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ABSTRAK 

Miskiyah, R. 2026. SKRIPSI. ―Pengaruh Kepemimpinan Transformasional 

Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi Oleh Knowledge Sharing Dan Innovative 

Work Behaviour (Studi Pada PT. Magnum Attack Indonesia Malang)‖. 

Pembimbing: Dr. Setiani, M.M 

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Kinerja Karyawan,  

Knowledge Sharing, Innovative Work Behaviour.  

 

 

 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan dengan Knowledge Sharing dan 

Innovative Work Behaviour sebagai variabel mediasi pada PT. Magnum Attack 

Indonesia Malang. Latar belakang penelitian didasarkan pada pentingnya peran 

kepemimpinan dalam meningkatkan kinerja karyawan, khususnya pada 

perusahaan industri garmen yang memiliki target produksi tinggi dan sistem kerja 

yang terstruktur. Studi ini juga mengeksplorasi peran Knowledge Sharing dan 

Innovative Work Behaviour sebagai mediator untuk memahami mekanisme yang 

dapat mendorong peningkatan kinerja karyawan melalui kepemimpinan 

transformasional. 

 Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan 

Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS). Data 

dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada 39 karyawan tetap PT. 

Magnum Attack Indonesia Malang dengan teknik sampling jenuh. Analisis data 

dilakukan menggunakan SmartPLS 4 untuk menguji validitas, reliabilitas, serta 

hubungan langsung dan tidak langsung antar variabel. 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Knowledge Sharing juga 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan tidak memediasi hubungan 

antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. Sebaliknya, 

Innovative Work Behaviour berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan serta terbukti memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional 

terhadap kinerja karyawan. 
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ABSTRACT 

 
Miskiyah, R. 2026. THESIS. ―The Effect of Transformational Leadership on 

Employee Performance Mediated by Knowledge Sharing and Innovative Work 

Behaviour (Study at PT. Magnum Attack Indonesia Malang).‖ 

Advisor: Dr. Setiani, M.M. 

Keywords: Transformational Leadership, Employee Performance, 

Knowledge Sharing, Innovative Work Behaviour. 

 

  

 This study aims to analyze the effect of transformational leadership on 

employee performance, with Knowledge Sharing and Innovative Work Behaviour 

as mediating variables, at PT. Magnum Attack Indonesia Malang. The study is 

grounded in the importance of leadership in enhancing employee performance, 

particularly in garment manufacturing companies characterized by high 

production targets and structured work systems. It also examines the roles of 

Knowledge Sharing and Innovative Work Behaviour as mediating mechanisms in 

explaining how transformational leadership influences employee performance. 

 This research employed a quantitative approach using Structural Equation 

Modeling (SEM) based on Partial Least Squares (PLS). Data were collected 

through questionnaires distributed to 39 permanent employees of PT. Magnum 

Attack Indonesia Malang using a saturated sampling technique. Data analysis was 

conducted using SmartPLS 4 to assess validity, reliability, and both direct and 

indirect relationships among variables. 

 The results indicate that transformational leadership does not have a 

significant effect on employee performance. Knowledge Sharing also does not 

significantly affect employee performance and does not mediate the relationship 

between transformational leadership and employee performance. In contrast, 

Innovative Work Behaviour has a positive and significant effect on employee 

performance and is proven to mediate the relationship between transformational 

leadership and employee performance. 
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 انًهخص

. سساىح خاٍؼٞح٠ٓ٠٢ٍسنّٞح، س.   

 ذؤثٞش اىقٞادج اىرح٘ٝيٞح ػيٚ أداء اىَ٘ظفِٞ ت٘ساطح ذقاسٌ اىَؼشفح ٗاىسي٘ك الاترناسٛ فٜ اىؼَو"

 "(ٍالاّغ –دساسح فٜ ششمح ٍاخًْ٘ أذاك إّذّٗٞسٞا )

 اىَششفح: اىذمر٘سج سٞرٞاّٜ، ٍاخسرٞش فٜ الإداسج

ٞح، أداء اىَ٘ظفِٞ، ذقاسٌ اىَؼشفح، اىسي٘ك الاترناسٛ فٜ اىؼٌاىنيَاخ اىَفراحٞح: اىقٞادج اىرح٘ٝي  

 

ٖٝذف ٕزا اىثحث إىٚ ذحيٞو ذؤثٞش اىقٞادج اىرح٘ٝيٞح ػيٚ أداء اىَ٘ظفِٞ، ٍغ ذقاسٌ اىَؼشفح ٗاىسي٘ك 

فٜ  PT. Magnum Attack Indonesia الاترناسٛ فٜ اىؼَو مَرغٞشِٝ ٗسٞطِٞ، ٗرىل فٜ ششمح

حث إىٚ إَٔٞح دٗس اىقٞادج فٜ ذحسِٞ أداء اىَ٘ظفِٞ، لا سَٞا فٜ ششماخ صْاػح ٍالاّغ. ٗٝسرْذ ٕزا اىث

اىَلاتس اىرٜ ذرَٞض تاسذفاع إٔذاف الإّراج ّٗظاً ػَو ٍْظٌ. مَا ذسرنشف ٕزٓ اىذساسح دٗس ذقاسٌ اىَؼشفح 

رح٘ٝيٞح أُ ذسٌٖ ٗاىسي٘ك الاترناسٛ فٜ اىؼَو مآىٞرِٞ ٗسٞطرِٞ ىفٌٖ اىنٞفٞح اىرٜ َٝنِ ٍِ خلاىٖا ىيقٞادج اى

 .فٜ ذحسِٞ أداء اىَ٘ظفِٞ

اىقائٌ ػيٚ أسي٘ب اىَشتؼاخ  (SEM) اسرخذً اىثحث اىَْٖح اىنَٜ ٍِ خلاه َّ٘رج اىَؼادلاخ اىٖٞنيٞح

ع ػيٚ  .(PLS) اىصغشٙ اىدضئٞح صِّ ُٗ ا فٜ ششمح 93ٗذٌ خَغ اىثٞاّاخ ٍِ خلاه اسرثٞاُ  ًَ ٍ٘ظفًا دائ  PT. 

Magnum Attack Indonesia ّغ تاسرخذاً أسي٘ب اىحصش اىشاٍو. ٗدذ ذٌ ذحيٞو اىثٞاّاخ فٜ ٍالا

لاخرثاس اىصذق ٗاىثثاخ، إضافح إىٚ اىؼلاداخ اىَثاششج ٗغٞش اىَثاششج  SmartPLS 4 تاسرخذاً تشّاٍح

 .تِٞ اىَرغٞشاخ

اىَؼشفح لا  أظٖشخ ّرائح اىثحث أُ اىقٞادج اىرح٘ٝيٞح لا ذؤثش ذؤثٞشًا ٍؼًْ٘ٝا ػيٚ أداء اىَ٘ظفِٞ. مَا أُ ذقاسٌ

ٝؤثش ذؤثٞشًا ٍؼًْ٘ٝا ػيٚ الأداء ٗلا ٝر٘سظ اىؼلادح تِٞ اىقٞادج اىرح٘ٝيٞح ٗأداء اىَ٘ظفِٞ. فٜ اىَقاتو، أظٖش 

اىسي٘ك الاترناسٛ فٜ اىؼَو ذؤثٞشًا إٝداتًٞا ٍٗؼًْ٘ٝا ػيٚ أداء اىَ٘ظفِٞ، مَا ثثد أّٔ ٝر٘سظ ذؤثٞش اىقٞادج 

 .اىرح٘ٝيٞح ػيٚ أداء اىَ٘ظفِٞ
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Sumber daya manusia (SDM) memainkan peran krusial dalam keberhasilan 

bisnis dan efektivitas kepemimpinan. Kemampuan dan kualitas karyawan 

langsung berdampak pada produktivitas, inovasi, serta kemampuan perusahaan 

bersaing. Dalam lingkungan bisnis yang berubah cepat dan kompleks, pemimpin 

memegang peran strategis dalam mengarahkan dan mengembangkan potensi 

SDM agar mampu memberikan kontribusi optimal bagi organisasi. Pengelolaan 

SDM yang efektif tidak hanya berfokus pada aspek perekrutan dan pelatihan, 

tetapi juga pada penciptaan lingkungan kerja yang mendukung kerja sama, 

kreativitas, dan kemampuan beradaptasi karyawan. Kondisi tersebut penting untuk 

membentuk sumber daya manusia yang tangguh, kompetitif, dan siap menghadapi 

perubahan dinamis sehingga perusahaan dapat tumbuh secara terus menerus 

(Muktamar, 2024). 

Pertumbuhan bisnis yang didukung oleh pengelolaan SDM merupakan salah 

satu faktor penting dalam menciptakan efektivitas kerja organisasi. Hal ini 

semakin diperkuat oleh peran kepemimpinan, yang menjadi elemen kunci dalam 

menentukan arah dan efektivitas organisasi. Kepemimpinan dapat dipahami 

sebagai suatu proses memengaruhi perilaku individu atau kelompok agar bersedia 

diarahkan menuju pencapaian tujuan bersama (Syahril, 2019). Seorang pemimpin 

berperan penting dalam membangun semangat kerja dan menggerakkan tim untuk 

bertindak secara sinergis sesuai dengan visi organisasi. Ketika kepemimpinan 

mampu menumbuhkan motivasi dan keterlibatan karyawan, maka proses 

manajerial akan berjalan lebih efektif dan terarah (Syahril, 2019). 

Salah satu gaya kepemimpinan yang dinilai mampu menjawab tantangan 

organisasi modern adalah kepemimpinan transformasional. Gaya kepemimpinan 

ini mampu menginspirasi, memotivasi, serta mendorong karyawan untuk berpikir 

kreatif dan berinovasi dalam menjalankan pekerjaannya (Nisrina & Raharja, 

2024). Keberhasilan organisasi sangat ditentukan oleh sejauh mana pemimpin 
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mampu menjalankan perannya secara inspiratif (Syahril, 2019). Kondisi ini 

menjadi semakin penting mengingat lingkungan bisnis saat ini berkembang sangat 

cepat dan menuntut kemampuan adaptasi organisasi yang tinggi (Prasetyo, 2024). 

Dalam situasi persaingan yang semakin ketat, perusahaan tidak cukup hanya 

mengandalkan teknologi, tetapi juga perlu mendorong inovasi yang bersumber 

dari perilaku karyawan (Pandanningrum & Nugraheni, 2021). 

Salah satu faktor penting yang berpengaruh terhadap Innovative Work 

Behaviour adalah berbagi pengetahuan atau Knowledge Sharing. Knowledge 

Sharing merupakan proses di mana karyawan saling bertukar informasi, 

pengalaman, dan ide-ide yang dapat menunjang kinerja serta inovasi di tempat 

kerja. Tanpa adanya budaya berbagi pengetahuan, organisasi akan kesulitan untuk 

berkembang dan memperbaharui diri secara berkelanjutan. Lebih lanjut, praktik 

Knowledge Sharing tidak hanya berdampak pada munculnya Innovative Work 

Behaviour, tetapi juga menjadi salah satu pendorong utama dalam peningkatan 

kinerja karyawan. Proses ini memungkinkan pertukaran ide dan solusi yang 

memperkaya kapasitas pengetahuan kolektif, sehingga mendorong efektivitas 

kerja dan penyelesaian tugas secara lebih produktif. Knowledge Sharing memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap Innovative Work Behaviour, yang pada 

akhirnya turut memperkuat kinerja individu dalam organisasi. Dengan demikian, 

penguatan budaya berbagi pengetahuan tidak hanya menciptakan iklim kerja yang 

kolaboratif dan inovatif, tetapi juga menjadi fondasi penting dalam mencapai 

keunggulan kinerja yang berkelanjutan (Pandanningrum & Nugraheni, 2021). 

Kinerja karyawan merupakan aspek penting yang mencerminkan sejauh mana 

individu tersebut mampu melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai 

dengan standar organisasi yang sudah ditentukan. Menurut Fathiyah et al., (2022) 

kinerja karyawan adalah hasil kerja yang memiliki hubungan erat dengan tujuan 

dan strategi organisasi, kepuasan pelanggan, serta kontribusi terhadap efektivitas 

ekonomi perusahaan. Kinerja yang optimal menunjukkan profesionalisme dan 

komitmen karyawan dalam mendukung keberhasilan organisasi. Faktor-faktor 

seperti kepemimpinan, motivasi kerja, dan Innovative Work Behaviour berperan 

besar dalam menentukan tingkat kinerja tersebut. Pemimpin yang menerapkan 
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gaya kepemimpinan transformasional mampu menumbuhkan semangat dan 

kreativitas karyawan untuk bekerja melebihi ekspektasi, sehingga berpengaruh 

positif terhadap produktivitas. Sebaliknya, jika motivasi dan perilaku inovatif 

karyawan rendah, maka kinerja yang dihasilkan juga cenderung menurun. Kondisi 

ini menunjukkan pentingnya kepemimpinan transformasional dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang memotivasi, kolaboratif, dan berorientasi hasil (Fathiyah et 

al., 2022). 

Dalam konteks tersebut, inovasi tidak akan memiliki nilai apabila tidak 

memberikan kontribusi nyata terhadap peningkatan kinerja karyawan. Dalam 

praktiknya, karyawan yang aktif berbagi pengetahuan dan terlibat dalam 

Innovative Work Behaviour umumya menunjukkan performa yang lebih baik 

karena mereka mampu menemukan solusi baru, memperbaiki proses kerja, serta 

merespons tantangan dengan lebih cepat. Aktivitas Knowledge Sharing juga 

memperkuat kolaborasi dan mempercepat penyebaran informasi penting, sehingga 

karyawan memiliki kapasitas yang lebih besar untuk bekerja secara efektif. Ketika 

perilaku inovatif ini didukung oleh kepemimpinan transformasional yang 

memberi inspirasi, arahan, dan motivasi, maka tercipta lingkungan kerja yang 

mendorong produktivitas sekaligus adaptabilitas terhadap perubahan. Dengan 

demikian, kombinasi antara kepemimpinan transformasional, Knowledge Sharing, 

dan Innovative Work Behaviour menjadi faktor penting dalam membentuk kinerja 

karyawan yang unggul dan berkelanjutan (Fathiyah et al., 2022). 

Kepemimpinan transformasional telah terbukti memberikan pengaruh positif 

terhadap peningkatan kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Azizi 

(2021) menunjukkan bahwa seluruh dimensi kepemimpinan transformasional, 

yaitu idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, dan 

individualized consideration, berpengaruh signifikan terhadap kinerja individu 

karyawan. Hasil serupa juga ditemukan dalam penelitian oleh Nisrina dan Raharja 

(2024) yang menunjukkan bahwa pemimpin transformasional yang mampu 

menginspirasi serta membangun kepercayaan memiliki kontribusi signifikan 

terhadap peningkatan kinerja melalui proses kerja inovatif yang lebih efektif. 

Namun demikian, studi oleh Fathiyah et al., (2022) juga mencatat bahwa dalam 
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konteks tertentu, pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja tidak 

selalu signifikan, khususnya jika penerapannya tidak optimal, misalnya ketika 

pegawai menunjukkan kurangnya semangat kerja dan kedisiplinan, yang 

mengakibatkan tidak tercapainya hasil kerja secara maksimal. 

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 

mampu memperkuat hubungan antara Knowledge Sharing dan Innovative Work 

Behaviour (Pandanningrum & Nugraheni, 2021). Artinya, dalam organisasi yang 

dipimpin dengan gaya transformasional, kegiatan berbagi pengetahuan akan lebih 

efektif dalam menghasilkan inovasi. Pemimpin transformasional memberi ruang 

bagi karyawan untuk berekspresi, berbagi ide, dan berkontribusi terhadap 

perubahan (Nisrina & Raharja, 2024). Namun, dalam beberapa kondisi, 

Knowledge Sharing tidak selalu terjadi secara otomatis di dalam organisasi. 

Diperlukan dorongan dari pemimpin untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung terbukanya komunikasi antar karyawan. Pemimpin transformasional 

mampu membangun kepercayaan dan semangat kolaborasi, sehingga Knowledge 

Sharing menjadi bagian dari budaya organisasi (Widasti & Mursid, 2022). 

 Dukungan dari atasan juga memegang peran penting dalam mendorong 

munculnya Innovative Work Behaviour. (Nisrina & Raharja, 2024). Dukungan 

tersebut dapat berupa penghargaan terhadap ide-ide baru, pemberian kesempatan 

kepada karyawan untuk mencoba solusi kreatif, serta toleransi terhadap kegagalan 

sebagai bagian dari proses pembelajaran (Widasti & Mursid, 2022). Melalui 

dukungan tersebut, karyawan akan merasa lebih aman dan termotivasi untuk 

mengemukakan gagasan baru. Pemimpin transformasional mampu menciptakan 

iklim kerja seperti ini melalui pendekatan yang visioner, inspiratif, dan penuh 

motivasi (Nisrina & Raharja, 2024). 

 Pada konteks yang lebih luas, urgensi penerapan Innovative Work 

Behaviour juga berkembang di sektor publik. Seperti yang dijelaskan oleh Widasti 

dan Mursid (2022), organisasi pemerintahan juga diharapkan mampu berinovasi 

dalam memberikan pelayanan publik yang lebih baik kepada masyarakat. Dengan 

kata lain, mendorong Innovative Work Behaviour dan berbagi pengetahuan bukan 

hanya menjadi kebutuhan di perusahaan berbasis teknologi atau startup, tetapi 
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juga di instansi pemerintahan dan organisasi nirlaba (Pandanningrum & 

Nugraheni, 2021). 

 Salah satu perusahaan di sektor manufaktur tekstil atau pakaian yang 

relevan untuk dikaji adalah PT Magnum Attack Indonesia, sebuah perusahaan 

garmen yang beroperasi di Malang sejak tahun 2011. Sebagai perusahaan yang 

bergerak di industri yang sangat kompetitif, PT Magnum Attack Indonesia 

menghadapi tantangan dalam menjaga kualitas produk, memenuhi jadwal 

pengiriman, serta meningkatkan efisiensi produksi. Secara umum, industri garmen 

dikenal memiliki target produksi yang tinggi serta pola pekerjaan yang bersifat 

rutin dan berulang setiap harinya. Kondisi tersebut tercermin dalam temuan 

Yudhistira et al., (2023) yang menunjukkan bahwa pekerja dituntut mencapai 

target produksi sekitar 40 unit per jam, sementara capaian aktual rata-rata hanya 

mencapai 33 unit per jam. 

 Target produksi yang tinggi tersebut berdampak pada meningkatnya beban 

kerja dan tekanan yang dirasakan oleh karyawan di industri garmen. Yudhistira et 

al., (2023) juga menemukan bahwa ketidaksesuaian antara target produksi dan 

capaian aktual membuat pekerjaan terasa lebih berat dan penuh tekanan. Selain 

itu, aktivitas kerja di bagian produksi banyak dilakukan secara berulang, terutama 

pada proses menjahit dan perakitan produk, sehingga pekerjaan cenderung bersifat 

monoton dan membutuhkan tingkat ketelitian yang tinggi. Kondisi ini menuntut 

karyawan untuk bekerja secara cepat, konsisten, dan berfokus dalam jangka waktu 

yang panjang. 

 Kondisi kerja dengan tekanan target tinggi dan tuntutan konsistensi 

tersebut menuntut adanya sistem kerja yang mampu membantu karyawan 

beradaptasi dan bekerja secara lebih efektif. Salah satu upaya yang dapat 

dilakukan adalah mendorong terbentuknya budaya berbagi pengetahuan 

(Knowledge Sharing) dan Innovative Work Behaviour secara konsisten. Melalui 

Knowledge Sharing, karyawan dapat saling bertukar ide dan pengalaman untuk 

meningkatkan efisiensi, kreativitas, serta menemukan solusi terhadap 

permasalahan kerja. Dalam konteks ini, peran pemimpin menjadi sangat penting 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung komunikasi terbuka dan 
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kolaborasi antar karyawan, sehingga proses Knowledge Sharing dapat 

berlangsung efektif dan memberikan dampak positif terhadap peningkatan kinerja. 

(Magnum Attack Indonesia, 2018). 

 Hasil observasi dan wawancara dengan penanggung jawab bagian 

produksi menunjukkan bahwa meskipun karyawan PT Magnum Attack Indonesia 

umumnya mampu memenuhi target produksi, masih terdapat sejumlah kendala 

yang berpotensi memengaruhi keberlanjutan kinerja mereka. Dari sisi 

kepemimpinan, pimpinan telah memberikan arahan serta membuka ruang bagi 

karyawan untuk menyampaikan ide, namun mekanisme tersebut belum 

sepenuhnya mendorong terbentuknya perilaku berbagi pengetahuan dan inovasi 

secara merata di seluruh divisi. Praktik Knowledge Sharing cenderung muncul 

hanya pada kondisi tertentu, seperti saat menangani proyek besar yang 

membutuhkan koordinasi intensif, sementara di luar situasi tersebut pertukaran 

pengetahuan belum berlangsung secara optimal karena perbedaan tanggung jawab 

antar divisi dan belum adanya sistem berbagi informasi yang rutin. Kondisi ini 

menunjukkan bahwa budaya Knowledge Sharing belum terbentuk secara kuat. 

Selain itu, Innovative Work Behaviour memang mulai terlihat melalui kegiatan 

evaluasi rutin, namun tindak lanjut terhadap ide karyawan masih berjalan lambat, 

sehingga berpotensi menurunkan motivasi untuk terus berinovasi. Tekanan 

tambahan juga muncul dari permintaan pelanggan yang sering menuntut 

percepatan jadwal produksi, yang apabila tidak diimbangi dengan kepemimpinan 

yang mampu mendorong kolaborasi, inovasi, dan respons adaptif, dapat 

mengganggu stabilitas kinerja karyawan. 

 Fenomena ini menunjukkan bahwa efektivitas kinerja di PT Magnum 

Attack Indonesia masih sangat bergantung pada kemampuan pimpinan dalam 

memperkuat budaya Knowledge Sharing dan Innovative Work Behaviour sebagai 

upaya untuk mempertahankan kinerja optimal di tengah persaingan industri yang 

semakin ketat. Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

kepemimpinan transformasional memiliki peran penting dalam meningkatkan 

kinerja karyawan, terutama dengan mendorong terciptanya budaya Knowledge 

Sharing dan Innovative Work Behaviour. Pemahaman terhadap mekanisme ini 
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memungkinkan organisasi untuk merancang strategi pengembangan sumber daya 

manusia yang lebih efektif dan berkelanjutan (Pandanningrum & Nugraheni, 

2021). 

Namun demikian, penelitian sebelumnya masih menunjukkan beberapa 

keterbatasan. Sebagian besar studi terdahulu hanya menguji salah satu mekanisme 

mediasi, seperti Knowledge Sharing saja atau Innovative Work Behaviour saja, 

sehingga belum menggambarkan jalur pengaruh kepemimpinan transformasional 

secara utuh. Selain itu, minim penelitian yang dilakukan pada industri garmen, 

padahal sektor ini memiliki karakteristik pekerjaan yang repetitif, target produksi 

tinggi, dan tekanan pelanggan yang dapat memengaruhi perilaku berbagi 

pengetahuan dan inovasi karyawan. Berdasarkan hasil observasi awal di PT 

Magnum Attack Indonesia, ditemukan bahwa Knowledge Sharing belum merata 

antardivisi dan ide-ide karyawan belum selalu ditindaklanjuti dengan cepat. 

Fenomena tersebut belum banyak dikaji dalam penelitian sebelumnya. Oleh 

karena itu, penelitian ini menawarkan kebaruan (novelty) dengan menguji dua 

mediator secara simultan yaitu Knowledge Sharing dan Innovative Work 

Behaviour dalam konteks industri garmen, sehingga menghasilkan pemahaman 

yang lebih komprehensif mengenai mekanisme pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan. 

Melihat pentingnya peran kepemimpinan transformasional dalam membangun 

lingkungan kerja yang kolaboratif dan inovatif, maka penelitian ini perlu 

dilakukan untuk menguji secara empiris bagaimana gaya kepemimpinan tersebut 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan melibatkan Knowledge Sharing 

dan Innovative Work Behaviour sebagai variabel mediasi. Dengan demikian, 

penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif 

mengenai hubungan antara kepemimpinan transformasional, Knowledge Sharing, 

Innovative Work Behaviour, dan kinerja karyawan di lingkungan kerja modern 

yang menuntut adaptasi, kreativitas, dan inovasi berkelanjutan.  
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1.2 Rumusan Masalah 

1. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan? 

2. Apakah Knowledge Sharing berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

3. Apakah Innovative Work Behaviour berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

4. Apakah Knowledge Sharing memediasi hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dan kinerja karyawan? 

5. Apakah Innovative Work Behaviour memediasi hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dan kinerja karyawan? 

1.3 Tujuan Penelitian 

1. Menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja karyawan. 

2. Menguji dan menganalisis pengaruh Knowledge Sharing terhadap kinerja 

karyawan. 

3. Menguji dan menganalisis pengaruh Innovative Work Behaviour terhadap 

kinerja karyawan. 

4. Menguji dan menganalisis peran mediasi Knowledge Sharing dalam hubungan 

antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. 

5. Menguji dan menganalisis peran mediasi Innovative Work Behaviour dalam 

hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. 

1.4 Manfaat Penelitian 

1. Bagi Akademisi dan Peneliti 

Penelitian ini memberikan kontribusi teoretis dengan memperkuat literatur 

mengenai hubungan kepemimpinan transformasional, Knowledge Sharing, 

Innovative Work Behaviour, dan kinerja karyawan. 

2. Bagi Manajemen Perusahaan 

Hasil penelitian dapat menjadi dasar dalam merancang strategi kepemimpinan 

dan membangun budaya berbagi pengetahuan serta inovasi di lingkungan 

kerja. 
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3. Bagi Karyawan 

Penelitian ini memberi wawasan mengenai pentingnya Knowledge Sharing 

dan Innovative Work Behaviour dalam meningkatkan performa kerja serta 

peluang pengembangan diri. 

4. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Penelitian ini dapat menjadi referensi metodologis maupun konseptual untuk 

pengembangan riset dengan konteks atau variabel yang berbeda. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Kajian Empiris 

 Penelitian-penelitian sebelumnya dimanfaatkan sebagai acuan untuk 

membentuk gambaran awal dalam menyusun kerangka berpikir serta menjadi 

dasar perbandingan antara studi yang telah dilakukan dengan penelitian yang 

sedang dikembangkan saat ini. Dengan demikian, penelitian ini diharapkan dapat 

memperkaya pengetahuan ilmiah dan memberikan kontribusi terhadap 

pengembangan teori serta praktik di bidang manajemen sumber daya manusia. 

Adapun beberapa studi terdahulu yang memiliki relevansi dengan penelitian ini 

diuraikan sebagai berikut. 

 Penelitian mengenai kepemimpinan transformasional terus berkembang 

seiring dengan meningkatnya perhatian terhadap peran pemimpin dalam 

membentuk budaya inovatif dan kinerja organisasi. Salah satu penelitian yang 

relevan dilakukan oleh Pandanningrum dan Nugraheni (2021) di Dinas 

Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Jawa Tengah. 

Dalam studi tersebut, mereka mengeksplorasi hubungan antara Knowledge 

Sharing dan Innovative Work Behaviour dengan kepemimpinan transformasional 

sebagai variabel moderasi. Hasilnya menunjukkan bahwa perilaku berbagi 

pengetahuan berpengaruh positif terhadap inovasi kerja, serta dipengaruhi oleh 

gaya kepemimpinan transformasional. Pemimpin yang memiliki kemampuan 

membangun komunikasi dua arah dan menciptakan lingkungan kerja yang 

kolaboratif mampu memperkuat keinginan karyawan untuk berbagi pengetahuan, 

yang kemudian berdampak pada peningkatan inovasi. 

 Temuan serupa juga diperoleh oleh Azizi dan Ivantri (2021) dalam 

penelitian mereka di Lembaga Amil Zakat (LAZIS) Surakarta. Fokus penelitian 

ini adalah pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja individu 

amil, yang diukur melalui empat dimensi utama, yaitu pengaruh ideal, motivasi 

inspirasional, stimulasi intelektual, dan pertimbangan individual. Hasil analisis 

menunjukkan bahwa keempat dimensi tersebut berpengaruh positif dan signifikan 
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terhadap kinerja individu, baik dalam aspek tugas maupun kontribusi kontekstual. 

Temuan ini memperkuat pandangan bahwa kepemimpinan transformasional 

mampu mendorong karyawan untuk memberikan performa optimal melalui 

motivasi, keteladanan, serta perhatian personal dari pemimpin. 

 Sementara itu, Widasti dan Mursid (2022) meneliti pengaruh 

kepemimpinan transformasional terhadap Innovative Work Behaviour di Dinas 

Perhubungan Kabupaten Tegal. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan ini berkontribusi signifikan terhadap munculnya ide-ide kreatif di 

lingkungan kerja. Selain itu, keterlibatan kerja terbukti menjadi variabel mediasi 

yang memperkuat pengaruh kepemimpinan terhadap perilaku inovatif. Penelitian 

ini mengindikasikan bahwa pemimpin yang mampu menginspirasi, memotivasi, 

dan memberikan dukungan individual pada pegawai akan menciptakan suasana 

kerja yang kondusif bagi tumbuhnya inovasi. 

 Dalam studi lain, Fathiyah et al. (2022) mengkaji pengaruh kepemimpinan 

transformasional dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan Innovative 

Work Behaviour sebagai variabel mediasi. Penelitian yang dilakukan di 

DPMPTSP Kabupaten Muaro Jambi ini menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional tidak hanya berpengaruh langsung terhadap kinerja, tetapi juga 

secara tidak langsung melalui peningkatan kreativitas dan inovasi pegawai. Gaya 

kepemimpinan yang visioner terbukti membangkitkan semangat kerja yang lebih 

progresif dan berdampak positif terhadap hasil kerja. 

 Penelitian oleh Nisrina dan Raharja (2024) pada perusahaan manufaktur 

juga menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berkontribusi dalam 

mendorong Innovative Work Behaviour melalui peran mediasi Knowledge 

Sharing. Karyawan yang bekerja dalam lingkungan yang mendukung pertukaran 

pengetahuan dan pembelajaran kolektif cenderung lebih terbuka terhadap 

perubahan dan menghasilkan ide-ide baru. Dalam penelitian lanjutan yang 

dilakukan pada karyawan PT X, ditemukan bahwa Knowledge Sharing tidak 

hanya dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional, tetapi juga menjadi 

penghubung penting antara gaya kepemimpinan tersebut dengan perilaku inovatif 

karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa budaya organisasi yang mendukung 
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kolaborasi dan pembelajaran sangat penting dalam menciptakan inovasi yang 

berkelanjutan. 

 Menariknya, hasil serupa juga ditemukan dalam penelitian Prasetyo et al. 

(2024) yang mengangkat kepemimpinan ambidextrous di lingkungan startup. 

Meskipun fokusnya pada niat berpindah kerja (turnover intention), penelitian ini 

menunjukkan bahwa pemimpin yang mampu menyeimbangkan eksplorasi ide dan 

efisiensi operasional dapat menciptakan kepuasan kerja serta komitmen 

organisasi. Gaya kepemimpinan semacam ini secara prinsipil sejalan dengan 

pendekatan transformasional yang menekankan inovasi, pengembangan diri, serta 

penciptaan suasana kerja yang mendukung pertumbuhan bersama. 

 Namun demikian, tidak semua studi memberikan dukungan penuh 

terhadap efektivitas gaya kepemimpinan transformasional. Fischer et al. (2024) 

dalam kajiannya menyampaikan bahwa banyak penelitian terdahulu mengenai 

gaya kepemimpinan positif berisiko menciptakan ilusi kausalitas. Mereka 

menunjukkan bahwa banyak instrumen yang digunakan dalam mengukur 

kepemimpinan seperti authentic leadership, ethical leadership, atau servant 

leadership tidak sepenuhnya mengukur perilaku nyata, melainkan lebih condong 

pada persepsi dan penilaian subjektif bawahan terhadap pemimpin. Hal ini berarti, 

meskipun korelasi dengan hasil positif ditemukan, belum tentu kepemimpinan 

yang dinilai positif tersebut benar-benar menjadi penyebab meningkatnya kinerja 

atau inovasi. Studi ini mengingatkan pentingnya kehati-hatian dalam 

menyimpulkan hubungan kausal antara gaya kepemimpinan dan hasil organisasi, 

serta mendorong penggunaan indikator yang benar-benar merepresentasikan 

perilaku nyata, bukan sekadar persepsi. 

 Sebaliknya, Andriyani et al. (2024) mengangkat sisi lain dari gaya 

kepemimpinan dengan meneliti pengaruh mikromanajemen terhadap kinerja 

karyawan generasi Z. Hasilnya menunjukkan bahwa pengawasan yang terlalu 

ketat dan kurangnya ruang untuk berkreasi dapat menurunkan motivasi serta 

produktivitas. Generasi muda lebih merespons positif gaya kepemimpinan yang 

memberikan kepercayaan, fleksibilitas, dan dukungan pengembangan diri dan 

karakteristik yang identik dengan kepemimpinan transformasional. Oleh karena 
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itu, hasil studi ini secara tidak langsung memperkuat argumen bahwa 

kepemimpinan transformasional lebih relevan diterapkan dalam konteks generasi 

kerja masa kini. 
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Tabel 2.4.1  

Kajian Empiris 

 

No Nama, Tahun, Judul 

Penelitian 

Objek 

Penelitian 

Variabel Metode 

Penelitian 

Hasil 

1 Pandanningrum & Nugraheni 

(2021) 

 

Pengaruh Knowledge Sharing 

Terhadap Innovative Work 

Behaviour Dengan 

Kepemimpinan 

Transformasional Sebagai 

Variable Moderasi (Studi Kasus 

Pada Pegawai Dinas Penanaman 

Modal Dan Pelayanan Terpadu 

Satu Pintu Provinsi Jawa 

Tengah). 

Pegawai 

DPMPTSP 

Prov. Jawa 

Tengah 

-Knowledge 

Sharing 

-Innovative Work 

Behaviour 

-Kepemimpinan 

Transformasional 

(moderator) 

Kuantitatif, 

MRA 

(SPSS) 

Penelitian menunjukkan bahwa Knowledge Sharing 

berpengaruh signifikan terhadap Innovative Work 

Behaviour. Selain itu, kepemimpinan 

transformasional memperkuat hubungan tersebut, 

artinya gaya kepemimpinan yang memberi inspirasi 

dapat memperbesar dampak positif berbagi 

pengetahuan terhadap inovasi kerja. 

2 Azizi & Ivantri (2021) 

 

Peran Kepemimpinan 

Transformasional terhadap 

Kinerja Individu Amil pada 

LAZIS di Surakarta 

Amil/karya

wan LAZIS 

Surakarta 

-Kepemimpinan 

Transformasional 

(idealized 

influence, 

inspirational 

motivation, 

intellectual 

stimulation, 

individualized 

Kuantitatif, 

Regresi 

Berganda 

Seluruh dimensi kepemimpinan transformasional 

terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja individu. Artinya, pemimpin yang 

memberikan inspirasi, keteladanan, dukungan 

intelektual, dan perhatian personal mampu 

meningkatkan kinerja pegawai baik dari segi 

pelaksanaan tugas maupun sikap loyal, peduli, dan 

menjaga nama baik organisasi. 
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consideration) 

-Kinerja Individu 

3 Fathiyah, Andriani & Fitriaty 

(2022) 

 

Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional dan Motivasi 

Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan dengan Innovative 

Work Behaviour sebagai 

Variabel Mediasi. 

Pegawai 

DPMPTSP 

Kab. Muaro 

Jambi 

-Kepemimpinan 

Transformasional 

-Motivasi Kerja 

-Kinerja 

Karyawan 

-Innovative Work 

Behaviour 

(mediasi) 

Kuantitatif, 

PLS 

Kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja 

terbukti berpengaruh positif terhadap kinerja, baik 

secara langsung maupun tidak langsung melalui 

Innovative Work Behaviour sebagai mediator. 

Artinya, karyawan yang terinspirasi oleh pemimpin 

dan termotivasi cenderung menunjukkan perilaku 

inovatif yang berdampak pada peningkatan kinerja. 

4 Nisrina & Raharja (2024) 

 

Pengaruh Kepemimpinan 

terhadap Innovative Work 

Behaviour dengan Berbagi 

Pengetahuan sebagai Variabel 

Mediasi. 

Karyawan 

PT X 

(Industri 

Manufaktur

) 

-Kepemimpinan 

Transformasional 

-Innovative Work 

Behaviour 

-Knowledge 

Sharing (mediasi) 

Kuantitatif, 

SEM-PLS 

Hasil menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional meningkatkan Innovative Work 

Behaviour secara langsung dan juga melalui 

Knowledge Sharing. Pemimpin yang mampu 

membangun kepercayaan dan komunikasi terbuka 

mendorong karyawan saling berbagi pengetahuan, 

yang pada gilirannya memperkuat budaya inovasi. 

5 Widasti & Mursid (2022) 

 

Pengaruh Pembelajaran 

Organisasi dan Kepemimpinan 

Transformasional terhadap 

Innovative Work Behaviour 

Pegawai dengan Work 

Engagement sebagai Variabel 

Mediasi. 

Pegawai 

Dinas 

Perhubunga

n Kab. 

Tegal 

-Pembelajaran 

Organisasi 

-Kepemimpinan 

Transformasional 

-Innovative Work 

Behaviour 

-Work 

Engagement 

(mediasi) 

Kuantitatif, 

SEM-PLS 

Ditemukan bahwa keterlibatan kerja (work 

engagement) menjadi mediator yang signifikan 

dalam hubungan antara pembelajaran organisasi dan 

kepemimpinan transformasional terhadap Innovative 

Work Behaviour. Ini berarti bahwa semangat dan 

komitmen karyawan sangat berperan dalam 

mendorong inovasi di tempat kerja. 

6 Andriyani, Y., Wulandari, J., Karyawan -Kepemimpinan Kuantitatif, Gaya kepemimpinan mikromanajemen yang terlalu 
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Saptiani, F., & Rifa‘i, A. (2024) 

 

Gaya Kepemimpinan 

Mikromanajemen dan Kinerja 

Karyawan Generasi Z 

Gen Z di 

berbagai 

perusahaan 

Mikromanajemen, 

-Kinerja 

Karyawan 

Regresi 

Linier 

Sederhana 

mengontrol terbukti menurunkan kinerja karyawan 

Gen Z. Generasi ini lebih menyukai kebebasan dan 

tanggung jawab dalam bekerja, sehingga 

pengawasan berlebihan justru menurunkan semangat 

dan produktivitas kerja mereka. 

7 Afandi, Wicaksono & Satwika 

(2023) 

Peran Kepemimpinan Autentik 

dan Person-Job Fit terhadap 

Turnover Intention pada 

Karyawan Generasi Z 

Karyawan 

Gen Z di 

perusahaan 

manufaktur 

-Kepemimpinan 

Autentik 

-Person-Job Fit 

-Turnover 

Intention 

Kuantitatif, 

Regresi 

Berganda 

Penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan 

autentik dan kesesuaian antara individu dan 

pekerjaannya mampu mengurangi keinginan 

karyawan untuk keluar dari perusahaan. Person-job 

fit menjadi faktor yang paling dominan dalam 

menurunkan turnover intention. 

8 Prasetyo, J. H., Triyadi, R. L., 

Karunia, R. L., Janiah, S., & 

Mazia, L. (2024) 

 

Ambidextrous Leadership 

Mitigating Turnover Intentions 

in Startup Employees 

Ambidextrous Leadership 

Mitigating Turnover Intentions 

in Startup Employees 

Karyawan 

milenial di 

perusahaan 

startup 

-Kepemimpinan 

Ambidextrous 

-Turnover 

Intention 

Kuantitatif, 

SEM 

Kepemimpinan ambidextrous yang menggabungkan 

fleksibilitas eksploratif dan efisiensi operasional 

terbukti menurunkan keinginan karyawan untuk 

berhenti. Gaya ini juga meningkatkan kepuasan 

kerja dan keterikatan emosional terhadap 

perusahaan. 

9 Fischer, Dietz & Antonakis 

(2024) 

 

A Fatal Flaw: Positive 

Leadership Style Research 

Creates Causal Illusions 

Kajian 

literatur 

internasiona

l 

-Evaluasi kritik 

terhadap berbagai 

gaya 

kepemimpinan 

positi 

Studi 

Teoretis-

Kritikal 

Artikel ini menunjukkan bahwa banyak riset 

mengenai kepemimpinan positif (seperti autentik, 

etis, dan servant) rentan terhadap ilusi kausal karena 

pengukuran lebih didasarkan pada persepsi 

subjektif, bukan perilaku nyata. Hal ini 

menimbulkan bias dalam kesimpulan bahwa gaya 

kepemimpinan tersebut menyebabkan hasil positif. 
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10 Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional Terhadap 

Kinerja Karyawan Di Mediasi 

Oleh Knowledge Sharing Dan 

Innovative Work Behaviour 

Karyawan 

di PT. 

Magnum 

Attack 

Indonesia, 

Malang 

-Kepemimpinan 

Transformasional 

-Kinerja 

Karyawan 

-Knowledge 

Sharing 

-Innovative Work 

Behavior 

Kuantitatif, 

Smart PLS 

 

Sumber: Data oleh peneliti (2026) 

 

 

Tabel 2.4.2  

Perbedaan Penelitian 

No Peneliti (Tahun) Judul Penelitian Perbedaan Dengan Penelitian Ini 

1 Pandanningrum & Nugraheni 

(2021) 

Pengaruh Knowledge Sharing 

terhadap Innovative Work Behaviour 

dengan Kepemimpinan 

Transformasional sebagai Variabel 

Moderasi 

Penelitian tersebut menempatkan kepemimpinan 

transformasional sebagai variabel moderasi, sedangkan 

penelitian ini menjadikannya variabel independen 

dengan dua variabel mediasi, yaitu Knowledge Sharing 

dan Innovative Work Behaviour. 

2 Azizi & Ivantri (2021) Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Kinerja 

Individu Amil 

Penelitian ini hanya meneliti pengaruh langsung 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja, 

tanpa melibatkan variabel mediasi. Sedangkan 

penelitian saat ini menambahkan dua variabel mediasi 

untuk memperluas pemahaman mekanisme pengaruh 

kepemimpinan. 

3 Fathiyah, Andriani & Fitriaty 

(2022) 

Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional dan Motivasi 

Penelitian ini hanya menggunakan satu variabel 

mediasi (IWB), sedangkan penelitian saat ini 
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Kerja terhadap Kinerja dengan 

Perilaku Inovatif sebagai Variabel 

Mediasi 

menambahkan Knowledge Sharing sebagai mediasi 

tambahan. 

4 Nisrina & Raharja (2024) Pengaruh Kepemimpinan terhadap 

Innovative Work Behaviour dengan 

Knowledge Sharing sebagai Variabel 

Mediasi 

Studi ini hanya meneliti satu jalur mediasi, sedangkan 

penelitian ini menggabungkan dua jalur mediasi 

(Knowledge Sharing dan IWB) untuk memperkuat 

hubungan antar variabel. 

5 Widasti & Mursid (2022) Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional terhadap 

Innovative Work Behaviour dengan 

Keterlibatan Kerja sebagai Variabel 

Mediasi 

Fokus penelitian ini adalah pegawai sektor publik, 

sementara penelitian saat ini dilakukan pada sektor 

manufaktur garmen dengan karakteristik kerja dan 

tekanan produksi yang berbeda. 

6 Andriyani, Y., Wulandari, J., 

Saptiani, F., & Rifa‘i, A. 

(2024) 

Gaya Kepemimpinan 

Mikromanajemen dan Kinerja 

Karyawan Generasi Z 

Penelitian ini menyoroti dampak negatif 

kepemimpinan mikromanajemen terhadap kinerja 

generasi Z, sedangkan penelitian ini menitikberatkan 

pada kepemimpinan transformasional yang bersifat 

memberdayakan, memotivasi, dan mendorong inovasi 

untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

7 Afandi, Wicaksono & Satwika 

(2023) 

Peran Kepemimpinan Autentik dan 

Person-Job Fit terhadap Turnover 

Intention pada Karyawan Generasi Z 

Fokus penelitian tersebut adalah pada kepemimpinan 

autentik dan turnover intention, sedangkan penelitian 

ini berfokus pada kepemimpinan transformasional dan 

kinerja karyawan, serta melibatkan dua variabel 

mediasi yaitu Knowledge Sharing dan Innovative Work 

Behaviour. 

8 Prasetyo, J. H., Triyadi, R. L., 

Karunia, R. L., Janiah, S., & 

Mazia, L. (2024) 

Kepemimpinan Ambidextrous dan 

Turnover Intention di Lingkungan 

Startup 

Fokus penelitian ini adalah turnover intention, bukan 

kinerja karyawan. Sedangkan penelitian ini meneliti 

kinerja karyawan sebagai variabel dependen utama. 

9 Fischer, Dietz & Antonakis A Fatal Flaw: Positive Leadership Artikel ini bersifat konseptual dan kritis, menyoroti 
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(2024) Style Research Creates Causal 

Illusions 

kelemahan metodologis dalam penelitian gaya 

kepemimpinan positif yang cenderung menimbulkan 

ilusi kausalitas. Sebaliknya, penelitian ini 

menggunakan pendekatan empiris kuantitatif berbasis 

data lapangan untuk membuktikan secara langsung 

hubungan antara kepemimpinan transformasional, 

Knowledge Sharing, Innovative Work Behaviour, dan 

kinerja karyawan. 

Sumber: Data oleh peneliti (2026) 
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2.2 Kajian Teori 

2.2.1. Kepemimpinan Transformasional 

2.2.1.1. Pengertian Kepemimpinan Transformasional 

 Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang 

menekankan kemampuan pemimpin dalam menginspirasi, meningkatkan 

motivasi, serta mendorong pemberdayaan karyawan untuk melampaui 

kepentingan pribadi demi mencapai tujuan organisasi secara optimal (Bass dan 

Avolio, 1994). Robbins dan Judge (2019) menyatakan bahwa pemimpin 

transformasional mengarahkan karyawan untuk memprioritaskan kepentingan 

organisasi melalui penyampaian visi yang kuat, pemberian dorongan semangat, 

serta perhatian terhadap kebutuhan dan potensi individu. Sementara itu, 

Northouse (2021) menyoroti bahwa pendekatan kepemimpinan ini efektif karena 

berkontribusi pada peningkatan motivasi, penguatan komitmen, dan loyalitas 

karyawan, serta pengembangan kompetensi melalui proses pembinaan yang 

berkelanjutan. Pemimpin dengan karakteristik tersebut mampu membangkitkan 

antusiasme kerja dan mengubah cara karyawan memandang tantangan, sehingga 

mereka terdorong untuk menunjukkan pemikiran yang lebih inovatif dan 

bertindak secara proaktif dalam melaksanakan tugasnya. 

 Sejalan dengan pandangan Robbins, Bass dan Avolio (1994) menjelaskan 

bahwa kepemimpinan transformasional merupakan proses di mana pemimpin 

berupaya membangun komitmen dan kepercayaan pengikut melalui penyampaian 

visi organisasi yang jelas dan menginspirasi. Pemimpin tidak hanya memberikan 

arahan, tetapi juga mengajak karyawan memahami makna serta tujuan strategis 

yang ingin dicapai organisasi, sekaligus mendorong mereka untuk berpikir lebih 

kritis dan kreatif dalam menghadapi berbagai tantangan. Pemimpin 

transformasional juga menunjukkan perhatian personal terhadap kebutuhan, 

aspirasi, dan perkembangan individu sehingga karyawan mampu meningkatkan 

kompetensi dan kesiapan dalam bekerja. Yukl (2019) juga menegaskan bahwa 

pemimpin transformasional memiliki peran penting dalam meningkatkan 

kesadaran karyawan mengenai nilai dan arti penting pekerjaan yang mereka 
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lakukan. Dengan membantu karyawan memahami kontribusi strategis dari peran 

mereka, pemimpin mendorong bawahan untuk menomorsatukan kepentingan 

organisasi dibandingkan kepentingan pribadi. Pendekatan ini pada akhirnya 

membentuk komitmen bersama yang memperkuat hubungan kerja, meningkatkan 

motivasi intrinsik, serta menciptakan lingkungan kerja yang kolaboratif, suportif, 

dan adaptif. Melalui proses tersebut, kepemimpinan transformasional tidak hanya 

berorientasi pada pencapaian target jangka pendek, tetapi juga berkontribusi 

terhadap terbentuknya budaya kerja yang positif dan mendukung kinerja tinggi 

dalam organisasi. 

 Berdasarkan uraian para ahli tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang berfokus 

pada upaya pemimpin dalam menginspirasi, memotivasi, serta memberdayakan 

karyawan melalui penyampaian visi yang jelas, dorongan semangat, dan perhatian 

terhadap perkembangan individu. Pendekatan ini tidak hanya membangun 

komitmen dan loyalitas, tetapi juga meningkatkan kesadaran karyawan mengenai 

makna strategis dari pekerjaan yang mereka lakukan. Kepemimpinan 

transformasional pada akhirnya mampu menciptakan lingkungan kerja yang 

kolaboratif, suportif, dan adaptif, sekaligus mendorong munculnya pemikiran 

inovatif, motivasi intrinsik, serta budaya kerja positif yang berkontribusi pada 

pencapaian kinerja karyawan secara optimal. 

2.2.1.2. Ciri – Ciri Kepemimpinan Transformasional 

 Seorang pemimpin transformasional memiliki ciri khas berupa 

kemampuan menghadapi serta mengelola hambatan dan tantangan organisasi 

melalui pendekatan yang inklusif dan memberdayakan. Robbins (2016) 

menjelaskan bahwa salah satu karakter utama pemimpin transformasional adalah 

kemampuannya menanamkan inspirasi kepada karyawan. Pemimpin mampu 

membangkitkan semangat dan komitmen kerja dengan menyampaikan visi 

organisasi yang jelas dan bermakna, sehingga karyawan terdorong untuk 

menempatkan kepentingan organisasi di atas kepentingan pribadi. Pemimpin 

dengan gaya ini tidak hanya memberikan arahan, tetapi juga mengajak bawahan 
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terlibat aktif dalam proses pencapaian tujuan bersama. Pendekatan tersebut 

menumbuhkan rasa tanggung jawab kolektif yang membuat karyawan terdorong 

untuk berkontribusi secara optimal bagi kemajuan organisasi. 

 Selain itu, Robbins (2016) juga menekankan bahwa pemimpin 

transformasional memiliki kepekaan interpersonal yang tinggi. Mereka mampu 

memberikan perhatian secara personal kepada setiap karyawan, memahami 

kebutuhan dan potensi masing-masing individu, serta menunjukkan kepedulian 

yang tulus terhadap perkembangan bawahannya. Pemimpin transformasional juga 

memiliki kemampuan untuk membimbing karyawan dalam memandang persoalan 

dari sudut pandang yang berbeda. Ketika menghadapi permasalahan lama, 

pemimpin ini tidak mendorong pendekatan yang kaku atau konvensional, 

melainkan justru mengarahkan bawahan untuk mengevaluasi ulang dan mencari 

solusi melalui cara-cara yang lebih kreatif dan inovatif. 

 Dengan demikian, ciri-ciri tersebut menunjukkan bahwa pemimpin 

transformasional bukan hanya mengatur, tetapi juga berperan sebagai pendukung 

perubahan yang memberi semangat kepada bawahannya, membimbing, dan 

memberdayakan bawahannya dalam menciptakan kemajuan organisasi secara 

berkelanjutan. Karakteristik inilah yang menjadi dasar kuat mengapa 

kepemimpinan transformasional diyakini mampu memengaruhi peningkatan 

kinerja karyawan, baik secara langsung maupun melalui proses mediasi seperti 

berbagi pengetahuan dan Innovative Work Behaviour. 

2.2.1.3. Indikator Kepemimpinan transformasional 

 Sebagai landasan untuk mengidentifikasi perilaku kepemimpinan 

transformasional dalam praktik organisasi, Robbins (2008) mengemukakan bahwa 

terdapat empat indikator utama yang dapat digunakan untuk mengukur gaya 

kepemimpinan transformasional, yaitu: 

a. Karisma 

 Merupakan indikator yang mencerminkan perilaku pemimpin yang 

menimbulkan rasa kagum, hormat, dan kepercayaan dari para pengikutnya. 

Pemimpin yang memiliki karisma mampu menginspirasi bawahannya untuk 

memberikan kinerja yang melebihi harapan, karena mereka merasa yakin 
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terhadap visi dan integritas pemimpin tersebut. 

b. Motivasi Inspirasional 

 Menggambarkan kemampuan pemimpin dalam menyampaikan tujuan 

organisasi secara menarik dan bermakna. Pemimpin menggunakan simbol, 

narasi, dan komunikasi yang membangkitkan semangat kerja, meningkatkan 

optimisme, serta mendorong kerjasama tim yang solid di antara bawahan. 

c. Stimulasi Intelektual 

 Ditandai dengan upaya pemimpin dalam mendorong pengikut agar 

berpikir kreatif dan inovatif. Pemimpin memberikan ruang untuk 

mempertanyakan asumsi-asumsi lama serta memunculkan gagasan-gagasan 

baru dalam menyelesaikan masalah organisasi. 

d. Pertimbangan Individual (Individual Consideration) 

 Merupakan indikator yang menunjukkan perhatian pemimpin terhadap 

kebutuhan dan potensi masing-masing individu. Dalam hal ini, pemimpin 

berperan sebagai pembimbing atau pelatih yang memberikan dukungan 

personal agar karyawan dapat berkembang sesuai kapasitasnya. 

 Indikator kepemimpinan transformasional yang dikemukakan Robbins 

(2008) tersebut hingga kini masih relevan dan banyak digunakan dalam penelitian 

modern. Kristiawan (2020) menegaskan bahwa pemimpin transformasional yang 

menerapkan keempat aspek tersebut mampu meningkatkan kinerja serta loyalitas 

karyawan melalui penguatan motivasi, rasa percaya, dan rasa memiliki terhadap 

organisasi. Temuan ini menegaskan bahwa keempat indikator kepemimpinan 

transformasional tersebut tetap menjadi landasan utama dalam memahami 

bagaimana kepemimpinan berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan 

di era modern. 

2.2.1.4. Kepemimpinan Transformasional Dalam Islam 

 Dalam Islam, setiap manusia di dunia adalah pemimpin yang memiliki 

tanggung jawab untuk menegakkan kebenaran, menolong yang lemah, dan 

membawa perubahan ke arah yang lebih baik sesuai dengan petunjuk Allah. 

Seorang pemimpin tidak hanya memerintah, tetapi juga menginspirasi dan 
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menjadi teladan dalam kesabaran serta nilai-nilai kebenaran. Sebagaimana 

dijelaskan dalam Surat As-Sajdah ayat 24, Allah berfirman: 

 ٌَ ْٕ لُُِ ْٕ ا ثبِٰيٰزُِبَ يُ ْٕ كَبَُ َٔ اۗ  ْٔ ب صَجَشُ ًَّ ٌَ ثبِيَْشََِب نَ ْٔ ذُ ْٓ خً يَّ ًَّ ىْ اىَِٕ ُٓ ُْ جَعهَُْبَ يِ َٔ٤٢۝  

 Artinya: ‖Kami menjadikan di antara mereka itu pemimpin-pemimpin 

yang memberi petunjuk dengan perintah Kami selama mereka bersabar. Mereka 

selalu meyakini ayat-ayat Kami.” (Q.S. As-Sajdah: 24) 

 Menurut tafsir Ibnu Katsir (2000), kepemimpinan yang disebut dalam Q.S. 

As-Sajdah: 24 menunjukkan karakter pemimpin sejati yang menuntun umat 

kepada kebenaran karena kesabaran dan keimanan mereka. Ayat tersebut juga 

menggambarkan bahwa kepemimpinan dalam pandangan Islam bukan hanya soal 

kekuasaan, tetapi tentang kemampuan untuk memberi petunjuk dan menuntun 

umat menuju kebenaran. Allah menegaskan bahwa para pemimpin yang diberi 

amanah adalah mereka yang memiliki kesabaran dan keyakinan yang kokoh 

terhadap ayat-ayat Allah. Sifat sabar mencerminkan kemampuan pemimpin untuk 

tetap tegar, bijaksana, dan konsisten dalam menghadapi tantangan, sedangkan 

keyakinan menunjukkan kejelasan visi dan komitmen terhadap nilai-nilai 

kebenaran. Dua karakter ini sejalan dengan prinsip kepemimpinan 

transformasional, di mana pemimpin berperan sebagai inspirator yang 

menumbuhkan motivasi dan kepercayaan dalam diri para pengikutnya. Dengan 

demikian, ayat ini menegaskan bahwa seorang pemimpin ideal adalah sosok yang 

mampu menggerakkan orang lain melalui keteladanan spiritual, bukan semata-

mata kekuasaan formal. 

 Begitu juga dalam hadist riwayat Muslim Rasulullah صلى الله عليه وسلم bersabda: 

، أخَْ  ُْظَهِيُّ يىَ انْحَ ِْ ٍُ إثِْشَا ، حَذَّثَُبَ إِسْحَبقُ ثْ صَاعِيُّ ْٔ َُب الأَ ثَ ٍُ يَُٕسَُ، حَذَّ جَشَََب عِيسَٗ ثْ

فِ  ْٕ ٍْ عَ ٍِ لَشَظَخَ، عَ ٍْ يُسْهِىِ ثْ ، عَ ٌَ ٍِ حَيَّب ٍْ سُصَيْكِ ثْ ٍِ جَبثِشٍ، عَ ٍِ يَضِيذَ ثْ ٍْ يَضِيذَ ثْ عَ

ِ صلى الله عليه وسلم لبَلَ  ٍْ سَسُٕلِ اللََّّ ٍِ يَبنِكٍ، عَ زِكُىُ انَّ   " ثْ ًَّ ََكُىْ خِيَبسُ أئَِ يحُِجُّٕ َٔ ىْ  ُٓ ََ ٍَ رحُِجُّٕ زِي

يجُْغِضََُٕكُىْ  َٔ ىْ  ُٓ ٍَ رجُْغِضََُٕ زِكُىُ انَّزِي ًَّ شِشَاسُ أئَِ َٔ ىْ  ِٓ ٌَ عَهيَْ رصَُهُّٕ َٔ ٌَ عَهيَْكُىْ  يصَُهُّٕ َٔ

يهَْعَََُُٕكُىْ  َٔ ىْ  ُٓ رهَْعَََُُٕ َٔ "  

Artinya: Rasulullah SAW  bersabda: "Sebaik-baik pemimpin kalian adalah 
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mereka yang kalian cintai dan mereka pun mencintai kalian; kalian mendoakan 

mereka dan mereka juga mendoakan kalian. Dan seburuk-buruk pemimpin kalian 

adalah mereka yang kalian benci dan mereka pun membenci kalian; kalian 

melaknat mereka dan mereka pun melaknat kalian." (HR. Muslim). 

 Hadis Rasulullah صلى الله عليه وسلم yang diriwayatkan oleh Muslim juga memperkuat 

pandangan ini. Pemimpin yang baik digambarkan sebagai mereka yang dicintai 

oleh rakyatnya dan juga mencintai mereka, yang menunjukkan adanya hubungan 

timbal balik yang harmonis antara pemimpin dan pengikut. Pemimpin seperti ini 

tidak hanya menuntut ketaatan, tetapi juga memberikan kasih sayang, perhatian, 

dan doa bagi kesejahteraan bersama. Sebaliknya, pemimpin yang buruk adalah 

mereka yang menimbulkan kebencian dan jarak emosional dengan pengikutnya. 

2.2.2. Kinerja Karyawan 

2.2.2.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

 Kinerja karyawan merupakan unsur penting yang mencerminkan sejauh 

mana seseorang mampu menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya guna 

mencapai target kerja yang telah ditentukan oleh organisasi. Seorang karyawan 

yang memiliki kinerja tinggi biasanya akan mampu menyelesaikan pekerjaannya 

secara optimal, baik dari segi waktu, kualitas, maupun kuantitas hasil kerja. Oleh 

karena itu, kinerja individu sangat berperan dalam menentukan pencapaian tujuan 

organisasi secara keseluruhan. Dalam konteks manajemen sumber daya manusia, 

peningkatan kinerja tidak akan dapat dicapai tanpa adanya sistem pengelolaan 

yang baik, seperti perencanaan kerja, pengawasan, dan pemberian motivasi yang 

tepat. Tanpa manajemen yang efektif, berbagai upaya untuk meningkatkan kinerja 

akan sulit terwujud (Silaen et al., 2021). 

 Menurut Setiani et al., (2023), kinerja karyawan merupakan gambaran 

mengenai hasil kerja yang dicapai individu dalam melaksanakan tugas sesuai 

tanggung jawab yang diberikan organisasi. Kinerja tidak hanya dilihat dari 

tercapainya target pekerjaan, tetapi juga mencakup kualitas hasil kerja, ketepatan 

waktu, kehadiran, kedisiplinan, serta sikap profesional dalam menjalankan peran 

yang telah ditetapkan. Kinerja karyawan mencerminkan sejauh mana individu 

mampu memenuhi tuntutan pekerjaan dan menunjukkan perilaku kerja yang 
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mendukung efektivitas organisasi. Dengan demikian, kinerja menjadi ukuran 

penting yang menunjukkan kontribusi nyata karyawan terhadap pencapaian tujuan 

perusahaan serta keberhasilan proses operasional secara keseluruhan.

 Pandangan serupa juga dikemukakan oleh Mangkunegara (2017) 

mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja seorang karyawan yang dilihat dari 

aspek kualitas dan kuantitas, sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Kinerja yang baik menunjukkan bahwa karyawan tidak hanya 

menjalankan tugasnya secara tuntas, tetapi juga dengan hasil yang memenuhi atau 

bahkan melampaui ekspektasi organisasi. Definisi ini menekankan bahwa kinerja 

berkaitan langsung dengan pemenuhan tanggung jawab dan kontribusi nyata 

terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

 Berdasarkan berbagai pandangan tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

kinerja karyawan merupakan hasil pelaksanaan tugas dan tanggung jawab yang 

dilakukan individu dalam organisasi, yang tercermin melalui aspek kualitas, 

kuantitas, ketepatan waktu, kedisiplinan, dan sikap profesional. Kinerja tidak 

hanya menunjukkan sejauh mana target kerja dapat dicapai, tetapi juga 

menggambarkan efektivitas, kontribusi nyata, serta tingkat komitmen karyawan 

dalam mendukung tujuan organisasi. Kinerja yang optimal hanya dapat terwujud 

apabila pelaksanaan tugas mengikuti standar dan prosedur yang berlaku, serta 

ditunjang oleh sistem pengelolaan sumber daya manusia yang baik—mulai dari 

perencanaan, pengawasan, hingga pemberian motivasi yang tepat. Dengan 

demikian, kinerja karyawan menjadi indikator penting dalam menilai keberhasilan 

organisasi dan peran strategis setiap individu dalam mencapai tujuan secara 

profesional dan bertanggung jawab. 

2.2.2.2 Faktor – Faktor Kinerja Karyawan 

 Kinerja karyawan merupakan hasil akhir dari berbagai proses kerja yang 

dijalankan oleh individu dalam organisasi. Dalam konteks manajemen sumber 

daya manusia, memahami faktor-faktor yang memengaruhi kinerja menjadi 

penting, karena hal ini memungkinkan organisasi untuk mengelola, mengarahkan, 

dan mengembangkan potensi karyawan secara optimal. 

 Menurut Mangkunegara (2017) salah satu faktor utama yang memengaruhi 
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kinerja karyawan adalah motivasi. Motivasi merupakan kekuatan internal yang 

mendorong seseorang untuk bertindak dan berusaha mencapai tujuan tertentu. 

Dalam lingkungan organisasi, motivasi muncul sebagai hasil dari sikap mental 

positif terhadap pekerjaan dan lingkungan kerja. Karyawan yang memiliki 

motivasi tinggi cenderung bekerja lebih giat, berkomitmen, serta fokus pada 

pencapaian target yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Motivasi ini sangat 

berkaitan dengan peran kepemimpinan, khususnya kepemimpinan 

transformasional, yang mampu membangkitkan semangat, menginspirasi visi, 

serta memberikan perhatian individual kepada karyawan. Selain itu, motivasi juga 

berperan dalam mendorong karyawan untuk terlibat dalam perilaku positif di 

tempat kerja, seperti berbagi pengetahuan dan menunjukkan inovasi dalam 

menyelesaikan tugas-tugas mereka. 

 Dengan demikian, motivasi menjadi elemen penting dalam menjelaskan 

bagaimana kepemimpinan yang efektif dapat mendorong peningkatan kinerja, 

melalui dorongan emosional dan psikologis yang membentuk perilaku kerja yang 

produktif dan berkualitas. 

2.2.2.3 Indikator Kinerja Karyawan 

 Menurut Mangkunegara (2017) ada beberapa indikator utama yang dapat 

digunakan untuk mengukur kinerja karyawan secara efektif: Berikut indikator 

utama yang dapat digunakan untuk mengukur kinerja karyawan, yaitu : 

a. Kualitas Pekerjaan 

 Indikator ini mencerminkan kerapian, keakuratan, dan relevansi 

pekerjaan yang dihasilkan, tanpa mengabaikan volume tugas yang 

diselesaikan. Pekerjaan yang berkualitas tinggi meminimalisir kesalahan 

dalam penyelesaian tugas, yang pada akhirnya memberikan kontribusi 

positif bagi kemajuan perusahaan. 

b. Kuantitas Pekerjaan 

 Mengukur jumlah dan variasi tugas yang dapat ditangani karyawan 

dalam jangka waktu tertentu. Mencapai kuantitas pekerjaan yang tinggi 

mendukung efisiensi dan efektivitas operasional, yang sejalan dengan 

tujuan perusahaan. 



 28    

c. Tanggung Jawab  

 Tanggung jawab menunjukkan sejauh mana seorang karyawan 

menerima dan melaksanakan tugasnya, bertanggung jawab atas hasil 

pekerjaannya, dan menggunakan sumber daya perusahaan dengan baik. 

Tanggung jawab juga mencakup perilaku kerja sehari-hari dan kepatuhan 

terhadap standar organisasi. 

d. Kerjasama 

 Indikator ini menyoroti kemauan karyawan untuk bekerja sama 

dengan rekan kerja baik secara vertikal (dengan atasan) maupun horizontal 

(dengan rekan sejawat), baik di dalam maupun di luar tempat kerja. Kerja 

sama tim yang efektif meningkatkan kinerja pekerjaan secara keseluruhan 

dan keharmonisan tempat kerja. 

 Indikator yang dikemukakan oleh Mangkunegara (2017) masih 

banyak diterapkan dalam berbagai penelitian terkait kinerja karyawan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Maulidiyah (2021) juga menunjukkan 

bahwa aspek kualitas, kuantitas, tanggung jawab, dan kerja sama memiliki 

pengaruh yang signifikan dalam menilai efektivitas kinerja individu di 

berbagai jenis organisasi. Oleh karena itu, indikator tersebut tetap 

dianggap relevan sebagai acuan dalam mengukur kinerja karyawan di 

lingkungan kerja masa kini.  

2.2.2.4 Kinerja Dalam Perspektif Islam 

 Islam sangat menekankan pentingnya melakukan pekerjaan dengan 

sungguh-sungguh dan penuh tanggung jawab. Seorang muslim dituntut untuk 

menunjukkan etos kerja tinggi, disiplin, dan selalu mempersembahkan hasil 

terbaik dalam pekerjaannya. Dalam Surat At-Taubah ayat 105, Allah berfirman: 

نُّ ْٕ سَسُ َٔ هَكُىْ  ًَ ُ عَ ا فَسَيَشَٖ اللَّه ْٕ هُ ًَ لمُِ اعْ َٔ  ٗ  ٌَۗ ْٕ ؤْيُُِ ًُ انْ َٔ  ٌَ ْٔ سَزشَُدُّ  انْغيَْتِ  عٰهِىِ  انِٰٗ َٔ

بدَحِ  َٓ انشَّ ب فيَُُجَئِّكُُىْ  َٔ ًَ ُْزىُْ  ثِ ٌَ   كُ ْٕ هُ ًَ ٤٠١۝ رعَْ  

Artinya : “Katakanlah (Nabi Muhammad), “Bekerjalah! Maka, Allah, rasul-Nya, 

dan orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu. Kamu akan dikembalikan 

kepada (Zat) yang mengetahui yang gaib dan yang nyata. Lalu, Dia akan 



 29    

memberitakan kepada kamu apa yang selama ini kamu kerjakan.” (Q.S. At-

Taubah: 105) 

 Ayat Q.S. At-Taubah: 105 menegaskan bahwa Islam sangat menghargai 

setiap bentuk usaha dan kerja manusia. Seruan ―i‗malū‖ (bekerjalah) 

menunjukkan perintah tegas untuk beramal nyata, bukan sekadar berucap atau 

berniat baik. Allah, Rasul, dan kaum mukmin akan menjadi saksi atas setiap amal 

yang dilakukan manusia, baik dalam bentuk ibadah maupun pekerjaan duniawi. 

Tafsir Ibnu Katsir (2000) menjelaskan bahwa ayat ini menegaskan pentingnya 

tanggung jawab dalam bekerja, karena setiap amal manusia akan diperlihatkan 

dan dipertanggungjawabkan di hadapan Allah. Dengan demikian, kerja bukan 

hanya aktivitas ekonomi, tetapi juga bentuk pengabdian spiritual. Prinsip ini 

mencerminkan pandangan Islam bahwa kinerja tidak sekadar diukur dari hasil 

materi, tetapi juga dari niat, proses, dan manfaat bagi sesama. 

 Selaras dengan itu, dalam Hadits Riwayat Al-Baihaqi, 'Aisyah 

radhiyallāhu „anhā, beliau berkata : 

ب، لبَنَذ َٓ ُْ ُ عَ ٍْ عَبئِشَخَ سَضِيَ اللََّّ  عَ

لًً أٌَ يزُمَُِّْ ًَ مَ أحََذُكُىْ عَ ًِ َ يحُِتُّ إِراَ عَ ٌَّ اللََّّ إِ ْٗ  

Artinya : “Dari 'Aisyah radhiyallāhu „anhā, beliau berkata: „Sesungguhnya Allah 

mencintai apabila salah seorang dari kalian melakukan suatu pekerjaan, maka 

hendaklah dia menyempurnakannya.” (HR. Al-Baihaqi) 

 Hadis yang diriwayatkan oleh Al-Baihaqi juga memperkuat prinsip ini. 

Rasulullah صلى الله عليه وسلم menjelaskan bahwa Allah mencintai orang yang melakukan 

pekerjaannya dengan kesungguhan, ketelitian, dan kesempurnaan. Nilai tersebut 

dalam hadis ini memiliki makna yang sangat dalam bukan hanya bekerja keras, 

tetapi juga berusaha menghasilkan pekerjaan yang berkualitas tinggi dan 

membawa kemaslahatan. 

2.2.3. Knowledge Sharing 

2.2.3.1 Pengertian Knowledge Sharing 

 Dalam lingkungan organisasi masa kini yang semakin dinamis dan 

kompetitif, Knowledge Sharing atau berbagi pengetahuan menjadi salah satu pilar 
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penting dalam mendorong inovasi, meningkatkan efisiensi operasional, serta 

memperkuat daya saing organisasi. Kegiatan berbagi pengetahuan memungkinkan 

individu dalam organisasi untuk saling bertukar informasi, pengalaman, dan 

keahlian yang pada akhirnya mempercepat proses pengambilan keputusan dan 

pemecahan masalah. 

 Camelo-Ordaz et al. (2011) menjelaskan bahwa Knowledge Sharing 

merupakan tindakan sukarela individu untuk membagikan pengetahuan, 

informasi, dan pengalaman yang dimilikinya agar dapat diakses dan dimanfaatkan 

oleh rekan kerja dalam organisasi. Berbagi pengetahuan dilakukan atas dasar 

kesadaran dan keinginan pribadi untuk berkontribusi terhadap kemajuan bersama, 

bukan karena kewajiban formal atau instruksi pekerjaan. Oleh karena itu, 

Knowledge Sharing berbeda dari aktivitas pelaporan rutin, karena pelaporan 

hanya dilakukan sebagai bagian dari tugas administratif, sedangkan berbagi 

pengetahuan mencerminkan komitmen individu untuk meningkatkan 

pembelajaran kolektif, memperkaya wawasan tim, dan mendukung peningkatan 

efektivitas kerja organisasi secara keseluruhan. 

 Begitu juga menurut Ekowati et al., (2020), Knowledge Sharing 

merupakan proses pertukaran informasi, pengetahuan, pengalaman, dan 

keterampilan antar individu dalam organisasi melalui interaksi sosial yang terjadi 

secara intensif. Perilaku ini mencakup kegiatan berbagi ide, memberikan 

masukan, menyampaikan informasi yang relevan dengan pekerjaan, serta saling 

membantu dalam menyelesaikan tugas. Knowledge Sharing menjadi elemen 

penting karena memungkinkan karyawan memperoleh pemahaman baru dan 

memanfaatkan pengetahuan yang telah ada untuk meningkatkan kualitas kinerja 

maupun inovasi. Ketika praktik berbagi pengetahuan berjalan dengan baik, 

organisasi mampu menciptakan lingkungan kerja yang kolaboratif, adaptif, dan 

mendukung pengembangan gagasan baru, sehingga mendorong munculnya 

Innovative Work Behaviour karyawan. 

 Berdasarkan uraian para ahli tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

Knowledge Sharing merupakan proses pertukaran pengetahuan yang dilakukan 

secara sadar dan sukarela oleh individu dalam organisasi, baik dalam yang mudah 
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disampaikan secara verbal atau tertulis, serta pengalaman kerja yang biasanya 

hanya dapat dipahami melalui keterlibatan dan praktik nyata di lapangan.. Berbagi 

pengetahuan tidak hanya dipengaruhi oleh sistem formal, tetapi juga oleh 

kesediaan pribadi, rasa tanggung jawab, dan komitmen individu untuk 

mendukung tujuan bersama. Praktik Knowledge Sharing memungkinkan 

terciptanya alur informasi yang lebih cepat, kolaborasi yang lebih kuat, serta 

pembelajaran kolektif yang lebih efektif. Dengan demikian, Knowledge Sharing 

menjadi elemen strategis dalam membangun lingkungan kerja yang adaptif dan 

inovatif, memperkuat kemampuan organisasi dalam memecahkan masalah, serta 

mendorong peningkatan kinerja secara keseluruhan 

2.2.3.2 Faktor – Faktor Knowledge Sharing 

 Agar proses Knowledge Sharing atau berbagi pengetahuan dapat berjalan 

secara efektif dalam organisasi, diperlukan pemahaman mengenai faktor-faktor 

yang mendorong keterlibatan individu dalam kegiatan tersebut. Faktor-faktor ini 

tidak hanya memengaruhi kesiapan karyawan untuk membagikan pengetahuan, 

tetapi juga membentuk budaya kerja yang kolaboratif dan terbuka terhadap 

pembelajaran bersama. Menurut Meylasari dan Qamari (2017), terdapat dua faktor 

utama yang dapat mendorong individu untuk terlibat aktif dalam kegiatan berbagi 

pengetahuan, yaitu pertukaran sosial (social exchange) dan dukungan organisasi 

yang dirasakan (perceived organizational support). 

a. Faktor pertama, pertukaran sosial (social exchange), didasarkan pada 

prinsip timbal balik dalam hubungan kerja. Individu terdorong untuk 

membagikan pengetahuan yang dimilikinya karena adanya keyakinan 

bahwa rekan kerja juga akan melakukan hal yang sama. Dalam lingkungan 

kerja yang dibangun atas dasar kepercayaan dan saling menghargai 

kontribusi, kegiatan berbagi informasi akan tumbuh secara alami karena 

setiap individu merasa memiliki tanggung jawab kolektif terhadap 

kemajuan bersama. 

b. Faktor kedua, dukungan organisasi yang dirasakan (perceived 

organizational support), merujuk pada persepsi karyawan terhadap 

perhatian dan penghargaan yang diberikan oleh organisasi atas kontribusi 
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mereka. Ketika karyawan merasa bahwa usaha mereka untuk berbagi 

pengetahuan diapresiasi, baik melalui pengakuan maupun insentif, maka 

hal ini akan membentuk komitmen yang lebih kuat terhadap organisasi. 

Rasa dihargai ini menjadi pemicu penting bagi individu untuk secara 

konsisten terlibat dalam kegiatan berbagi informasi di tempat kerja. 

2.2.3.3 Indikator Knowledge Sharing 

 Menurut Matzler et al., (2018), terdapat dua indikator utama dalam proses 

Knowledge Sharing yang dapat digunakan untuk mengukur sejauh mana individu 

terlibat dalam aktivitas berbagi pengetahuan di lingkungan kerja. 

a. Indikator pertama adalah knowledge donating, yaitu proses di mana 

seseorang secara sukarela membagikan pengetahuan yang dimilikinya 

kepada orang lain. Aktivitas ini mencakup pertukaran informasi dan 

komunikasi yang dilakukan berdasarkan pengetahuan serta pengalaman 

individu sebagai bentuk kontribusi intelektual kepada sesama rekan kerja. 

b. Indikator kedua disebut knowledge collecting, yang merujuk pada usaha 

individu untuk memperoleh pengetahuan dari rekan sejawat. Dalam 

konteks ini, seseorang secara aktif berkonsultasi atau bertanya kepada 

kolega dengan harapan mereka bersedia membagikan pengetahuan yang 

dimilikinya. Kegiatan ini menunjukkan adanya dorongan untuk 

memperluas wawasan melalui interaksi dan kolaborasi dalam lingkungan 

organisasi. 

 Indikator yang dikemukakan oleh Matzler et al. (2008) ini masih relevan 

dan banyak digunakan dalam penelitian terkini. Chen et al. (2021) juga 

menggunakan dua dimensi yang sama, yaitu knowledge donating dan knowledge 

collecting, untuk menjelaskan perilaku berbagi pengetahuan di tempat kerja. 

Penelitian tersebut menunjukkan bahwa kedua dimensi ini berperan penting dalam 

meningkatkan Innovative Work Behaviour dan kinerja karyawan, karena proses 

memberi dan menerima pengetahuan menjadi dasar terciptanya pembelajaran 

organisasi yang berkelanjutan.  

2.2.3.4 Knowledge Sharing Dalam Islam  

 Berbagi ilmu merupakan amal jariyah yang sangat dihargai dalam Islam. 
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Ilmu yang bermanfaat tidak hanya memberi nilai bagi diri sendiri, tetapi juga bagi 

orang lain dan masyarakat secara luas. Dalam Surat Al-Baqarah ayat 151, Allah 

berfirman: 

 َٔ يْكُىْ  يضَُكِّ َٔ ا عَهَيْكُىْ اٰيٰزُِبَ  ْٕ ُْكُىْ يَزهُْ لًً يِّ ْٕ بٓ اسَْسَهَُْب فيِْكُىْ سَسُ ًَ خَ كَ ًَ انْحِكْ َٔ كُىُ انْكِزٰتَ  ًُ يعُهَِّ

 ٌَۗ ْٕ ًُ ا رعَْهَ ْٕ َُ ْٕ ب نَىْ ركَُ كُىْ يَّ ًُ يعُهَِّ َٔ٤٠۝٠  

 Artinya : “Sebagaimana (Kami telah menyempurnakan nikmat 

kepadamu), Kami pun mengutus kepadamu seorang Rasul (Nabi Muhammad) 

dari (kalangan) kamu yang membacakan kepadamu ayat-ayat Kami, menyucikan 

kamu, dan mengajarkan kepadamu Kitab (Al-Qur‟an) dan hikmah (sunah), serta 

mengajarkan apa yang belum kamu ketahui.” (Q.S. Al-Baqarah: 151) 

 Ayat Q.S. Al-Baqarah: 151 menggambarkan peran Rasulullah صلى الله عليه وسلم sebagai 

mu‗allim (pengajar) dan pembawa ilmu pengetahuan yang menyucikan jiwa 

manusia melalui ajaran Al-Qur‘an dan hikmah. Menurut Tafsir Ibnu Katsir 

(2000), ayat ini menunjukkan bahwa di antara nikmat terbesar Allah kepada 

manusia adalah diutusnya Rasul yang mengajarkan ilmu dan kebijaksanaan, agar 

manusia dapat hidup dengan ilmu dan adab. Quraish Shihab (2002) dalam Tafsir 

al-Mishbah juga menjelaskan bahwa ―mengajarkan apa yang belum diketahui‖ 

bermakna luas: tidak hanya ilmu agama, tetapi juga ilmu dunia yang membawa 

kemaslahatan sosial. Ayat ini dengan demikian menegaskan bahwa berbagi ilmu 

pengetahuan merupakan misi utama dalam pembangunan peradaban Islam. 

 Dalam konteks manajemen modern, ayat ini mengandung makna bahwa 

setiap individu yang memiliki pengetahuan wajib menyalurkannya agar 

bermanfaat bagi organisasi dan masyarakat. Proses berbagi pengetahuan 

(Knowledge Sharing) bukan sekadar aktivitas informatif, tetapi bentuk ibadah dan 

pengamalan nilai amanah, karena ilmu yang disimpan tanpa diamalkan akan 

kehilangan keberkahannya. Pemimpin dan karyawan yang saling mengajarkan 

dan belajar termasuk menjalankan sunnah Rasul dalam membangun komunitas 

kerja yang produktif, kolaboratif, dan berorientasi pada kemajuan bersama. 
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 Rasulullah صلى الله عليه وسلم juga bersabda dalam Hadits Riwayat Muslim : 

لزُيَْجخَُ،  َٔ ةَ،  ٍُ أيَُّٕ ٍَ سَعِيذٍ  -حَذَّثَُبَ يَحْيَٗ ثْ ٍُ حُجْشٍ لبَنُٕا حَذَّثَُبَ  -يَعُِْي اثْ اثْ َٔ

بعِيمُ،  ًَ ٍُ جَعْفَشٍ  -إِسْ َٕ اثْ ٌَّ سَسُٕلَ  -ُْ ُْشَيْشَحَ، أَ ٍْ أثَِي  ، عَ ِّ ٍْ أثَيِ ٍِ انْعَلًءَِ، عَ عَ

ِ صلى الله عليه وسلم لبَلَ  ٍْ صَذَلخٍَ   "  اللََّّ ٍْ ثلًَثَخٍَ إِلًَّ يِ هُُّ إِلًَّ يِ ًَ ُُّْ عَ َْمَطَعَ عَ ٌُ ا َْسَب إِر ا يَبدَ الِإ

نَذٍ صَبنِحٍ يَذْعُٕ نَُّ " َٔ  ْٔ ِّ أَ ُْزفَعَُ ثِ ْٔ عِهْىٍ يُ ََ جَبسِيخٍَ أَ  

 Artinya : Dari Abu Hurairah radhiyallāhu„anhu, ia berkata bahwa 

Rasulullah SAW bersabda: "Apabila seseorang telah meninggal dunia, maka 

terputuslah amalannya kecuali dari tiga hal: sedekah jariyah, ilmu yang 

bermanfaat, dan anak saleh yang mendoakan orangtuanya." (HR. Muslim) 

 Hadis yang diriwayatkan oleh Muslim menegaskan nilai spiritual dari 

berbagi ilmu. Rasulullah صلى الله عليه وسلم menyebut bahwa salah satu amal yang tidak terputus 

meskipun seseorang telah meninggal dunia adalah ilmu yang bermanfaat. Hal ini 

menunjukkan bahwa berbagi ilmu bukan sekadar kewajiban profesional, tetapi 

juga bentuk sedekah jariyah. Dalam konteks organisasi, hal ini sejalan di mana 

setiap karyawan diharapkan mau membagikan pengalaman, ide, serta solusi yang 

bermanfaat bagi rekan kerja dan organisasi. 

2.2.4. Innovative Work Behaviour 

2.2.4.1 Pengertian Innovative Work Behaviour 

 Menurut Janssen (2000), Innovative Work Behaviour merupakan perilaku 

individu di tempat kerja yang secara sengaja diarahkan pada proses menciptakan, 

memperkenalkan, dan menerapkan ide-ide baru dalam konteks tugas, tim, maupun 

organisasi. Perilaku ini mencerminkan upaya proaktif karyawan untuk 

menghadirkan pembaruan yang relevan dengan kebutuhan pekerjaan. Inovasi 

yang dihasilkan tidak hanya berorientasi pada penyelesaian masalah, tetapi juga 

pada peningkatan kualitas proses kerja. Melalui tindakan tersebut, individu dapat 

memberikan kontribusi yang lebih signifikan terhadap efektivitas kerja. Dengan 

demikian, IWB berperan penting dalam mendukung peningkatan kinerja baik 

pada tingkat individu maupun organisasi. 

 Sejalan dengan janssen, Carmeli et al. (2006) menegaskan bahwa individu 
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yang menunjukkan Innovative Work Behaviour tidak hanya berhenti pada tahap 

menghasilkan ide, tetapi juga berupaya membangun dukungan dari rekan kerja 

maupun atasan agar gagasan tersebut dapat diterima dan diterapkan dalam sistem 

organisasi. Dengan demikian, inovasi dalam pekerjaan mencakup rangkaian 

proses aktif yang menuntut kemampuan analitis, kreativitas, serta kemauan untuk 

membawa perubahan dalam lingkungan kerja. Scott dan Bruce (1994) jugaa 

menyatakan bahwa Innovative Work Behaviour terdiri dari beberapa tahapan 

penting, mulai dari mengidentifikasi masalah, merumuskan ide baru, mencari 

dukungan untuk memperkuat ide tersebut, hingga menerapkannya menjadi solusi 

yang dapat digunakan dalam pekerjaan. Proses ini menunjukkan bahwa inovasi 

tidak hanya berkaitan dengan kreativitas, tetapi juga melibatkan komitmen, 

keberanian mengambil inisiatif, serta upaya nyata untuk mengimplementasikan 

gagasan demi perbaikan kinerja dan efektivitas organisasi. 

 Berdasarkan beberapa pandangan ahli, dapat disimpulkan bahwa 

Innovative Work Behaviour merupakan serangkaian perilaku kerja yang dilakukan 

secara sadar dan proaktif oleh individu dalam organisasi untuk menciptakan, 

mengembangkan, serta mengimplementasikan ide-ide baru yang bertujuan 

meningkatkan kinerja dan efektivitas kerja. Perilaku ini dimulai dari identifikasi 

masalah, pengembangan solusi yang kreatif, hingga usaha untuk memperoleh 

dukungan organisasi agar ide tersebut dapat direalisasikan secara nyata. 

Innovative Work Behaviour tidak hanya mencerminkan kapasitas berpikir 

inovatif, tetapi juga menunjukkan komitmen karyawan dalam berkontribusi 

terhadap perubahan positif dan perbaikan berkelanjutan dalam organisasi. 

2.2.4.2 Faktor – Faktor Innovative Work Behaviour 

 Menurut Afsar dan Umrani (2020), innovative work behavior dipengaruhi 

oleh beberapa faktor utama yang saling berkaitan di lingkungan organisasi. 

Berikut adalah penjelasan singkat dan mudah dipahami mengenai faktor-faktor 

tersebut: 

1. Kepemimpinan Transformasional (Transformational Leadership) 

 Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan di 

mana pemimpin memberikan inspirasi, motivasi, serta dukungan kepada 
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karyawan untuk mencapai tujuan bersama dan mendorong mereka berpikir 

kreatif. Pemimpin dengan gaya ini mampu membangun kepercayaan, 

memberikan arahan yang jelas, dan menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung inovasi. Dengan adanya pemimpin yang transformasional, 

karyawan lebih termotivasi untuk menghasilkan dan menerapkan ide-ide 

baru dalam pekerjaan mereka. 

2. Motivasi untuk Belajar (Motivation to Learn) 

 Motivasi untuk belajar merupakan dorongan dari dalam diri 

karyawan untuk terus memperoleh pengetahuan dan keterampilan baru. 

Semangat belajar ini sangat penting karena karyawan yang ingin terus 

berkembang cenderung lebih kreatif dan berani mencoba hal-hal baru. 

Motivasi untuk belajar juga menjadi jembatan antara kepemimpinan 

transformasional dengan Innovative Work Behaviour, artinya pemimpin 

yang baik dapat meningkatkan keinginan karyawan untuk belajar dan 

berinovasi. 

3. Kompleksitas Tugas (Task Complexity) 

 Kompleksitas tugas menggambarkan tingkat kesulitan dan 

tantangan dalam pekerjaan yang dihadapi karyawan. Tugas yang lebih 

kompleks dapat mendorong karyawan untuk berpikir lebih kreatif dan 

mencari solusi inovatif. Namun, tingkat kompleksitas ini juga dapat 

menjadi faktor yang memperkuat atau justru menghambat pengaruh 

kepemimpinan transformasional terhadap perilaku inovatif, tergantung 

bagaimana karyawan merespons tantangan tersebut 

2.2.4.3 Indikator Innovative Work Behaviour 

 Menurut Jong dan Hartog (2010), Innovative Work Behaviour terdiri atas 

beberapa indikator utama yang merepresentasikan tahapan dalam proses inovasi 

individu di tempat kerja. Indikator-indikator ini mencerminkan sejauh mana 

seorang karyawan menciptakan, mempromosikan, serta menerapkan ide-ide baru 

yang bermanfaat bagi organisasi. Adapun indikator tersebut adalah sebagai 

berikut: 
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1. Penciptaan Ide Baru (Idea Generation) 

 Merupakan kemampuan individu untuk menghasilkan gagasan-

gagasan yang orisinal, kreatif, dan bermanfaat dalam konteks pekerjaan. 

Proses ini mencakup penggabungan informasi atau konsep yang sudah ada 

menjadi solusi baru yang inovatif. 

2. Pengenalan atau Promosi Ide Baru (Idea Promotion/Championing) 

 Mengacu pada upaya individu untuk memperkenalkan dan 

mempromosikan ide-ide inovatif kepada rekan kerja, atasan, atau pihak 

terkait lainnya guna memperoleh dukungan yang diperlukan agar ide 

tersebut dapat diterima dan direalisasikan. 

3. Penerapan Ide Baru (Idea Implementation) 

 Menunjukkan kemampuan individu dalam menerjemahkan ide-ide 

inovatif ke dalam tindakan nyata melalui pengembangan, pengujian, dan 

integrasi ide ke dalam proses kerja atau sistem organisasi. 

4. Eksplorasi Solusi Baru (Idea Exploration) 

 Menggambarkan aktivitas pencarian dan eksplorasi berbagai 

alternatif solusi atas permasalahan yang dihadapi dalam pekerjaan, 

termasuk merespons perubahan kebutuhan dan peluang perbaikan di 

lingkungan kerja. 

 Indikator yang dikemukakan oleh Jong dan Den Hartog (2010) tersebut 

hingga kini masih relevan dan banyak digunakan dalam penelitian kontemporer. 

Penelitian oleh Lambriex-Schmitz et al. (2020) juga mendukung konsep ini 

dengan mengembangkan instrumen Innovative Work Behaviour yang terdiri atas 

lima dimensi utama, yaitu Opportunity Exploration, Idea Generation, Idea 

Promotion, Idea Realization, dan Idea Sustainability. Adanya kesesuaian pada 

dimensi idea generation, idea promotion, dan idea realization menunjukkan 

bahwa kerangka yang ditawarkan Jong dan Den Hartog (2010) masih memiliki 

validitas konseptual yang kuat. Dengan demikian, model tersebut dapat dijadikan 

rujukan yang tepat dalam mengukur Innovative Work Behaviour karyawan pada 

berbagai konteks organisasi, termasuk pada industri garmen seperti PT Magnum 

Attack Indonesia. 
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2.2.4.4 Innovative Work Behaviour Dalam Islam  

 Islam mendorong umatnya untuk terus belajar, berpikir kreatif, dan 

menciptakan hal-hal yang bermanfaat bagi umat. Inovasi yang membawa 

kebaikan akan dinilai sebagai amal yang berpahala, bahkan terus mengalir 

pahalanya jika diikuti orang lain. Dalam Surat Al-Mujadilah ayat 11, Allah 

berfirman: 

اِ  َٔ ُ نَكُىْ   ا يفَْسَحِ اللَّه ْٕ جٰهِسِ فبَفْسَحُ ًَ ا فِٗ انْ ْٕ ا اِراَ ليِْمَ نَكُىْ رفََسَّحُ ْٕٓ ٍَ اٰيَُُ ب انَّزِيْ َٓ راَ يٰبٓيَُّ

 ُ اللَّه َٔ رُٕا انْعِهْىَ دَسَجٰذٍۗ  ْٔ ُ ٍَ ا انَّزِيْ َٔ ُْكُىْْۙ  ا يِ ْٕ ٍَ اٰيَُُ ُ انَّزِيْ ا يَشْفعَِ اللَّه ْٔ َْشُضُ ا فبَ ْٔ َْشُضُ  ليِْمَ ا

ٌَ خَجيِْشٌ  ْٕ هُ ًَ ب رعَْ ًَ ٤٠٠ثِ  

 Artinya : “Wahai orang-orang yang beriman, apabila dikatakan 

kepadamu “Berilah kelapangan di dalam majelis-majelis,” lapangkanlah, 

niscaya Allah akan memberi kelapangan untukmu. Apabila dikatakan, 

“Berdirilah,” (kamu) berdirilah. Allah niscaya akan mengangkat orang-orang 

yang beriman di antaramu dan orang-orang yang diberi ilmu beberapa derajat. 

Allah Mahateliti terhadap apa yang kamu kerjakan”. (Q.S. Al-Mujadilah: 11) 

 Ayat Q.S. Al-Mujadilah: 11 menegaskan bahwa Allah akan meninggikan 

derajat orang-orang yang beriman dan berilmu. Menurut Tafsir Al-Misbah 

(Quraish Shihab, 2002), ayat ini menunjukkan bahwa ilmu dan kemauan untuk 

mengembangkan diri merupakan sumber kemuliaan manusia di sisi Allah. Tafsir 

Ibnu Katsir (2000) menjelaskan bahwa Allah mendorong hamba-Nya untuk aktif 

dalam menuntut ilmu dan mengamalkannya, karena ilmu yang bermanfaat akan 

membawa kemajuan umat. Dengan demikian, ayat ini menjadi dasar teologis 

bahwa peningkatan kemampuan, kreativitas, dan inovasi merupakan bentuk 

pengamalan iman serta sarana untuk memperoleh derajat yang lebih tinggi di sisi 

Allah. 

 Dalam Hadits Riwayat Muslim, Rasulullah صلى الله عليه وسلم bersabda: 

ِ صلى الله عليه وسلم  ب ثَعْذَُِ كُزِتَ نَُّ   "  فمَبَلَ سَسُٕلُ اللََّّ َٓ مَ ثِ ًِ ٍَّ فِي الِإسْلًوَِ سَُُّخً حَسَُخًَ فَعُ ٍْ سَ يَ

ٍَّ فِي الِإسْلًَوِ سَُُّخً  ٍْ سَ يَ َٔ ءٌ  ْٗ ىْ شَ ِْ ٍْ أجُُٕسِ ُْمصُُ يِ لًَ يَ َٔ ب  َٓ مَ ثِ ًِ ٍْ عَ يِثمُْ أجَْشِ يَ
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ىْ  سَيئِّخًَ  ِْ صَاسِ ْٔ ٍْ أَ ُْمصُُ يِ لًَ يَ َٔ ب  َٓ مَ ثِ ًِ ٍْ عَ صْسِ يَ ِٔ ِّ يِثْمُ  ب ثَعْذَُِ كُزِتَ عَهيَْ َٓ مَ ثِ ًِ فَعُ

ءٌ  ْٗ " شَ  

 Artinya : Rasulullah SAW bersabda: “Barang siapa memulai sunnah yang 

baik dalam Islam, maka baginya pahala sunnah tersebut dan pahala orang yang 

mengamalkannya setelahnya, tanpa mengurangi sedikit pun pahala mereka; dan 

barang siapa memulai sunnah yang buruk, maka ia menanggung dosa tersebut 

dan dosa orang yang mengamalkannya setelahnya, tanpa mengurangi sedikit pun 

dosa mereka.”(H.R Muslim) 

 Hadis riwayat Muslim tersebut menegaskan pentingnya menciptakan 

inovasi atau sunnah hasanah (perbuatan baik yang baru) dalam Islam. Menurut 

penjelasan Imam Nawawi dalam Syarh Sahih Muslim, “sunnah hasanah” tidak 

hanya merujuk pada ibadah baru, tetapi mencakup segala bentuk inisiatif positif 

yang membawa kebaikan dan manfaat bagi masyarakat. Artinya, seseorang yang 

memelopori ide, metode, atau sistem baru yang bermanfaat dalam pekerjaan 

termasuk dalam orang-orang yang mendapatkan pahala jariyah. 

2.3 Pengaruh Antar Variabel  

2.3.1 Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan 

 Teori kepemimpinan transformasional yang dikembangkan oleh Bass dan 

Avolio (1994) menekankan pentingnya pemimpin dalam menginspirasi, 

memotivasi, serta memberikan perhatian individual kepada karyawan. Pemimpin 

transformasional tidak hanya berfokus pada pencapaian target, tetapi juga 

mendorong perkembangan pribadi dan profesional karyawan. Melalui pengaruh 

ideal, motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, dan perhatian individual, 

pemimpin mampu membangun semangat kerja, meningkatkan loyalitas, serta 

memicu performa optimal karyawan. 

 Penelitian yang dilakukan oleh Azizi dan Ivantri (2021) membuktikan 

bahwa seluruh dimensi kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja individu karyawan. Pemimpin yang mampu menjadi teladan, 

memberikan motivasi, serta memperhatikan kebutuhan karyawan, terbukti 

mendorong peningkatan performa kerja. Hasil serupa juga ditemukan dalam 
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penelitian Fathiyah et al., (2022) yang menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional tidak hanya berpengaruh secara langsung, tetapi juga secara 

tidak langsung melalui peningkatan kreativitas dan inovasi pegawai. Berdasarkan 

uraian tersebut, peneliti bermaksud untuk mengkaji pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan, sehingga peneliti merumuskan 

hipotesis sebagai beerikut: 

 H1: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

2.3.2 Knowledge Sharing Terhadap Kinerja Karyawan 

 Teori Resource-Based View (RBV) menurut Barney, J. (1991) menyatakan 

bahwa pengetahuan merupakan salah satu aset strategis yang memiliki nilai tinggi 

bagi organisasi karena mampu menciptakan keunggulan kompetitif yang 

berkelanjutan. Dalam perspektif ini, Knowledge Sharing menjadi proses penting 

yang memungkinkan pertukaran informasi, pengalaman, dan solusi antar 

karyawan sehingga memperkaya kapasitas pengetahuan kolektif organisasi. 

Ketika pengetahuan dapat diakses dan dimanfaatkan secara luas, organisasi 

mampu meningkatkan efektivitas kerja, mempercepat penyelesaian tugas, dan 

mendorong peningkatan produktivitas. Dengan demikian, praktik berbagi 

pengetahuan tidak hanya memperkuat kemampuan individu, tetapi juga 

berkontribusi langsung pada peningkatan kinerja organisasi secara keseluruhan.

 Temuan empiris juga mendukung peran penting Knowledge Sharing dalam 

meningkatkan kinerja. Penelitian Pandanningrum dan Nugraheni (2021) 

menunjukkan bahwa Knowledge Sharing memiliki pengaruh positif terhadap 

inovasi kerja, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja karyawan 

maupun organisasi. Hal ini sejalan dengan Fathiyah et al. (2022) yang 

menegaskan bahwa berbagi pengetahuan berkontribusi signifikan terhadap 

efektivitas kerja dan produktivitas, terutama ketika organisasi menghadapi 

dinamika dan tuntutan perubahan lingkungan kerja. Secara keseluruhan, hasil 

penelitian tersebut menegaskan bahwa Knowledge Sharing tidak hanya 

mempercepat arus informasi, tetapi juga meningkatkan kemampuan adaptasi, 

kreativitas, dan kompetensi karyawan dalam menjalankan tugasnya. Berdasarkan 
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uraian tersebut, peneliti bermaksud untuk mengkaji pengaruh Knowledge Sharing 

terhadap kinerja karyawan, sehingga peneliti merumuskan hipotesis sebagai 

beerikut: 

 H2: Knowledge Sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

2.3.3 Innovative Work Behaviour Terhadap Kinerja Karyawan 

 Teori inovasi organisasi menurut Amabile (1988) menyatakan bahwa 

Innovative Work Behaviour, seperti menghasilkan ide baru, menciptakan solusi 

alternatif, dan melakukan perbaikan proses kerja, merupakan faktor penting yang 

dapat meningkatkan kinerja individu maupun organisasi. Karyawan yang 

menunjukkan perilaku inovatif cenderung lebih adaptif dalam menghadapi 

perubahan, lebih produktif dalam menyelesaikan tugas, serta mampu memberikan 

kontribusi yang lebih besar terhadap pencapaian tujuan organisasi. Dalam konteks 

ini, inovasi tidak hanya dipandang sebagai proses kreatif, tetapi juga sebagai 

bentuk kemampuan karyawan untuk menerapkan ide tersebut ke dalam praktik 

kerja sehingga menghasilkan peningkatan kualitas dan efektivitas kerja.

 Temuan penelitian juga menunjukkan peran penting Innovative Work 

Behaviour dalam meningkatkan kinerja. Penelitian Fathiyah et al., (2022) 

membuktikan bahwa Innovative Work Behaviour berperan sebagai mediator 

dalam hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan, 

yang berarti inovasi menjadi saluran penting dalam menerjemahkan pengaruh 

kepemimpinan ke dalam peningkatan kinerja. Pandanningrum dan Nugraheni 

(2021) juga menemukan bahwa Innovative Work Behaviour yang terbentuk 

melalui praktik Knowledge Sharing mampu meningkatkan kinerja karyawan 

secara signifikan. Secara keseluruhan, hasil penelitian tersebut menegaskan bahwa 

Innovative Work Behaviour merupakan faktor kunci yang memperkuat 

kemampuan organisasi untuk mencapai efektivitas dan keunggulan kompetitif. 

Berdasarkan uraian tersebut, peneliti bermaksud untuk mengkaji pengaruh 

Innovative Work Behaviour terhadap kinerja karyawan, sehingga peneliti 

merumuskan hipotesis sebagai beerikut: 

 H3: Innovative Work Behaviour berpengaruh positif dan signifikan 
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terhadap kinerja karyawan. 

 

2.3.4 Mediasi Knowledge Sharing Pada Hubungan Kepemimpinan 

Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan 

 Kepemimpinan transformasional memiliki peran penting dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi proses berbagi pengetahuan 

(Knowledge Sharing). Pemimpin dengan gaya transformasional mendorong 

karyawan untuk saling bertukar informasi, pengalaman, serta ide-ide baru melalui 

pemberian motivasi, dukungan, dan stimulasi intelektual. Dengan terciptanya 

budaya Knowledge Sharing, karyawan dapat memperluas wawasan, 

meningkatkan kemampuan pemecahan masalah, serta mengembangkan kreativitas 

yang berpengaruh positif terhadap pencapaian kinerja. Hal ini sejalan dengan 

Pandaningrum dan Nugraheni (2021) yang menjelaskan bahwa Knowledge 

Sharing merupakan salah satu mekanisme penting yang memperkuat hubungan 

antara kepemimpinan transformasional dan Innovative Work Behaviour, yang 

pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. 

 Knowledge Sharing juga berperan sebagai variabel mediasi yang 

menjembatani pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

karyawan. Pemimpin transformasional mampu membangun iklim kerja yang 

terbuka dan kolaboratif, sehingga karyawan terdorong untuk saling berbagi 

pengetahuan yang bermanfaat bagi peningkatan produktivitas dan efektivitas 

kerja. Dengan demikian, semakin tinggi kemampuan pemimpin dalam 

menumbuhkan budaya berbagi pengetahuan di lingkungan kerja, maka semakin 

besar pula pengaruhnya terhadap peningkatan kinerja karyawan (Pandaningrum & 

Nugraheni, 2021). Berdasarkan uraian tersebut, peneliti bermaksud untuk 

mengkaji mediasi Knowledge Sharing pada hubungan kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan, sehingga peneliti merumuskan 

hipotesis sebagai beerikut: 

 H4: Knowledge Sharing memediasi pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan. 
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2.3.5 Mediasi Innovative Work Behaviour pada hubungan Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Kinerja Karyawan 

 Bass dan Avolio (2003) menjelaskan bahwa kepemimpinan 

transformasional merupakan proses di mana seorang pemimpin menginspirasi dan 

memotivasi bawahannya untuk melampaui kepentingan pribadi demi mencapai 

tujuan organisasi. Kepemimpinan ini mendorong stimulasi intelektual yang dapat 

meningkatkan inovasi dan kreativitas karyawan sehingga memunculkan 

Innovative Work Behaviour. Innovative Work Behaviour (Innovative Work 

Behaviour) adalah tindakan seseorang dalam menghasilkan, mengembangkan, dan 

menerapkan ide-ide baru yang memberikan manfaat untuk meningkatkan kinerja 

organisasi (De Jong & Hartog, 2010). Dengan demikian, kepemimpinan 

transformasional berkontribusi secara tidak langsung pada peningkatan kinerja 

karyawan melalui pengaruh terhadap Innovative Work Behaviour.  

 Penelitian Fathiyah et al. (2022) menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap Innovative Work 

Behaviour, yang kemudian berdampak positif pada kinerja karyawan. Mediasi 

oleh Innovative Work Behaviour memperkuat hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dan kinerja, dengan demikian pemimpin yang mampu 

menginspirasi dan memotivasi karyawan untuk berinovasi dapat meningkatkan 

efektivitas dan produktivitas kerja. Selain itu, Nisrina dan Raharja (2024) juga 

melaporkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki hubungan positif 

dan signifikan dengan Innovative Work Behaviour melalui mekanisme berbagi 

pengetahuan sebagai variabel mediasi. Proses berbagi pengetahuan ini 

memungkinkan karyawan untuk mengembangkan ide-ide kreatif dan inovatif 

yang meningkatkan performa kerja. Temuan ini memperkuat gagasan bahwa 

kepemimpinan transformasional tidak hanya memotivasi karyawan, tetapi juga 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk inovasi. Berdasarkan uraian 

tersebut, peneliti bermaksud untuk mengkaji mediasi Innovative Work Behaviour 

pada hubungan kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan, 

sehingga peneliti merumuskan hipotesis sebagai beerikut: 

 H5: Innovative Work Behaviour memediasi pengaruh kepemimpinan 
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transformasional terhadap kinerja karyawan. 

2.4 Hipotesis Penelitian  

H1:   Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan 

 terhadap kinerja karyawan. 

H2: Knowledge Sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

 karyawan. 

H3: Innovative Work Behaviour berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

 kinerja karyawan. 

H4: Knowledge Sharing memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional 

 terhadap kinerja karyawan. 

H5: Innovative Work Behaviour memediasi pengaruh kepemimpinan 

 transformasional terhadap kinerja karyawan. 

2.5 Model Hipotesis  

 

 

Gambar 2.1 

Model Hipotesis 

Sumber: Gambar oleh peneliti (2026) 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

 Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian 

kausal. Penelitian kausal bertujuan untuk menguji hubungan sebab-akibat antar 

variabel, yaitu pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

karyawan yang dimediasi oleh Knowledge Sharing dan Innovative Work 

Behaviour. Pendekatan ini dipilih karena sesuai untuk menguji hipotesis yang 

dirumuskan berdasarkan teori dan temuan sebelumnya (Sugiyono, 2017). 

3.2 Lokasi Penelitian 

  Lokasi penelitian merupakan tempat di mana peneliti menjalankan studi 

untuk mengumpulkan data yang diperlukan sebagai dasar penelitian. Penelitian ini 

dilakukan di  PT Magnum Attack Indonesia yang berada di Jl. Ikan Cucut No.1, 

Tunjungsekar, Kec. Lowokwaru, Kota Malang, Jawa Timur. 

3.3 Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 

3.3.1 Populasi 

 Populasi merupakan wilayah generalisasi yang mencakup objek atau 

subjek yang memiliki karakteristik dan kualitas tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk diteliti dan kemudian ditarik kesimpulan. Dengan demikian, 

populasi tidak terbatas hanya pada manusia, melainkan juga dapat berupa objek 

atau unsur alam lainnya. Populasi juga tidak sekadar mengacu pada jumlah objek 

atau subjek, tetapi mencakup keseluruhan ciri atau sifat yang melekat pada objek 

atau subjek tersebut (Sugiyono, 2017). 

 Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Magnum Attack 

Indonesia di Malang. Populasi ini mencakup seluruh karyawan tetap yang bekerja 

di lingkungan PT Magnum Attack Indonesia di Malang. Berdasarkan data 

kepegawaian terbaru yang dapat diperoleh dari bagian SDM PT Magnum Attack 

Indonesia di Malang, jumlah karyawan sebanyak 39 orang. 
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3.3.2 Sampel 

 Sampel merupakan bagian dari populasi yang mencerminkan jumlah dan 

karakteristik tertentu yang dimiliki oleh populasi tersebut. Ketika jumlah populasi 

terlalu besar dan peneliti tidak memungkinkan untuk meneliti seluruh anggota 

populasi karena keterbatasan seperti dana, tenaga, dan waktu, maka pengambilan 

sampel menjadi solusi. Informasi yang diperoleh dari sampel digunakan untuk 

menarik kesimpulan yang dapat digeneralisasikan terhadap seluruh populasi. Oleh 

karena itu, sampel yang digunakan harus benar-benar bersifat representatif atau 

mampu mewakili karakteristik populasi secara menyeluruh (Sugiyono, 2017). 

 Sampel dalam penelitian ini diambil dari populasi karyawan tetap PT 

Magnum Attack Indonesia di Malang. Kriteria ini dipilih agar responden telah 

memahami budaya kerja, proses Knowledge Sharing, dan penerapan Innovative 

Work Behaviour di lingkungan organisasi. Jumlah sampel ditentukan 

menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan (error tolerance) 5%, 

sehingga diperoleh jumlah sampel yang representatif dari populasi yang ada. 

3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel 

 Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh, yaitu 

teknik pengambilan sampel dimana semua anggota populasi dijadikan sampel 

(Sugiyono, 2017). Teknik ini digunakan karena jumlah populasi relatif kecil dan 

memungkinkan peneliti untuk meneliti seluruh anggota populasi, sehingga 

hasilnya dapat menggambarkan kondisi secara keseluruhan tanpa bias pemilihan 

sampel. 

3.4 Definisi Operasional Variabel 

 Menurut Sugiyono (2017), variabel penelitian merupakan segala sesuatu 

yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga 

diperoleh informasi mengenai hal tersebut dan selanjutnya ditarik kesimpulannya. 

Dalam penelitian kuantitatif, variabel harus didefinisikan secara operasional agar 

dapat diukur melalui instrumen penelitian yang valid dan reliabel. Oleh karena itu, 

setiap variable baik independen, dependen, maupun mediasi perlu dijabarkan ke 

dalam indikator yang jelas, terukur, dan sesuai dengan konsep teoritis yang 
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digunakan. Adapun variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1. Variabel independent yaitu Kepemimpinan Transformasional (X) 

2. Variabel dependent yaitu Kinerja Karyawan (Y)  

3. Variabel mediasi yaitu Knowledge Sharing (Z1) dan Innovative Work 

Behaviour (Z2) 

Definisi operasional dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Tabel 3.4.1 

Definisi Operasional Variabel 

N

o 

Variabel Definisi Indikator Item 

1. Kepemimpinan 

Transformasion

al (X) 

 

Sumber: 

Robbins (2008) 

dan Kristiawan 

(2020)  

Kepemimpinan 

transformasion

al adalah gaya 

kepemimpinan 

yang 

mendorong 

karyawan 

untuk bekerja 

melampaui 

kepentingan 

pribadi demi 

tujuan 

organisasi, 

dengan cara 

menginspirasi, 

memotivasi, 

serta memberi 

perhatian 

individual.  

 

Karisma 1. Pemimpin 

menjadi teladan 

melalui sikap 

dan perilaku 

yang 

mencerminkan 

integritas dalam 

bekerja. 

2. Pemimpin 

menumbuhkan 

rasa hormat dan 

kepercayaan 

bawahan 

terhadap visi 

serta nilai yang 

dianut 

organisasi. 

Motivasi 

Inspirasional 

1. Pemimpin 

mampu 

menyampaikan 

tujuan kerja 

secara menarik 

dan 

membangkitkan 

semangat 

bawahan. 

2. Pemimpin 

memberikan 

dorongan dan 

optimisme 
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kepada bawahan 

dalam mencapai 

target dan tujuan 

organisasi. 

Stimulasi 

Intelektual 

1. Pemimpin 

mendorong 

bawahan untuk 

berpikir kreatif 

dan menemukan 

cara baru dalam 

menyelesaikan 

masalah kerja. 

2. Pemimpin 

memberikan 

kebebasan 

kepada bawahan 

untuk 

mengemukakan 

ide dan solusi 

inovatif. 

Pertimbangan 

Individual 

1. Pemimpin 

memperhatikan 

kebutuhan dan 

potensi masing-

masing bawahan 

secara personal. 

2. Pemimpin 

memberikan 

bimbingan dan 

dukungan bagi 

pengembangan 

kemampuan 

bawahan. 

2. Knowledge 

Sharing (M1) 

 

Sumber: 

Matzler et al. 

(2008), Chen et 

al. (2021) 

Knowledge 

Sharing adalah 

proses sukarela 

dalam 

mentransfer 

pengetahuan 

antar karyawan 

untuk 

meningkatkan 

Knowledge 

Donating 

1. Kecenderungan 

individu untuk 

berbagi 

pengetahuan dan 

pengalaman 

kerja dengan 

rekan kerja. 

2. Kemauan 

individu untuk 
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efektivitas dan 

inovasi kerja. 

 

menyampaikan 

pengalaman dan 

ide kepada rekan 

kerja guna 

membantu 

penyelesaian 

tugas. 

Knowledge 

Collecting 

1. Upaya individu 

memperoleh 

pengetahuan dari 

rekan kerja. 

2. Kesediaan 

individu untuk 

belajar dan 

mencari 

informasi dari 

rekan kerja yang 

lebih 

berpengalaman. 

3. Innovative 

Work 

Behaviour (M2) 

 

Sumber: Jong 

& Hartog 

(2010), 

Lambriex-

Schmitz et al. 

(2020) 

Innovative 

Work 

Behaviour 

adalah perilaku 

proaktif 

karyawan 

dalam 

menciptakan, 

mempromosika

n, dan 

menerapkan 

ide-ide baru di 

tempat kerja. 

Idea 

Exploration 

 

1. Kecenderungan 

individu mencari 

cara baru untuk 

menyelesaikan 

masalah 

pekerjaan. 

2. Kesediaan 

individu 

mengeksplorasi 

berbagai peluang 

perbaikan di 

lingkungan 

kerja. 

Idea 

Generation 

 

 

1. Upaya individu 

dalam 

menciptakan 

gagasan-gagasan 

baru yang 

bermanfaat bagi 

pekerjaan. 

2. Kemampuan 

individu 

menggabungkan 

informasi yang 
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ada untuk 

menemukan 

solusi baru yang 

inovatif. 

Idea 

Promotion 

1. Usaha individu 

memperkenalkan 

ide baru kepada 

rekan kerja atau 

atasan. 

2. Upaya individu 

meyakinkan 

pihak lain untuk 

mendukung dan 

menerapkan ide 

baru. 

 

Idea 

Implementati

on 

 

1. Upaya individu 

menerapkan ide 

baru ke dalam 

praktik kerja 

sehari-hari. 

2. Kemampuan 

individu 

mengubah ide 

menjadi 

tindakan konkret 

untuk 

meningkatkan 

hasil kerja. 

4. Kinerja 

Karyawan (Y) 

 

Sumber: 

Mangkunegara 

(2009), 

Maulidiyah 

(2021) 

Kinerja 

karyawan 

adalah hasil 

kerja yang 

dicapai 

seseorang 

dalam 

melaksanakan 

tugas 

berdasarkan 

tanggung jawab 

Kualitas Kerja 

 

1. Tingkat 

kerapian, 

ketepatan, dan 

ketelitian hasil 

kerja. 

2. Kemampuan 

menghasilkan 

pekerjaan yang 

sesuai dengan 

standar kualitas 

perusahaan. 
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dan standar 

organisasi. 

 

 

Kuantitas 

Kerja 

 

 

1. Jumlah 

pekerjaan yang 

diselesaikan 

sesuai target 

waktu. 

2. Kemampuan 

menyelesaikan 

berbagai tugas 

dalam waktu 

yang ditentukan. 

Tanggung 

Jawab 

1. Kedisiplinan dan 

kesadaran dalam 

menjalankan 

tugas. 

2. Kepatuhan 

terhadap aturan 

dan tanggung 

jawab terhadap 

hasil pekerjaan. 

Kerjasama 1. Kemampuan 

bekerja sama 

dengan rekan 

kerja dalam 

mencapai tujuan 

tim. 

2. Kesediaan 

membantu dan 

berkoordinasi 

dengan rekan 

kerja untuk 

menyelesaikan 

tugas bersama. 

Sumber: Data oleh peneliti (2026) 

3.5 Skala Pengukuran 

 Menurut Sugiyono (2017), skala pengukuran adalah alat untuk 

menentukan kuantifikasi terhadap variabel yang diteliti, sehingga data dapat 

diolah secara statistik. Penelitian ini menggunakan skala Likert, karena dinilai 

mampu mengukur persepsi, sikap, dan pendapat individu secara lebih fleksibel 
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dan terstruktur. 

 Skala Likert disusun dengan lima tingkat penilaian terhadap setiap 

pernyataan dalam kuesioner, dengan rentang sebagai berikut: 

Tabel 3.4.2 

Skor Penilaian Menggunakan Skala Likert 

Jawaban Responden Singkatan  Skor 

Sangat Setuju SS 5 

Setuju S 4 

Ragu-ragu RR 3 

Tidak Setuju TS 2 

Sangat Tidak Setuju STS 1 

Sumber: Sugiyono (2017) 

 Pemilihan skala ini didasarkan pada kemampuannya dalam 

menyederhanakan respon yang bersifat subyektif menjadi data kuantitatif yang 

dapat dianalisis secara statistik (Sekaran & Bougie, 2019). 

3.6 Pengumpulan Data 

3.6.1 Sumber Data 

 Sumber data penelitian menjadi salah satu faktor yang penting dalam suatu 

penelitian. Sumber data dalam penelitian ini bersifat primer, yaitu data yang 

diperoleh secara langsung dari subjek penelitian melalui penyebaran kuesioner. 

Menurut Nazir (2014), data primer merupakan data yang dikumpulkan sendiri 

oleh peneliti dari responden yang dianggap mampu memberikan informasi yang 

relevan terhadap objek penelitian. Dalam hal ini, responden adalah seluruh 

karyawan tetap PT Magnum Attack Indonesia di Malang. 

3.6.2 Metode Pengumpulan Data 

 Menurut Sugiyono, (2017) Terdapat dua hal utama yang mempengaruhi 

kualitas data hasil penelitian, yaitu, kualitas instrumen penelitian, dan kualitas 

pengumpulan data. Kualitas instrumen penelitian berkenaan dengan validitas dan 

reliabilitas instrumen dan kualitas pengumpulan data berkenaan ketepatan cara-

cara yang digunakan untuk mengumpulkan data. Dalam penelitian ini 
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menggunakan dua metode yaitu Kuesioner dan Observasi. 

 Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

memberikan serangkaian pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden 

untuk dijawab. Penggunaan kuesioner sangat efisien apabila peneliti telah 

memahami variabel yang akan diukur serta mengetahui jawaban yang diharapkan 

dari responden. Selain itu, kuesioner juga cocok digunakan ketika jumlah 

responden cukup banyak dan tersebar di wilayah yang luas. Kuesioner dapat 

disusun dalam bentuk pertanyaan atau pernyataan tertutup maupun terbuka, dan 

dapat diberikan baik secara langsung (offline) maupun secara daring (online). 

 Sementara itu, Metode observasi sebagai teknik pengumpulan data 

memiliki karakteristik tersendiri dibandingkan dengan wawancara maupun 

kuesioner. Jika wawancara dan kuesioner selalu melibatkan komunikasi langsung 

dengan manusia, maka observasi tidak hanya terbatas pada pengamatan terhadap 

individu, tetapi juga dapat diterapkan pada objek-objek alam lainnya (Sugiyono, 

2017). 

3.7 Teknik Analisis Data 

 Instrumen dalam penelitian ini menggunakan kuesioner berbasis skala 

Likert 5 poin, dari "Sangat Tidak Setuju" (1) hingga "Sangat Setuju" (5). Sebelum 

melakukan analisis lanjutan, instrumen diuji validitas dan reliabilitasnya untuk 

memastikan instrumen mengukur variabel yang dimaksud secara akurat dan 

konsisten. 

3.7.1 Uji Outer Model 

1. Uji Validitas 

 Validitas merupakan tingkat ketepatan alat ukur dalam mengukur konstruk 

yang dimaksud (Hair et al., 2021). Dalam penelitian ini, uji validitas dilakukan 

dengan menggunakan outer loading dan Average Variance Extracted (AVE) 

dalam program SmartPLS 4.0. Kriteria penilaian validitas adalah sebagai berikut: 

a. Outer loading tiap indikator harus memiliki nilai di atas 0,70. Namun, nilai 

antara 0,60 – 0,70 masih dapat diterima bila AVE dan reliabilitas konstruk 

memenuhi syarat (Hair et al., 2021). 
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b. Average Variance Extracted (AVE) harus memiliki nilai minimal 0,50, yang 

berarti konstruk mampu menjelaskan lebih dari 50% varians indikatornya 

(Fornell & Larcker, 1981). 

 Jika ada indikator yang memiliki nilai outer loading < 0,60, maka 

indikator tersebut akan dipertimbangkan untuk dieliminasi dari model. 

2. Uji Reliabilitas  

 Reliabilitas adalah tingkat konsistensi suatu instrumen dalam mengukur 

konstruk secara konsisten dalam waktu dan kondisi yang berbeda (Ghozali & 

Latan, 2015). Dalam penelitian ini, uji reliabilitas dilakukan dengan mengukur: 

a. Composite Reliability (CR): nilai harus > 0,70 untuk menunjukkan 

konsistensi internal yang baik. 

b. Cronbach‟s Alpha (CA): nilai juga harus > 0,70 sebagai indikasi 

reliabilitas konstruk (Nunnally & Bernstein, 1994). 

 Apabila seluruh konstruk memenuhi nilai minimum reliabilitas, maka 

instrumen dianggap konsisten dan dapat digunakan untuk analisis lanjutan. 

3.7.2 Uji Inner Model 

 Analisis inner model dilakukan untuk menguji hubungan antar konstruk, 

dengan metode Structural Equation Modeling – Partial Least Square (SEM-PLS) 

menggunakan perangkat lunak SmartPLS versi terbaru. SEM-PLS dipilih karena 

mampu mengakomodasi model yang kompleks, ukuran sampel kecil hingga 

sedang, serta tidak mengharuskan data berdistribusi normal (Hair et al., 2021). 

Tahapan analisis inner model meliputi: 

a. Koefisien Determinasi (R²): Mengukur proporsi varians variabel dependen 

yang dapat dijelaskan oleh variabel independen dalam model. Nilai R² yang 

lebih tinggi menandakan tingkat kekuatan prediksi yang lebih baik. 

b. Effect Size (f²): Mengukur kekuatan pengaruh langsung dari masing-masing 

konstruk terhadap konstruk lain dalam model. Nilai f² dikategorikan kecil 

(0,02), sedang (0,15), dan besar (0,35). 

c. Uji Signifikansi Jalur (Path Coefficient): Dilakukan untuk mengetahui 

seberapa besar pengaruh langsung antar variabel dalam model struktural. 

Pengujian dilakukan melalui metode bootstrapping sebanyak 5.000 sampel 
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guna memperoleh nilai t-statistic dan p-value. Suatu hubungan dinyatakan 

signifikan apabila memenuhi kriteria t-statistic > 1,96 atau p-value < 0,05. 

Dalam penelitian ini, hubungan antar variabel dianalisis menggunakan model 

persamaan jalur yang dirumuskan sebagai Y = a + bX + cZ + e, di mana X 

adalah variabel kepemimpinan transformasional, Z adalah variabel mediasi 

(Knowledge Sharing dan Innovative Work Behaviour), Y adalah kinerja 

karyawan, a adalah konstanta, b dan c adalah koefisien jalur, serta e 

merupakan error. Melalui model tersebut, pengujian dilakukan untuk melihat 

pengaruh langsung (direct effect), pengaruh tidak langsung (indirect effect), 

serta pengaruh total (total effect) antar variabel dalam struktur model PLS-

SEM. Analisis ini memungkinkan pengujian pengaruh langsung maupun tidak 

langsung (mediasi) kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

karyawan melalui variabel Knowledge Sharing dan Innovative Work 

Behaviour sesuai dengan hipotesis penelitian. 

3.7.3 Uji Mediasi 

 Untuk menguji pengaruh tidak langsung kepemimpinan transformasional 

terhadap kinerja karyawan melalui Knowledge Sharing dan Innovative Work 

Behaviour sebagai variabel mediasi, dilakukan uji mediasi dalam kerangka SEM-

PLS. Prosedur uji mediasi menggunakan teknik bootstrapping 5.000 sampel untuk 

memperoleh nilai signifikansi pengaruh mediasi (indirect effect). 

 Uji mediasi ini bertujuan untuk mengonfirmasi apakah Knowledge Sharing 

dan Innovative Work Behaviour berperan sebagai variabel perantara (mediator) 

yang memperkuat pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

karyawan. Hasil uji mediasi dianggap signifikan jika nilai t-statistik > 1,96 dengan 

p-value < 0,05 (Hair et al., 2021). 
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BAB IV 

HASIL ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum PT Magnum Attack Indonesia  

PT. Magnum Attack Indonesia merupakan perusahaan yang bergerak di 

bidang industri garmen dan konveksi yang memproduksi berbagai jenis pakaian 

jadi. Perusahaan ini dikenal dengan merek usaha Mack Garment dan melayani 

kebutuhan produksi pakaian untuk pasar nasional. PT. Magnum Attack Indonesia 

mulai menjalankan kegiatan usahanya pada tahun 2011 dan secara bertahap 

mengembangkan unit-unit produksinya di beberapa daerah di Indonesia. Salah 

satu unit produksi perusahaan berlokasi di jalan ikan cucut No. 1 Kota Malang, 

Indonesia, yang menjadi objek penelitian dalam penelitian ini. Unit produksi di 

Malang berperan sebagai bagian dari jaringan operasional perusahaan dalam 

mendukung kegiatan produksi garmen. Dalam menjalankan kegiatan 

operasionalnya, PT. Magnum Attack Indonesia menerapkan sistem kerja yang 

berorientasi pada pencapaian target produksi, ketepatan waktu, dan pemenuhan 

standar kualitas produk. Aktivitas produksi didukung oleh tenaga kerja yang 

terlibat langsung dalam proses pemotongan bahan, penjahitan, hingga 

penyelesaian akhir produk. 

4.2 Visi dan Misi PT Magnum Attack Indonesia  

4.2.1 Visi PT Magnum Attack Indonesia 

     Kami peduli dan membantu jutaan orang mencapai kesejahteraan‖, 

bertujuan menjadi produsen garment terkemuka di Indonesia yang 

keberadaannya diperhitungkan. 

4.2.2 Misi PT Magnum Attack Indonesia 

     Kami adalah menjadi organisasi yang berorientasi ke konsumen, yang 

melayani semua segmen, dengan menawarkan nilai yang unik untuk 

masing-masing segmen, berdasarkan keunggulan penjualan dan pelayanan, 

dengan didukung oleh teknologi kelas dunia. Aspirasi kami adalah 

menjadi perusahaan pilihan untuk berkarya. 
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4.3 Deskripsi Responden 

4.3.1 Deskripsi Jenis Kelamin Responden 

Profil responden penelitian dilihat dari jenis kelamin adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.1 

Karakteristik Jenis Kelamin Responden 

No. Jenis Kelamin Jumlah Presentase 

1 Laki-laki 21 53,85% 

2 Perempuan 18 46,15% 

 
Jumlah 39 100% 

Sumber data: Data primer diolah (2026) 

Berdasarkan hasil pengolahan data kuesioner pada tabel 4.1, diketahui 

bahwa dari total 39 responden, sebanyak 21 responden atau sebesar 53,85% 

berjenis kelamin laki-laki, sedangkan 18 responden atau sebesar 46,15% berjenis 

kelamin perempuan. Hasil tersebut menunjukkan bahwa responden penelitian ini 

didominasi oleh karyawan berjenis kelamin laki-laki, meskipun perbedaan jumlah 

responden antara laki-laki dan perempuan tidak terlalu jauh. Komposisi ini 

mencerminkan kondisi tenaga kerja pada objek penelitian yang relatif berimbang 

dari segi jenis kelamin. 

4.3.2 Deskripsi Usia Responden 

Profil responden penelitian dilihat dari Usia adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.2 

Karakteristik Usia Responden 

No.  Usia  Jumlah  Presentase 

1  ≤ 25 Tahun  22 56,41% 

2  26-35 Tahun  4 10,26% 

3  35-45 Tahun  8 20,51% 

4 ≥45 Tahun 5 12,82% 

 
Jumlah 39 100% 

Sumber data: Data primer diolah (2026) 

Berdasarkan hasil pengolahan data kuesioner pada tabel 4.2 terhadap 39 

responden, diketahui bahwa mayoritas responden berada pada kelompok usia ≤ 25 

tahun, yaitu sebanyak 22 orang atau sebesar 56,41%. Hal ini menunjukkan bahwa 

karyawan PT. Magnum Attack Indonesia di Malang didominasi oleh tenaga kerja 

usia muda. Responden dengan rentang usia 26–35 tahun berjumlah 4 orang atau 
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sebesar 10,26%, sedangkan responden pada kelompok usia 35–45 tahun 

berjumlah 8 orang atau sebesar 20,51%. Sementara itu, responden dengan usia di 

atas 45 tahun berjumlah 5 orang atau sebesar 12,82%. Komposisi usia tersebut 

menunjukkan bahwa perusahaan memiliki sumber daya manusia yang berada 

pada usia produktif dengan variasi tingkat pengalaman kerja. 

4.3.3 Deskripsi Pendidikan Terakhir Responden 

Profil responden penelitian dilihat dari Pendidikan Terakhir adalah sebagai 

berikut: 

Tabel 4.3 

Karakteristik Pendidikan Terakhir Responden 

No. Pendidikan Terakhir Jumlah Presentase 

1 SMP 8 20,51% 

2 SMA/SMK 31 79,49% 

3 D3/D4 0 0,00% 

4 S1 0 0,00% 

 
Jumlah 39 100% 

Sumber data: Data primer diolah (2026) 

Berdasarkan tabel 4.3, dapat diketahui bahwa mayoritas responden 

memiliki tingkat pendidikan terakhir SMA/SMK, yaitu sebanyak 31 orang atau 

sebesar 79,49%. Sementara itu, responden dengan pendidikan terakhir SMP 

berjumlah 8 orang atau sebesar 20,51%. Tidak terdapat responden dengan latar 

belakang pendidikan D3/D4 maupun S1. Kondisi ini menunjukkan bahwa 

sebagian besar karyawan PT. Magnum Attack 

 Indonesia di Malang merupakan tenaga kerja operasional dengan latar 

belakang pendidikan menengah, yang sesuai dengan karakteristik pekerjaan di 

perusahaan tersebut. 
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4.3.4 Deskripsi Lama Bekerja Responden 

Profil responden penelitian dilihat dari lama bekerja adalah sebagai 

berikut: 

 

Tabel 4.4 

Karakteristik Lama Bekerja Responden 

No.  Lama Bekerja  Jumlah  Presentase 

1  1-3 Tahun  26  66,67% 

2  4-6 Tahun  9  23,08% 

3  7-9 Tahun 1  2,56% 

4 ≥10 Tahun 3 7,69% 

 
Jumlah 39 100% 

Sumber data: Data primer diolah (2026) 

Berdasarkan Tabel 4.4, dapat diketahui bahwa mayoritas responden 

memiliki masa kerja antara 1–3 tahun, yaitu sebanyak 26 orang atau sebesar 

66,67%. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan PT. Magnum 

Attack Indonesia di Malang tergolong sebagai karyawan dengan masa kerja relatif 

singkat. Responden dengan masa kerja 4–6 tahun berjumlah 9 orang atau sebesar 

23,08%, sedangkan responden dengan masa kerja 7–9 tahun hanya berjumlah 1 

orang atau sebesar 2,56%. Sementara itu, responden dengan masa kerja ≥10 tahun 

berjumlah 3 orang atau sebesar 7,69%. Komposisi masa kerja tersebut 

menggambarkan adanya dominasi karyawan dengan masa kerja awal hingga 

menengah, yang berpotensi memengaruhi dinamika kinerja dan perilaku kerja 

inovatif dalam organisasi. 

4.4 Distribusi Variabel Penelitian 

4.4.1 Distribusi Variabel Kepemimpinan Transformasional 

Dalam penelitian ini, variabel kepemimpinan transformasional diukur 

menggunakan 6 item pertanyaan. Hasil distribusi jawaban yang berkaitan 

dengan variabel tersebut dapat dilihat pada Tabel 4.5 berikut ini: 
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Tabel 4.5 

Distribusi Jawaban Responden Variabel Kepemimpinan Transformasional 

(X) 

Item 
STS TS RR S SS 

Jumlah Rata-rata 
n % n % n % n % n % 

X1 3 7,6 8 20,5 7 17,9 11 28,2 10 25,6 39 7,8 

X2 5 12,8 7 17,9 7 17,9 12 30,7 8 20,5 39 7,8 

X3 6 15,3 5 12,8 8 20,5 9 23 11 28,2 39 7,8 

X4 4 10,2 8 20,5 6 15,3 11 28,2 10 25,6 39 7,8 

X5 4 10,2 7 17,9 7 17,9 12 30,7 9 23 39 7,8 

X6 7 17,9 7 17,9 6 15,3 8 20,5 11 28,2 39 7,8 

Sumber: Data diolah penulis (2026) 

Berdasarkan tabel 4.5 di atas, dapat dilihat dari jawaban responden 

mengenai variabel Kepemimpinan transformasional (X) bahwa: 

a. Pernyataan X1 terkait ―Pemimpin saya menjadi panutan yang dapat saya 

contoh dalam bekerja‖ menunjukkan bahwa sebanyak 3 responden (7,6%) 

memilih sangat tidak setuju, 8 responden (20,5%) memilih tidak setuju, 7 

responden (17,9%) memilih ragu-ragu, 11 responden (28,2%) memilih 

setuju, dan 10 responden (25,6%) memilih sangat setuju. Rata-rata untuk 

item ini adalah 7,8. Berdasarkan hasil ini, mayoritas responden setuju 

bahwa pemimpin mereka dapat dijadikan panutan dalam bekerja, yang 

mengindikasikan bahwa pemimpin dianggap memberikan contoh yang 

baik dalam aspek kerja yang dapat diikuti oleh para karyawan. 

b. Pernyataan X2 terkait ―Pemimpin memberikan kepercayaan sehingga saya 

merasa dihargai‖ menunjukkan bahwa 5 responden (12,8%) memilih 

sangat tidak setuju, 7 responden (17,9%) memilih tidak setuju, 7 

responden (17,9%) memilih ragu-ragu, 12 responden (30,7%) memilih 

setuju, dan 8 responden (20,5%) memilih sangat setuju. Rata-rata untuk 

item ini adalah 7,8. Meskipun mayoritas responden merasa pemimpin 

memberikan kepercayaan yang membuat mereka merasa dihargai, terdapat 

juga beberapa responden yang kurang setuju dengan pernyataan ini, yang 

menunjukkan adanya variasi dalam persepsi karyawan terkait tingkat 

kepercayaan yang diberikan oleh pemimpin. 
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c. Pernyataan X3 terkait ―Pemimpin mampu menyampaikan visi perusahaan 

dengan jelas‖ menunjukkan bahwa 6 responden (15,3%) memilih sangat 

tidak setuju, 5 responden (12,8%) memilih tidak setuju, 8 responden 

(20,5%) memilih ragu-ragu, 9 responden (23%) memilih setuju, dan 11 

responden (28,2%) memilih sangat setuju. Rata-rata untuk item ini adalah 

7,8. Sebagian besar responden setuju bahwa pemimpin mereka mampu 

menyampaikan visi perusahaan dengan jelas, meskipun ada sebagian kecil 

responden yang merasa kurang jelas atau tidak sepenuhnya memahami visi 

yang disampaikan. 

d. Pernyataan X4 terkait ―Pemimpin membangkitkan semangat saya untuk 

bekerja lebih baik‖ menunjukkan bahwa 4 responden (10,2%) memilih 

sangat tidak setuju, 8 responden (20,5%) memilih tidak setuju, 6 

responden (15,3%) memilih ragu-ragu, 11 responden (28,2%) memilih 

setuju, dan 10 responden (25,6%) memilih sangat setuju. Rata-rata untuk 

item ini adalah 7,8. Sebagian besar responden merasa bahwa pemimpin 

mereka berhasil membangkitkan semangat untuk bekerja lebih baik, yang 

menunjukkan pengaruh positif pemimpin terhadap motivasi dan semangat 

kerja karyawan. 

e. Pernyataan X5 terkait ―Pemimpin mendorong saya berpikir kritis dalam 

menyelesaikan pekerjaan‖ menunjukkan bahwa 4 responden (10,2%) 

memilih sangat tidak setuju, 7 responden (17,9%) memilih tidak setuju, 7 

responden (17,9%) memilih ragu-ragu, 12 responden (30,7%) memilih 

setuju, dan 9 responden (23%) memilih sangat setuju. Rata-rata untuk item 

ini adalah 7,8. Mayoritas responden setuju bahwa pemimpin mereka 

mendorong untuk berpikir lebih kritis dalam menyelesaikan pekerjaan, 

yang mengindikasikan bahwa pemimpin memainkan peran penting dalam 

mengembangkan kemampuan berpikir kritis karyawan. 

f. Pernyataan X6 terkait ―Pemimpin memberi kesempatan untuk mencoba 

ide-ide baru dan inovatif dalam pekerjaan‖ menunjukkan bahwa 7 

responden (17,9%) memilih sangat tidak setuju, 7 responden (17,9%) 

memilih tidak setuju, 6 responden (15,3%) memilih ragu-ragu, 8 
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responden (20,5%) memilih setuju, dan 11 responden (28,2%) memilih 

sangat setuju. Rata-rata untuk item ini adalah 7,8. Responden cenderung 

setuju bahwa pemimpin memberikan kesempatan untuk mencoba ide-ide 

baru dan inovatif, yang menunjukkan bahwa pemimpin mendorong 

karyawan untuk berinovasi dalam pekerjaan mereka. 

 

4.4.2 Distribusi Variabel Knowledge Sharing (Z1) 

 

Dalam penelitian ini, variabel Knowledge Sharing diukur menggunakan 4 

item pertanyaan. Hasil distribusi jawaban yang berkaitan dengan variabel 

tersebut dapat dilihat pada Tabel 4.6 berikut ini: 

Tabel 4.6 

Distribusi Jawaban Responden Variabel Knowledge Sharing (Z1) 

Item 
STS TS RR S SS 

Jumlah Rata-rata 
n % n % n % n % n % 

Z1.1 5 12,8 6 15,3 7 17,9 12 30,7 9 23 39 7,8 

Z1.2 4 10,2 8 20,5 6 15,3 12 30,7 9 23 39 7,8 

Z1.3 4 10,2 7 17,9 7 17,9 8 20,5 13 33,3 39 7,8 

Z1.4 3 7,6 8 20,5 8 20,5 11 28,2 9 23 39 7,8 

Sumber: Data diolah penulis (2026) 

Berdasarkan tabel 4.6 di atas, dapat dilihat dari jawaban responden 

mengenai variabel Knowledge Sharing (Z1) bahwa: 

a. Pernyataan Z1.1 terkait ―Saya cenderung berbagi pengetahuan dan 

pengalaman kerja dengan rekan kerja‖ menunjukkan bahwa sebanyak 5 

responden (12,8%) memilih sangat tidak setuju, 6 responden (15,3%) 

memilih tidak setuju, 7 responden (17,9%) memilih ragu-ragu, 12 

responden (30,7%) memilih setuju, dan 9 responden (23%) memilih sangat 

setuju. Rata-rata untuk item ini adalah 7,8. Berdasarkan hasil ini, 

mayoritas responden setuju bahwa mereka cenderung berbagi pengetahuan 

dan pengalaman kerja dengan rekan kerja. Hal ini mengindikasikan adanya 

budaya berbagi pengetahuan yang baik di lingkungan kerja. 

b. Pernyataan Z1.2 terkait ―Saya bersedia menyampaikan pengalaman dan 

ide kepada rekan kerja untuk membantu tugas mereka‖ menunjukkan 
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bahwa sebanyak 4 responden (10,2%) memilih sangat tidak setuju, 8 

responden (20,5%) memilih tidak setuju, 6 responden (15,3%) memilih 

ragu-ragu, 12 responden (30,7%) memilih setuju, dan 9 responden (23%) 

memilih sangat setuju. Rata-rata untuk item ini adalah 7,8. Berdasarkan 

hasil ini, mayoritas responden setuju bahwa mereka bersedia 

menyampaikan pengalaman dan ide untuk membantu rekan kerja dalam 

menyelesaikan tugas mereka. Hal ini menunjukkan bahwa para karyawan 

saling mendukung dalam pekerjaan dengan berbagi ide dan pengalaman 

yang bermanfaat. 

c. Pernyataan Z1.3 terkait ―Saya berusaha mendapatkan pengetahuan dari 

rekan kerja‖ menunjukkan bahwa sebanyak 4 responden (10,2%) memilih 

sangat tidak setuju, 7 responden (17,9%) memilih tidak setuju, 7 

responden (17,9%) memilih ragu-ragu, 8 responden (20,5%) memilih 

setuju, dan 13 responden (33,3%) memilih sangat setuju. Rata-rata untuk 

item ini adalah 7,8. Berdasarkan hasil ini, mayoritas responden setuju 

bahwa mereka berusaha mendapatkan pengetahuan dari rekan kerja. Ini 

menandakan adanya upaya aktif dari karyawan untuk belajar dan 

meningkatkan kemampuan dengan memperoleh pengetahuan dari kolega 

mereka. 

d. Pernyataan Z1.4 terkait ―Saya bersedia belajar dan mencari informasi dari 

rekan kerja yang lebih berpengalaman‖ menunjukkan bahwa sebanyak 3 

responden (7,6%) memilih sangat tidak setuju, 8 responden (20,5%) 

memilih tidak setuju, 8 responden (20,5%) memilih ragu-ragu, 11 

responden (28,2%) memilih setuju, dan 9 responden (23%) memilih sangat 

setuju. Rata-rata untuk item ini adalah 7,8. Berdasarkan hasil ini, 

mayoritas responden setuju bahwa mereka bersedia belajar dan mencari 

informasi dari rekan kerja yang lebih berpengalaman. Hal ini 

mencerminkan keinginan untuk terus berkembang dan memanfaatkan 

pengalaman lebih dari rekan kerja yang sudah berpengalaman. 
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4.4.3 Distribusi Variabel Innovative Work Behaviour (Z2) 

Tabel 4.7 

Distribusi Jawaban Responden Variabel Innovative Work Behaviour (Z2) 

Item 
STS TS RR S SS Jumlah Rata-rata 

n % n % n % n % n % 
  

Z2.1 5 12,8 8 20,5 7 39 10 25,6 9 23 39 7,8 

Z2.2 7 17,9 5 12,8 7 17,9 12 30,7 8 20,5 39 7,8 

Z2.3 6 15,3 6 15,3 7 17,9 10 25,6 10 25,6 39 7,8 

Z2.4 5 12,8 7 17,9 6 15,3 10 25,6 11 28,2 39 7,8 

Z2.5 4 10,2 8 20,5 8 20,5 9 23 10 25,6 39 7,8 

Z2.6 5 12,8 8 20,5 7 17,9 10 25,6 9 23 39 7,8 

Z2.7 6 15,3 6 15,3 6 15,3 9 23 12 30,7 39 7,8 

Z2.8 6 15,3 7 17,9 7 17,9 10 25,6 9 23 39 7,8 

Sumber: Data diolah penulis (2026) 

Berdasarkan tabel 4.7 di atas, dapat dilihat dari jawaban responden 

mengenai variabel Innovative Work Behaviour (Z2) bahwa: 

a. Pernyataan Z2.1 terkait ―Saya aktif mencari informasi dan solusi baru 

untuk menyelesaikan masalah pekerjaan‖ menunjukkan bahwa sebanyak 5 

responden (12,8%) memilih sangat tidak setuju, 8 responden (20,5%) 

memilih tidak setuju, 7 responden (17,9%) memilih ragu-ragu, 10 

responden (25,6%) memilih setuju, dan 9 responden (23%) memilih sangat 

setuju. Rata-rata untuk item ini adalah 7,8. Berdasarkan hasil ini, 

mayoritas responden setuju bahwa mereka aktif mencari informasi dan 

solusi baru untuk menyelesaikan masalah pekerjaan. Hal ini 

mengindikasikan bahwa ada kecenderungan pada para karyawan untuk 

selalu mencari cara baru dalam menyelesaikan tugas yang dihadapi. 

b. Pernyataan Z2.2 terkait ―Saya mencoba memahami berbagai cara berbeda 

sebelum mengambil keputusan dalam pekerjaan‖ menunjukkan bahwa 

sebanyak 7 responden (17,9%) memilih sangat tidak setuju, 5 responden 

(12,8%) memilih tidak setuju, 7 responden (17,9%) memilih ragu-ragu, 12 

responden (30,7%) memilih setuju, dan 8 responden (20,5%) memilih 

sangat setuju. Rata-rata untuk item ini adalah 7,8. Berdasarkan hasil ini, 

mayoritas responden setuju bahwa mereka berusaha untuk memahami 
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berbagai cara berbeda sebelum mengambil keputusan dalam pekerjaan, 

yang menunjukkan adanya upaya untuk mempertimbangkan banyak 

pilihan dalam pengambilan keputusan. 

c. Pernyataan Z2.3 terkait ―Saya sering membuat ide-ide baru yang dapat 

meningkatkan hasil kerja‖ menunjukkan bahwa sebanyak 6 responden 

(15,3%) memilih sangat tidak setuju, 6 responden (15,3%) memilih tidak 

setuju, 7 responden (17,9%) memilih ragu-ragu, 10 responden (25,6%) 

memilih setuju, dan 10 responden (25,6%) memilih sangat setuju. Rata-

rata untuk item ini adalah 7,8. Berdasarkan hasil ini, mayoritas responden 

setuju bahwa mereka sering membuat ide-ide baru untuk meningkatkan 

hasil kerja, yang menunjukkan adanya dorongan untuk berinovasi di 

lingkungan kerja. 

d. Pernyataan Z2.4 terkait ―Saya mencoba mengembangkan gagasan kreatif 

untuk memperbaiki proses kerja‖ menunjukkan bahwa sebanyak 5 

responden (12,8%) memilih sangat tidak setuju, 7 responden (17,9%) 

memilih tidak setuju, 6 responden (15,3%) memilih ragu-ragu, 10 

responden (25,6%) memilih setuju dan 11 responden (28,2%) memilih 

sangat setuju. Rata-rata untuk item ini adalah 7,8. Berdasarkan hasil ini, 

mayoritas responden setuju bahwa mereka berusaha mengembangkan 

gagasan kreatif untuk memperbaiki proses kerja, yang mencerminkan 

sikap proaktif dalam meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja. 

e. Pernyataan Z2.5 terkait ―Saya berusaha menjelaskan ide baru saya kepada 

rekan kerja atau atasan‖ menunjukkan bahwa sebanyak 4 responden 

(10,2%) memilih sangat tidak setuju, 8 responden (20,5%) memilih tidak 

setuju, 8 responden (20,5%) memilih ragu-ragu, 9 responden (23%) 

memilih setuju, dan 10 responden (25,6%) memilih sangat setuju. Rata-

rata untuk item ini adalah 7,8. Berdasarkan hasil ini, mayoritas responden 

setuju bahwa mereka berusaha menjelaskan ide baru mereka kepada rekan 

kerja atau atasan, yang menunjukkan keinginan untuk berkomunikasi dan 

berbagi ide yang dapat meningkatkan kinerja organisasi. 

f. Pernyataan Z2.6 terkait ―Saya mendorong orang lain untuk 
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mempertimbangkan ide atau gagasan yang saya ajukan‖ menunjukkan 

bahwa sebanyak 5 responden (12,8%) memilih sangat tidak setuju, 8 

responden (20,5%) memilih tidak setuju, 7 responden (17,9%) memilih 

ragu-ragu, 10 responden (25,6%) memilih setuju, dan 9 responden (23%) 

memilih sangat setuju. Rata-rata untuk item ini adalah 7,8. Berdasarkan 

hasil ini, mayoritas responden setuju bahwa mereka mendorong orang lain 

untuk mempertimbangkan ide atau gagasan yang mereka ajukan, 

menunjukkan bahwa mereka memiliki kemampuan mempengaruhi dan 

menginspirasi rekan kerja dalam pekerjaan. 

g. Pernyataan Z2.7 terkait ―Saya menerapkan ide-ide baru dalam pekerjaan 

saya secara nyata‖ menunjukkan bahwa sebanyak 6 responden (15,3%) 

memilih sangat tidak setuju, 6 responden (15,3%) memilih tidak setuju, 6 

responden (15,3%) memilih ragu-ragu, 9 responden (23%) memilih setuju, 

dan 12 responden (30,7%) memilih sangat setuju. Rata-rata untuk item ini 

adalah 7,8. Berdasarkan hasil ini, mayoritas responden setuju bahwa 

mereka menerapkan ide-ide baru dalam pekerjaan mereka secara nyata, 

yang menunjukkan bahwa mereka tidak hanya menghasilkan ide, tetapi 

juga berusaha mengimplementasikannya untuk meningkatkan pekerjaan. 

h. Pernyataan Z2.8 terkait ―Saya mencoba mewujudkan solusi atau perbaikan 

yang saya usulkan dalam praktik kerja‖ menunjukkan bahwa sebanyak 6 

responden (15,3%) memilih sangat tidak setuju, 7 responden (17,9%) 

memilih tidak setuju, 7 responden (17,9%) memilih ragu-ragu, 10 

responden (25,6%) memilih setuju dan 9 responden (23%) memilih sangat 

setuju. Rata-rata untuk item ini adalah 7,8. Berdasarkan hasil ini, 

mayoritas responden setuju bahwa mereka mencoba mewujudkan solusi 

atau perbaikan yang mereka usulkan dalam praktik kerja, yang 

mencerminkan sikap aktif dan berorientasi pada hasil dalam menjalankan 

pekerjaan. 
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4.4.4 Distribusi Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Tabel 4.8 

Distribusi Jawaban Responden Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Item 
STS TS RR S SS 

Jumlah Rata-rata 
n % n % n % n % N % 

Y1 8 20,5 5 12,8 7 17,9 9 23 10 25,6 39 7,8 

Y2 6 15,3 7 17,9 7 17,9 8 20,5 11 28,2 39 7,8 

Y3 6 15,3 6 15,3 7 17,9 9 23 11 28,2 39 7,8 

Y4 7 17,9 7 17,9 4 10,2 10 25,6 11 28,2 39 7,8 

Y5 7 17,9 6 15,3 6 15,3 8 20,5 12 30,7 39 7,8 

Y6 7 17,9 6 15,3 5 12,8 11 28,2 10 25,6 39 7,8 

Y7 6 15,3 7 17,9 6 15,3 11 28,2 9 23 39 7,8 

Y8 7 17,9 7 17,9 6 15,3 11 28,2 8 20,5 39 7,8 

Y9 6 15,3 6 15,3 7 17,9 9 23 11 28,2 39 7,8 

Y10 7 17,9 6 15,3 6 15,3 11 28,2 9 23 39 7,8 

Sumber: Data diolah penulis (2026) 

Berdasarkan tabel 4.8 di atas, dapat dilihat dari jawaban responden 

mengenai variabel Kinerja Karyawan bahwa: 

a. Pernyataan Y1 terkait ―Saya menyelesaikan pekerjaan dengan rapi dan 

teliti‖ menunjukkan bahwa sebanyak 8 responden (20,5%) memilih sangat 

tidak setuju, 5 responden (12,8%) memilih tidak setuju, 7 responden 

(17,9%) memilih ragu-ragu, 9 responden (23%) memilih setuju, dan 10 

responden (25,6%) memilih sangat setuju. Rata-rata untuk item ini adalah 

7,8. Berdasarkan hasil ini, mayoritas responden setuju bahwa mereka 

menyelesaikan pekerjaan dengan rapi dan teliti. Hal ini mengindikasikan 

bahwa sebagian besar karyawan memiliki kesadaran untuk menjaga 

kualitas kerja mereka. 

b. Pernyataan Y2 terkait ―Saya selalu memperhatikan ketepatan dalam setiap 

pekerjaan yang saya lakukan‖ menunjukkan bahwa sebanyak 6 responden 

(15,3%) memilih sangat tidak setuju, 7 responden (17,9%) memilih tidak 

setuju, 7 responden (17,9%) memilih ragu-ragu, 8 responden (20,5%) 

memilih setuju, dan 11 responden (28,2%) memilih sangat setuju. Rata-

rata untuk item ini adalah 7,8. Berdasarkan hasil ini, mayoritas responden 

setuju bahwa mereka selalu memperhatikan ketepatan dalam pekerjaan 
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mereka, yang mencerminkan pentingnya akurasi dalam menjalankan 

tugas. 

c. Pernyataan Y3 terkait ―Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai 

target yang ditentukan‖ menunjukkan bahwa sebanyak 6 responden 

(15,3%) memilih sangat tidak setuju, 6 responden (15,3%) memilih tidak 

setuju, 7 responden (17,9%) memilih ragu-ragu, 9 responden (23%) 

memilih setuju, dan 11 responden (28,2%) memilih sangat setuju. Rata-

rata untuk item ini adalah 7,8. Berdasarkan hasil ini, mayoritas responden 

setuju bahwa mereka mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai target yang 

telah ditentukan, menunjukkan komitmen terhadap hasil yang diharapkan. 

d. Pernyataan Y4 terkait ―Saya menyelesaikan pekerjaan tepat waktu sesuai 

jadwal‖ menunjukkan bahwa sebanyak 7 responden (17,9%) memilih 

sangat tidak setuju, 7 responden (17,9%) memilih tidak setuju, 4 

responden (10,2%) memilih ragu-ragu, 10 responden (25,6%) memilih 

setuju, dan 11 responden (28,2%) memilih sangat setuju. Rata-rata untuk 

item ini adalah 7,8. Berdasarkan hasil ini, mayoritas responden setuju 

bahwa mereka dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, yang 

menunjukkan kedisiplinan dalam mengatur waktu dan memenuhi tenggat 

waktu. 

e. Pernyataan Y5 terkait ―Saya disiplin dalam melaksanakan pekerjaan yang 

menjadi tanggung jawab saya‖ menunjukkan bahwa sebanyak 7 responden 

(17,9%) memilih sangat tidak setuju, 6 responden (15,3%) memilih tidak 

setuju, 6 responden (15,3%) memilih ragu-ragu, 8 responden (20,5%) 

memilih setuju, dan 12 responden (30,7%) memilih sangat setuju. Rata-

rata untuk item ini adalah 7,8. Berdasarkan hasil ini, mayoritas responden 

setuju bahwa mereka disiplin dalam melaksanakan pekerjaan mereka, 

yang mencerminkan tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan. 

f. Pernyataan Y6 terkait ―Saya menyadari pentingnya tanggung jawab 

terhadap pekerjaan yang saya lakukan‖ menunjukkan bahwa sebanyak 7 

responden (17,9%) memilih sangat tidak setuju, 6 responden (15,3%) 

memilih tidak setuju, 5 responden (12,8%) memilih ragu-ragu, 11 
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responden (28,2%) memilih setuju, dan 10 responden (25,6%) memilih 

sangat setuju. Rata-rata untuk item ini adalah 7,8. Berdasarkan hasil ini, 

mayoritas responden setuju bahwa mereka menyadari pentingnya 

tanggung jawab terhadap pekerjaan yang mereka lakukan, yang 

menunjukkan kesadaran tinggi terhadap peran mereka dalam organisasi. 

g. Pernyataan Y7 terkait ―Saya mampu bekerja sama dengan rekan kerja 

dalam tim‖ menunjukkan bahwa sebanyak 6 responden (15,3%) memilih 

sangat tidak setuju, 7 responden (17,9%) memilih tidak setuju, 6 

responden (15,3%) memilih ragu-ragu, 11 responden (28,2%) memilih 

setuju, dan 9 responden (23%) memilih sangat setuju. Rata-rata untuk item 

ini adalah 7,8. Berdasarkan hasil ini, mayoritas responden setuju bahwa 

mereka mampu bekerja sama dengan rekan kerja dalam tim, menunjukkan 

kemampuan untuk berkolaborasi dalam mencapai tujuan bersama. 

h. Pernyataan Y8 terkait ―Saya berkontribusi aktif untuk mendukung 

keberhasilan tim‖ menunjukkan bahwa sebanyak 7 responden (17,9%) 

memilih sangat tidak setuju, 7 responden (17,9%) memilih tidak setuju, 6 

responden (15,3%) memilih ragu-ragu, 11 responden (28,2%) memilih 

setuju, dan 8 responden (20,5%) memilih sangat setuju. Rata-rata untuk 

item ini adalah 7,8. Berdasarkan hasil ini, mayoritas responden setuju 

bahwa mereka berkontribusi aktif dalam mendukung keberhasilan tim, 

yang mencerminkan sikap proaktif dalam lingkungan kerja. 

i. Pernyataan Y9 terkait ―Saya berinisiatif memulai pekerjaan tanpa 

menunggu perintah‖ menunjukkan bahwa sebanyak 6 responden (15,3%) 

memilih sangat tidak setuju, 6 responden (15,3%) memilih tidak setuju, 7 

responden (17,9%) memilih ragu-ragu, 9 responden (23%) memilih setuju, 

dan 11 responden (28,2%) memilih sangat setuju. Rata-rata untuk item ini 

adalah 7,8. Berdasarkan hasil ini, mayoritas responden setuju bahwa 

mereka berinisiatif memulai pekerjaan tanpa menunggu perintah, 

menunjukkan proaktivitas dalam pekerjaan. 

j. Pernyataan Y10 terkait ―Saya mencari cara sendiri untuk menyelesaikan 

tugas lebih baik‖ menunjukkan bahwa sebanyak 7 responden (17,9%) 
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memilih sangat tidak setuju, 6 responden (15,3%) memilih tidak setuju, 6 

responden (15,3%) memilih ragu-ragu, 11 responden (28,2%) memilih 

setuju  dan 9 responden (23%) memilih sangat setuju. Rata-rata untuk item 

ini adalah 7,8. Berdasarkan hasil ini, mayoritas responden setuju bahwa 

mereka mencari cara sendiri untuk menyelesaikan tugas lebih baik, yang 

mengindikasikan sikap inovatif dalam mencari solusi terhadap masalah 

yang dihadapi dalam pekerjaan. 

4.5 Analisis Data 

4.5.1 Uji Outer Model 

a. Uji Validitas Konvergen 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sejauh mana indikator-

indikator dalam suatu konstruk saling terkait dan bersama-sama dapat 

menggambarkan konstruk yang dimaksud. Uji validitas dilakukan dengan 

memeriksa nilai loading factor dan Average Variance Extracted (AVE). 

Sebuah indikator dinyatakan memenuhi kriteria validitas konvergen jika 

memiliki nilai loading factor minimal 0,7. Namun, nilai antara 0,60 hingga 

0,70 masih dapat diterima selama AVE dan reliabilitas konstruk memenuhi 

standar yang ditetapkan (Hair et al., 2021). Berikut ini adalah hasil analisis 

loading factor untuk variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian 

ini, yaitu kepemimpinan transformasional, Knowledge Sharing, Innovative 

Work Behaviour, dan kinerja karyawan. 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Validitas Konvergen (Loading Factor) 

 Kepemimpinan 

Transformasional 

Knowledge 

Sharing 

Innovative 

Work 

Behaviour 

Kinerja 

Karyawan 

X1 0,781    

X2 0,711    

X3 0,640    

X4 0,603    

X5 0,648    

X6 0,806    

Z1.1  0,939   
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Z1.2  0,942   

Z1.3  0,926   

Z1.4  0,910   

Z2.1   0,833  

Z2.2   0,418  

Z2.3   0,785  

Z2.4   0,722  

Z2.5   0,797  

Z2.6   0,782  

Z2.7   0,869  

Z2.8   0,695  

Y1    0,849 

Y2    0,774 

Y3    0,761 

Y4    0,823 

Y5    0,766 

Y6    0,737 

Y7    0,645 

Y8    0,776 

Y9    0,796 

Y10    0,820 

 Sumber: Data diolah penulis (2026) 

      Berdasarkan hasil uji validitas yang disajikan pada Tabel 4.9, terdapat 

beberapa indikator yang memiliki nilai loading factor di bawah 0,70, yaitu pada 

rentang 0,4 hingga 0,6. Indikator-indikator tersebut mencakup X3, X4, X5, Z2.2, 

Z2.8, dan Y7. Mengingat pentingnya memenuhi kriteria validitas, maka dilakukan 

eliminasi terhadap indikator Z2.2, yang memiliki loading factor sangat rendah, 

yaitu 0,418, karena tidak memenuhi standar minimal yang ditetapkan. 

Selanjutnya, indikator X4, yang memiliki loading factor terendah di antara 

indikator lainnya (0,6), juga dipertimbangkan. Meskipun nilai loading factor 

indikator ini berada dalam rentang yang masih dapat diterima (0,60 hingga 0,70), 

nilai ini relatif lebih rendah dibandingkan dengan indikator-indikator lainnya. 

Oleh karena itu, untuk memastikan kualitas model yang lebih baik, maka 

diputuskan untuk mengeliminasi indikator X4. 

      Setelah eliminasi Z2.2 dan X4, nilai AVE untuk variabel Kepemimpinan 

Transformasional dan Innovative Work Behaviour mengalami peningkatan dan 

kini memenuhi syarat yang ditetapkan, yaitu lebih dari 0,5. Hal ini menunjukkan 
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bahwa dengan mengeliminasi indikator-indikator yang memiliki loading factor 

rendah, kualitas model menjadi lebih baik dan sesuai dengan standar validitas 

konvergen yang diperlukan untuk analisis lebih lanjut. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa setelah melakukan eliminasi indikator-indikator yang tidak 

memenuhi syarat, validitas konvergen telah terpenuhi, dan model yang digunakan 

dalam penelitian ini dapat diterima untuk analisis lanjutan. 

 

 

Gambar 4.1 

Hasil Uji Validitas Konvergen (Loading Factor) 

Sumber: Gambar diolah penulis (2026) 

 

      Selain melalui loading factor, evaluasi validitas konvergen juga dilakukan 

dengan memeriksa nilai Average Variance Extracted (AVE). AVE digunakan 

untuk mengukur sejauh mana indikator-indikator dalam suatu konstruk dapat 

menjelaskan varians dari konstruk laten secara keseluruhan, dibandingkan dengan 

varians yang disebabkan oleh kesalahan pengukuran. Secara garis besar, AVE 

mencerminkan tingkat akurasi dalam mengukur suatu konstruk melalui indikator-

indikator yang merepresentasikannya. 



 73    

      Menurut Fornell & Larcker (1981), suatu konstruk dianggap memenuhi 

standar validitas konvergen apabila memiliki nilai AVE minimal 0,5. Nilai ini 

menunjukkan bahwa konstruk laten dapat menjelaskan lebih dari 50% varians 

indikator-indikator yang terkait dengannya. Sebaliknya, jika nilai AVE kurang 

dari 0,5, konstruk tersebut dianggap belum memenuhi standar validitas konvergen 

yang cukup dan perlu dilakukan evaluasi ulang terhadap indikator-indikator yang 

membentuknya. 

      Hasil analisis data menggunakan SmartPLS 4.0 menunjukkan nilai AVE untuk 

masing-masing variabel penelitian sebagai berikut: 

Tabel 4.10 

Hasil Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

No. Variabel AVE Keterangan 

1 Kepemimpinan Transformasional 0,534 Valid 

2 Knowledge Sharing 0,864 Valid 

3 Innovative Work Behaviour 0,617 Valid 

4 Kinerja Karyawan 0,603 Valid 

 Sumber: Data primer diolah peneliti (2026) 

 Hasil analisis validitas konvergen yang disajikan pada Tabel 4.10 menunjukkan 

bahwa setiap variabel dalam penelitian ini memiliki nilai Average Variance 

Extracted (AVE) yang melebihi 0,50. Temuan ini mengindikasikan bahwa setiap 

konstruk laten dapat menjelaskan lebih dari 50% varians indikator-indikator yang 

terkait, yang berarti memenuhi kriteria validitas konvergen yang ditetapkan. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa metodologi yang digunakan dalam 

penelitian ini telah sepenuhnya memenuhi kriteria validitas konvergen, baik 

melalui evaluasi loading factor maupun analisis AVE, yang bersama-sama 

menunjukkan kekuatan hubungan antara indikator-indikator dan konstruk laten 

yang diukur. 

 

b. Uji Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 

       Validitas diskriminan bertujuan untuk menguji sejauh mana konstruksi dalam 

suatu model penelitian dapat dibedakan satu sama lain, guna memastikan bahwa 

setiap konstruk memiliki karakteristik yang unik dan terpisah secara empiris. 

Pengujian validitas ini umumnya dilakukan dengan menggunakan Fornell-



 74    

Larcker Criterion, yang membandingkan nilai akar kuadrat AVE dengan matriks 

korelasi antar konstruk. Selain itu, Cross Loadings juga digunakan untuk menguji 

sejauh mana hubungan antara indikator dengan konstruk targetnya lebih kuat 

dibandingkan dengan hubungan indikator terhadap konstruk lainnya dalam model. 

Kedua pendekatan ini saling melengkapi untuk memverifikasi bahwa konstruk-

konstruk dalam model penelitian benar-benar menggambarkan dimensi-dimensi 

konseptual yang berbeda. 

 

Tabel 4.11 

Hasil Uji Validitas Diskriminan (Fornell-Larcker Criterion) 

 Innovative 

Work 

Behaviour 

Kepemimpinan 

Transformasion

al 

Kinerja 

Karyawa

n 

Knowledg

e Sharing 

Innovative Work 

Behaviour 

0,785       

Kepemimpinan 

Transformasion

al 

0,356 0,730     

Kinerja 

Karyawan 

0,555 0,409 0,777   

Knowledge 

Sharing 

0,222 0,940 0,353 0,929 

Sumber: Data primer diolah penulis (2026) 

      Berdasarkan hasil analisis yang disajikan pada Tabel 4.11, pengujian validitas 

diskriminan dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan Fornell-Larcker 

Criterion. Metode ini membandingkan nilai akar kuadrat Average Variance 

Extracted (AVE) dari setiap konstruk dengan nilai korelasi antar konstruk dalam 

model. Menurut Fornell & Larcker (1981), suatu konstruk dikatakan memenuhi 

validitas diskriminan apabila nilai akar kuadrat AVE lebih besar dibandingkan 

dengan nilai korelasi antar konstruk dalam model. 

      Hasil analisis menunjukkan bahwa seluruh konstruk yang terdapat dalam 

model penelitian ini memenuhi kriteria validitas diskriminan. Setiap AVE yang 

dihitung untuk konstruk-konstruk dalam model, yang ditampilkan pada diagonal 

tabel, lebih besar daripada nilai korelasi antar konstruk di luar diagonal tersebut. 

Secara rinci, konstruk Kepemimpinan Transformasional memiliki nilai sebesar 
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0,730, Knowledge Sharing memiliki nilai sebesar 0,940, dan Kinerja Karyawan 

menunjukkan nilai sebesar 0,777. Nilai-nilai tersebut secara konsisten lebih besar 

dibandingkan dengan nilai korelasi antar konstruk yang bersesuaian, yang berarti 

bahwa setiap konstruk dalam model ini memiliki karakteristik yang unik dan 

dapat dibedakan secara tegas dari konstruk lainnya. 

      Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa konstruk-konstruk dalam 

penelitian ini telah memenuhi standar validitas diskriminan berdasarkan Fornell-

Larcker Criterion. Temuan ini mengkonfirmasi bahwa setiap konstruk tidak 

hanya memiliki keunikan konseptual tetapi juga dapat dibedakan secara empiris 

dari konstruk lainnya dalam model. 

 

c. Reliabilitas (Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability) 

 Reliabilitas mengacu pada tingkat konsistensi suatu instrumen dalam mengukur 

konstruk secara stabil, baik dalam waktu yang berbeda maupun kondisi yang 

berbeda (Ghozali & Latan, 2015). Dalam penelitian ini, reliabilitas diuji dengan 

menggunakan dua metode utama, yaitu Composite Reliability (CR) dan 

Cronbach‟s Alpha (CA). Composite Reliability (CR) digunakan untuk mengukur 

konsistensi internal dari konstruk yang diukur. Nilai CR yang lebih besar dari 0,70 

menunjukkan bahwa konstruk memiliki konsistensi internal yang baik. Oleh 

karena itu, dalam penelitian ini, jika nilai CR lebih besar dari 0,70, maka konstruk 

dapat dianggap memiliki reliabilitas yang baik dan konsisten. Selain itu, 

Cronbach‟s Alpha (CA) juga digunakan untuk menguji reliabilitas konstruk. Nilai 

CA yang lebih besar dari 0,70 menunjukkan bahwa konstruk tersebut dapat 

diandalkan untuk pengukuran lebih lanjut. Nilai Cronbach‟s Alpha yang lebih 

rendah dari 0,70 menunjukkan bahwa instrumen pengukuran tersebut belum 

memenuhi standar reliabilitas yang diperlukan dan perlu diperbaiki. Adapun pada 

tabel 4.14 akan ditampikan hasil uji komposit reliabilitas sebagaimana berikut: 
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Tabel 4.12 

Nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha 

Variabel Cronbach's 

Alpha 

Composite 

Reliability  

Keterangan 

Innovative Work 

Behaviour 

0,897 0,912 Reliable 

Kepemimpinan 

Transformasional 

0,778 0,788 Reliable 

Kinerja Karyawan 0,926 0,931 Reliable 

Knowledge Sharing 0,947 0,947 Reliable 

Sumber: Data primer diolah peneliti (2026) 

 Berdasarkan tabel 4.12, nilai composite reliability untuk setiap variable antara 

lain kepemimpinan transformasional (0,788), Knowledge Sharing (0,947), 

Innovative Work Behaviour (0,912), dan Kinerja karyawan (0,931). Adapun nilai 

cronbach's alpha untuk setiap variabel adalah kepemimpinan transformasional 

(0,778), Knowledge Sharing (0,947) Innovative Work Behaviour (0,897), dan 

Kinerja karyawan (0,926). Hasil ini menunjukkan bahwa semua variabel berhasil 

melalui uji reliabilitas dan dapat dianggap reliable. 

 

4.5.2 Uji Inner Model 

a. Uji R-Square 

  Menurut Hair et al., (2021), R² (koefisien determinasi) merupakan 

ukuran yang digunakan untuk menilai seberapa baik model struktural 

dalam menjelaskan varians variabel dependen. Nilai R² menggambarkan 

proporsi varians yang dapat dijelaskan oleh variabel independen dalam 

model. Semakin tinggi nilai R², semakin besar kontribusi variabel 

independen dalam menjelaskan variasi pada variabel dependen. Hair et al., 

(2021) juga mengklasifikasikan tingkat kekuatan model berdasarkan nilai 

R², dengan nilai R² yang mencapai 0.75 dianggap memiliki kekuatan 

penjelasan yang sangat baik, 0.50 menunjukkan kemampuan penjelasan 

yang moderat, dan 0.25 menunjukkan penjelasan yang lemah. Dengan 

demikian, nilai R² yang tinggi menunjukkan bahwa model dapat 

memberikan pemahaman yang lebih baik terhadap hubungan antar 
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variabel dalam penelitian ini. Hasil pengujian R-Square untuk seluruh 

variabel pada studi ini bisa dilihat di tabel penyajian hasil berikut: 

 

Tabel 4.13 

Hasil Uji R-Square dan R-Square Adjusted 

Variabel R-square R-square adjusted 

Innovative Work Behaviour 0,127 0,103 

Kinerja Karyawan 0,363 0,309 

Knowledge Sharing 0,883 0,880 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2026) 

 Hasil uji R-Square dan R-Square Adjusted pada Tabel 4.13 memberikan 

gambaran tentang seberapa besar model penelitian ini dapat menjelaskan variasi 

dalam variabel-variabel yang diuji. Pada variabel Innovative Work Behaviour, 

nilai R-Square sebesar 0,127 dan R-Square Adjusted sebesar 0,103 menunjukkan 

bahwa model dapat menjelaskan sekitar 12,7% variasi dalam perilaku inovatif 

karyawan, dengan sedikit penurunan ketika jumlah variabel independen 

diperhitungkan. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun model ini memiliki 

pengaruh, masih ada faktor-faktor lain yang belum tercakup yang mempengaruhi 

Innovative Work Behaviour. 

 Pada variabel Kinerja Karyawan, nilai R-Square sebesar 0,363 dan R-Square 

Adjusted sebesar 0,309 menunjukkan bahwa model ini dapat menjelaskan sekitar 

36,3% variasi dalam kinerja karyawan, dengan penurunan sebesar 5,4% setelah 

disesuaikan dengan jumlah variabel independen. Ini menunjukkan bahwa model 

memiliki pengaruh moderat terhadap kinerja karyawan, namun masih terdapat 

faktor-faktor lain yang turut mempengaruhi kinerja yang tidak dijelaskan dalam 

model ini. Sementara itu, pada variabel Knowledge Sharing, nilai R-Square 

sebesar 0,883 dan R-Square Adjusted sebesar 0,880 menunjukkan bahwa model 

dapat menjelaskan sekitar 88,3% variasi dalam Knowledge Sharing, dengan 

penurunan yang sangat kecil setelah disesuaikan. Nilai ini mengindikasikan 

bahwa model memiliki kekuatan yang sangat besar dalam menjelaskan variasi 

dalam perilaku berbagi pengetahuan di antara karyawan. Secara keseluruhan, hasil 

uji R-Square dan R-Square Adjusted menunjukkan bahwa Knowledge Sharing 

adalah variabel yang paling dipengaruhi oleh model ini, diikuti oleh kinerja 
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karyawan dengan pengaruh moderat, sementara Innovative Work Behaviour 

memiliki pengaruh yang relatif kecil dari model ini. 

 

b. Uji F-Square 

 Menurut Hair et al., (2021), uji f² digunakan untuk menilai 

seberapa besar pengaruh suatu variabel independen terhadap variabel 

dependen dalam model struktural. Uji ini mengukur dampak praktis dari 

variabel independen dalam mempengaruhi perubahan pada variabel 

dependen. Nilai f² memberikan informasi tentang seberapa besar 

kontribusi suatu variabel dalam menjelaskan variasi pada variabel 

dependen. Hair et al., (2021) mengklasifikasikan efek f² sebagai berikut: 

nilai f² sebesar 0.02 menunjukkan pengaruh kecil, 0.15 menunjukkan 

pengaruh sedang, dan 0.35 menunjukkan pengaruh besar. Hasil pengujian 

F-Square pada studi ini bisa dilihat di tabel penyajian hasil berikut: 

 

Tabel 4.14 

Hasil Uji F-Square 

Variabel f-square 

Innovative Work Behaviour -> Kinerja Karyawan 0,295 

Kepemimpinan Transformasional -> Innovative 

Work Behaviour 

0,146 

Kepemimpinan Transformasional -> Kinerja 

Karyawan 

0,000 

Kepemimpinan Transformasional -> Knowledge 

Sharing 

7,556 

Knowledge Sharing -> Kinerja Karyawan 0,007 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2026) 

 Berdasarkan hasil uji f² yang disajikan pada Tabel 4.14, dapat diinterpretasikan 

pengaruh antar variabel dalam model penelitian. Pada hubungan antara Innovative 

Work Behaviour dan kinerja karyawan, nilai f² sebesar 0,295 menunjukkan 

pengaruh yang cukup besar, yang mengindikasikan bahwa perubahan pada 

Innovative Work Behaviour memiliki dampak yang signifikan terhadap 

peningkatan kinerja karyawan. Selanjutnya, hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dan Innovative Work Behaviour menghasilkan nilai f² sebesar 
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0,146, yang menunjukkan pengaruh sedang. Hal ini menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional memiliki kontribusi yang cukup berarti dalam 

mendorong perilaku inovatif di kalangan karyawan, meskipun tidak sekuat 

pengaruhnya terhadap Knowledge Sharing. 

 Pengaruh langsung kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan 

menunjukkan nilai f² sebesar 0,000, yang berarti bahwa kepemimpinan 

transformasional tidak memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Meskipun demikian, hubungan tidak langsung melalui mediator 

seperti Knowledge Sharing tetap penting dalam model ini. Hasil uji juga 

menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang 

sangat besar terhadap Knowledge Sharing, dengan nilai f² sebesar 7,556. Pengaruh 

besar ini mengindikasikan bahwa kepemimpinan transformasional berperan 

signifikan dalam mendorong karyawan untuk berbagi pengetahuan, yang pada 

gilirannya berpotensi meningkatkan kinerja mereka. Sementara itu, hubungan 

antara Knowledge Sharing dan kinerja karyawan memiliki nilai f² sebesar 0,007, 

yang menunjukkan pengaruh yang sangat kecil. Ini menunjukkan bahwa 

meskipun Knowledge Sharing merupakan faktor penting dalam konteks 

organisasi, pengaruh langsungnya terhadap kinerja karyawan tidak begitu 

signifikan. Secara keseluruhan, hasil uji f² ini memberikan gambaran yang jelas 

mengenai kekuatan pengaruh antar variabel dalam model penelitian, serta 

menunjukkan pentingnya peran kepemimpinan transformasional dalam 

meningkatkan Knowledge Sharing dan Innovative Work Behaviour, yang pada 

akhirnya dapat meningkatkan kinerja karyawan secara tidak langsung. 

 

c. Uji Signifikansi Jalur (Path Coefficient) 

 Menurut Hair et al., (2021), uji signifikansi jalur (path coefficient) digunakan 

untuk mengukur kekuatan hubungan antara variabel independen dan dependen 

dalam model struktural. Path coefficient menunjukkan arah dan besarnya 

pengaruh antara dua variabel, di mana semakin tinggi nilai path coefficient, 

semakin kuat hubungan antara kedua variabel tersebut. Untuk menguji 

signifikansi jalur, digunakan uji t dengan metode bootstraping, yang 
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memungkinkan peneliti untuk menguji apakah nilai path coefficient yang 

ditemukan signifikan atau tidak secara statistik. Jika nilai t-statistic lebih besar 

dari 1.96 atau nilai p-value kurang dari 0.05, maka jalur tersebut dianggap 

signifikan. hasil uji signifikansi jalur (path coefficient) pada studi ini bisa dilihat 

di tabel penyajian hasil berikut: 

 

Tabel 4.15 

Hasil Uji Signifikansi Jalur (Path Coefficient) 

Variabel 
Original 

sample (O) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 
P values Keterangan 

Innovative Work 

Behaviour -> Kinerja 

Karyawan 

0,496 3,678 0,000 

Signifikan 

Kepemimpinan 

Transformasional -> 

Innovative Work 

Behaviour 

0,356 2,726 0,006 

Signifikan 

Kepemimpinan 

Transformasional -> 

Kinerja Karyawan 

0,031 0,071 0,943 

Tidak 

Signifikan 

Kepemimpinan 

Transformasional -> 

Knowledge Sharing 

0,94 53,289 0,000 

Signifikan 

Knowledge Sharing -> 

Kinerja Karyawan 
0,214 0,559 0,576 

Tidak 

Signifikan 

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2026) 

 Hasil uji signifikansi jalur (path coefficient) tabel 4.15 menunjukkan hubungan 

antara Innovative Work Behaviour dan Kinerja Karyawan memiliki nilai path 

coefficient sebesar 0,496 dengan nilai T-statistics 3,678 dan P-value sebesar 

0,000, yang menunjukkan bahwa hubungan ini signifikan pada tingkat 

signifikansi 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa Innovative Work Behaviour 

memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Selanjutnya, hubungan antara Kepemimpinan Transformasional dan Innovative 

Work Behaviour menunjukkan path coefficient sebesar 0,356, dengan T-statistics 

sebesar 2,726 dan P-value sebesar 0,006. Hasil ini juga signifikan, menunjukkan 

bahwa Kepemimpinan Transformasional memiliki pengaruh positif yang 

signifikan terhadap Innovative Work Behaviour. Namun, hubungan langsung 
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antara Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja Karyawan menunjukkan 

nilai path coefficient sebesar 0,031, dengan T-statistics sebesar 0,071 dan P-value 

0,943, yang tidak signifikan. Ini berarti bahwa kepemimpinan transformasional 

tidak memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

dalam model ini.  

 Di sisi lain, hubungan antara Kepemimpinan Transformasional dan Knowledge 

Sharing memiliki nilai path coefficient sebesar 0,94 dengan T-statistics yang 

sangat tinggi, yakni 53,289, serta P-value 0,000. Ini menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang sangat besar dan 

signifikan terhadap Knowledge Sharing. Terakhir, hubungan antara Knowledge 

Sharing dan Kinerja Karyawan menunjukkan nilai path coefficient sebesar 0,214, 

dengan T-statistics sebesar 0,559 dan P-value 0,576, yang tidak signifikan. Ini 

berarti bahwa meskipun Knowledge Sharing dapat mempengaruhi kinerja, 

pengaruh langsungnya dalam model ini tidak signifikan. Secara keseluruhan, hasil 

uji path coefficient menunjukkan bahwa sebagian besar hubungan dalam model 

ini signifikan, terutama antara Kepemimpinan Transformasional dengan 

Innovative Work Behaviour dan Knowledge Sharing, namun hubungan langsung 

antara Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja Karyawan, serta Knowledge 

Sharing dengan Kinerja Karyawan, tidak menunjukkan signifikansi yang 

signifikan. 

 

4.5.3 Uji Mediasi 

 Menurut Hair et al. (2021), mediasi terjadi ketika variabel independen 

mempengaruhi variabel dependen melalui peran dari v ariabel mediator. Artinya, 

pengaruh total yang diberikan oleh variabel independen terbagi menjadi dua, yaitu 

pengaruh langsung (direct effect) dan pengaruh tidak langsung (indirect effect) 

yang lewat mediator. Dalam uji mediasi, Hair et al. (2021) menyatakan bahwa 

pertama, variabel independen harus memberikan pengaruh yang signifikan 

terhadap mediator. Kedua, mediator tersebut harus mempengaruhi variabel 

dependen. Terakhir, untuk membuktikan adanya mediasi, pengaruh tidak 

langsung yang melalui mediator harus terbukti signifikan, yang biasanya diuji 
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menggunakan metode bootstrapping untuk memastikan akurasi interval 

kepercayaannya. 

Tabel 4.16 

Hasil Uji Pengaruh Secara Tidak Langsung (Indirect Effect) 

Variabel 
Original 

sample (O) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 
P values Keterangan 

Kepemimpinan 

Transformasional -> 

Innovative Work 

Behaviour -> Kinerja 

Karyawan 

0,177 1,965 0,049 Signifikan  

Kepemimpinan 

Transformasional -> 

Knowledge Sharing -> 

Kinerja Karyawan 

0,201 0,554 0,580 
Tidak 

Signifikan  

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2026) 

 Hasil uji pengaruh secara tidak langsung (indirect effect) yang disajikan pada 

Tabel 4.16 menunjukkan bahwa hubungan antara Kepemimpinan 

Transformasional dan Kinerja Karyawan melalui Innovative Work Behaviour 

memiliki nilai pengaruh tidak langsung (indirect effect) sebesar 0,177 dengan T-

statistics 1,965 dan P-value 0,049. Hasil ini menunjukkan bahwa pengaruh tidak 

langsung melalui Innovative Work Behaviour signifikan pada tingkat signifikansi 

0,05, yang mengindikasikan bahwa Innovative Work Behaviour berperan sebagai 

mediator yang memperkuat pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap 

Kinerja Karyawan. Sebaliknya, hubungan tidak langsung antara Kepemimpinan 

Transformasional dan Kinerja Karyawan melalui Knowledge Sharing 

menunjukkan nilai pengaruh tidak langsung (indirect effect) sebesar 0,201 

dengan T-statistics 0,554 dan P-value 0,580. Hasil ini tidak signifikan, karena P-

value lebih besar dari 0,05. Ini berarti bahwa Knowledge Sharing tidak berperan 

signifikan sebagai mediator dalam hubungan antara Kepemimpinan 

Transformasional dan Kinerja Karyawan dalam model ini. 

 

 

 

 



 83    

4.6 Pembahasan 

4.6.1 Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Positif Dan Signifikan 

Terhadap Kinerja Karyawan 

 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diketahui bahwa kepemimpinan 

transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. 

Magnum Attack Indonesia. Dengan demikian, hipotesis pertama yang 

menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan ditolak. Temuan ini menunjukkan bahwa 

penerapan kepemimpinan transformasional belum secara langsung mampu 

meningkatkan kinerja karyawan dalam konteks organisasi yang diteliti. 

 Secara teoritis, kepemimpinan transformasional sebagaimana 

dikemukakan oleh Bass dan Avolio (1994) memiliki potensi besar dalam 

meningkatkan kinerja karyawan melalui pemberian visi, motivasi 

inspirasional, stimulasi intelektual, serta perhatian individual. Namun, 

efektivitas pengaruh kepemimpinan tersebut sangat bergantung pada 

karakteristik pekerjaan dan sistem kerja organisasi. Pada industri garmen 

seperti PT. Magnum Attack Indonesia, kinerja karyawan lebih banyak diukur 

berdasarkan pencapaian target produksi, kecepatan kerja, serta kepatuhan 

terhadap standar operasional yang telah ditetapkan. Kondisi pekerjaan yang 

bersifat rutin, repetitif, dan berorientasi pada kuantitas output menyebabkan 

ruang pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja menjadi 

terbatas. 

 Selain karakteristik pekerjaan, karakteristik responden juga dapat menjadi 

faktor yang memengaruhi tidak signifikannya hubungan tersebut. Mayoritas 

responden dalam penelitian ini merupakan karyawan dengan latar belakang 

pendidikan SMA dan bekerja pada posisi operasional. Pada kondisi tersebut, 

pola kerja cenderung mengikuti instruksi dan standar yang telah ditetapkan 

perusahaan. Tingkat pendidikan dan ruang pengambilan keputusan yang 

terbatas dapat menyebabkan karyawan lebih berfokus pada penyelesaian tugas 

sesuai prosedur dibandingkan pada penerjemahan visi dan motivasi dari 

pimpinan ke dalam peningkatan kinerja. Hal ini memungkinkan pengaruh 
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kepemimpinan transformasional tidak terlihat secara langsung terhadap kinerja 

karyawan. 

 Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh Fathiyah et al., (2022) yang menemukan bahwa kepemimpinan 

transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

dalam konteks organisasi tertentu. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa 

pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja tidak selalu 

muncul secara langsung, terutama ketika karyawan menghadapi tekanan kerja 

tinggi, tingkat kedisiplinan yang bervariasi, serta sistem kerja yang lebih 

menekankan pada pencapaian target operasional dibandingkan pengembangan 

perilaku kerja. Temuan ini memperkuat pandangan bahwa efektivitas 

kepemimpinan transformasional sangat kontekstual dan dipengaruhi oleh 

kondisi lingkungan kerja. 

 Selain itu, berdasarkan hasil observasi penelitian, meskipun pimpinan PT. 

Magnum Attack Indonesia telah memberikan arahan serta membuka ruang 

bagi karyawan untuk menyampaikan ide dan masukan, mekanisme tersebut 

belum sepenuhnya didukung oleh sistem kerja yang mampu mengonversi 

kepemimpinan menjadi peningkatan kinerja secara langsung. Tekanan target 

produksi yang tinggi serta tuntutan percepatan jadwal pengiriman membuat 

karyawan lebih berfokus pada pemenuhan kuantitas kerja dibandingkan 

penerapan ide-ide baru atau peningkatan kualitas kerja. Akibatnya, pengaruh 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan belum terlihat 

signifikan. 

 Temuan ini mengindikasikan bahwa pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan di PT. Magnum Attack Indonesia 

memerlukan peran variabel lain sebagai mekanisme penghubung, seperti 

Knowledge Sharing dan Innovative Work Behaviour. Ketika proses berbagi 

pengetahuan belum berjalan merata dan implementasi ide inovatif masih 

menghadapi keterbatasan tindak lanjut, maka pengaruh kepemimpinan 

terhadap kinerja menjadi tidak optimal. Dengan demikian, penolakan hipotesis 

ini tidak meniadakan pentingnya kepemimpinan transformasional, tetapi 
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menunjukkan bahwa pengaruhnya terhadap kinerja karyawan belum bersifat 

langsung dan sangat dipengaruhi oleh karakteristik pekerjaan serta sistem 

organisasi yang berlaku. 

 Dalam perspektif Islam, kepemimpinan tidak hanya dipahami sebagai 

kemampuan memengaruhi bawahan untuk mencapai tujuan organisasi, tetapi 

juga sebagai amanah yang menuntut keteladanan akhlak, kelembutan dalam 

berkomunikasi, serta keterlibatan pengikut dalam proses pengambilan 

keputusan. Hal ini sebagaimana dijelaskan dalam QS. Ali ‗Imran ayat 159: 

ىِلََۖ فَاػْفُ ػَ  ْ٘ ِْ حَ ٍِ ا  ْ٘ ّْفضَُّ ْٞعَ اىْقيَْةِ لَا ْْدَ فظًَّا غَيِ ْ٘ مُ ىَ َٗ  ٌْْۚ ُٖ ْْدَ ىَ ِ ىِ َِ اللّٰه ٍِّ حٍ  ََ ا سَحْ ََ ٌْ فَثِ ُٖ ْْ

شِْۚ فَاِراَ ػَ  ٍْ ٌْ فِٚ الْاَ ُٕ سْ ِٗ شَا َٗ  ٌْ ُٖ اسْرغَْفِشْ ىَ َٗ َِ ْٞ يِ مِّ َ٘ َ ر َُ َ ٝحُِةُّ اىْ َُّ اللّٰه ِِۗ اِ مَّوْ ػَيَٚ اللّٰه َ٘ دَ فَرَ ٍْ ٩٥١۝ضَ  

Artinya: Maka, berkat rahmat Allah engkau (Nabi Muhammad) berlaku 

lemah lembut terhadap mereka. Seandainya engkau bersikap keras dan 

berhati kasar, tentulah mereka akan menjauh dari sekitarmu. Oleh karena 

itu, maafkanlah mereka, mohonkanlah ampunan untuk mereka, dan 

bermusyawarahlah dengan mereka dalam segala urusan (penting). 

Kemudian, apabila engkau telah membulatkan tekad, bertawakallah kepada 

Allah. Sesungguhnya Allah mencintai orang-orang yang bertawakal. 

Dalam tafsir Ibnu Katsir dijelaskan bahwa ayat ini menegaskan 

pentingnya sikap lemah lembut, pemaafan, dan musyawarah dalam 

kepemimpinan. Pemimpin yang bersikap keras dan tidak melibatkan pengikut 

dalam pengambilan keputusan akan kehilangan dukungan, sehingga 

efektivitas kepemimpinannya menjadi lemah. Nilai-nilai tersebut 

menunjukkan bahwa keberhasilan kepemimpinan sangat bergantung pada 

kualitas hubungan antara pemimpin dan pengikut, bukan semata-mata pada 

posisi atau gaya kepemimpinan yang diterapkan. 

Dengan demikian, perspektif Islam memperkuat hasil penelitian ini 

bahwa kepemimpinan transformasional tidak otomatis meningkatkan kinerja 

karyawan. Kepemimpinan baru akan berdampak apabila nilai-nilai 

kepemimpinan Islami seperti lemah lembut, musyawarah, amanah, dan 

keadilan benar-benar terinternalisasi dalam praktik kepemimpinan sehari-hari. 

Ketidaksignifikanan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa penerapan 
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kepemimpinan transformasional di PT. Magnum Attack Indonesia masih 

memerlukan penguatan pada aspek nilai dan implementasi agar mampu 

memberikan kontribusi nyata terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

 

4.6.2 Knowledge Sharing Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap 

Kinerja Karyawan 

 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diketahui bahwa Knowledge 

Sharing tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Magnum 

Attack Indonesia. Dengan demikian, hipotesis kedua yang menyatakan bahwa 

Knowledge Sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan ditolak. Temuan ini menunjukkan bahwa aktivitas berbagi 

pengetahuan yang terjadi di dalam organisasi belum secara langsung mampu 

meningkatkan kinerja karyawan. 

 Secara teoritis, temuan ini belum sepenuhnya sejalan dengan perspektif 

Resource-Based View (RBV) yang dikemukakan oleh Barney (1991), yang 

menyatakan bahwa pengetahuan merupakan aset strategis organisasi yang 

dapat menciptakan keunggulan kompetitif dan meningkatkan kinerja apabila 

dikelola serta dimanfaatkan secara optimal. Namun demikian, RBV juga 

menegaskan bahwa pengetahuan baru memiliki nilai strategis apabila dapat 

dibagikan, dimanfaatkan bersama, dan diintegrasikan ke dalam proses kerja 

organisasi. Dengan kata lain, keberadaan Knowledge Sharing saja belum 

cukup untuk meningkatkan kinerja apabila pengetahuan tersebut tidak dapat 

diaplikasikan secara efektif dalam aktivitas kerja sehari-hari. 

 Dalam konteks PT. Magnum Attack Indonesia, hasil ini dapat dipahami 

melalui karakteristik sistem kerja yang diterapkan, khususnya pada bagian 

penjahitan. Berdasarkan temuan lapangan, sebagian penjahit tidak melakukan 

pekerjaan menjahit secara langsung di lingkungan perusahaan, melainkan 

mengambil bahan dan mengerjakan tugas di rumah masing-masing. Pola kerja 

ini menyebabkan interaksi antar karyawan menjadi sangat terbatas, sehingga 

peluang terjadinya diskusi, pertukaran pengalaman, maupun pembelajaran 

bersama dalam proses kerja menjadi minimal. Kondisi tersebut menghambat 
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terbentuknya Knowledge Sharing yang bersifat kolektif dan berkelanjutan. 

 Selain itu, pekerjaan yang dilakukan secara terpisah di rumah masing-

masing menyebabkan pengetahuan yang dimiliki karyawan cenderung bersifat 

individual dan tidak terdistribusi secara luas kepada karyawan lain. 

Pengetahuan yang diperoleh dari pengalaman kerja hanya dimanfaatkan untuk 

kepentingan pribadi dalam menyelesaikan tugas, tanpa melalui proses berbagi 

yang terstruktur. Akibatnya, pengetahuan tersebut tidak berkembang menjadi 

pengetahuan organisasi yang dapat meningkatkan efektivitas kerja secara 

keseluruhan. Hal ini menjelaskan mengapa Knowledge Sharing yang ada 

belum mampu memberikan kontribusi nyata terhadap peningkatan kinerja 

karyawan. 

 Lebih lanjut, karakteristik industri garmen yang menekankan pencapaian 

target produksi, kecepatan kerja, dan kepatuhan terhadap standar operasional 

prosedur juga memengaruhi peran Knowledge Sharing terhadap kinerja. 

Tekanan target produksi yang tinggi membuat karyawan lebih berfokus pada 

penyelesaian pekerjaan sesuai tenggat waktu dibandingkan upaya untuk 

menerapkan pengetahuan baru atau berbagi metode kerja dengan rekan 

lainnya. Dalam kondisi tersebut, Knowledge Sharing belum menjadi faktor 

utama yang menentukan kinerja, melainkan hanya berperan sebagai aktivitas 

pendukung yang belum terintegrasi secara optimal dalam sistem kerja 

perusahaan. 

 Selain faktor sistem kerja, masa kerja karyawan yang relatif singkat juga 

diduga turut memengaruhi ketidaksignifikanan pengaruh Knowledge Sharing 

terhadap kinerja karyawan. Mayoritas karyawan memiliki masa kerja sekitar 

1–2 tahun, sehingga pengalaman kerja dan pengetahuan yang dimiliki masih 

terbatas pada aspek operasional dasar. Kondisi ini menyebabkan pengetahuan 

yang dibagikan belum cukup mendalam dan aplikatif untuk memberikan 

dampak nyata terhadap peningkatan kinerja. Dengan demikian, meskipun 

Knowledge Sharing telah terjadi, keterbatasan pengalaman kerja karyawan 

membuat pengaruhnya terhadap kinerja belum terlihat secara signifikan. 

 Temuan penelitian ini sejalan dengan penelitian Sanjaya dan Tania (2023) 
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yang menunjukkan bahwa Knowledge Sharing tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa aktivitas 

berbagi pengetahuan tidak secara otomatis meningkatkan kinerja apabila tidak 

didukung oleh lingkungan kerja dan sistem organisasi yang memungkinkan 

pengetahuan tersebut diterapkan secara nyata dalam proses kerja. Hasil ini 

memperkuat temuan penelitian bahwa pengaruh Knowledge Sharing terhadap 

kinerja karyawan sangat bergantung pada konteks organisasi dan mekanisme 

implementasinya. 

 Selain itu, karakteristik responden yang mayoritas berpendidikan SMA 

dan bekerja pada posisi operasional juga dapat memengaruhi efektivitas 

Knowledge Sharing terhadap kinerja. Pada tingkat pekerjaan yang lebih 

bersifat teknis dan prosedural, pengetahuan yang dibutuhkan cenderung telah 

distandarkan dalam bentuk instruksi kerja yang jelas. Kondisi ini 

menyebabkan ruang eksplorasi pengetahuan baru relatif terbatas, sehingga 

aktivitas berbagi pengetahuan belum tentu memberikan variasi signifikan 

terhadap cara kerja maupun hasil kerja karyawan. Dengan demikian, latar 

belakang pendidikan dan sifat pekerjaan yang rutin turut menjelaskan 

mengapa Knowledge Sharing belum menunjukkan pengaruh langsung 

terhadap kinerja karyawan. 

 Dengan demikian, penolakan hipotesis ini mengindikasikan bahwa 

Knowledge Sharing di PT. Magnum Attack Indonesia belum menjadi faktor 

penentu utama kinerja karyawan, melainkan masih bersifat individual dan 

kontekstual. Kondisi kerja yang terpisah serta keterbatasan interaksi antar 

karyawan menyebabkan pengetahuan yang dibagikan belum mampu 

dikonversi menjadi peningkatan kualitas maupun kuantitas kinerja.  

 Dalam perspektif Islam, ilmu pengetahuan dan proses berbagi 

pengetahuan memiliki kedudukan yang sangat tinggi. Namun demikian, Islam 

juga menegaskan bahwa ilmu tidak hanya berhenti pada proses mengetahui 

dan menyampaikan, tetapi harus diikuti dengan pengamalan yang nyata agar 

memberikan manfaat. Hal ini sebagaimana dijelaskan dalam firman Allah 

SWT dalam QS. Al-Mujādilah ayat 11: 
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ا ارِاَ  ْٕٓ ٍَ اٰيَُُ ب انَّزِيْ َٓ ا يٰٓبيَُّ ْٔ َْشُضُ ا فَب ْٔ َْشُضُ ارِاَ ليِْمَ ا َٔ ُ نَكُىْ   ا يفَْسَحِ اللَّه ْٕ بفْسَحُ
جٰهِسِ فَ ًَ ا فِٗ انْ ْٕ ليِْمَ نَكُىْ رفََسَّحُ

ٌَ خَجيِْ  ْٕ هُ ًَ ب رعَْ ًَ ُ ثِ اللَّه َٔ رُٕا انْعِهْىَ دَسَجٰذٍۗ  ْٔ ٍَ اُ انَّزِيْ َٔ ُْكُىْْۙ  ا يِ ْٕ ٍَ اٰيَُُ ُ انَّزِيْ عِ اللَّه
٤٠٠شٌ يشَْفَ  

 Artinya: “Wahai orang-orang yang beriman, apabila dikatakan kepadamu 

“Berilah kelapangan di dalam majelis-majelis,” lapangkanlah, niscaya Allah 

akan memberi kelapangan untukmu. Apabila dikatakan, “Berdirilah,” (kamu) 

berdirilah. Allah niscaya akan mengangkat orang-orang yang beriman di 

antaramu dan orang-orang yang diberi ilmu beberapa derajat. Allah 

Mahateliti terhadap apa yang kamu kerjakan.” 

 Berdasarkan tafsir Ibnu Katsir, ayat ini menjelaskan bahwa Allah 

meninggikan derajat orang-orang yang beriman dan berilmu, namun 

kemuliaan tersebut berkaitan erat dengan bagaimana ilmu itu digunakan dan 

diamalkan dalam kehidupan nyata. Ilmu yang hanya disimpan atau diketahui 

tanpa penerapan yang nyata tidak akan memberikan manfaat yang optimal. 

Jika dikaitkan dengan hasil penelitian ini, ayat tersebut memberikan 

pemahaman bahwa meskipun proses berbagi pengetahuan (Knowledge 

Sharing) telah terjadi, pengetahuan tersebut belum sepenuhnya diaplikasikan 

dalam aktivitas kerja sehari-hari, sehingga belum mampu meningkatkan 

kinerja karyawan secara signifikan. 

 

4.6.3 Innovative Work Behaviour Berpengaruh Positif Dan Signifikan 

Terhadap Kinerja Karyawan 

 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diketahui bahwa Innovative Work 

Behaviour berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. 

Magnum Attack Indonesia. Dengan demikian, hipotesis ketiga yang 

menyatakan bahwa Innovative Work Behaviour berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan diterima. Temuan ini menunjukkan 

bahwa semakin tinggi perilaku kerja inovatif yang dimiliki karyawan, maka 

semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. 

 Secara teoritis, hasil penelitian ini sejalan dengan teori inovasi yang 

dikemukakan oleh Amabile (1988) serta konsep Innovative Work Behaviour 

dari Janssen (2000), yang menyatakan bahwa perilaku menghasilkan ide baru, 
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mempromosikan ide, serta menerapkan ide dalam pekerjaan dapat 

meningkatkan efektivitas dan kualitas kinerja individu. Karyawan yang 

menunjukkan perilaku inovatif cenderung lebih adaptif, mampu menemukan 

cara kerja yang lebih efisien, serta lebih responsif dalam menghadapi 

permasalahan kerja, sehingga berdampak positif terhadap pencapaian kinerja. 

 Dalam konteks PT. Magnum Attack Indonesia, pengaruh signifikan 

Innovative Work Behaviour terhadap kinerja dapat dipahami melalui 

karakteristik pekerjaan di industri garmen yang menuntut kecepatan, 

ketelitian, dan konsistensi dalam memenuhi target produksi. Karyawan yang 

memiliki perilaku kerja inovatif mampu menemukan cara-cara baru untuk 

meningkatkan efisiensi kerja, mengurangi kesalahan produksi, serta 

mengoptimalkan penggunaan waktu dan sumber daya. Meskipun pekerjaan 

bersifat rutin dan repetitif, perilaku inovatif tetap berperan penting dalam 

memperbaiki proses kerja dan menjaga kualitas hasil produksi. 

 Hasil penelitian ini juga memperkuat temuan penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh Fathiyah et al. (2022) yang menunjukkan bahwa Innovative 

Work Behaviour berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dan berperan 

sebagai mekanisme penting dalam meningkatkan efektivitas kerja. Penelitian 

tersebut menegaskan bahwa perilaku inovatif karyawan menjadi saluran utama 

dalam menerjemahkan berbagai dorongan organisasi, termasuk 

kepemimpinan, menjadi peningkatan kinerja yang nyata. Dengan demikian, 

Innovative Work Behaviour dapat dipandang sebagai faktor kunci yang 

mendorong karyawan untuk bekerja lebih efektif dan produktif. 

 Lebih lanjut, temuan ini menunjukkan bahwa meskipun Knowledge 

Sharing dan kepemimpinan transformasional belum berpengaruh langsung 

terhadap kinerja karyawan, perilaku kerja inovatif justru menjadi faktor yang 

mampu memberikan kontribusi nyata terhadap peningkatan kinerja. Hal ini 

mengindikasikan bahwa karyawan yang secara aktif berinisiatif mencari solusi 

baru, memperbaiki metode kerja, dan menyesuaikan diri dengan tuntutan 

pekerjaan memiliki peran strategis dalam menjaga dan meningkatkan kinerja 

di tengah tekanan target produksi yang tinggi. 
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 Dengan demikian, penerimaan hipotesis ini menegaskan bahwa Innovative 

Work Behaviour merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja 

karyawan PT. Magnum Attack Indonesia. Temuan ini menunjukkan bahwa 

organisasi perlu memberikan perhatian khusus pada pengembangan perilaku 

kerja inovatif karyawan, baik melalui dukungan manajerial, pemberian ruang 

untuk berinisiatif, maupun tindak lanjut yang cepat terhadap ide-ide perbaikan, 

agar peningkatan kinerja dapat tercapai secara berkelanjutan. 

 Dalam perspektif Islam, Islam sangat mendorong umatnya untuk 

melakukan perbaikan, berbuat ihsan, dan menghasilkan amal yang lebih baik 

dari waktu ke waktu. Prinsip ini sejalan dengan konsep Innovative Work 

Behaviour yang menekankan adanya upaya perbaikan berkelanjutan dalam 

pekerjaan. Hal ini sebagaimana dijelaskan dalam firman Allah SWT dalam 

QS. Al-Insyirah ayat 7–8: 

َْصَتْْۙ  انِٰٗ سَثِّكَ فبَسْغَتْ ٤۝ فبَِراَ فَشَغْذَ فبَ َٔࣖ ٤۝  

 Artinya: "Apabila engkau telah selesai (dengan suatu kebajikan), teruslah 

bekerja keras (untuk kebajikan yang lain). Dan hanya kepada Tuhanmu 

berharaplah!" 

 Menurut tafsir Ibnu Katsir, ayat ini mengajarkan bahwa seorang muslim 

tidak boleh berhenti pada satu capaian saja, melainkan harus terus berusaha, 

berikhtiar, dan melakukan perbaikan dalam setiap amal yang dikerjakan. 

Prinsip ini menunjukkan bahwa Islam mendorong sikap proaktif, semangat 

memperbaiki diri, dan kerja berkelanjutan, yang sejalan dengan perilaku kerja 

inovatif dalam konteks organisasi. 

 Selain itu, konsep perbaikan dan inovasi dalam Islam juga ditegaskan 

dalam QS. Al-Qashash ayat 77: 

 ُ ٍَ اللَّه بٓ احَْسَ ًَ ٍْ كَ احَْسِ َٔ َْيبَ  ٍَ انذُّ ُْسَ َصَِيْجكََ يِ لًَ رَ َٔ خِشَحَ  اسَ الًْٰ ُ انذَّ بٓ اٰرٰىكَ اللَّه ًَ اثْزغَِ فيِْ لًَ رجَْغِ انْفَسَبدَ َٔ َٔ  انِيَْكَ 

 ٍَ فْسِذِيْ ًُ َ لًَ يحُِتُّ انْ ٌَّ اللَّه ٤۝۝فِٗ الًْسَْضِۗ اِ  

 Artinya: “Dan, carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah 

kepadamu (pahala) negeri akhirat, tetapi janganlah kamu lupakan bagianmu 

di dunia. Berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah telah 

berbuat baik kepadamu dan janganlah kamu berbuat kerusakan di bumi. 
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Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat kerusakan.” 

 Ayat ini menegaskan pentingnya berbuat ihsan, yaitu melakukan pekerjaan 

dengan kualitas terbaik dan memberikan manfaat. Dalam konteks penelitian 

ini, Innovative Work Behaviour mencerminkan sikap ihsan dalam bekerja, 

yaitu upaya karyawan untuk terus memperbaiki cara kerja, meningkatkan 

kualitas hasil, serta memberikan kontribusi positif bagi organisasi. Oleh 

karena itu, perspektif Islam memperkuat hasil penelitian bahwa Innovative 

Work Behaviour memiliki peran penting dan signifikan dalam meningkatkan 

kinerja karyawan. 

 Dengan demikian, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Innovative 

Work Behaviour merupakan faktor kunci yang secara langsung berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki inisiatif, kreativitas, dan 

komitmen untuk melakukan perbaikan kerja tidak hanya mampu memenuhi 

target organisasi, tetapi juga mencerminkan nilai-nilai kerja yang dianjurkan 

dalam Islam, yaitu bekerja secara sungguh-sungguh, berkelanjutan, dan penuh 

tanggung jawab. 

 

4.6.4 Knowledge Sharing Memediasi Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan 

 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diketahui bahwa Knowledge 

Sharing tidak memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja karyawan PT. Magnum Attack Indonesia. Dengan demikian, hipotesis 

keempat yang menyatakan bahwa Knowledge Sharing memediasi pengaruh 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan ditolak. Hasil ini 

menunjukkan bahwa meskipun kepemimpinan transformasional terbukti 

berpengaruh signifikan terhadap Knowledge Sharing, namun Knowledge 

Sharing tidak mampu meneruskan pengaruh tersebut hingga berdampak pada 

peningkatan kinerja karyawan. 

 Hasil pengujian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Knowledge Sharing. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa pemimpin yang menerapkan gaya 
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kepemimpinan transformasional mampu menciptakan iklim kerja yang 

mendorong keterbukaan komunikasi, kepercayaan, serta kemauan karyawan 

untuk saling berbagi informasi, pengalaman, dan pengetahuan. Secara teoritis, 

temuan ini sejalan dengan pandangan Bass dan Avolio (1994) yang 

menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berperan penting dalam 

membangun lingkungan kerja yang kolaboratif dan suportif, sehingga 

memfasilitasi terjadinya proses berbagi pengetahuan di dalam organisasi. 

 Namun demikian, meskipun kepemimpinan transformasional berpengaruh 

terhadap Knowledge Sharing, hasil penelitian menunjukkan bahwa Knowledge 

Sharing tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Kondisi ini 

menyebabkan Knowledge Sharing tidak memenuhi syarat sebagai variabel 

mediasi. Secara metodologis, suatu variabel hanya dapat berperan sebagai 

mediator apabila variabel tersebut dipengaruhi secara signifikan oleh variabel 

independen dan secara signifikan pula memengaruhi variabel dependen. 

Dalam penelitian ini, meskipun hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dan Knowledge Sharing terbukti signifikan, hubungan antara 

Knowledge Sharing dan kinerja karyawan tidak signifikan, sehingga peran 

mediasi tidak terbentuk. 

 Secara substantif, kegagalan peran mediasi Knowledge Sharing dapat 

dijelaskan melalui karakteristik sistem kerja di PT. Magnum Attack Indonesia. 

Berdasarkan temuan lapangan, sebagian karyawan pada bagian penjahitan 

tidak melakukan pekerjaan secara langsung di lingkungan perusahaan, 

melainkan mengambil bahan dan menyelesaikan pekerjaan di rumah masing-

masing. Pola kerja yang terpisah ini menyebabkan interaksi kerja antar 

karyawan menjadi terbatas, sehingga proses berbagi pengetahuan yang terjadi 

belum berlangsung secara intensif dan berkelanjutan. Akibatnya, pengetahuan 

yang dibagikan cenderung bersifat individual dan belum terimplementasi 

secara kolektif dalam proses kerja organisasi. 

 Selain karakteristik sistem kerja, masa kerja karyawan yang relatif singkat 

juga diduga turut memengaruhi ketidakefektifan peran Knowledge Sharing 

sebagai variabel mediasi. Mayoritas karyawan memiliki masa kerja sekitar 1–2 
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tahun, sehingga pengalaman kerja dan pengetahuan yang dimiliki masih 

terbatas pada aspek operasional dasar. Kondisi ini menyebabkan pengetahuan 

yang dibagikan belum cukup mendalam dan aplikatif untuk memberikan 

dampak nyata terhadap peningkatan kinerja. Dengan demikian, meskipun 

kepemimpinan transformasional mampu mendorong terjadinya Knowledge 

Sharing, keterbatasan pengalaman kerja karyawan menyebabkan Knowledge 

Sharing belum mampu berperan secara efektif sebagai mekanisme 

penghubung antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. 

 Ditinjau dari karakteristik responden, mayoritas karyawan dalam 

penelitian ini berpendidikan SMA dan bekerja pada level operasional juga 

dapat memengaruhi efektivitas Knowledge Sharing sebagai mediator. Pada 

tingkat pekerjaan yang lebih bersifat teknis dan terstandarisasi, ruang 

pengambilan keputusan dan pengembangan gagasan relatif terbatas. Kondisi 

tersebut menyebabkan pengetahuan yang dibagikan belum tentu diolah lebih 

lanjut menjadi perbaikan metode kerja atau peningkatan performa. Dengan 

demikian, meskipun kepemimpinan transformasional mampu mendorong 

terjadinya proses berbagi pengetahuan, karakteristik responden dan sifat 

pekerjaan yang rutin membuat proses tersebut belum mampu diterjemahkan 

menjadi peningkatan kinerja secara nyata. 

 Selain itu, tekanan target produksi yang tinggi serta orientasi kerja pada 

pencapaian kuantitas output membuat karyawan lebih berfokus pada 

penyelesaian tugas sesuai standar operasional dibandingkan penerapan 

pengetahuan baru dalam aktivitas kerja sehari-hari. Kondisi ini menyebabkan 

Knowledge Sharing yang dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional 

berhenti pada tahap pertukaran informasi, namun belum mampu dikonversi 

menjadi peningkatan kualitas maupun kuantitas kinerja karyawan. Dengan 

kata lain, terdapat kesenjangan antara proses berbagi pengetahuan dan 

implementasi pengetahuan dalam praktik kerja. 

 Temuan penelitian ini juga didukung oleh penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh Pandanningrum dan Nugraheni (2021) yang menyatakan 

bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap Knowledge 
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Sharing, namun Knowledge Sharing lebih berperan dalam mendorong 

Innovative Work Behaviour dibandingkan meningkatkan kinerja secara 

langsung. Penelitian tersebut menegaskan bahwa Knowledge Sharing tidak 

selalu berfungsi sebagai mekanisme mediasi yang efektif terhadap kinerja 

apabila tidak diikuti oleh proses penerapan pengetahuan dalam bentuk 

perilaku kerja inovatif. Hal ini menunjukkan bahwa peran Knowledge Sharing 

dalam meningkatkan kinerja karyawan cenderung bersifat tidak langsung dan 

sangat bergantung pada konteks organisasi serta mekanisme implementasinya. 

 Dengan demikian, penolakan hipotesis keempat tidak meniadakan 

pentingnya kepemimpinan transformasional maupun Knowledge Sharing, 

melainkan menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan transformasional 

terhadap kinerja karyawan di PT. Magnum Attack Indonesia tidak disalurkan 

melalui Knowledge Sharing. Knowledge Sharing dalam penelitian ini belum 

mampu berperan sebagai mekanisme penghubung karena keterbatasan 

interaksi kerja, sistem kerja yang terpisah, serta fokus organisasi pada 

pencapaian target produksi. Temuan ini juga memperkuat hasil penelitian 

bahwa pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan 

lebih efektif apabila disalurkan melalui perilaku kerja inovatif, sebagaimana 

dibuktikan pada pengujian hipotesis berikutnya. 

 Dalam perspektif Islam, ilmu dan pengetahuan memiliki nilai yang sangat 

tinggi, namun Islam juga menegaskan bahwa ilmu harus diamalkan agar 

memberikan manfaat nyata. Pengetahuan yang tidak diwujudkan dalam 

perbuatan tidak akan membawa perubahan yang signifikan. Hal ini 

sebagaimana dijelaskan dalam firman Allah SWT dalam QS. Ash-Shaff ayat 

2–3: 

 ٌَ ْٕ ٌَ يَب لًَ رفَْعهَُ ْٕ نُ ْٕ ا نِىَ رمَُ ْٕ ٍَ اٰيَُُ ب انَّزِيْ َٓ ٌَ ٤٢يٰٓبيَُّ ْٕ ا يَب لًَ رفَْعَهُ ْٕ نُ ْٕ ٌْ رمَُ ِ اَ ُْذَ اللَّه ٤۝كَجشَُ يَمْزبً عِ  

 Artinya: “Wahai orang-orang yang beriman, mengapa kamu mengatakan 

sesuatu yang tidak kamu kerjakan?. Sangat besarlah kemurkaan di sisi Allah 

bahwa kamu mengatakan apa yang tidak kamu kerjakan.” 

 Menurut tafsir Ibnu Katsir, ayat ini menegaskan bahwa ilmu, perkataan, 

dan pengetahuan harus dibuktikan dengan amal nyata. Pengetahuan yang 
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hanya berhenti pada tataran ucapan dan pemahaman tanpa diimplementasikan 

tidak akan membawa perubahan dan manfaat. Jika dikaitkan dengan hasil 

penelitian ini, ayat tersebut memberikan pemahaman bahwa meskipun 

kepemimpinan transformasional mampu mendorong terjadinya Knowledge 

Sharing, pengetahuan yang dibagikan belum diwujudkan dalam tindakan kerja 

yang nyata, sehingga tidak mampu memediasi peningkatan kinerja karyawan. 

 Selain itu, Allah SWT juga menegaskan dalam QS. Al-Jumu‘ah ayat 5 

bahwa ilmu yang tidak diamalkan diibaratkan seperti beban yang tidak 

memberikan manfaat. Ayat ini memperkuat pemahaman bahwa keberhasilan 

suatu proses pembelajaran dan berbagi pengetahuan sangat ditentukan oleh 

sejauh mana pengetahuan tersebut diterapkan dalam kehidupan nyata, 

termasuk dalam konteks pekerjaan dan organisasi. 

 Dengan demikian, perspektif Islam memperkuat hasil penelitian ini bahwa 

Knowledge Sharing tidak mampu memediasi pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan apabila pengetahuan yang 

dibagikan tidak diimplementasikan secara nyata. Penolakan hipotesis ini 

menunjukkan bahwa peningkatan kinerja karyawan tidak cukup hanya melalui 

dorongan kepemimpinan dan aktivitas berbagi pengetahuan, tetapi 

memerlukan mekanisme lanjutan yang memastikan pengetahuan tersebut 

dapat diterjemahkan ke dalam tindakan kerja yang produktif dan bernilai 

tambah. 

 

4.6.5 Innovative Work Behaviour Memediasi Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan 

 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diketahui bahwa Innovative Work 

Behaviour memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja karyawan PT. Magnum Attack Indonesia. Dengan demikian, hipotesis 

kelima yang menyatakan bahwa Innovative Work Behaviour memediasi 

pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan diterima. 

Temuan ini menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan transformasional 

terhadap kinerja karyawan tidak terjadi secara langsung, melainkan disalurkan 
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melalui peningkatan perilaku kerja inovatif karyawan. 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh signifikan terhadap Innovative Work Behaviour. Hal ini 

mengindikasikan bahwa pemimpin yang mampu memberikan visi yang jelas, 

motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, serta perhatian individual dapat 

mendorong karyawan untuk berpikir kreatif, berani mengemukakan ide baru, 

dan mencari cara kerja yang lebih efektif. Secara teoritis, temuan ini sejalan 

dengan pandangan Bass dan Avolio (2003) yang menyatakan bahwa 

kepemimpinan transformasional mampu menstimulasi pemikiran inovatif 

karyawan melalui dorongan intelektual dan motivasi intrinsik. 

 Selanjutnya, hasil penelitian juga menunjukkan bahwa Innovative Work 

Behaviour berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Karyawan yang menunjukkan perilaku kerja inovatif cenderung mampu 

menemukan solusi baru, memperbaiki metode kerja, serta menyesuaikan diri 

dengan tuntutan pekerjaan yang dinamis, sehingga berdampak pada 

peningkatan kualitas dan kuantitas hasil kerja. Temuan ini mendukung teori 

inovasi yang dikemukakan oleh Janssen (2000) yang menegaskan bahwa 

perilaku inovatif individu merupakan faktor penting dalam meningkatkan 

efektivitas dan kinerja kerja. 

 Keberhasilan peran mediasi Innovative Work Behaviour menunjukkan 

bahwa perilaku kerja inovatif menjadi mekanisme kunci yang menjembatani 

pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. Dalam 

konteks PT. Magnum Attack Indonesia, kepemimpinan transformasional 

mampu mendorong karyawan untuk berinisiatif mencari cara kerja yang lebih 

efisien, mengurangi kesalahan produksi, serta meningkatkan ketepatan waktu 

penyelesaian pekerjaan. Meskipun sistem kerja di industri garmen memiliki 

keterbatasan ruang inovasi karena standar operasional yang ketat, perilaku 

inovatif karyawan tetap berperan dalam melakukan perbaikan proses kerja 

secara bertahap dan praktis. 

 Temuan ini juga menjelaskan mengapa kepemimpinan transformasional 

tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan (H1 ditolak), tetapi 
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berpengaruh signifikan melalui Innovative Work Behaviour. Kepemimpinan 

transformasional dalam penelitian ini lebih efektif dalam membentuk pola 

pikir dan perilaku kerja karyawan dibandingkan memengaruhi kinerja secara 

langsung. Dengan kata lain, pemimpin tidak serta-merta meningkatkan 

kinerja, tetapi terlebih dahulu menumbuhkan perilaku inovatif yang kemudian 

mendorong peningkatan kinerja. 

 Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Fathiyah et al., (2022) yang 

menunjukkan bahwa Innovative Work Behaviour memediasi hubungan antara 

kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. Penelitian tersebut 

menegaskan bahwa perilaku kerja inovatif merupakan jalur penting yang 

menjelaskan bagaimana kepemimpinan transformasional dapat memberikan 

dampak nyata terhadap kinerja. Dengan demikian, Innovative Work Behaviour 

dapat dipandang sebagai faktor strategis yang menerjemahkan pengaruh 

kepemimpinan ke dalam hasil kerja yang terukur. 

 Dengan diterimanya hipotesis ini, dapat disimpulkan bahwa Innovative 

Work Behaviour merupakan mediator yang efektif dalam hubungan antara 

kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan PT. Magnum Attack 

Indonesia. Temuan ini menunjukkan bahwa organisasi perlu memfokuskan 

perhatian pada upaya pengembangan perilaku kerja inovatif karyawan, seperti 

memberikan ruang untuk berinisiatif, mendukung ide perbaikan proses kerja, 

serta menindaklanjuti gagasan karyawan secara responsif. Dengan demikian, 

kepemimpinan transformasional dapat memberikan kontribusi optimal 

terhadap peningkatan kinerja karyawan secara berkelanjutan. 

 Dalam perspektif Islam, Islam sangat menekankan pentingnya perubahan 

menuju kebaikan serta pengamalan nilai-nilai positif dalam kehidupan, 

termasuk dalam dunia kerja. Prinsip perubahan dan perbaikan ini sebagaimana 

dijelaskan dalam firman Allah SWT dalam QS. Ar-Ra‘d ayat 11: 

 

َ لًَ يغُيَشُِّ يَب ثِ  ٌَّ اللَّه ِۗ اِ ٍْ ايَْشِ اللَّه ّ  يِ ََ ْٕ ّٖ يحَْفظَُ ٍْ خَهْفِ يِ َٔ  ِّ ٍِ يذََيْ  ثيَْ
ٍْْۢ ىْۗ نَّ يُعمَِّجٰذٌ يِّ ِٓ فُسِ َْ َ ا يَب ثبِ ْٔ وٍ حَزهٗ يُغَيشُِّ ْٕ مَ

ٍْ دُ  ىْ يِّ ُٓ يَب نَ َٔ  
  ّ ءًا فلًََ يَشَدَّ نَ ْْٕۤ وٍ سُ ْٕ ُ ثمَِ ارِآَ اسََادَ اللَّه الٍ َٔ َّٔ  ٍْ ّٖ يِ َِ ْٔ ٤٠٠   

 Artinya: “Baginya (manusia) ada (malaikat-malaikat) yang menyertainya 
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secara bergiliran dari depan dan belakangnya yang menjaganya atas perintah 

Allah. Sesungguhnya Allah tidak mengubah keadaan suatu kaum hingga 

mereka mengubah apa yang ada pada diri mereka. Apabila Allah 

menghendaki keburukan terhadap suatu kaum, tidak ada yang dapat 

menolaknya, dan sekali-kali tidak ada pelindung bagi mereka selain Dia.” 

 Menurut tafsir Ibnu Katsir, ayat ini menegaskan bahwa perubahan kondisi, 

termasuk perubahan menuju keadaan yang lebih baik, hanya akan terjadi 

apabila manusia berusaha melakukan perubahan dari dalam dirinya. Dalam 

konteks organisasi, kepemimpinan transformasional berperan sebagai pemicu 

perubahan, namun perubahan tersebut baru akan menghasilkan dampak nyata 

ketika karyawan secara aktif mengubah perilaku kerjanya menjadi lebih 

inovatif dan produktif. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian ini yang 

menunjukkan bahwa Innovative Work Behaviour menjadi perantara utama 

dalam mewujudkan pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. 

 Selain itu, Islam juga menekankan pentingnya amal yang nyata sebagai 

wujud dari nilai dan pengetahuan yang dimiliki. Hal ini sebagaimana 

dijelaskan dalam QS. Al-Kahfi ayat 110: 

ا ىِقَا   ْ٘ َُ َٝشْخُ ِْ مَا ََ  فَ
احِذٌْۚ َّٗ ٌْ اِىٌٰٔ  نُ ُٖ آ اِىٰ ََ َّٜ اََّّ ٚ اِىَ حٰٓ ْ٘ ُٝ ٌْ ثيْنُُ ٍِّ آ اََّا۠ تشََشٌ  ََ لَا دوُْ اَِّّ َّٗ لًا صَاىِحًا  ََ وْ ػَ ََ ٖٔ فَيْٞؼَْ ءَ سَتِّ

ٓ احََذاً ٖٔ ٩٥٥۝ࣖ ٝشُْشِكْ تِؼِثَادجَِ سَتِّ  

 Artinya: “Katakanlah (Nabi Muhammad), “Sesungguhnya aku ini hanya 

seorang manusia seperti kamu yang diwahyukan kepadaku bahwa Tuhan 

kamu adalah Tuhan Yang Maha Esa.” Siapa yang mengharapkan pertemuan 

dengan Tuhannya hendaklah melakukan amal saleh dan tidak menjadikan apa 

dan siapa pun sebagai sekutu dalam beribadah kepada Tuhannya.” 

 Ayat ini menegaskan bahwa nilai dan niat yang baik harus diwujudkan 

dalam amal perbuatan yang nyata. Jika dikaitkan dengan hasil penelitian ini, 

Innovative Work Behaviour mencerminkan bentuk amal nyata dalam konteks 

pekerjaan, yaitu upaya karyawan untuk menerapkan ide-ide baru dan 

melakukan perbaikan berkelanjutan demi meningkatkan kinerja. Dengan 

demikian, perspektif Islam memperkuat temuan penelitian bahwa Innovative 

Work Behaviour merupakan jalur efektif yang menghubungkan kepemimpinan 
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transformasional dengan peningkatan kinerja karyawan. 

 Dengan diterimanya hipotesis ini, penelitian ini menegaskan bahwa 

peningkatan kinerja karyawan di PT. Magnum Attack Indonesia tidak hanya 

bergantung pada gaya kepemimpinan semata, tetapi juga pada kemampuan 

kepemimpinan tersebut dalam menumbuhkan perilaku kerja inovatif sebagai 

wujud perubahan dan amal nyata dalam dunia kerja. 
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BAB V 

PENUTUPAN 

5.1 Kesimpulan 

   Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah diuraikan pada 

Bab IV mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

karyawan dengan Knowledge Sharing dan Innovative Work Behaviour sebagai 

variabel mediasi pada PT. Magnum Attack Indonesia, maka dapat ditarik 

beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

  Hasil ini menunjukkan bahwa penerapan kepemimpinan 

transformasional di PT. Magnum Attack Indonesia belum mampu 

meningkatkan kinerja karyawan secara langsung. Kondisi pekerjaan yang 

bersifat rutin, berorientasi pada target produksi, serta sistem kerja yang 

menekankan kepatuhan terhadap standar operasional prosedur 

menyebabkan pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

belum terlihat secara signifikan. 

2. Knowledge Sharing tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

  Temuan ini mengindikasikan bahwa aktivitas berbagi pengetahuan 

yang terjadi di dalam organisasi belum mampu memberikan kontribusi 

langsung terhadap peningkatan kinerja karyawan. Pola kerja karyawan 

yang sebagian dilakukan secara terpisah di rumah masing-masing, 

keterbatasan interaksi antar karyawan, serta tekanan target produksi yang 

tinggi menyebabkan Knowledge Sharing belum terintegrasi secara efektif 

dalam sistem kerja perusahaan. 

3. Innovative Work Behaviour berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

  Hasil penelitian menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki 

perilaku kerja inovatif, seperti kemampuan mencari solusi baru, 
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melakukan perbaikan cara kerja, dan menyesuaikan metode kerja dengan 

kondisi lapangan, mampu meningkatkan kinerja secara nyata. Innovative 

Work Behaviour menjadi faktor penting dalam meningkatkan efektivitas 

dan produktivitas kerja karyawan. 

4. Knowledge Sharing tidak mampu memediasi pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan. 

  Meskipun kepemimpinan transformasional terbukti berpengaruh 

terhadap Knowledge Sharing, namun Knowledge Sharing tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini menyebabkan peran 

mediasi tidak terbentuk. Pengetahuan yang dibagikan belum 

diimplementasikan secara optimal dalam proses kerja sehingga tidak 

mampu menjembatani pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja. 

5. Innovative Work Behaviour mampu memediasi pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan. 

  Kepemimpinan transformasional terbukti mampu mendorong 

munculnya perilaku kerja inovatif karyawan, yang selanjutnya berdampak 

pada peningkatan kinerja. Temuan ini menunjukkan bahwa pengaruh 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan terjadi secara 

tidak langsung melalui Innovative Work Behaviour sebagai mekanisme 

mediasi yang efektif. 

5.2 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu menjadi perhatian.  

1. Jumlah sampel yang digunakan relatif terbatas, yaitu 39 responden, 

sehingga generalisasi hasil penelitian masih terbatas pada konteks 

organisasi yang diteliti. Jumlah sampel yang kecil juga membatasi 

fleksibilitas dalam melakukan penyaringan data apabila terdapat pola 

jawaban yang homogen. 

2. Karakteristik responden yang mayoritas berpendidikan SMA dan bekerja 

pada level operasional dengan sistem kerja terstandarisasi memengaruhi 

dinamika hubungan antar variabel. Sifat pekerjaan yang cenderung rutin 
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dan berbasis target produksi menyebabkan ruang pengembangan ide dan 

pengambilan keputusan relatif terbatas. Kondisi tersebut memungkinkan 

beberapa variabel, seperti kepemimpinan transformasional dan Knowledge 

Sharing, belum menunjukkan pengaruh langsung terhadap kinerja 

karyawan. 

5.3 Saran 

   Berdasarkan hasil penelitian, maka saran yang dapat diberikan adalah 

sebagai berikut: 

1. Bagi perusahaan, disarankan untuk lebih menekankan pengembangan 

Innovative Work Behaviour sebagai strategi utama dalam meningkatkan 

kinerja karyawan, serta memperkuat sistem pendukung agar 

kepemimpinan transformasional dapat berdampak secara lebih optimal. 

2. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk melakukan observasi awal 

terhadap karakteristik karyawan dan sistem kerja organisasi sebelum 

menentukan variabel penelitian, serta mempertimbangkan jumlah sampel 

yang lebih besar agar hasil penelitian memiliki daya generalisasi yang 

lebih kuat. Penelitian selanjutnya juga dapat menambahkan variabel lain 

seperti motivasi kerja, komitmen organisasi, atau budaya kerja sebagai 

variabel mediasi atau moderasi. 

3. Penelitian selanjutnya juga dapat menggunakan metode penelitian 

kualitatif atau mixed methods untuk memperoleh pemahaman yang lebih 

mendalam mengenai dinamika kepemimpinan, berbagi pengetahuan, dan 

perilaku inovatif dalam organisasi. 
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LAMPIRAN 

 

LAMPIRAN 1. KUESIONER PENELITIAN 

Malang, …. Desember 2025 

 

Kepada Yth 

Bapak Pimpinan PT Magnum Attack Indonesia 

Di Malang 

 

 Dengan Hormat, 

 Sehubung dengan penelitian yang akan saya lakukan dengan judul 

―Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan 

Dimediasi Oleh Knowledge Sharing Dan Innovative Work Behaviour (Studi 

Pada PT Magnum Attack Indonesia Malang)”, maka dengan ini kami mohon 

izin kepada Bapak Pimpinan PT Magnum Attack Indonesia agar diperbolehkan 

untuk melakukan penelitian di instansi yang Bapak pimpin. Untuk kepentingan 

penelitian ini, kami menjamin kerahasiaan identitas yang diberikan sesuai dengan 

kode etik penelitian ilmiah. 

 Atas bantuan dan kerjasama yang diberikan, kami sampaikan terimakasih. 

 

DAFTAR PERTANYAAN PENELITIAN 

PETUNJUK PENGISIAN 

Untuk Bagian I : mohon Bapak/Ibu mengisi pertanyaan/pernyataan pada 

titik – titik ditempat yang telah disediakan (…..), atau memilih salah satu 

jawaban dengan melingkari pada salah satu nomor jawaban yang menurut 

Bapak/Ibu paling benar. 

Bagian I. Identitas Responden 

a. Usia    : ………. Tahun 

b. Jenis Kelamin   : Pria ; Wanita 

c. Pendidikan Terakhir  : ………. 

d. Masa Kerja   : ………. Tahun 



 111    

e. Bagian/Jabatan  : ………. 

PETUNJUK PENGISIAN 

Untuk bagian II, III, IV, V dan VI : mohon bapak/ibu menjawab 

pertanyaan/pernyataan dengan memilih jawaban yang sesuai dengan 

keadaan sebenarnya, dengan memberi centang (√) pada kotak yang telah 

disediakan di bawah kode jawaban. PILIH SALAH SATU JAWABAN 

SAJA. Terima kasih. 

Keterangan: 

STS = Sangat Tidak Setuju  S = Setuju 

TS = Tidak Setuju   SS = Sangat Setuju 

RR  = Ragu-Ragu 

 

Bagian II. INSTRUMEN KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL 

 

Bagian III. INSTRUMEN KNOWLEDGE SHARING 

No Pernyataan STS TS RR S SS 

1 
Pemimpin saya menjadi panutan yang dapat saya contoh 

dalam bekerja.      

2 
Pemimpin memberikan kepercayaan sehingga saya merasa 

dihargai.      

3 
Pemimpin mampu menyampaikan visi perusahaan dengan 

jelas.      

4 
Pemimpin membangkitkan semangat saya untuk bekerja lebih 

baik.      

5 
Pemimpin mendorong saya berpikir kritis dalam 

menyelesaikan pekerjaan.      

6 
Pemimpin memberi kesempatan untuk mencoba ide-ide baru 

dan inovatif dalam pekerjaan.      

No Pernyataan STS TS RR S SS 

1 
Saya cenderung berbagi pengetahuan dan pengalaman kerja 

dengan rekan kerja.      

2 
Saya bersedia menyampaikan pengalaman dan ide kepada 

rekan kerja untuk membantu tugas mereka.      
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Bagian IV. INSTRUMEN INNOVATIVE WORK BEHAVIOUR 

 

Bagian V. INSTRUMEN KINERJA KARYAWAN 

3 Saya berusaha mendapatkan pengetahuan dari rekan kerja. 
     

4 
Saya bersedia belajar dan mencari informasi dari rekan kerja 

yang lebih berpengalaman.      

No Pernyataan STS TS RR S SS 

1 
Saya aktif mencari informasi dan solusi baru untuk 

menyelesaikan masalah pekerjaan.      

2 
Saya mencoba memahami berbagai cara berbeda sebelum 

mengambil keputusan dalam pekerjaan.      

3 
Saya sering membuat ide-ide baru yang dapat meningkatkan 

hasil kerja.      

4 
Saya mencoba mengembangkan gagasan kreatif untuk 

memperbaiki proses kerja.      

5 
Saya berusaha menjelaskan ide baru saya kepada rekan kerja 

atau atasan.      

6 
Saya mendorong orang lain untuk mempertimbangkan ide 

atau gagasan yang saya ajukan.      

7 
Saya menerapkan ide-ide baru dalam pekerjaan saya secara 

nyata.      

8 
Saya mencoba mewujudkan solusi atau perbaikan yang saya 

usulkan dalam praktik kerja.      

No Pernyataan STS TS RR S SS 

1 Saya menyelesaikan pekerjaan dengan rapi dan teliti. 
     

2 
Saya selalu memperhatikan ketepatan dalam setiap pekerjaan 

yang saya lakukan.      

3 
Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai target yang 

ditentukan.      

4 Saya menyelesaikan pekerjaan tepat waktu sesuai jadwal. 
     

5 
Saya disiplin dalam melaksanakan pekerjaan yang menjadi 

tanggung jawab saya.      



 113    

 

LAMPIRAN 2. DATA KUESIONER PENELITIAN 

A. Kepemimpinan Transformasional  

X1 X2 X3 X4 X5 X6 

5 4 3 3 5 3 

3 5 4 4 4 4 

4 4 4 4 3 2 

2 1 3 4 3 2 

4 2 1 1 2 5 

2 1 1 2 2 1 

4 5 4 1 3 4 

4 5 5 5 5 5 

1 5 4 2 4 1 

2 3 3 2 5 3 

5 3 3 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 

2 3 5 1 2 1 

5 4 5 4 4 5 

5 5 3 5 5 5 

4 1 2 2 1 4 

2 2 5 1 5 4 

5 3 3 5 4 5 

4 4 4 4 2 3 

1 4 2 2 1 2 

2 1 1 3 4 3 

5 5 4 3 4 5 

4 2 1 4 4 4 

3 2 1 3 3 1 

3 3 2 2 2 1 

4 4 3 4 4 2 

2 2 5 3 2 2 

1 2 1 4 3 1 

6 
Saya menyadari pentingnya tanggung jawab terhadap 

pekerjaan yang saya lakukan.      

7 Saya mampu bekerja sama dengan rekan kerja dalam tim.      

8 Saya berkontribusi aktif untuk mendukung keberhasilan tim.      

9 Saya berinisiatif memulai pekerjaan tanpa menunggu perintah.      

10 
Saya mencari cara sendiri untuk menyelesaikan tugas lebih 

baik.      
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X1 X2 X3 X4 X5 X6 

3 4 2 2 1 3 

5 3 4 5 1 4 

4 4 5 5 4 5 

4 4 4 5 5 4 

3 2 5 5 3 2 

5 5 5 5 5 5 

2 3 2 3 5 3 

3 1 4 5 2 1 

5 4 5 4 4 5 

4 4 5 4 4 5 

3 4 3 2 3 2 

 

B. Knowledge Sharing 

Z1.1 Z1.2 Z1.3 Z1.4 

4 4 5 4 

5 5 4 4 

4 4 4 5 

2 2 1 2 

3 1 3 2 

1 1 1 1 

4 4 4 4 

5 5 5 5 

3 2 3 3 

3 3 2 3 

4 4 5 3 

5 5 5 5 

2 3 2 3 

5 5 5 5 

5 5 5 5 

1 1 1 2 

4 3 4 2 

5 5 5 5 

3 4 4 4 

2 1 2 2 

2 2 3 2 

4 5 5 5 

2 3 4 4 

1 2 1 2 

1 2 2 1 

4 4 2 3 

3 2 2 4 
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Z1.1 Z1.2 Z1.3 Z1.4 

1 2 2 1 

2 2 3 4 

5 4 4 4 

4 4 5 4 

4 4 5 4 

4 4 4 3 

5 5 5 5 

4 4 3 3 

3 3 3 2 

5 4 5 5 

4 5 5 4 

3 3 3 3 

 

C. Innovative Work Behaviour 

Z2.1 Z2.2 Z2.3 Z2.4 Z2.5 Z2.6 Z2.7 Z2.8 

2 2 1 1 2 1 1 2 

2 1 4 5 2 2 4 2 

1 4 4 3 3 4 5 4 

4 5 5 5 4 3 4 5 

4 4 5 4 4 5 4 3 

2 2 2 1 1 2 2 1 

5 5 3 5 4 4 4 3 

5 3 3 2 3 4 5 5 

4 5 4 5 5 5 4 2 

3 3 3 5 3 3 3 4 

3 3 3 4 3 5 5 3 

5 5 3 5 4 4 5 5 

4 4 5 4 5 3 5 4 

3 3 4 3 3 2 3 2 

4 2 5 2 5 5 5 5 

4 5 5 3 2 5 5 3 

1 1 2 1 1 1 1 1 

2 1 4 2 3 1 2 3 

2 4 1 3 2 2 1 1 

3 3 2 4 5 3 3 2 

2 1 2 1 2 3 3 4 

4 2 4 4 5 4 2 4 

2 4 4 3 5 1 2 2 

5 3 4 4 4 5 4 3 

1 5 3 4 1 4 1 3 

5 3 5 5 5 5 5 5 



 116    

Z2.1 Z2.2 Z2.3 Z2.4 Z2.5 Z2.6 Z2.7 Z2.8 

4 4 1 2 4 2 1 2 

1 4 1 3 2 3 2 5 

1 1 1 1 1 1 1 1 

3 2 1 4 3 4 4 1 

5 4 5 5 4 5 5 5 

4 4 4 5 5 4 5 4 

2 5 2 2 2 2 2 4 

5 4 5 2 3 2 3 4 

5 5 5 5 4 3 5 5 

3 1 2 2 2 2 3 1 

5 4 4 4 5 5 5 4 

4 4 5 5 4 4 4 4 

3 1 3 4 5 4 4 5 

 

D. Kinerja Karyawan 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 

2 2 2 5 3 5 2 4 3 2 

5 5 5 4 3 3 4 4 4 4 

4 4 4 3 5 1 3 3 4 4 

1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 

4 3 5 4 4 5 4 3 5 5 

1 2 3 1 1 3 1 1 3 1 

4 2 2 2 2 3 2 1 2 4 

2 5 4 2 3 4 2 3 1 3 

4 2 4 3 4 5 2 3 1 2 

1 3 1 2 2 2 3 1 2 1 

3 5 5 4 5 4 4 4 4 4 

2 3 4 5 5 4 3 4 1 3 

1 1 3 2 2 3 2 4 3 4 

5 4 5 4 5 4 5 2 5 5 

5 4 5 1 5 4 3 4 4 5 

4 3 3 4 2 1 4 4 4 3 

1 1 3 2 2 1 1 1 2 4 

3 1 1 3 3 1 2 4 2 3 

1 3 2 1 1 1 1 1 2 1 

2 5 1 5 5 4 5 2 4 3 

5 5 4 4 5 5 3 5 5 5 

5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

3 4 2 2 3 2 4 4 3 4 

4 5 5 4 4 3 4 5 5 4 

3 1 2 1 1 4 2 2 3 3 
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Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 

3 4 5 4 3 4 5 5 4 5 

4 2 5 5 5 5 5 3 5 5 

1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 

2 4 3 3 2 2 4 2 3 1 

3 2 2 4 1 4 5 2 4 1 

5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 

5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 

1 1 1 1 4 2 1 2 1 1 

4 3 3 5 4 1 5 2 4 2 

5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 

3 3 3 1 4 1 3 3 2 2 

4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 

5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 

5 4 4 5 1 5 5 5 3 2 

 

LAMPIRAN 3. HASIL UJI PENELITIAN 

1. Uji Outer Model 

a. Hasil Uji Validitas Konvergen (Loading Factor) 

 
 Kepemimpinan 

Transformasional 

Knowledge 

Sharing 

Innovative 

Work  

Behaviour 

Kinerja 

Karyawan 

X1 0,781    

X2 0,711    

X3 0,640    

X4 0,603    

X5 0,648    

X6 0,806    

Z1.1  0,939   

Z1.2  0,942   

Z1.3  0,926   

Z1.4  0,910   

Z2.1   0,833  

Z2.2   0,418  

Z2.3   0,785  

Z2.4   0,722  

Z2.5   0,797  

Z2.6   0,782  

Z2.7   0,869  

Z2.8   0,695  

Y1    0,849 

Y2    0,774 

Y3    0,761 

Y4    0,823 

Y5    0,766 

Y6    0,737 
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Y7    0,645 

Y8    0,776 

Y9    0,796 

Y10    0,820 

 

 

 

 

b. Uji Validitas Diskriminan 

1) Nilai Fornell-Larcker Criterion 

 Innovative 

Work 

Behaviour 

Kepemimpinan 

Transformasion

al 

Kinerja 

Karyawa

n 

Knowledg

e Sharing 

Innovative Work 

Behaviour 

0,785       

Kepemimpinan 

Transformasion

al 

0,356 0,730     

Kinerja 

Karyawan 

0,555 0,409 0,777   

Knowledge 

Sharing 

0,222 0,940 0,353 0,929 
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2) Nilai Reliability dan Validity 

Keterangan 
Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average 

Variance 

Extracted  

(AVE) 

Innovative Work 

Behaviour 
0.897 0.912 0.918 0.617 

Kepemimpinan 

Transformasional 
0.778 0.788 0.85 0.534 

Kinerja 

Karyawan 
0.926 0.931 0.938 0.603 

Knowledge 

Sharing 
0.947 0.947 0.962 0.864 

 

2. Uji Inner Model 

A. Nilai R-Square dan R-Square Adjusted 

Variabel R-square R-square adjusted 

Innovative Work Behaviour 0,127 0,103 

Kinerja Karyawan 0,363 0,309 

Knowledge Sharing 0,883 0,880 

 

B. Nilai F-Square 

Variabel f-square 

Innovative Work Behaviour -> Kinerja Karyawan 0.295 

Kepemimpinan Transformasional -> Innovative Work Behaviour 0.146 

Kepemimpinan Transformasional -> Kinerja Karyawan 0.000 

Kepemimpinan Transformasional -> Knowledge Sharing 7.556 

Knowledge Sharing -> Kinerja Karyawan 0.007 
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C. Nilai Uji Signifikansi Jalur (Path Coefficient) 

Variabel 
Original 

sample (O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

Innovative Work 

Behaviour -> 

Kinerja Karyawan 

0.496 0.522 0.135 3.678 0.000 

Kepemimpinan 

Transformasional -

> Innovative Work 

Behaviour 

0.356 0.378 0.131 2.726 0.006 

Kepemimpinan 

Transformasional -

> Kinerja 

Karyawan 

0.031 0.001 0.429 0.071 0.943 

Kepemimpinan 

Transformasional -

> Knowledge 

Sharing 

0.940 0.940 0.018 53.289 0.000 

Knowledge Sharing 

-> Kinerja 

Karyawan 

0.214 0.231 0.383 0.559 0.576 

 

3. Uji Mediasi (Indirect Effect) 

Variabel 
Original 

sample (O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

Kepemimpinan 

Transformasional 

-> Innovative 

Work Behaviour -

> Kinerja 

Karyawan 

0.177 0.198 0.090 1.965 0.049 

Kepemimpinan 

Transformasional 

-> Knowledge 

Sharing -> 

Kinerja Karyawan 

0.201 0.219 0.364 0.554 0.580 
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LAMPIRAN 4. SURAT IZIN PENELITIAN SKRIPSI 
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LAMPIRAN 5. JURNAL BIMBINGAN 
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LAMPIRAN 7. BEBAS PLAGIARISME 

 


