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Abstrak 

Setiap organisasi pasti akan berusaha untuk meningkatkan kinerja organisasi dan pemimpin memiliki 

peran penting dalam mendukung keberhasilan kinerja organisasi. Penelitian terdahulu menunjukkan 

bahwa kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan kinerja organisasi melalui berbagi 

pengetahuan. Kepemimpinan transformasional memiliki kemampuan dalam mendukung penerapan 

berbagi pengetahuan di dalam organisasi sehingga kinerja organisasi meningkat. Tujuan penelitian 

ini adalah untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja organisasi 

dengan berbagi pengetahuan sebagai variabel pemediasi pada Usaha Mikro, Kecil, dan Menengah 

sektor batik di Daerah Istimewa Yogyakarta. Metode pengambilan sampel menggunakan teknik 

purposive sampling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transfomasional memiliki 

pengaruh positif pada kinerja organsiasi, kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif 

pada berbagi pengetahuan, berbagi pengetahuan memiliki pengaruh positif pada kinerja organisasi, 

dan berbagi pengetahuan memediasi pada pengaruh positif kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja organisasi. 

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional; Berbagi Pengetahuan; Kinerja Organisasi 

 

Abstract 

Every organization will definitely try to improve organizational performance and leaders have an 

important role in supporting the success of organizational performance. Previous research has shown 

that transformational leadership can improve organizational performance through knowledge 

sharing. Transformational leadership has the ability to support the application of knowledge sharing 

within the organization so that organizational performance increases. The aim of the study is to 

analyze the effect of transformational leadership on organizational performance by sharing 

knowledge as a mediating variable in the batik sector of Micro, Small, and Medium Enterprises in the 

Special Region of Yogyakarta. The sampling method used purposive sampling technique. The results 

showed that transformational leadership has a positive influence on organizational performance, 

transformational leadership has a positive influence on knowledge sharing, knowledge sharing has a 

positive influence on organizational performance, and knowledge sharing mediates on the positive 

influence of transformational leadership on organizational performance. 

Keywords: Transformational Leadership; Knowledge Sharing; Organizational Performance.
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PENDAHULUAN 

Pada masa yang kompetitif saat ini kinerja organisasi menjadi salah satu indikator penting 

dalam menciptakan daya saing dan menjaga kelangsungan hidup organisasi (Wang et al., 2016) 

sehingga kinerja organisasi menjadi isu yang menarik untuk diteliti lebih lanjut (Brown et al., 2015; 

Lee, 2018). Koohang et al. (2017) menjelaskan kinerja organisasi sebagai gambaran kemajuan suatu 

organisasi serta menjelaskan seberapa besar organisasi berhasil mencapai tujuannya. Penelitian 

terdahulu menjelaskan bahwa kinerja organisasi yang meningkat merupakan salah satu kunci 

keberhasilan persaingan bisnis (Lee, 2018) Meskipun kinerja organisasi ini penting, namun sebagian 

besar penelitian terdahulu lebih menekankan pada peran karakteristik di organisasi seperti tenaga 

kerja dan modal dalam mempengaruhi kinerja organisasi tanpa memperhatikan potensi lainnya seperti 

pengaruh dari kepemimpinan transformasional (Brown et al., 2015; Lee, 2018) dan peran berbagi 

pengetahuan dalam mendorong kinerja organisasi (Nguyen et al., 2019; Oyemomi et al., 2016). 

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kepemimpinan memiliki peran penting dalam 

mempengaruhi keberhasilan atau kegagalan suatu organisasi (Le et al., 2018). Kepemimpinan juga 

dapat memperkuat organisasi untuk bersaing di pasar global dan mendorong keberhasilan organisasi 

dalam upaya menerapkan berbagi pengetahuan dengan lebih cepat dari pesaing bisnis mereka (Porter, 

1980; Koohang et al., 2017). Para ahli berpendapat bahwa kepemimpinan transformasional 

merupakan salah satu gaya kepemimpinan yang paling efektif untuk mendorong kegiatan berbagi 

pengetahuan (Thomson et al., 2016; Le & Lei, 2018). Kepemimpinan transformasional mampu 

memotivasi individu mereka dalam memperoleh tingkat pencapaian kinerja organisasi yang tinggi 

(Garcia-Morales et al., 2008; Nguyen et al., 2017). Jadi, penelitian ini berusaha untuk menganalisis 

lebih jauh pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap aspek-aspek tertentu dari berbagi 

pengetahuan untuk menghasilkan kinerja organisasi yang lebih baik.  

Penelitian ini diharapkan dapat membawa pemahaman yang lebih dalam tentang jalur dan 

mekanisme kuat untuk meningkatkan kinerja organisasi dengan berlandaskan hal berikut: pertama, 

menurut Le et al. (2018) berbagi pengetahuan sangat diperlukan untuk meningkatkan kinerja 

organisasi karena dianggap menyediakan secara lengkap keterampilan penting dan pengetahuan bagi 

individu untuk bekerja atau mencapai tujuan lebih efisien. Wang & Noe (2010) berpendapat bahwa 

berbagi pengetahuan sangat penting untuk setiap organisasi, namun hal tersebut tentunya tidak mudah 

untuk mengubah pengetahuan individu menjadi pengetahuan organisasi. Individu cenderung enggan 

untuk membagikan hal berharga mereka berupa pengetahuan serta keahlian karena mereka takut 

kehilangan kekuatan dan keunggulan pengetahuan dibandingkan dengan individu yang lain (Wang & 

Noe, 2010). Di antara berbagai faktor dari berbagi pengetahuan, kepemimpinan diakui sebagai faktor 

kunci yang memiliki hubungan dekat dan pengaruh besar dalam menentukan berbagi pengetahuan 

(Han et al., 2016; Lei et al., 2019). Penelitian terdahulu yang meneliti pengaruh gaya kepemimpinan 

terhadap berbagi pengetahuan masih jarang dan terbatas (Wang & Noe, 2010; Le & Lei, 2018). 

Kedua, menurut Iyamah & Ohiorenoya (2015) perilaku individu terhadap berbagi pengetahuan 

berhubungan positif dengan kinerja organisasi. Farooq (2018) berpendapat bahwa berbagi 

pengetahuan dianggap sebagai prediktor signifikan dari kinerja bisnis. Perilaku berbagi pengetahuan 

sangat penting untuk meningkatkan kinerja organisasi karena penerapan berbagi pengetahuan dapat 

membantu organisasi dalam meningkatkan proses bisnis, produk, dan penawaran layanan (Wang & 

Wang, 2012). Namun, pengetahuan tentang manfaat dan efek berbagi pengetahuan pada bentuk 

kinerja tertentu seperti kinerja organisasi masih belum banyak diteliti (Wang et al., 2014). Untuk 

mengisi kesenjangan teoretis, penelitian ini akan menganalisa lebih lanjut tentang pengaruh berbagi 

pengetahuan terhadap kinerja organisasi. 

Ketiga, penelitian terdahulu menganggap kepemimpinan transformasional dan berbagai 

pengetahuan sebagai sumber daya strategis bagi organisasi untuk mendorong kinerja organisasi 

(Hassan & Hatmaker, 2015; Farooq, 2018). Secara khusus, penelitian sebelumnya menjelaskan bahwa 

kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi dengan cara membangun iklim berbagi 

pengetahuan (Song et al., 2015). Berdasarkan analisa diatas dapat disimpulkan bahwa penelitian 

terdahulu yang meneliti peran pemediasi berbagi pengetahuan pada pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja organisasi dapat dikatakan belum konsisten sehingga perlu 

dilakukan penelitian mendalam dengan menggunakan ketiga variabel tersebut. Penelitian ini mencoba 

mengembangkan model penelitian untuk menganalisa pengaruh kepemimpinan transformasional pada 

kinerja organisasi melalui peran mediasi berbagi pengetahuan. Penelitian ini akan menerapkan 
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pemodelan persamaan struktural untuk menganalisis dan menunjukkan bagaimana variabel 

independen mempengaruhi variabel dependen dan mekanisme mediasi. Peneliti mengharapkan bahwa 

studi ini akan memberikan inisiatif teoretis yang berharga dan panduan praktis khusus untuk direktur 

atau manajer agar meningkatkan kinerja organisasi pada organisasi mereka. 

Obyek penelitian ini yaitu sektor batik pada Usaha Mikro Kecil Menengah (UMKM) di Daerah 

Istimewa Yogyakarta (DIY). Peneliti menggunakan Usaha Mikro Kecil Menengah (UMKM) sektor 

batik di Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY) sebagai obyek penelitian antara lain dengan berbagai 

alasan: Pertama, UMKM di DIY merupakan salah satu UMKM dengan jumlah terbanyak di 

Indonesia dengan potensi untuk terus berkembang khususnya ekonomi kreatif seperti kuliner dan 

fashion (batik) sehingga hal ini menarik untuk diteliti. Berdasarkan data dari Badan Perencanaan 

Pembangunan, Penelitian dan Pengembangan Daerah DIY (Bappeda DIY) tahun 2021 menunjukkan 

bahwa DIY memiliki UMKM sebanyak 302.799. Batik juga merupakan salah satu kerajinan warisan 

budaya asli Indonesia yang telah diakui oleh UNESCO pada tahun 2009 dan berdasarkan data dari 

Badan Pusat Statistik tahun 2020 menunjukkan bahwa batik merupakan salah satu komoditas ekspor 

dengan potensi yang cukup besar di Indonesia dengan nilai ekspor US$ 21,54 juta sehingga dengan 

penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi pada UMKM sektor batik terutama berkaitan 

dengan kepemimpinan transformasional, berbagi pengetahuan, dan kinerja organisasi. Kedua, 

penelitian terdahulu yang menggunakan konteks UMKM sektor Batik di DIY untuk menguji 

pengaruh kepemimpinan transformasional dan berbagi pengetahuan terhadap kinerja organisasi belum 

pernah dilakukan. Penelitian terdahulu lebih banyak menggunakan konteks perusahaan besar (Liu & 

DeFrank, 2013) dan menggunakan industri manufaktur sebagai obyek penelitiannya (Le & Lei 

2017). 

KAJIAN PUSTAKA 

Kepemimpinan Transformasional 

Bass (1985) menjelaskan bahwa kepemimpinan transformasional adalah salah satu solusi 

terbaik untuk meningkatkan kinerja organisasi di tingkat individu dan kelompok. Menurut Bass 

(1985); Riggio & Bass (2006); Chen et al. (2013); Le & Lei (2017).kepemimpinan transformasional 

menggambarkan pemimpin yang memiliki kemampuan dalam menginspirasi individu untuk mencapai 

tingkatan atau hasil yang tertinggi serta merangsang individu untuk mencapai tujuan di atas harapan. 

Selain itu, kepemimpinan transformasional juga berfungsi sebagai kekuatan utama dan mendorong 

pengembangan keterampilan baru antar individu serta mendorong individu untuk senantiasa berupaya 

mencari peluang baru bagi organisasi agar terus berkembang (Bass, 1985; Riggio & Bass, 2006; Chen 

et al., 2013; Le & Lei 2017). Kepemimpinan transformasional menciptakan lingkungan dimana 

individu termotivasi dan mendapatkan energi untuk meningkatkan kinerjanya (Jong & Bruch 2013). 
Arif & Akram (2018) mengatakan bahwa di antara gaya kepemimpinan yang beragam, 

kepemimpinan transformasional memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja organisasi. 

Kepemimpinan transformasional memiliki empat dimensi gaya antara lain pengaruh ideal, motivasi 

inspirasional, simulasi intelektual, dan pertimbangan individual (Bass, 1985). Perilaku yang 

diterapkan dalam kepemimpinan transformasional seperti motivasi, intelektual tantangan, inspirasi, 

dan pertimbangan individu dianggap sebagai sikap kepemimpinan transformasional yang bisa dikenal 

di seluruh dunia (Dorfman, 1996).  

Kinerja Organisasi 

Kinerja organisasi menunjukkan keberhasilan organisasi dalam persaingan lingkungan 

(Hurduzeu, 2015; Wang et al., 2016). Madella et al. (2005) mengatakan kinerja organisasi 

mencerminkan kemampuan organisasi dalam memperoleh dan menangani sumber daya manusia, 

keuangan, dan material dengan benar untuk mencapai target organisasi. Lee (2008) menganggap 

kinerja organisasi sebagai kunci hasil dari proses pengambilan keputusan atau strategi organisasi. 

Lebih lanjut, Lee (2008) memandang kinerja organisasi sebagai hasil atau keluaran dari suatu 

organisasi yang diukur sesuai dengan tujuan organisasi.  

Kinerja organisasi mengacu pada kemampuan organisasi untuk mewujudkan tujuan yang telah 

ditentukan sebelumnya dengan memanfaatkan strategi yang relevan (Koontz & Donnell, 1993). 

Richard et al. (2009) mendefinisikan kinerja organisasi terdiri dari tiga aspek hasil organisasi yaitu 

kinerja keuangan, kinerja pasar produk, dan pengembalian pemegang saham. Pengukuran kinerja 
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organisasi menjadi lebih kompleks karena keragaman harapan dari berbagai pemangku kepentingan 

(Hubbard, 2009; Ramezan et al., 2013). 

Manajemen Pengetahuan dan Berbagi Pengetahuan 

Pengetahuan adalah aset tidak berwujud yang diperlukan untuk setiap organisasi (Wang & 

Wang, 2012). Pengetahuan merupakan sumber daya yang tidak ternilai dan berbeda dengan aset-aset 

organisasi yang lain (Du et al., 2007). Semakin banyak pengetahuan yang dibagikan, ditransfer, 

diterapkan, maka semakin bermanfaat dan berguna bagi terciptanya pengetahuan baru dalam suatu 

organisasi (Cohen & Levinthal, 1990). Para ahli juga telah menyarankan bahwa sumber-sumber 

pengetahuan harus dikelola secara tepat (Wang & Wang, 2012), maka dari itu cendekiawan maupun 

praktisi harus semakin memberikan perhatian besar terkait kemampuan dalam mengelola konsep yang 

ada dalam berbagi pengetahuan (Wang & Wang, 2012). 

Manajemen pengetahuan adalah akar utama bagi organisasi untuk mengembangkan kompetensi 

dan meningkatkan kinerja organisasi (Sheng et al., 2013), serta menciptakan nilai dan keunggulan 

kompetitif yang berkelanjutan (Rahimli, 2012; Lee et al., 2016). Manajemen pengetahuan 

memungkinkan organisasi tidak hanya untuk mengidentifikasi, menganalisis yang diinginkan, dan 

pengetahuan yang dapat digunakan saja, tetapi juga untuk merencanakan dan mengalokasikan sumber 

daya dalam mengembangkan lebih lanjut aset pengetahuan untuk mencapai tujuan organisasi (Chawla 

& Joshi, 2010). Para ahli menganggap ilmu manajemen berperan dalam serangkaian proses yang 

terkait dengan pengetahuan seperti akuisisi pengetahuan, berbagi pengetahuan, dan aplikasi 

pengetahuan (Lee et al., 2016). Akuisisi pengetahuan adalah proses penemuan dan pengumpulan 

pengetahuan baru dari sumber eksternal (Lee et al., 2016; Arpaci, 2017). Sedangkan berbagi 

pengetahuan adalah proses menyebarkan atau mempopulerkan pengetahuan yang diperoleh individu 

kepada orang lain dan aplikasi pengetahuan mengacu pada proses menginternalisasi dan 

mengintegrasikan pengetahuan ke dalam suatu organisasi (Lee et al., 2016). 

Berbagi pengetahuan pada umumnya diyakini sebagai salah satu komponen yang paling penting 

dari proses manajemen pengetahuan (Du et al., 2007; Le & Lei 2017).. Berbagi pengetahuan mampu 

mempromosikan dan meningkatkan sistem produksi yang pada akhirnya hal tersebut berkaitan erat 

dengan daya saing organisasi dan kinerja jangka panjang (Du et al., 2007). Untuk mengeksplorasi 

secara mendalam bentuk-bentuk spesifik berbagi pengetahuan, menurut Hooff & Ridder (2004) dalam 

konsep berbagi pengetahuan mendefinisikan berbagai pengetahuan sebagai proses atau perilaku antar 

individu untuk saling mengembangkan modal pengetahuan. Menurut Le & Lei (2017).mendonasikan 

pengetahuan mencerminkan derajat sukarela dan proaktif individu dalam berkomunikasi atau 

memasok modal intelektual untuk rekan kerja. Sedangkan menghimpun pengetahuan mencerminkan 

proses dimana individu mengumpulkan keterampilan dan pengetahuan dari rekan kerja untuk 

mempelajari apa yang rekan mereka tahu (Le & Lei 2017). Penelitian sebelumnya menjelaskan 

mendonasikan pengetahuan dan menghimpun pengetahuan mewakili dua perbedaan kecenderungan 

perilaku individu terhadap berbagi pengetahuan (Bock et al., 2005; Le & Lei 2017). 

PENGEMBANGAN HIPOTESIS 
Pengaruh Positif Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Organisasi 

Kinerja organisasi memiliki arti yang beragam atau berbeda karena fitur kinerja organisasi 

memiliki banyak segi. Pengukuran kinerja organisasi menjadi lebih kompleks karena keragaman 

harapan dari berbagai pemangku kepentingan (Hubbard, 2009; Ramezan et al., 2013). Menurut 

Madella et al. (2005) kinerja organisasi mencerminkan kemampuan organisasi dalam memperoleh 

dan menangani sumber daya manusia, keuangan, dan material dengan benar untuk mencapai target 

organisasi. Lee (2008) menganggap kinerja organisasi sebagai kunci hasil dari proses pengambilan 

keputusan atau strategi organisasi. Lebih lanjut, Lee (2008) memandang kinerja organisasi sebagai 

hasil atau keluaran dari suatu organisasi yang diukur sesuai dengan tujuan organisasi. Richard et al. 

(2009) mendefinisikan kinerja organisasi memiliki tiga aspek hasil organisasi yaitu kinerja keuangan, 

kinerja pasar produk, dan pengembalian pemegang saham. Studi saat ini menggunakan kinerja 

organisasi untuk mengevaluasi kinerja karena memiliki dampak penting pada kelangsungan hidup dan 

daya saing organisasi (Wang et al., 2016). Kinerja organisasi mencerminkan hasil dalam mengelola 

biaya, mengembangkan kualitas, mencapai kepuasan pelanggan, daya tanggap, dan produktivitas 

(Wang et al., 2016). 
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Mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja organisasi, Arif & Akram 

(2018) menjelaskan bahwa di antara gaya kepemimpinan yang beragam, kepemimpinan 

transformasional memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja organisasi. Bass (1985) 

menjelaskan bahwa kepemimpinan transformasional adalah salah satu solusi terbaik untuk 

meningkatkan kinerja organisasi di tingkat individu dan kelompok. Banyak penelitian sebelumnya 

yang telah menunjukkan pengaruh positif kepemimpinan transformasional terhadap kinerja organisasi 

(Bass, 1985; Tushman & Nadler, 1986; Pearce et al., 2003; Nguyen et al., 2017; Arif & Akram, 

2018). Secara khusus, menurut Bass (1985) keberhasilan kinerja organisasi didukung oleh 

kemampuan kepemimpinan transformasional untuk memotivasi dan menginspirasi individu dalam 

bekerja dan mencapai hasil di luar harapan. Kepemimpinan transformasional membangun sistem yang 

mampu mendorong organisasi dalam menentukan arah, mendukung antusiasme anggota, 

menghasilkan peluang terhadap pembelajaran, dan inovasi individu untuk meningkatkan kinerja 

organisasi (Tushman & Nadler, 1986). Judge & Piccolo (2004) menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional memiliki pengaruh positif terhadap kinerja organisasi. Kepemimpinan 

transformasional mampu mampu menginspirasi individu untuk mencapai hasil yang ditetapkan, 

dengan atau tanpa imbalan yang diberikan oleh organisasi (Pearce et al., 2003). Garcia-Morales et al. 

(2008) menjelaskan bahwa tingginya derajat kinerja organisasi adalah hasil dari membangun budaya 

organisasi yang didukung dengan mempraktikkan dan menerapkan gaya kepemimpinan 

transformasional dalam sebuah organisasi. Penelitian Wang et al. (2011) menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi dan kepemimpinan 

transformasional diperlukan untuk kinerja organisasi yang lebih baik (Thomson et al., 2016). Nguyen 

et al. (2017) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional mempengaruhi kinerja organisasi 

dengan cara pemimpin mendorong kontribusi setiap individu secara bertahap melalui upaya keras dan 

lebih dari sekadar panggilan kewajiban sehingga dapat meningkatkan kinerja organisasi. Berdasaran 

analisa di atas, peneliti menduga bahwa dengan adanya motivasi dan pemahaman yang lebih jelas dari 

konsep kepemimpinan transformasional maka hal ini dapat mempengaruhi secara positif terhadap 

kinerja organisasi. 

H1: Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Organisasi 

Pengaruh Positif Kepemimpinan Transformasional terhadap Berbagi Pengetahuan 

Peran kepemimpinan transformasional dalam sebuah organisasi sangat besar untuk 

menumbuhkan aktivitas berbagi pengetahuan antar individu dalam organisasi tersebut (Tseng, 2017). 

Dalam suatu organisasi, untuk menciptakan dan mempertahankan aktivitas berbagi pengetahuan perlu 

adanya dukungan dari pemimpin dengan penerapan model kepemimpinan transformasional (Le & 

Lei 2018). Penelitian Bryant (2003); Kianto et al. (2016); Xiao et al. (2017) menunjukkan pengaruh 

positif kepemimpinan transformasional terhadap aktivitas berbagi pengetahuan. Teece (1988) 

berpendapat bahwa untuk mencapai dan mempertahankan keunggulan kompetitif, maka perlu adanya 

proses pengetahuan dalam organisasi yang efektif. Berdasarkan karakteristik konversi pengetahuan, 

Bryant (2003) menjelaskan kepemimpinan transformasional dapat mempengaruhi individu dalam 

mendekati, menafsirkan, dan membangun konversi pengetahuan di dalam organisasi. Lebih lanjut, 

Bryant (2003) mengatakan bahwa karakteristik kepemimpinan transformasional yaitu dapat 

memfasilitasi proses konversi pengetahuan menjadi lebih efektif.  

Le & Lei (2018) berpendapat bahwa budaya pengetahuan merupakan hal pendukung yang 

memungkinkan para pemimpin dengan model kepemimpinan transformasional untuk menciptakan 

aktivitas berbagi pengetahuan antar individu dalam suatu organisasi. Kepemimpinan transformasional  

mempunyai peranan utama untuk mengembangkan lingkungan organisasi agar organisasi dapat 

menerapkan pengetahuan secara efisien dan kemudian pengetahuan tersebut dikelola sebagai 

persyaratan yang dapat meningkatkan pembelajaran organisasi (Le & Lei 2018) Kepemimpinan 

transformasional menunjukkan bahwa para pemimpin dapat memfasilitasi proses berbagi pengetahuan 

dengan bertindak sebagai model, memerankan, atau memberi tahu individu cara mengelola 

pengetahuan termasuk pengetahuan mana yang dibagi, membuat aturan yang intensif untuk proses 

berbagi pengetahuan, dan menyediakan jaringan anggota organisasi yang berpengetahuan 

(Søndergaard et al., 2007). Berdasarkan analisa diatas maka peneliti menduga bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif terhadap berbagi pengetahuan. 

H2: Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Positif terhadap Berbagi Pengetahuan 
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Pengaruh Positif Berbagi Pengetahuan terhadap Kinerja Organisasi 

Teece (2007) mengatakan bahwa pengetahuan merupakan aset berharga yang tidak berwujud 

untuk menciptakan dan mempertahankan keunggulan kompetitif. Dalam konteks organisasi, individu 

dapat belajar dari pengalaman individu lain dan tidak hanya dari pengalaman mereka sendiri (Teece, 

2007). Dalam melakukan interaksi satu sama lain, individu yang mempunyai pengetahuan dapat 

membagi pengetahuan tersebut kepada individu lain melalui proses umpan balik (Hutzschenreuter & 

Horstkotte, 2010). Adanya aktivitas pertukaran pengetahuan antar individu menjadi salah satu sumber 

pengetahuan baru (Kumar & Ganesh, 2009; Minguela-Rata et al., 2010) dan merangsang individu 

dalam suatu organisasi untuk berbagi pengalaman dan pengetahuan (Matthew & Sternberg, 2009). 

Akibatnya, aktivitas berbagi pengetahuan merupakan aktivitas yang meningkatkan pengetahuan, 

keterampilan, dan pengalaman individu (Wang & Wang, 2012).  

Aktivitas berbagi pengetahuan yang ada dalam organisasi dapat menjadi sumber pembelajaran 

dan membawa banyak manfaat bagi organisasi (Woerkom & Sanders, 2010). Aktivitas berbagi 

pengetahuan mempunyai pengaruh positif terhadap modal organisasi (kompetensi individu) yang pada 

akhirnya berdampak pada kinerja organisasi (Cheng et al., 2008; Mills & Smith, 2011). Law & Ngai 

(2008) mengatakan proses bisnis, penawaran produk, dan layanan dari sebuah organisasi akan 

mengalami peningkatan dengan adanya dukungan aktivitas berbagi pengetahuan dan perilaku belajar. 

Yu et al. (2009) mengatakan bahwa aktivitas berbagi pengetahuan memiliki peranan dalam 

menciptakan iklim organisasi yang inovatif dan kolektif dimana individu bersedia untuk berbagi 

pengetahuan sehingga akhirnya dapat mendorong kinerja organisasi. Dari analisa diatas maka peneliti 

menduga bahwa berbagi pengetahuan berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi.  

H3: Berbagi Pengetahuan Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Organisasi 

Peran Pemediasi Berbagi Pengetahuan pada Pengaruh Positif Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Kinerja Organisasi 

Menurut Bass (1985); Chen et al. (2013); Le & Lei (2017); Riggio & Bass (2006) 

kepemimpinan transformasional menggambarkan pemimpin yang memiliki kemampuan dalam 

menginspirasi individu untuk mencapai tingkatan atau hasil yang tertinggi serta merangsang individu 

untuk mencapai tujuan di atas harapan. Selain itu, kepemimpinan transformasional juga berfungsi 

sebagai kekuatan utama dan mendorong pengembangan keterampilan baru antar individu, serta 

individu senantiasa berupaya mencari peluang baru bagi organisasi untuk berkembang (Bass, 1985; 

Chen et al., 2013; Le & Lei, 2017; Riggio & Bass, 2006). Berdasarkan pendapat Le & Lei (2019) 

teori kepemimpinan transformasional telah menarik banyak pengamatan sebagai salah satu teori 

kepemimpinan yang paling kuat. Pendapat ini menegaskan bahwa kepemimpinan transformasional 

berdampak signifikan pada modal pengetahuan dan tujuan utama organisasi. Jadi, penelitian pada 

pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap tipe tertentu dari berbagi pengetahuan memiliki 

implikasi penting bagi para peneliti dan praktisi untuk menyadari spesifik kondisi dalam 

meningkatkan perilaku berbagi pengetahuan antar individu di organisasi. 

Birasnav et al. (2011) mengatakan bahwa kepemimpinan transformasional menciptakan budaya 

positif untuk mendorong berbagi pengetahuan dengan cara memperbesar serangkaian nilai dan 

harapan terkait dengan pengetahuan. Kepemimpinan transformasional sangat peduli dengan 

menghasilkan suasana yang mendukung untuk membina berbagi pengetahuan di antara individu, 

berkonsentrasi pada penerbitan visi dan misi, atau mengembangkan budaya kepercayaan dan keadilan 

organisasi (Le & Lei, 2017; Masa'deh et al., 2016). Choi et al. (2016) menjelaskan bahwa individu 

secara proaktif melakukan aktivitas berbagi pengetahuan dengan rekan kerja mereka untuk 

menciptakan inovasi di bawah kepemimpinan transformasional. Lebih lanjut, Xiao et al. (2017) 

menjelaskan individu menjadi lebih inovatif dan siap untuk berbagi pengetahuan sesuai keahliannya 

dengan individu lain di bawah kepemimpinan transformasional. Temuan Le & Lei (2018) 

menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional secara positif berpengaruh terhadap berbagi 

pengetahuan dengan menciptakan iklim kepercayaan di antara individu. 

Berbagi pengetahuan merupakan aktivitas yang berpusat pada pengetahuan dan metode utama 

melalui individu dan secara bersama-sama dapat bertukar pengetahuan untuk memperkaya modal 

pengetahuan organisasi serta menciptakan keunggulan kompetitif organisasi (Wang & Noe, 2010). 

Proses berbagi pengetahuan individu memainkan peran penting dalam memperkaya modal 

pengetahuan organisasi, namun tidak terjadi secara acak. Penelitian terdahulu telah menunjukkan 
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bahwa proses ini hanya muncul dalam kondisi tertentu di antaranya karena terdapat pengaruh dan 

dukungan kepemimpinan yang membawa dampak positif pada intensitas individu dalam melakukan 

aktivitas berbagi pengetahuan (Le & Lei, 2017; Lei et al., 2019; Srivastava et al., 2006).  

Kogut & Zander (1996) berpendapat bahwa perilaku berbagi pengetahuan merupakan kekuatan 

yang mendorong organisasi untuk menghasilkan berbagai kemampuan organisasi seperti inovasi atau 

kreativitas dan yang paling penting yaitu peningkatan kinerja. Ini juga merupakan elemen utama dari 

kegiatan belajar dan membawa keuntungan besar bagi organisasi (Woerkom & Sanders, 2010). 

Sebagai catatan khusus, Law & Ngai (2008) mengungkapkan bahwa berbagi pengetahuan dan 

perilaku belajar membawa kinerja lebih baik yang berasal dari peningkatan proses bisnis serta 

penyediaan produk dan layanan organisasi. Penelitian dari Iyamah & Ohiorenoya (2015) 

menunjukkan bahwa berbagi pengetahuan secara positif berpengaruh pada kinerja organisasi karena 

efektivitas proses berbagi pengetahuan akan menghasilkan keuntungan finansial yang lebih tinggi, 

pemasaran hasil yang lebih baik, dukungan pemasok yang unggul, dan pengurangan biaya yang lebih 

baik. Penelitian sebelumnya menjelaskan berbagi pengetahuan dapat berpengaruh positif terhadap 

kinerja organisasi (Du et al., 2007; Foss et al., 2010; Wang & Wang, 2012; Oyemomi et al., 2016). 

Oyemomi et al. (2016) menganggap berbagi pengetahuan sebagai solusi utama untuk memfasilitasi 

inovasi organisasi dan kinerja bisnis. 

Menurut Du et al. (2007) dalam masyarakat berbasis pengetahuan, kemampuan organisasi 

untuk mengembangkan, mempertahankan, dan menerapkan pengetahuan memiliki efek yang cukup 

besar pada kinerja sebuah organisasi. Oleh karena itu, berbagi pengetahuan dapat berpengaruh positif 

terhadap kinerja organisasi. Berbagi pengetahuan merupakan metode yang sesuai untuk 

mensukseskan kinerja organisasi melalui penciptaan, pemeliharaan, dan transfer pengetahuan (Du et 

al., 2007). Du et al. (2007) menegaskan bahwa berbagi pengetahuan mempengaruhi kinerja organisasi 

dalam beberapa aspek, seperti fungsi manajemen, efektivitas keputusan, dan proses produksi. Foss et 

al. (2010) menjelaskan bahwa adanya berbagi pengetahuan dalam organisasi penting dalam aktivitas 

pengelolaan manajemen pengetahuan. 

Berdasarkan analisis di atas dan sesuai dengan konsep utama mediasi yang ditekankan oleh 

Baron & Kenny (1986), maka peneliti dapat menduga bahwa berbagi pengetahuan mampu menjadi 

pemediasi pada pengaruh positif kepemimpinan transformasional terhadap kinerja organisasi. 

Kepemimpinan transformasional mampu merangsang individu untuk terlibat aktif dapat aktivitas 

berbagi pengetahuan (Thomson et al., 2016; Le & Lei, 2018) dan aktivitas berbagi pengetahuan pada 

akhirnya berdampak langsung terhadap kinerja organisasi (Wang & Wang, 2012). Dari analisa diatas, 

maka peneliti menduga bahwa berbagi pengetahuan mampu menjadi variabel pemediasi pada 

pengaruh positif kepemimpinan transformasional terhadap kinerja organisasi. 

H4: Berbagi Pengetahuan Memediasi pada Pengaruh Positif Kepemimpinan Transformasional 

terhadap Kinerja Organisasi 

MODEL PENELITIAN 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 1. Kerangka Konseptual 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan desain penelitian kuantitatif dan sifatnya konfirmatori. Data yang 

digunakan dalam penelitian ini merupakan data primer yang dikumpulkan berdasarkan jawaban dari 

responden untuk kemudian diolah (Neuman & Robson, 2014). Data primer merupakan data yang 

berisi tentang profil responden dari sisi personal (Neuman & Robson, 2014). Data primer dalam 

penelitian ini digunakan untuk menjawab pernyataan terkait data pengukuran persepsi responden 
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tentang kepemimpinan transformasional, berbagi pengetahuan, dan kinerja organisasi secara 

keseluruhan. Penelitian ini bertujuan mengkonfirmasi peran pemediasi berbagi pengetahuan pada 

pengaruh positif kepemimpinan transformasional terhadap kinerja organisasi. Penelitian ini 

menggunakan jenis data yang bersifat cross sectional yaitu data dikumpulkan pada waktu tertentu 

agar dapat menjawab pernyataan atau pertanyaan yang tertera dalam kuesioner. 

Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 

Penelitian ini mengambil populasi Usaha Mikro Kecil Menengah (UMKM) sektor batik yang 

berada di Daerah Istimewa Yogyakarta. Mengingat besarnya jumlah data, maka penelitian ini hanya 

mengambil sampel untuk mewakili populasi. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

pemimpin UMKM sektor batik yang berada di Daerah Istimewa Yogyakarta sebanyak 50 responden. 

Teknik pengambilan sampel dilakukan dengan metode purposive sampling untuk responden yang 

dipilih sesuai dengan tujuan penelitian ini (Blumberg et al., 2014).  

Kriteria yang ditetapkan dalam pengambilan sampel penelitian ini adalah pertama, UMKM 

sektor Batik yang terdaftar di Dinas Koperasi UKM Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta. Kedua, 

pemimpin UMKM sektor batik yang pernah mengikuti pelatihan atau seminar tentang kepemimpinan, 

manajemen pengetahuan, dan peningkatan kinerja organisasi sehingga hal ini dapat memudahkan 

pemimpin UMKM pada saat menilai praktik kepemimpinan transformasional dan berbagi 

pengetahuan sebagai upaya dalam meningkatkan kinerja organisasi. 

Konstruk kepemimpinan transformasional dalam pengukurannya menggunakan 4 indikator 

penyataan yang bersumber dari Garcia-Morales et al. (2008). Konstruk berbagi pengetahuan dalam  

pengukurannya menggunakan 10 indikator pernyataan yang bersumber dari Hooff & Ridder (2004) 

dan Liao et al. (2007). Konstruk kinerja organisasi dalam pengukurannya menggunakan 11 indikator 

pernyataan yang bersumber dari Wang et al. (2014).  

Metode Pengujian Instrumen 

Pengujian instrumen dilakukan melalui tahapan uji validitas dan uji realibilitas. Uji validitas 

dilakukan agar mengetahui apakah instrumen penelitian dapat mengukur obyek yang ada dalam 

penelitian secara tepat (Blumberg et al., 2014). Pengujian validitas dalam penelitian ini menggunakan 

pengujian validitas konstruk yang berupa faktor analisis dengan menghitung nilai loading factor.  

Hair et al. (2014) menjelaskan suatu instrumen penelitian dapat dikatakan diterima apabila memiliki 

nilai loading factor setiap indikator terhadap variabel yang diukurnya adalah > 0,4. dan apabila nilai 

loading factor suatu indikator mencapai > 0,5, maka indikator tersebut dapat diakatakan sangat 

penting terutama dalam menginterpretasikan konstruk yang diukurnya (Hair et al., 2014). Uji 

reliabilitas merupakan akurasi dan presisi dari sebuah prosedur pengukuran (Blumberg et al., 2014). 

Reliabilitas dianggap baik apabila beberapa indikator yang berbeda dapat mengukur konstruk yang 

sama serta dapat memberikan pengukuran yang sama (Neuman & Robson, 2014). Reliabilitas dalam 

penelitian ini diuji menggunakan cronbach’s alpha dengan koefisien minimal 0,6 (Hair et al., 2014). 

Metode Analisis Data 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan analisis regresi pemediasi yang dikembangkan oleh 

Baron dan Kenny (1986) untuk menguji hipotesis. Adapun rinciannya adalah sebagai berikut: 

Hipotesis 1 : Y = α + β1.X1 + e 

Hipotesis 2 : M = α + β1.X1 + e 

Hipotesis 3 : Y = α + β2..M + e 

Hipotesis 4 : Y = α + β1.X1 + β2.M + e 

Keterangan : 

Y : Variabel Kinerja Organisasi 

α : Konstanta Regresi Berganda 

β : Nilai Beta 

X1 : Variabel Kepemimpinan Transformasional 

M : Variabel Berbagi Pengetahuan 

e : Error (variabel nebas lain diluar model regresi) 
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HASIL PENELITIAN 

Hasil Uji Validitas 

Proses uji validitas dalam penelitian yaitu melakukan analisis faktor pada masing-masing 

indikator variabel yang tercantum pada kuesioner. Indikator masing-masing variabel dapat dikatakan 

mempunyai nilai loading factor valid apabila indikator variabel tersebut memiliki nilai factor loading 

≥ 0,4 serta nilai loading factor yang ada dalam indikator variabel tidak menjadi bagian dari faktor 

lainnya (Hair et al., 2014). Hal ini menandakan bahwa indikator variabel merupakan kesatuan alat 

ukur yang digunakan untuk memprediksi apa yang seharusnya diprediksi dan juga dapat mengukur 

satu konstruk yang sama (Hair et al., 2014). Sebelum melaksanakan analisis faktor, langkah awal 

yang dapat dilakukan adalah melakukan uji Kaiser Meyer Olkin (KMO) dan Bartlett’s. Layak atau 

tidaknya analisis faktor dilaksanakan untuk menguji suatu dimensi ditentukan terlebih dahulu dengan 

melakukan uji KMO dan Bartlett’s. Apabila hasil uji KMO dan Bartlett’s menunjukkan indeks di atas 

0,5 maka kesimpulannya layak untuk dilakukan analisis faktor untuk menguji indikator-indikator 

suatu variabel (Hair et al., 2014). Hasil uji KMO dan Bartlett’s pada tabel 1 menjelaskan bahwa 

indeks nilai KMO yaitu 0,854 dan nilai signifikansi yaitu 0,000. Dengan demikian dapat disimpulkan 

uji analisis faktor sudah memenuhi kriteria dan layak digunakan untuk menguji masing-masing 

indikator variabel.  

Tabel 1. Hasil Uji KMO dan Bartlett’s 
Kaisar-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy 

0,854 

Approx. Chi-Square  4260,018 

Bartlett’s Test of Sphericity df 0,300 

Sig. 0,000 

Sumber: Data Primer Diolah SPSS (2022) 

 

Tabel 2. Hasil Analisis Faktor Kepemimpinan Transformasional (KT), 

Berbagi Pengetahuan (BP), dan Kinerja Organisasi (KO)  
Indikator Variabel                 KT                                  BP                                   KO Keterangan 

KT1 0,636   Valid 

KT2 0,596   Valid 

KT3 0,564   Valid 

BP1  0,583  Valid 

BP3  0,769  Valid 

BP4  0,780  Valid 

BP6  0,659  Valid 

BP8  0,834  Valid 

BP9  0,689  Valid 

KO3   0,697 Valid 

KO4   0,812 Valid 

KO5   0,658 Valid 

KO7   0,855 Valid 

KO8   0,648 Valid 

KO10   0,733 Valid 

KO11   0,749 Valid 

Sumber: Data Primer Diolah SPSS (2022) 

Tabel 2 di atas menjelaskan hasil uji analisis faktor pada masing-masing variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini yang dilihat dari nilai loading factor. Terdapat beberapa indikator 

yang harus dibuang seperti KT4, BP2, BP5, BP7, BP10, KO1, KO2, KO6, dan KO9 karena memiliki 

nilai loading factor kurang dari 0,4. 

Uji Reliabilitas 

Blumberg et al. (2014) mengatakan bahwa nilai reliabilitas menunjukkan konsistensi dan 

stabilitas dari suatu instrumen dalam mengukur suatu variabel. Reliabilitas dapat diukur dengan 

melihat besarnya nilai cronbach’s alpha. Penelitian ini menggunakan metode cronbach’s alpha 

sebagai metode untuk mengukur reliabilitas karena dianggap lebih baik dalam mengukur konsistensi 
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suatu konstruk (Werts et al., 1974). Suatu instrumen dikatakan reliabel jika memiliki nilai cronbach’s 

alpha ≥ 0,6 (Hair et al., 2014). Tabel 3 di bawah menunjukkan hasil uji reliabilitas. 

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Nilai Cronbach’s Alpha Keterangan 

Kepemimpinan Transformasional 0,940 Reliabel 

Berbagi Pengetahuan 0,971 Reliabel 

Kinerja Organisasi 0,974 Reliabel 

Sumber: Data Primer Diolah SPSS (2022) 

Hasil pengujian reliabilitas menunjukkan bahwa cronbach’s alpha pada variabel kepemimpinan 

transformasional yaitu 0,940, variabel berbagi pengetahuan yaitu 0,971, dan variabel kinerja 

organisasi yaitu 0,974. Dapat disimpulkan bahwa jawaban yang diberikan setiap responden terhadap 

pernyataan dalam variabel kepemimpinan transformasional, berbagi pengetahuan, dan kinerja 

organisasi konsisten sehingga hal ini dapat membantu masing-masing indikator dalam mengukur 

konsep yang diukurnya. 

Uji Hipotesis 

Tabel 4. Hasil Pegujian Hipotesis 

Variabel  

 

Berbagi Pengetahuan 

(Variabel Mediasi) 

Kinerja Organisasi 

(Variabel Dependen) 

B T Sig. B T Sig. 

Hipotesis 1 

Kepemimpinan 

Transformasional 

R2: 0,726 

   1,663 13,903 0,000 

Hipotesis 2 

Kepemimpinan 

Transformasional 

R2: 0,878 

1,707 22,875 0,000    

Hipotesis 3 

Berbagi Pengetahuan 

R2: 0,740 

   0,921 14,405 0,000 

Hipotesis 4 

Kepemimpinan 

Transformasional + 

Berbagi Pengetahuan 

R2: 0,757 

   0,737 

0,542 

2,276 

3,050 

0,026 

0,003 

Sumber: Data Primer Diolah SPSS (2022) 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada tabel 4 di atas, menunjukkan bahwa hipotesis 

pertama yang mengatakan kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja 

organisasi diterima. Hal itu dibuktikan dengan nilai koefisien sebesar 1,663 dan nilai signifikansi 

sebesar 0,000. Hipotesis kedua yang mengatakan kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

terhadap berbagi pengetahuan dinyatakan diterima dengan bukti nilai koefisien sebesar 1,707 dan nilai 

signifikansi sebesar 0,000. Selanjutnya, hipotesis ketiga yang mengatakan berbagi pengetahuan 

berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi dinyatakan diterima dengan bukti nilai koefisien 

sebesar 0,921 dan nilai signifikansi 0,000. Selanjutnya, hipotesis keempat yang mengatakan berbagi 

pengetahuan memediasi pada pengaruh positif kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

organisasi diterima. Hal tersebut dibuktikan dengan nilai koefisien sebesar 0,737 dan 0,542, serta nilai 

signifikansi sebesar 0,026 dan 0,003. 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Positif Kepemimpinan Transfomasional terhadap Kinerja Organisasi 

Gaya kepemimpinan merupakan salah satu pengaruh yang paling penting pada inovasi 

perusahaan karena pemimpin dapat langsung memutuskan untuk memperkenalkan ide-ide baru ke 

dalam sebuah organisasi, menetapkan tujuan tertentu, dan mendorong inisiatif inovasi (Noruzy et al., 

2013). Kepemimpinan transformasional merupakan pendekatan praktis dan kontemporer yang 

membantu individu dalam memimpin dan membawa perubahan dalam organisasi (Wang et al., 2015). 
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Bass (1985) mendefinisikan kepemimpinan transformasional sebagai gaya kepemimpinan yang 

mengarah pada peningkatan kesadaran atas kepentingan bersama di antara anggota organisasi dan hal 

tersebut membantu individu dalam mencapai tujuan kolektif mereka.  

Penelitian yang dilakukan oleh Bass (1985) membuktikan bahwa perilaku kepemimpinan 

transformasional memiliki hubungan positif dengan efektivitas individu dalam berbagai pengaturan 

organisasi. Pemimpin transformasional memiliki kharisma, memberikan inspirasi, dan juga 

mendorong stimulus intelektual (Bass, 1985). Istilah kinerja organisasi mengacu pada kemampuan 

perusahaan untuk mewujudkan tujuan yang telah ditentukan sebelumnya dengan memanfaatkan 

strategi yang relevan untuk sebuah tindakan (Koontz & Donnell, 1993). Hasil penelitian ini konsisten 

dengan penelitian terdahulu yang menjelaskan bahwa ada pengaruh positif kepemimpinan 

transformasional pada kinerja organisasi (Bass, 1985; Menguc et al., 2007; Garcia-Morales et al., 

2012; Ahmad & Ejaz, 2019).  

Untuk memahami peran kepemimpinan transformasional dalam upaya pengembangan kinerja 

organisasi, penelitian terdahulu telah menganalisa bagaimana teori kepemimpinan transformasional 

berdampak pada aspek-aspek tertentu dari individu dan perilaku organisasi dalam mencapai tujuan 

yang telah ditentukan. Penelitian Choudhary et al. (2013) menunjukkan hasil kepemimpinan 

transformasional dapat digunakan untuk meningkatkan kemampuan organisasi dan mendorong 

pertumbuhan yang menggambarkan keberhasilan kinerja organisasi. Selanjutnya, Jong & Bruch 

(2013).dalam penelitiannya menunjukkan bahwa melalui kepemimpinan transformasional organisasi 

mampu menciptakan lingkungan yang dapat memberi motivasi kepada individu untuk mencapai 

tujuan organisasi karena meningkatnya kinerja. Individu yang termotivasi bekerja dalam iklim yang 

mendukung akibat adanya gaya kepemimpinan transformasionl akan memberikan layanan yang lebih 

efektif dan hal ini mampu meningkatkan kinerja organisasi (Giroux & McLarney, 2014). 

Pengaruh Positif Kepemimpinan Transformasional terhadap Berbagi Pengetahuan 

Pemimpin yang menerapkan model kepemimpinan transformasional bertujuan untuk 

memotivasi individu dengan menggunakan dimensi yang khas yaitu karisma, stimulasi intelektual, 

dan pertimbangan individual (Bass, 1985), dimana dimensi tersebut sangat sesuai untuk mengelola 

pengetahuan (Bryant, 2003). Pemimpin yang menerapkan model kepemimpinan transformasional 

membangun lingkungan yang sesuai bagi individu untuk melakukan aktivitas berbagi pengetahuan 

kepada individu lainnya (Sosik et al., 1997). Kemudian, di antara beberapa dimensi kepemimpinan 

transformasional, dimensi karisma merupakan dimensi yang paling berpengaruh dan meningkatkan 

aktivitas berbagi pengetahuan (Bryant, 2003; Liu & DeFrank, 2013). Kepemimpinan transformasional 

dengan karisma yang kuat mampu membuat individu dalam organisasi merasa bangga dan memiliki 

rasa hormat serta dengan sendirinya bersedia melakukan aktivitas berbagi pengetahuan dengan 

individu lainnya di dalam organisasi (Bryant, 2003).  

Menurut Srivastava et al. (2006), kepemimpinan memiliki sifat laten dan jelas membawa 

dampak pada sejauh mana aktivitas berbagi pengetahuan berjalan dalam organisasi. Connelly & 

Kelloway (2003) mengatakan bahwa dukungan pemimpin merupakan faktor potensial untuk 

pelaksanaan berbagi pengetahuan dalam organisasi. Dukungan pemimpin sangat diperlukan untuk 

menciptakan dan memelihara budaya berbagi pengetahuan di lingkungan organisasi (Lin & Lee, 

2004). Birasnav et al. (2011) mengakui bahwa pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan 

transformasional membangun budaya berbagi pengetahuan yang mendukung dan membentuk perilaku 

individu untuk melakukan aktivitas berbagi pengetahuan dan terlibat dalam proses manajemen 

pengetahuan. Zhu et al. (2005) juga mengatakan bahwa budaya mendukung pengetahuan 

memungkinkan pemimpin transformasional untuk menciptakan aktivitas berbagi pengetahuan di 

antara individu dalam suatu organisasi. Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian terdahulu 

yang menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional mampu mempengaruhi secara positif 

terkait dengan niat individu untuk berbagi pengetahuan di dalam organisasi. 

Pengaruh Positif Berbagi Pengetahuan terhadap Kinerja Organisasi 

Menurut Grant (1996) pengetahuan dikenal sebagai sumber strategis. Penelitian terdahulu 

menunjukkan bahwa keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan salah satunya dikarenakan 

adanya aktivitas berbagi pengetahuan (Nonaka & Takeuchi, 1995; Kogut & Zander,2003). Organisasi 

yang menerapkan aktivitas berbagi pengetahuan dengan baik dapat menyalurkan pengetahuan dengan 

cara baru dan khas serta mampu memberi nilai lebih kepada pelanggan (Nonaka & Konno, 1998; Lee 
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& Choi, 2003). Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Zack et al. 

(2009); Gharakhani & Mousakhani (2012); Kim et al. (2013) menunjukkan bahwa berbagi 

pengetahuan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja organisasi. Yeo & Marquardt (2015) 

mengungkapkan bahwa untuk mencapai dan mempertahankan tingkat kinerja organisasi, suatu 

organisasi perlu terlebih dahulu melakukan pengembangkan mekanisme aktivitas berbagi 

pengetahuan secara efisien untuk menciptakan, mentransfer, dan mengintegrasikan pengetahuan.  

Garcia & Calantone (2002) menganalisa pengaruh antara berbagi pengetahuan terhadap kinerja 

organisasi dan menunjukan hasil konsep berbagi pengetahuan merupakan salah satu komponen bagi 

individu untuk belajar dan mencapai prestasi sehingga pada akhirnya berdampak pada kinerja 

organisasi. Sementara itu, penelitian Yu et al. (2009); Mills & Smith (2011); Wang & Wang (2012) 

menunjukkan kecenderungan berbagi pengetahuan dapat meningkatkan kinerja organisasi karena 

dengan adanya berbagi pengetahuan maka hal ini dapat mengurangi biaya produksi, mempercepat 

penyelesaian proyek pengembangan baru, meningkatkan (pengambilan keputusan, koordinasi, 

kemampuan inovasi, pertumbuhan penjualan, pendapatan dari produk dan layanan baru) dan ini dapat 

meningkatkan kinerja organisasi. Berbagi pengetahuan dapat menjadi aktivitas berharga  terutama 

untuk meningkatkan efisiensi organisasi (Abdullah et al., 2009). Yu et al. (2009) mengatakan bahwa 

berbagi pengetahuan mampu menciptakan iklim yang inovatif atau kolektif di dalam organisasi dan 

pada akhirnya individu bersedia untuk melaksanakan aktivitas berbagi pengetahuan dan itu menjadi 

faktor penting untuk meningkatkan kinerja organisasi (Yu et al., 2009).  

Peran Pemediasi Berbagi Pengetahuan pada Pengaruh Positif Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Kinerja Organisasi 

Hasil penelitian ini menunjukkan adanya dukungan pada pengaruh positif kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja organasi dengan pemediasi berbagi pengetahuan. Hasil penelitian 

ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional yang dilakukan oleh pemimpin UMKM 

sektor batik di DIY mampu meningkatkan motivasi individu yang ada dalam organisasi untuk 

berperan aktif dalam aktivitas berbagi pengetahuan yang bisa menjadi variabel pemediasi sehingga hal 

ini berperan dalam membuat kinerja organisasi semakin meningkatkan. Tidak menutup kemungkinan 

bahwa jika proses kepemimpinan transformasional dapat diterapkan dengan baik oleh pemimpin di 

dalam organisasi, maka hal ini akan dapat mendorong proses berbagi pengetahuan di dalam organisasi 

(Liu & DeFrank, 2013) dan juga pada akhirnya meningkatkan kinerja organisasi (Wang & Wang, 

2012).  

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis data yang sudah dilakukan, hasil yang diperoleh menunjukan 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi, kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif terhadap berbagi pengetahuan, berbagi pengetahuan 

berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi, dan berbagi pengetahuan memediasi pada pengaruh 

positif kepemimpinan transformasional terhadap kinerja organisasi. Penelitian ini membuktikan 

bahwa kepemimpinan transformasional dalam organisasi akan mendorong proses berbagi 

pengetahuan pada Usaha Mikro Kecil Menengah (UMKM) sektor batik di DIY dan pada akhirnya 

akan meningkatkan kinerja organisasi. Kepemimpinan transformasional mampu merangsang 

keterlibatan individu dengan individu yang lain dalam UMKM sektor batik terutama dalam berbagi 

pengetahuan seperti bertukar pengetahuan, ide, dan gagasan dan ini dapat meningkatkan kinerja 

organisasi.  

SARAN 

Pada kontribusi teoritikal, hasil penelitian ini secara spesifik memiliki makna bahwa UMKM 

sektor batik di DIY diharapkan dapat mengembangkan dan menerapkan ilmu dalam bidang 

manajemen pengetahuan yaitu berbagi pengetahuan. Secara khusus, hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa kepemimpinan transformasional merupakan elemen penting dalam mendorong aktivitas 

berbagi pengetahuan sehingga diharapkan penelitian berikunya dapat melengkapi perkembangan teori 

kepemimpinan transformasional pada sektor UMKM yang selama ini masih perlu diteliti secara 

mendalam. Pada kontribusi praktikal, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan 
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kepada pihak pemilik UMKM sektor batik di DIY agar menerapkan konsep berbagi pengetahuan 

karena berbagi pengetahuan berperan dalam meningkatkan daya saing dan kinerja organisasi. 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teknik purposive sampling sehingga tidak semua 

sampel yang ada dalam populasi memiliki kesempatan yang sama untuk dipilih sebagai sampel 

penelitian. Diharapkan penelitian berikutnya dapat menggunakan teknik yang lain sehingga 

menghasilkan penelitian yang beragam. Saran untuk penelitian selanjutnya yaitu peneliti dapat 

menambahkan variabel moderasi dalam penelitiannya seperti menambahkan variabel knowledge 

management (Lee et al., 2016), self-efficacy (Le et al., 2018), inovasi organisasi (Garcia-Morales et 

al., 2008). Selain itu, penelitian ini juga terbatas pada pelaku Usaha Mikro Kecil Menengah (UMKM) 

sektor batik yang berada di Daerah Istimewa Yogyakarta. Penelitian selanjutnya diharapkan 

memperluas daerah penelitian dan menggunakan obyek penelitian lainnya seperti organisasi yang 

lebih besar (Le & Lei, 2017). 
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