dimana akan memiliki indikator yang dapat digunakan guna 
mengukur extrinsic knowledge sharing behavior diadaptasi dari penelitian Nguyen dan Prentice 
(2020). Untuk indikator yang digunakan untuk mengukur innovative work behavior diadaptasi dari 
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penelitian Pian et al. (2019). indikator yang akan digunakan untuk mengukur Organizational 
climate diadaptasi dari penelitian Bock et al. (2005). 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Statistik Deskriptif 

 
Hasil yang menunjukan pemaparan data responden penelitian dapat terlihat pada tabel 4.1. 

Sampel yang digunakan pada penelitian ini terdiri dari 97 responden dari 45 UMKM yang berada 
di Indonesia. 59.7% pria dan 49.3% Wanita. Dengan jenis industri UMKM terbanyak adalah 
kuliner mencapai 52,3%, kedua sektor fashion atau appareal 27.8% dan industri kerajinan 
(Handicraft) 15.1% dan lainnya 4.8%. Jenjang pendidikan yang menjawab survey tersebut berasal 
dari SMA (56.2%), SMP (29.4%), S1 (11.6%) dan S2 (2.8%). 
 
Analisis Outer Model  
 

Outer model menghasilkan uji validitas dan reliabilitas. Uji validitas yang dilakukan dengan 
tujuan menguji ketepatan terhadap item-item pertanyaan kuesioner dalam mengukur variabel 
penelitian. Teknik yang digunakan adalah mengukur outer loading. Suatu item diaman pertanyaan 
tersebut akan dinyatakan valid jika outer loading menghasilkan nilai > 0.5. hasil uji validitas 
konvergen pada masing-masing variabel penelitian disajikan pada Tabel 1. 
 
Tabel 1. Uji Validitas  

Item Pernyataan Kuesioner Outer 
Loading 

IWB1 Saya sering menemukan ide dan pemikiran baru untuk pengembangan bisnis  0.890 
IWB2 Saya berusaha menjelaskan ide dan pemikiran baru saya kepada atasan dan 

rekan kerja untuk pengembangan bisnis 0.860 

IWB3 Untuk merealisasikan ide saya, saya berusaha mencari sumber daya (dana, 
peralatan dan teknologi) yang saya butuhkan  0.883 

IWB4 Saya secara aktif merumuskan perencanaan yang matang untuk 
merealisasikan ide inovatif yang saya miliki 0.897 

IWB5 Saya berusaha menyediakan rekomendasi untuk memabntu atasan dan rekan 
kerja merealisasikan ide inovatif yang dimiliki 0.879 

Innovative Work Behavior Composite Reliability 0.946 

OC1 Suasana di tempat kerja saya menunjukkan ikatan yang erat dan dekat satu 
sama lain 0.824 

OC2 Suasana pada tempat kerja saya menghargai sudut pandang masing-masing 
individu 0.867 

OC3 Suasana kerja sebagai satu tim sangat kuat pada tempat kerja saya  0.851 

OC4 Suasana kerja untuk saling bekerjasama dan tolong menolong sangat kuat 
pada tempat kerja saya  0.865 

OC5 Pada tempat kerjasaya, kesempatan untuk  memberikan ide-ide baru terbuka 
dengan lebar 0.837 

OC6 Pada tempat kerja saya, penerapan ide-ide sangat didukung meskipun 
memiliki resiko kegagalan 0.823 
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Item Pernyataan Kuesioner Outer 
Loading 

OC7 Pada tempat kerja saya, penggunaan metode-metode baru dalam bekerja 
sangat diharapkan 0.834 

OC8 Pada tempat kerja saya, evaluasi kinerja dilakukan dengan objektif dan adil 
tanpa memandang masa kerja, gender, ras dan agama 0.776 

OC9 Pada tempat kerja saya, tugas dan target pekerjaan diberikan dengan objektif 
dan adil tanpa memandang masa kerja, gender, ras dan agama 0.878 

OC10 Pada tempat kerja saya, pimpinan langsung saya (supervisor) mengambil 
keputusan dengan objektif tanpa memprioritaskan golongan tertentu 0.870 

Organizational Climate Composite Reliability 0.961 

KSB1 Saya sering berbagi informasi kepada rekan kerja baik secara online maupun 
secara langsung  0.719 

KSB2 Ketika saya mempelajari hal baru, saya menceritakannya kepada rekan kerja 0.806 

KSB3 Secara berkala saya sering menceritakan pengalaman yang saya hadapi 
dalam bisnis 0.798 

KSB4 Saya sering berbagi keahlian yang saya miliki kepada rekan kerja yang 
menghadapi kesulitan atau karyawan yang relatif baru  0.810 

KSB5 Saya senang mendapatkan pengetahuan yang dimiliki rekan kerja  0.768 

KSB6 Ketika saya membutuhkan pengetahuan tertentu, saya akan menanyakan 
kepada rekan kerja 0.857 

KSB7 Ketika salah satu rekan kerja saya ahli pada hal tertentu, saya meminta 
tolong kepadanya untuk mengajari dan membimbing saya 0.853 

KSB8 Saya secara berkala membaca informasi dan pengetahuan yang dibagikan 
secara online (artikle atau website) 0.829 

KSB9 Saya mengumpulkan informasi dan pengetahuan yang dibagikan secara 
online (smartphone, harddisk, flashdisk atau google drive) 0.838 

KSB10 Saya membaca penngetahuan dan pengalaman yang didiskusikan dalam 
sosial media 0.891 

Knowledge Sharing Behavior Composite Reliability 0.953 
 

Tabel 1 menunjukkan bahwa semua item pertanyaan pada penelitian ini memiliki 
mempunyai outer loading di atas 0,5. Sehingga dapat dinyatakan bahwa masing-masing 
pertanyaan penelitian ini valid dan dapat difungsikan untuk mengukur konstruk. Kemudian uji 
reliabilitas setiap variabel menunjukkan hasil yang baik, dimana nilai composite reliability (ρс) 
lebih besar dari 0,6 dengan nilai masing masing innovative work behavior sebesar 0,946; 
organizational climate sebesar 0,961 dan knowledge sharing behavior sebesar 0,953. Hal ini 
menunjukkan bahwa item yang digunakan tersebut memiliki konsistensi dalam mengukur 
variabel-variabel dalam tempat dan waktu yang berbeda. Dengan kata lain, semua variabel  
penelitian dapat dikatakan reliabel dan dapat digunakan dalam model penelitian 

Uji validitas selanjutnya adalah validitas diskriminan. Untuk melakukan uji validitas 
diskriminan dapat menggunakan Fornell-Larcker Criterion dimana nilai akar kuadrat dari average 
variance extracted (RAVE) harus lebih besar dari korelasi antar variabel konstruk yang diteliti 
(Fornell dan Larcker, 1981). Hasil RAVE dari SmartPLS disajikan pada Tabel 2. 
 
 
 

Lanjutan 

Berlanjut 
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Tabel 2. Validitas Diskriminan 
  Innovative Work 

Behavior 
Knowledge 
Sharing Behavior 

Organizational 
Climate 

Innovative Work Behavior 0.882     
Knowledge Sharing Behavior 0.400 0.818   
Organizational Climate 0.389 0.047 0.843 

 
Pada Tabel 2, dapat diketahui bahwa hasil Fornell-Larcker Criterion yang menunjukkan 

bahwa semua nilai RAVE variabel konstruk lebih besar dari setiap korelasi dengan konstruk 
lainnya. Selain melihat RAVE, dapat juga menilai validitas diskriminan dengan melihat nilai cross 
loading factor yang disajikan pada tabel 3.  
 
Tabel 3. Crossloading factor 
 Indikator Innovative Work 

Behavior 
Knowledge Sharing 
Behavior 

Organizational 
Climate 

IWB1 0.890 0.405 0.315 
IWB2 0.860 0.334 0.288 
IWB3 0.883 0.331 0.425 
IWB4 0.897 0.342 0.396 
IWB5 0.879 0.353 0.271 
KSB1 0.274 0.719 -0.073 
KSB10 0.361 0.891 0.042 
KSB2 0.276 0.806 -0.045 
KSB3 0.278 0.798 -0.024 
KSB4 0.276 0.810 0.051 
KSB5 0.284 0.768 0.098 
KSB6 0.352 0.857 0.120 
KSB7 0.394 0.853 0.127 
KSB8 0.349 0.829 -0.008 
KSB9 0.379 0.838 0.043 
OC1 0.283 0.058 0.824 
OC10 0.272 -0.002 0.870 
OC2 0.389 -0.026 0.867 
OC3 0.353 0.028 0.851 
OC4 0.315 0.090 0.865 
OC5 0.329 0.009 0.837 
OC6 0.385 0.108 0.823 
OC7 0.358 0.062 0.834 
OC8 0.221 0.040 0.776 
OC9 0.302 0.022 0.878 

 
Pada Tabel 3 dapat terlihat hasil cross loading factor antar variabel yang menunjukkan 

bahwa nilai cross loading factor masing-masing indikator pertanyaan memiliki nilai yang lebih 
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besar pada konstruk yang dijelaskan dibandingkan dengan konstruk yang lain. Dengan demikian 
dapat dinyatakan bahwa indikator-indikator pertanyaan hanya dapat menjelaskan variabel 
konstruk yang dijelaskan saja tidak menjelaskan variabel lain. 
 
Analisis Inner Model 
 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan metode structural equation modeling – partial 
least quare. Analisis SEM-PLS akan menghasilkan inner model yang dapat menggambarkan 
hubungan antar variabel seperti yang disajikan pada Gambar 2.  
 

 
Gambar 2. Inner Model Penelitian 
Sumber : Output SmartPLS 
 

Inner model atau model struktural tersebut akan dinyatakan baik dan dapat difungsikan 
dalam penelitian apabila memenuhi beberapa kriteria. Peneliti menyajikan hasil analisis kebaikan 
model pada Tabel 5. 
 
 
Tabel 5. Goodness of Fit 
  Saturated Model Estimated Model 
SRMR 0.065 0.065 
d_ULS 1.371 1.356 
d_G 0.941 0.940 
Chi-Square 485.686 480.403 
NFI 0.795 0.798 
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Pada Tabel 5 dapat diketahui bahwa hasil uji kebaikan model memiliki hasil yang baik. Dari 
kriteria yang harus dipenuhi, minimal ada satu kriteria yang baik (Ghozali, 2008). Pada penelitian 
ini, model struktural memiliki hasil analisis yang baik dengan nilai SRMR baik dengan nilai 0.065 
dimana nilai tersebut < 0.08. Hal ini berarti model masih memiliki eror yang mencapai 6.5%. Hu 
dan Bentler (1999) juga menjelaskan cut-off nilai SRMR adalah < 0.08, nilai SRMR pada model 
penelitian ini cukup baik dikarenakan kurang dari 0,08. Berdasarkan kriteria model fit dari 
SmartPLS, model penelitian ini fit dan dapat digunakan.  

Selain itu, inner model tersebut dapat dinyatakan baik dan dapat difungsikan dalam 
penelitian dengan memenuhi kriteria R-square dan Q-Square. Menurut Mindrajaya dan 
Sumertajaya (2008) menyatakan bahwa model struktural akan dinyatakan layak digunakan jika 
pada nilai R-square mendekati angka satu. hasil R-square structural model memiliki hasil yang 
cukup baik dengan nilai R-square mendekati 1 yakni sebesar 0.364. Hal ini menunjukan bahwa 
variabel knowledge sharing behavior dan organizational climate dapat menjelaskan 36.4% 
variabel innovative work behavior. Dengan demikian, model structural pada penelitian ini fit dan 
dapat digunakan. 
 
Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis ini didasarkan pada nilai signifikansi < 0,05 pada path coefficient. Jika 
nilai signifikansi kurang dari 0,05 maka terdapat pengaruh antar variabel dan hipotesis diterima 
(Ghozali, 2008). Hasil uji hipotesis dapat dilihat pada Tabel 6. 
 
Tabel 6. Uji Hipotesis 
  Analisis Jalur Koefisiensi Jalur T Statistics 

(|O/STDEV|) P Values 

H1 KSB  -> IWB 0.376 4.801 0.000 
H2 Moderating KSBxOC -> IWB 0.263 3.757 0.000 

OC -> IWB 0.356 4.717 0.000 
 
Hipotesis 1  : knowledge sharing behavior berpengaruh signifikan positif terhadap Innovative 
work behavior  
Hasil parameter pengaruh variabel knowledge sharing behavior terhadap innovative work behavior 
menunjukan hasil yang signifikan dengan  nilai signifikansi 0.000 (p<0,05) dan nilai t value > 1,96 
sebesar 4,801. Adapun nilai koefisiensi jalurnya sebesar 0.376. Berdasarkan hal tersebut, maka 
hipotesis 1 dapat diterima. 
Hipotesis 2 : Pengaruh knowledge sharing behavior terhadap innovative work behavior lebih 
besar pada UMKM dengan organizational climate yang menjunjung inovasi, keadilan dan 
kebersamaan dibandingkan UMKM dengan organizational climate yang kurang 
menjunjung inovasi, keadilan dan kebersamaan. 
Hasil parameter pengaruh interaksi variabel knowledge sharing behavior dengan organizational 
climate terhadap innovative work behavior menunjukan hasil yang signifikan dengan nilai 
signifikansi  0.000 (p>0,05) dan nilai t-value < 1,96 sebesar 3.757. Adapun nilai koefisiensi 
jalurnya sebesar 0.263. Berikut penjelasan pengaruh moderasi dalam Gambar 3. 
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Gambar 3. Simple Slope Analysis Moderation Effect dari Organizational Climate 

Sumber : Simple slope analysis dengan SmartPLS 
 

Gambar 3 menunjukkan kemiringan atau slope garis regresi pengaruh knowledge sharing 
behavior terhadap innovative work behavior. Pada UMKM dengan high organizational climate, 
pengaruh knowledge sharing behavior terhadap innovative work behavior lebih tinggi jika 
dibandingkan pada UMKM dengan low organizational climate. Pada UMKM dengan 
organizational climate tinggi (+1 SD) dimana inovasi, kebersamaan dan kesetaraan sangat 
dijunjung dalam nilai organisasi, pengaruh knowledge sharing behavior terhadap innovative work 
behavior lebih besar dimana knowledge sharing behavior yang rendah (-1.00) menyebabkan nilai 
innovative work behavior sebesar – 0.25 dan knowledge sharing behavior yang tinggi (1.00) 
menyebabkan nilai innovative work behavior sebesar 1.00. Sedangkan pada UMKM dengan 
organizational climate rendah (-1 SD), pengaruh knowledge sharing behavior terhadap innovative 
work behavior lebih kecil dimana knowledge sharing behavior yang rendah (-1.00) menyebabkan 
nilai innovative work behavior sebesar -0.35 dan knowledge sharing behavior yang tinggi (+1 SD) 
hanya menyebabkan nilai innovative work behavior sebesar -0.25. Hal tersebut menunjukkan 
pengaruh knowledge sharing behavior pada innovative work behavior lebih besar pada UMKM 
dengan organizational climate yang menjunjung nilai inovasi, kebersamaan dan kesetaraan. 
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa hipotesis 2 dapat diterima. 
 
Pembahasan 
 

Berdasarkan hasil penelitian, knowledge sharing behavior dapat berpengaruh signifikan 
positif terhadap innovative work behavior. Hasil penelitian ini selaras dengan hasil penelitian Chen 
et al. (2010) yang menyatakan bahwa perilaku knowledge sharing yang dilakukan karyawan dapat 
meningkatkan inovasi yang dimiliki perusahaan hal tersebut dikarenakan perilaku knowledge 
sharing dapat meningkatkan struktur pengetahuan yang dimiliki perusahaan dan kapasitas sumber 
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daya manusia untuk menghasilkan ide dan produk baru.. Hasil penelitian Pian et al. (2019) juga 
menyatakan bahwa aktivitas knowledge sharing behavior memiliki pengaruh yang signifikan 
positif terhadap innovative behavior yang dilakukan karyawan. Hasil penelitian ini juga didukung 
oleh hasil penelitian He et al. (2011) yang menyatakan bahwa karyawan yang melakukan 
knowledge sharing behavior dengan harapan meningkatkan performa bisnis perusahaan akan 
termotivasi untuk menciptakan ide ide baru dan memiliki visi yang lebih inovatif agar dapat 
memenangkan persaingan. Dengan demikian, karyawan yang melakukan knowledge sharing 
behavior akan cenderung memiliki innovative work behavior yang lebih tinggi. 

Pada penelitian ini, sebagian karyawan sering melakukan knowledge sharing behavior 
dimana perilaku tersebut seringkali dilakukan secara online dengan melihat dan berbagi informasi 
pengetahuan dan pengalaman terkait bisnis pada sosial media. Hal ini didasari oleh penilaian 
karyawan pada manfaat yang diterima dari perusahaan saat melakukan tindakan tersebut. Selain 
itu, karyawan juga seringkali melakukan bimbingan secara personal dan berbagi pengalaman 
bisnis kepada rekan kerja baru. Perilaku knowledge sharing karyawan pada UMKM memiliki 
korelasi yang kuat dengan perilaku inovatif yang dilakukan karyawan. Karyawan yang sering 
melakukan knowledge sharing cenderung sering menemukan ide baru untuk memprodiksi produk 
yang kekinian dan laris di pasar. Selain itu, karyawan tersebut juga cenderung menggunakan cara 
baru untuk memasarkan produk melalui sosial media. Perilaku inovatif tersebut sering ditunjukkan 
oleh karyawan yang sering melakukan knowledge sharing. Hal tersebut dikarenakan karyawan 
yang sering melakukan knowlegde sharing cenderung memiliki akumulasi pengetahuan yang lebih 
banyak dan wawasan yang lebih luas dibandingkan dengan karyawan yang enggan melakukan 
knowledge sharing., sehingga karyawan tersebut merasa lebih percaya diri dengan kapasistas 
pengetahuan yang dimiliki untuk menghasilkan dan merealisasikan ide baru yang dimiliki. 

Berdasarkan hasil penelitian, organizational climate dapat memoderasi pengaruh knowledge 
sharing behavior terhadap innovative work behavior. Hal tersebut menjelaskan bahwa pengaruh 
knowledge sharing behavior terhadap innovative work behavior tidak selalu berjalan dengan 
efektif pada semua organsisasi, dimana organisasi dengan iklim kerja yang menjunjung 
keinovasian, kebersamaan dan keadilan yang menunjukkan pengaruh knowledge sharing behavior 
terhadap Hasil penelitian ini selaras dengan hasil penelitian Chen et al. (2010) yang menemukan 
bahwa organizational climate yang menjunjung keinovasian dapat memotivasi karyawan 
mengambil resiko untuk melakukan aktivitas kreatif, sehingga karyawan yang melakukan 
knowledge sharing dengan akumulasi pengetahuan yang tinggi akan lebih termotivasi dan berani 
untuk menintegrasikan dan mentransformasikan pengetahuan baru menjadi produk inovatif atau 
cara kerja baru dalam menyelesaikan pekerjaan. Selain itu, organisasi dengan iklim yang 
menjunjung nilai kebersamaan dan saling mendukung satu sama lain akan menunjukkan efektifitas 
aktivitas perilaku knowledge sharing yang tinggi untuk menghasilkan inovasi dalam perusahaan. 
Hal tersebut dikarenakan organisasi yang memiliki iklim kerja yang suportif dan menjunjung nilai 
kebersamaan akan mengurangi batasan antar karyawan dan meningkatkan kerjasama tim, sehingga 
dapat memotivasi karyawan untuk merumuskan ide dan cara baru untuk menyelesaikan tujuan 
bersama dengan pengetahuan yang dimiliki (Chen et al., 2010). Hasil penelitian ini juga selaras 
dengan hasil penelitian Pian et al. (2019) yang menemukan bahwa organizational climate yang 
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menjunjung kebersamaan dan saling mendukung satu sama lain menunjukkan pengaruh 
knowledge sharing behavior terhadap innovative work behavior lebih besar dibandingkan pada 
perusahaan dengan budaya individualis dan berkompetisi satu sama lain. 

Hasil penelitian ini juga didukung oleh teori social capital theory yang menyatakan bahwa 
kondisi organisasi yang menjunjung nilai-nilai kebersamaan dan saling memahami satu sama lain 
dapat memotivasi anggotanya untuk bekerja sama dan berkontribusi dengan apa yang diketahui 
untuk mencapai tujuan bersama (Tsai, 2001; Kankanhalli et al., 2005). Pada organisasi dengan 
nilai kebersamaan dan saling mendukung, karyawan lebih termotivasi untuk mentransformasi 
pengetahuan personal yang dimiliki menjadi ide dan cara baru untuk mencapai tujuan bersama 
dikarenakan adanya rasa saling memiliki dan keinginan untuk membantu satu sama lain (Chen et 
al., 2010). Oleh sebab itu, iklim organisasi yang mendukung dengan karakteristik fairness, 
innovativeness dan affiliation menunjukkan pengaruh knowledge sharing behavior terhadap 
innovative work behavior yang lebih besar dibandingkan dengan iklim organisasi yang tidak 
mendukung keinovasian dan kebersamaan dalam organisasi.  
 

KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN PENELITIAN LANJUTAN 
 
Simpulan 

 
Berdasarkan rumusan masalah, tinjauan pustaka dan hasil penelitian, dapat disimpulkan 

bahwa: knowledge sharing behavior dapat berpengaruh signifikan positif terhadap innovative work 
behavior. Semakin besar knowledge sharing behavior yang dilakukan karyawan maka semakin 
tinggi aktivitas innovative work behavior yang dilakukan karyawan tersebut. Knowledge sharing 
behavior kemungkinan tidak dapat berpengaruh signifikan terhadap innovative work behavior 
pada UMKM yang memiliki iklim organisasi yang tidak mendukung keinovasian, kebersamaan 
dan saling  satu sama lain. Pada dengan iklim yang mendukung keinovasian dan kebersamaan, 
pengaruh knowledge sharing behavior lebih besar terhadap innovative work behavior. Dengan kata 
lain organizational climate dapat memoderasi pengaruh knowledge sharing behavior terhadap 
innovative work behavior. 
 
Implikasi Manajerial 

Implikasi manajerial dari penelitian ini adalah pemilik UMKM sebaiknya memperhatikan 
peran knowledge sharing behavior dalam meningkatkan perilaku kerja yang inovatif 
karyawannya. Mengingat pentingnya inovasi produk dan metode kerja untuk meningkatkan 
performa bisnis dan memenangkan persaingan usaha. Hal tersebut dikarenakan aktivitas 
knowledge sharing yang dilakukan karyawan dapat meningkatkan akumulasi pengetahuan dan 
pengalaman yang dimiliki, dimana hal tersebut menjadi sumber utama untuk menghasilkan produk 
inovatif dan meningkatkan kepercayaan diri karyawan untuk menghasilkan produk yang inovatif. 
Namun, Tidak selamanya knowledge sharing behavior dapat meningkatkan perilaku kerja inovatif 
karyawan. Meski akumulasi pengetahuan yang dimiliki karyawan relatif tinggi, karyawan tidak 
termotivasi untuk melakukan perilaku yang inovatif dikarenakan iklim kerja dalam organisasi 
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tersebut tidak mendukung kreativitas, mentoleransi kegagalan dan bersifat individualis. Pada 
organisasi dengan iklim kerja yang mendukung kreativitas dan mentoleransi kegagalan dapat 
memotivasi karyawan berani mengambil resiko untuk melakukan tindakan baru dan kreatif dengan 
pengetahuan yang mereka miliki. Selain itu, organisasi dengan iklim kerja yang suportif dan 
mendukung satu sama lain akan memunculkan rasa saling memiliki dan motivasi untuk bekerja 
sama dalam mencapai tujuan bersama sehingga dapat menarik karyawan untuk berkontribusi 
mencapai tujuan bersama dengan apa yang dimiliki termasuk pengetahuan dan pengalaman. Oleh 
sebab itu, diharapkan UMKM dapat membangun iklim kerja yang mendukung inovasi dengan 
menghargai pemikiran, keterbukaan arus informasi dan bertoleransi pada kegagalan. Selain itu, 
UMKM diharapkan dapat membangun nilai nilai kebersamaan dalam organisasi agar 
memunculkan rasa saling memiliki dan keinginan untuk berkontribusi dalm=am mencapai tujuan 
bersama. 
 
Implikasi Akademisi 
 

Implikasi akademisi dari penelitian ini adalah knowledge management khususnya knowledge 
sharing behavior dapat beperan penting dalam meningkatkan keinovasian organisasi. Selain itu, 
hasil penelitian ini juga membuktikan social capital theory dimana organizational climate juga 
berperan penting dalam menentukan kesuksesan knowledge management untuk meningkatkan 
inovasi. Namun, penelitian ini masih jauh dari kesempurnaan. Pada penelitian ini, konsep 
organizational climate digeneralisasikan menjadi satu variabel konstruk yang mendukung 
knowledge sharing. Adapun saran bagi penelitian selanjutnya adalah pengkajian lebih mendalam, 
spesifik dan terpisah pada karakter iklim kerja yang mendukung knowledge sharing sebagai contoh 
innovative climate, supportive climate dan fairness climate. Kemudian, penelitian ini masih belum 
mengkaji faktor apa yang dapat mempengaruhi knowledge sharing behavior dan pengaruhnya 
terhadap innovative behavior. Penelitian selanjutnya diharapkan juga mengkaji faktor pendorong 
knowledge sharing dan imiplikasinya terhadap innovative behavior. 
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