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Abstract—The Innovative Work Behavior (IWB) exhibited by fresh graduate employees is crucial for companies as a strategy for success
in today's competitive business environment. IWB can be influenced by transformational leadership and knowledge sharing. This research
aims to examine the relationship between transformational leadership and Innovative Work Behavior (IWB) among fresh graduate
employees in the retail industry. This study also tests the mediating role of knowledge sharing in this relationship. The research employs a
quantitative method with accidental sampling involving 104 respondents of fresh graduate workers. The study utilizes the Innovative Work
Behavior Scale (IWBS), Multifactor Leadership Questionnaire 5x (MLQ 5x), and Knowledge Management Scan (KMS) as measurement
tools. Data is collected through questionnaires and analyzed using regression analysis. The findings of the study reveal a positive
relationship between transformational leadership and Innovative Work Behavior (IWB). The study also confirms that knowledge sharing
plays a significant mediating role (p < 0.05) in this relationship. The implications of these findings are valuable for the retail industry in
formulating strategies to enhance the innovative work behavior of new graduate employees. The role of knowledge sharing as a mediator
in this study is partial in connecting transformational leadership and Innovative Work Behavior (IWB) (z= 5.731; p=0.001). Hypothesis
testing supports previous research findings, confirming that transformational leadership supports the practice of knowledge sharing (KS)
and Innovative Work Behavior (IWB) in the workplace. Thus, this study has both theoretical and practical benefits for universities,
employees, and company leaders in the retail sector.
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Abstrak—Penelitian Innovative Work Behavior (IWB) yang dimiliki oleh pekerja fresh graduates dibutuhkan oleh perusahaan sebagai
strategi keberhasilan persaingan kompetitif pada era saat ini. Innovative Work Behavior sendiri dapat dipengaruhi oleh gaya
kepemimpinan transformasional dan knowledge sharing. Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan antara kepemimpinan
transformasional dan innovative work behavior (IWB) pada karyawan fresh graduates di industri retail. Studi ini juga menguji peran
mediasi knowledge sharing dalam hubungan tersebut. Penelitian ini dilakukan dengan metode kuantitatif dengan accidental sampling
yang melibatkan 104 responden pekerja fresh graduates. Penelitian dilakukan dengan alat ukur Innovative Work Behavior Scale (IWBS),
Multifactor Leadership Questionnaire 5x (MLQ 5x), dan Knowledge Management Scan (KMS). Data dikumpulkan melalui kuesioner dan
dianalisis dengan analisis regresi . Temuan penelitian menunjukkan hubungan positif antara kepemimpinan transformasional dan
innovative work behavior (IWB). Studi ini juga mengkonfirmasi bahwa knowledge sharing berperan sebagai mediator yang signifikan (p
<0,05) dalam hubungan tersebut. Implikasi temuan ini berguna bagi industri retail untuk merumuskan strategi meningkatkan perilaku
kerja inovatif karyawan baru lulus. Peran knowledge sharing sebagai mediator pada penelitian ini bersifat parsial dalam menghubungkan
gaya kepemimpinan transformasional dan innovative work behavior (IWB) (z= 5,731 ; p=0,001). Uji hipotesis mendukung temuan
penelitian sebelumnya, mengonfirmasi bahwa kepemimpinan transformasional mendukung praktik knowledge sharing (KS) dan
innovative work behavior (IWB) di tempat kerja, sehingga memiliki manfaat teoritis dan praktis bagi universitas, pekerja, atasan
perusahaan sektor retail.

Kata kunci: transformational leadership, innovative work behavior(iwb), fresh graduate, retail & fmcg, knowledge sharing

Pendahuluan

Dalam era digital yang terus berkembang, inovasi pada tempat kerja memainkan peran
penting dalam mengatasi tantangan global yang semakin kompleks. Organisasi dari berbagai sektor,
termasuk swasta dan pemerintahan, kesulitan mengadaptasi perubahan sistem yang dinamis di
lingkungan global. Untuk tetap bersaing dan memanfaatkan peluang di pasar global yang dinamis,
organisasi perlu mendorong inovasi baik secara individu maupun dalam kelompok (Fuller dan
Marler, 2009; Chang et al., 2018; Joris, 2016).
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Perkembangan inovasi di Indonesia terus mendapat perkembangan yang sejalan dengan
kemajuan teknologi dan perubahan pola perilaku konsumen. Tren positif terlihat dalam industri
ritel modern sejak 2018, terutama dengan bonus demografi yang meningkat, didominasi oleh
kalangan pekerja muda. Meskipun rasio kewirausahaan Indonesia masih di bawah negara-negara
maju, survei PROSPLE Indonesia mencatat bahwa sekitar 23 dari setiap 100 perusahaan, khususnya
di sektor Retail & FMCG, menarik perhatian pekerja muda, menunjukkan potensi pertumbuhan
ekonomi yang besar dipegang oleh generasi ini (sumber: https://id.prosple.com).

Fleksibilitas terhadap perubahan, pendekatan kreatif, dan kolaborasi dalam tim menjadi
faktor penting dalam menghadapi tantangan bisnis di masa depan di sektor Retail & FMCG
(Brealiastiti, 2021). Sementara rasio kewirausahaan Indonesia masih di bawah rata-rata negara
maju, kepemimpinan positif memainkan peran kunci dalam mendorong kinerja terbaik pekerja fresh
graduate, dengan fokus pada inovasi, kepuasan pelanggan, dan reputasi perusahaan (Bass & Riggo,
2005). Indonesia memiliki potensi besar untuk memimpin inovasi dan pertumbuhan ekonomi
melalui generasi muda yang memiliki daya adaptasi tinggi dan kemampuan kolaboratif dalam
menghadapi kompleksitas bisnis global.

De Jong dan Den Hartog (2007) mennyatakan bahwa Innovative Work Behavior (IWB)
sebagai kemampuan individu untuk berpikir kreatif, mengeksplorasi opsi alternatif, mengambil risiko
terukur, dan menciptakan perubahan positif dalam pekerjaan. Mayoritas pekerja muda optimis
dalam memberikan ide dan konsep baru untuk perusahaan mereka. Untuk mengembangkan tim
unggul dengan IWB, penting memberikan perhatian pada karyawan melalui penerapan
elemenelemen tata kelola yang sesuai (Kurniawan et al., 2021).

Innovative Work Behavior (IWB) dan gaya kepemimpinan yang sesuai memainkan peran
kunci dalam memotivasi dan melibatkan karyawan dalam pengembangan ide-ide kreatif. Pemimpin
yang fokus pada membangun hubungan yang kuat, memberikan inspirasi, dan menciptakan
lingkungan inovatif dapat positif memengaruhi IWB di organisasi (Tushman & O'Reilly, 1996;
Waldman et al., 2001). Dalam dinamika hubungan antara pemimpin dan karyawan, di mana
pemimpin menuntut kinerja unggul dan karyawan mengharapkan imbalan, pemahaman yang
cermat mengenai keterkaitan gaya kepemimpinan dan tingkat IWB dapat meningkatkan kinerja
karyawan. Dengan demikian, perusahaan dapat memastikan kelangsungan bisnis yang sukses di era
digital ini. Melalui melibatkan karyawan dalam inovasi, memberikan pengakuan, dan memotivasi
dengan gaya kepemimpinan yang tepat, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung ide-ide kreatif, mendorong pertumbuhan, dan meraih keunggulan kompetitif.

Menurut Bass (1990), kepemimpinan transformasional melibatkan kemampuan pemimpin
untuk menginspirasi dan memotivasi pengikutnya melalui visi yang jelas, perhatian individu, dan
hubungan yang kuat, mendorong mereka melebihi batasan yang dianggap dan mencapai kinerja
tinggi. Proses ini melibatkan perubahan persepsi pengikut terhadap peluang dan tantangan, dengan
fokus pada Idealized Influence, Inspirational Motivation, Intellectual Stimulation, dan Individual
Consideration (Bass & Avolio, 2003). Pemimpin transformasional berhasil membangun pengikut
yang komitmen dan puas, memberdayakan mereka, memberikan perhatian pada kebutuhan
individu, serta membantu menggali potensi kepemimpinan masing-masing (Bass & Riggio, 2005).

Knowledge sharing memegang peran sentral sebagai penghubung antara gaya
kepemimpinan transformasional oleh Bass (1990) dan perilaku inovatif di tempat kerja yang
ditekankan oleh De Jong dan Den Hartog (2007). Praktik knowledge sharing, sebagaimana dijelaskan
oleh Kim & Lee (2013) dan Ayedin (2020), melibatkan aktivitas konsultasi dan pertukaran
pengetahuan yang menjadi dasar pertumbuhan bersama dalam pengetahuan. Sementara Bass
menekankan aspek visi bersama dan inspirasi dalam kepemimpinan transformasional, Innovative
Work Behavior (IWB) De Jong dan Den Hartog dalam menciptakan ide baru dan menginduksi
perubahan positif di lingkungan kerja. Oleh karena itu, knowledge sharing berfungsi sebagai
jembatan yang menghubungkan gaya kepemimpinan transformasional dan Innovative Work
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Behavior (IWB) dengan memperkaya kolaborasi, pertukaran ide, serta mendorong inovasi dalam
konteks kerja.

Beberapa penelitian terkait kepemimpinan transformasional dan perilaku inovatif
menunjukkan temuan yang beragam. Setyowati & Etikariena (2019) menemukan bahwa interaksi
antara Kepemimpinan Transformasional dan Gaya Pemecahan Masalah Asosiatif tidak signifikan
terhadap Perilaku Kerja Inovatif. Sebaliknya, Kania, Senen, & Masharyono (2018) menilai
kepemimpinan transformasional efektif dengan tingkat work engagement dan perilaku kerja inovatif
yang tinggi. Khasanah & Himan (2019) menyimpulkan bahwa terdapat korelasi positif antara
kepemimpinan transformasional, sifat proaktif individu, dan struktur desain kerja terhadap
peningkatan perilaku inovasi. Ayedin, Ekrem & Erkili¢, Eren (2020) menemukan dampak positif
kepemimpinan transformasional terhadap perilaku kerja inovatif, pengumpulan pengetahuan, dan
pemberian pengetahuan, dengan pengumpulan pengetahuan sebagai mediator. Phung,
Hawryszkiewycz, & Chandran (2019) menyoroti keinginan besar untuk berbagi pengetahuan yang
berkaitan dengan perilaku inovatif individu di konteks universitas di negara berkembang. Secara
keseluruhan, hasil penelitian ini memberikan wawasan beragam dan implikasi yang signifikan untuk
pemahaman hubungan antara kepemimpinan transformasional dan perilaku inovatif di berbagai
konteks.

Kepemimpinan transformasional memengaruhi innovative work behavior (IWB) secara
dinamis dengan menciptakan lingkungan kerja yang mendorong inovasi. Karyawan mendapat
inspirasi dan dukungan dari pemimpin yang menerapkan gaya ini. Menurut Bass (1990) dan Bass &
Avolio (2003), peran pemimpin dalam memberikan contoh yang menginspirasi melalui pengaruh
Idealized Influence, Inspirational Motivation, Intellectual Stimulation, dan Individual Consideration
sangat penting. Sebaliknya, Janssen (2000) mengidentifikasi dimensi utama dalam [/WB: Idea
Generation, Idea Promotion, dan Idea Realization, yang mendukung perilaku kerja inovatif di
lingkungan organisasi. Keselarasan antara kepemimpinan transformasional yang memberikan
inspirasi dan innovative work behavior (IWB) yang kreatif menjadi faktor kunci dalam mencapai
tujuan organisasi. Pemahaman hubungan ini mendukung peningkatan inovasi, kinerja, dan
adaptabilitas lingkungan kerja dalam menghadapi tantangan global.

Penelitian ini menyelidiki hubungan antara gaya kepemimpinan Transformasional,

Innovative Work Behavior (IWB), dan knowledge sharing di sektor Retail & FMCG. Hasilnya
diharapkan memberikan kontribusi teoritis pada bidang Psikologi dengan memperluas pemahaman
tentang hubungan ketiganya. Bagi universitas, penelitian ini berarti memberikan sumbangan
berharga untuk pengembangan ilmu pengetahuan dan pedoman kurikulum di bidang Psikologi. Di
sisi lain, bagi perusahaan Retail & FMCG, hasil penelitian ini berpotensi meningkatkan kinerja
perusahaan, memberikan manfaat ekonomi bagi keluarga karyawan, dan meningkatkan kualitas
lingkungan sekitar melalui inisiatif tanggung jawab sosial yang ditingkatkan.
Definisi Knowledge Sharing adalah proses pertukaran pengetahuan antara individu untuk
menciptakan pengetahuan baru, baik yang tersirat maupun eksplisit. Proses ini memiliki peran
penting dalam mengubah pengetahuan individu menjadi pengetahuan yang dapat diadopsi oleh
organisasi secara keseluruhan. Konsep berbagi pengetahuan melibatkan dua aspek, yaitu
memberikan pengetahuan dan mendapatkan pengetahuan (Hoof, 2004).

Hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut:

HO : Tidak ada peran knowledge sharing sebagai mediator antara gaya kepemimpinan
transformasional dan innovative work behavior di perusahaan sektor Retail & FMCG.

H1 : Ada peran knowledge sharing sebagai mediator antara gaya kepemimpinan transformasional
dan innovative work behavior di perusahaan sektor Retail & FMCG.
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Metode Penelitian

Penelitian berbasis metode kuantitatif yang dengan tujuan untuk menggali temuan dalam
bentuk data numerik (Neuman, 2014). Fokus penelitian adalah menguji ada tidaknya hubungan
antara gaya kepemimpinan transformasional (variabel bebas) dan innovative work behavior (IWB)
(variabel terikat) dengan knowledge sharing sebagai mediator di perusahaan sektor Retail & FMCG.
Peneliti menggunakan Raosoft Sample Size Calculator untuk melakukan perhitungan jumlah sampel.
Pada penelitian ini minimal sampel sejumlah 377 responden yang terdiri dari pekerja fresh graduate
di Perusahaan sektor Retail & FMCG yang ada di indonesia. Sampel yang digunakan sebanyak 104
responden.

Innovative Work Behavior Scale, yang dikembangkan oleh Janssen (2000), digunakan untuk
menilai tingkat /nnovative Work Behavior (IWB). Skala ini terdiri dari sembilan poin yang dibagi
menjadi tiga dimensi: penciptaan ide, promosi ide, dan pelaksanaan ide. Antara "tidak pernah" (1)
dan "selalu" (7), tanggapan diberikan pada skala Likert tujuh poin. Kuesioner Kepemimpinan
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) 5x, yang dibuat oleh Bass dan Avolio (2004), terdiri dari
20 poin, digunakan untuk mengevaluasi gaya kepemimpinan transformasional. Dengan koefisien
alpha di atas 0,80 dan tingkat konsistensi internal yang tinggi, validitas MLQ dikonfirmasi. Knowledge
Management Scan, yang dikembangkan oleh Van Den Hoof pada tahun 2004, digunakan untuk
mengukur variabel pemerataan pengetahuan. Jumlah poinnya adalah 10 poin.

Untuk uji hipotesis, penelitian memakai uji analisis regresi untuk mengeksplorasi hubungan
variabel-variabel, dengan hasil signifikan menunjukkan kemampuan variabel independen
memprediksi variabel dependen. Uji linearitas digunakan untuk menilai sifat linier hubungan antara
kepemimpinan transformasional, innovative work behavior (IWB), knowledge sharing. Uji Sobel
Process digunakan untuk mengevaluasi hipotesis dan peran mediator, dengan hasil signifikan
menunjukkan peran mediator yang signifikan. Metode Path Analysis digunakan untuk menyelidiki
dampak langsung dan tidak langsung antara variabel-variabel, memungkinkan penilaian dampak
bersamaan dan identifikasi dampak sebagian dari masing-masing variabel independen terhadap
variabel dependen.

Hasil

Analisis hasil menunjukkan adanya variasi yang signifikan dalam tingkat /nnovative Work
Behavior (IWB) berdasarkan beberapa faktor demografis. Tidak terdapat perbedaan signifikan dalam
rata-rata IWB antara dua kelompok usia (17-39 tahun). Meski begitu, terdapat perbedaan yang
signifikan antara individu yang tinggal di Jawa dan di luar Jawa, menunjukkan bahwa lokasi tempat
tinggal dapat memengaruhi tingkat IWB, dengan rata-rata IWB lebih tinggi pada individu di luar
Jawa. Latar belakang studi (eksakta atau non-eksakta) tidak memiliki dampak signifikan pada tingkat
IWB. Dalam konteks jabatan, tidak tampak adanya perbedaan signifikan berdasarkan pada nilai
mean yang dilaporkan. Poin menariknya, terdapat perbedaan signifikan dalam rata-rata IWB antara
individu yang memiliki pengalaman magang dan yang tidak, menunjukkan bahwa partisipasi dalam
magang dapat berpotensi memberikan pengaruh positif pada tingkat /nnovative Work Behavior
(IWB,).
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Tabel 1
Demografis Kategori Mean p Status
. (17-23) 19,0270 . .
Usia (24-39) 49,400 0,859 Tidak Sig
(Jawa) 47,2807 .
Tempat Menetap (Luar Jawa) 51,3830 0,03 Sig
Akreditasi (Unggul) 49,1379 4 Tidak i
reditasi  paik sekali) 49,1176  02° idak Sig
Eksakta 48,500
Bidang studi ( ) 0,726 Tidak Sig

(Non-Eksakta) 49,297

Jabatan (Staff) 48,3125

(Supervisor) 51,2727
(Manajer) 52,6000 0,460 Tidak Sig
(Direktur) 51,6667

Pengalaman (Pernah) 51,0455

Magang (Tidak Pernah) 38,6250 0,001 Sig

Uji Reliabilitas

Hasil uji reliabilitas menunjukkan keandalan tinggi untuk /nnovative Work Behavior Scale,
dengan nilai reliabilitas sebesar 0,959 dan rentang CITC 0,788 - 0,868. Ini menegaskan bahwa
evaluasi innovative work behavior di tempat kerja, termasuk Idea Generation, Idea Promotion, dan
Idea Realization, dapat diandalkan dan konsisten.

Alat ukur MLQ 5X juga menunjukkan tingkat reliabilitas yang tinggi, dengan alpha cronbach
sebesar 0,925. Semua variabel terkait Transformational Leadership, seperti Idealized Influence,
Inspirational Motivation, Intellectual Stimulation, dan Individualized Consideration, menunjukkan
reliabilitas yang cukup baik.

Begitu juga dengan alat ukur Knowledge Management Scan, yang mendapatkan reliabilitas
0,874 dengan rentang CITC 0,414 - 0,700. Evaluasi Knowledge Sharing, termasuk Knowledge
Donating dan Knowledge Collecting, menunjukkan keandalan yang konsisten.

Hasil ini menegaskan bahwa alat ukur ini dapat diandalkan dalam mengukur variabel
Innovative Work Behavior (IWB), Transformational Leadership, dan Knowledge Sharing dalam
konteks penelitian. Tingkat reliabilitas yang tinggi pada semua variabel mengindikasikan bahwa
pengukuran ini dapat dipercaya dan memberikan hasil yang konsisten dalam menilai variable di
lingkungan kerja.

Uji Normalitas

Katz (2006) menyatakan bahwa ketika jumlah sampel melebihi 100 partisipan, data
cenderung memiliki distribusi yang mendekati normal. Dengan jumlah partisipan penelitian ini
sebanyak 104, dapat disimpulkan bahwa data pada penelitian ini mungkin memiliki distribusi yang
mendekati normal.
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Tabel 2

No. Variabel F Sig Status
Transformational Leadership (I1V)- Innovative Work

1. 95,760 0,001 Linear
Behavior (DV)

Transformational Leadership (1V) - Knowledge Sharing

2. 125,509 0,001 Linear
(MeV)

Innovative Work Behavior (DV) - Knowledge Sharing

3. 162,147 0,001 Linear
(MeV)

Uji Linieritas

Uji linearitas yang dilakukan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa semua hubungan
antar variabel linear. Ada korelasi yang signifikan antara gaya kepemimpinan transformasional dan
perilaku kerja inovatif (p-value 0,000). Di sisi lain, ada korelasi yang signifikan antara gaya
kepemimpinan transformasional dan pembagian pengetahuan (p-value 0,000).

Uji Hipotesis

Analisis hipotesis mediator menggunakan uji regresi, PROCESS, dan Sobel dapat ditemukan pada
Tabel 3. Sementara jalur a menunjukkan hubungan antara pemerolehan pengetahuan dan gaya
kepemimpinan transformasional, jalur b menunjukkan hubungan yang signifikan dengan p=0,001
(p<0,05), dan jalur c menunjukkan hubungan yang signifikan dengan p=0,001 (p<0,05).

Tabel 3
Unstandardized Standardized
Variabel R? SD Error t Sig p
Beta (B) Beta (B)
TL-KS
0,552 0,401 0,743 0,036 11,203 0,001 <0,05

(Jalur a)
KS-IWB.TL

0,465 1,148 0,171 0,595 6,696 0,001 <0,05
(Jalur b)
TL-IWB.KS

0,176 0,265 0,254 0,093 2,861 0,001 <0,05
(Jalur ¢)
TL-IWB

0,484 0,726 0,696 0,074 9,786 0,001 <0,05

(Jalur c)
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Tabel 4

Variabel Value SDError t/z Sig p
Gaya kepemimpinan
transformasional - Innovative work 0,265 Direct 0,092 2,261 0,001 <0,05

behavior. Knowledge sharing

Gaya kepemimpinan transformasional
- Knowledge sharing - Innovative work 0,460
behavior

1direct 5,731

0,804 (2) 0,001 <0,05

Suatu variabel dapat dianggap berfungsi sebagai mediator apabila jalur a, b, dan c

B = 0,696

Gaya P =0,001 (p <0,05)" Innovative Work

Kepemimpinan Jalur C »| Behaviour

Tranformasional Jalur C’:

B = 0,254
.
%»4 p = 0,001 (p < 0,05)*
B=0,171

p=0,743 Knowledge

. p = 0,001 (p < 0,05)*
0=0,001(p<0,05y¢ | Sharng

Indirect Effect= 0,460 ; z =5,731 ; p=0,001 (p<0,05)

menunjukkan signifikansi, sementara jalur ¢’ tidak signifikan (Hayes, 2019). Jalur b memiliki
signifikansi dalam hasil uji hipotesis, yang menunjukkan bahwa pertukaran pengetahuan berfungsi
sebagai penghubung antara gaya kepemimpinan transformasional dan perilaku kerja inovatif (IWB).
Temuan ini diperkuat oleh uji Sobel yang menunjukkan signifikansi pada hubungan langsung dengan
nilai p=0,001 (p<0,05). Secara keseluruhan, hasilnya adalah bahwa knowledge sharing memediasi
hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional dan gaya kerja inovatif di perusahaan retail
& FMCG. Ini sebagian disebabkan oleh signifikansi pengaruh pertukaran pengetahuan terhadap
hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional dan innovative work behavior (IWB)
(p=0,001), dan variabel gaya kepemimpinan transformasional terhadap dan innovative work
behavior (IWB) juga menunjukkan signifikansi sebesar 0,001.

Diskusi

Menurut hasil analisis regresi, kepemimpinan transformasional (TL) berdampak positif dan
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif (IWB) melalui pertukaran pengetahuan (KS) pada jalur c.
Sekitar 17,6% variasi dalam IWB dapat dijelaskan oleh TL melalui KS. Dengan setiap peningkatan
satu satuan dalam TL, terdapat kontribusi sebesar 26,5% dalam peningkatan innovative work
behavior (IWB) melalui KS. Selanjutnya, 25,4% menunjukkan kontribusi relatif TL terhadap IWB
melalui KS. Hasil ini menegaskan bahwa semakin tinggi tingkat kepemimpinan transformasional,
semakin besar kontribusinya terhadap peningkatan IWB melalui mekanisme KS, sejalan dengan
penelitian Aydin & Erkilic (2020). Dampak positif TL tidak hanya terbatas pada IWB, melibatkan juga
praktik knowledge sharing seperti knowledge collecting dan knowledge donating.



CALYPTRA VOI.13 (2) Mei 2025

Dalam analisis jalur a, kepemimpinan transformasional (TL) memberikan kontribusi sebesar
55,2% terhadap variasi dalam knowledge sharing (KS), menunjukkan dampak yang signifikan pada
proses berbagi pengetahuan. Setiap peningkatan satu satuan dalam kepemimpinan
transformasional berkorelasi dengan peningkatan sekitar 40,1% satuan dalam KS, dan kontribusi
relatif kepemimpinan transformasional terhadap KS mencapai 74,3%.

Sementara pada jalur b, hubungan antara KS dan innovative work behavior (IWB)
menjelaskan sekitar 46,5% variasi dalam IWB, menunjukkan bahwa KS memiliki kontribusi yang
relatif lebih kecil dalam menjelaskan variasi dalam IWB. Faktor-faktor seperti perbedaan individual,
motivasi intrinsik, karakteristik pekerjaan, dan konteks pekerjaan juga memiliki peran krusial dalam
membentuk perilaku inovatif karyawan. Keseluruhan, pemahaman ini dapat membantu organisasi
merancang strategi komprehensif untuk meningkatkan kreativitas dan inovasi di lingkungan kerija,
termasuk dukungan untuk kreativitas, iklim organisasi, dan kepemimpinan transformasional.

Jalur terakhir, yaitu jalur ¢, menggambarkan hubungan langsung antara kepemimpinan
transformasional (TL) dan innovative work behavior (IWB), dengan R? sebesar 0,484, Unstandardized
Beta (B) sebesar 0,726, dan Standardized Beta (6) sebesar 0,696. Hasil temuan ini menyoroti
relevansi yang signifikan dari kepemimpinan transformasional (TL) dan praktik knowledge sharing
(KS) dalam merangsang IWB di kalangan karyawan. Konsep IWB, yang melibatkan upaya kreatif
dalam menciptakan, mengubah, dan menerapkan ide inovatif di lingkungan kerja, terkait erat
dengan teori kepemimpinan transformasional. Pemimpin transformasional, sebagaimana dijelaskan
oleh Bass (1990), mampu memotivasi dan menginspirasi pengikutnya melalui visi yang jelas dan
perhatian individual. Dalam konteks IWB, hal ini mencakup kemampuan individu untuk idea
generation, idea promotion, dan idea implementation (Janssen, 2000).

Temuan penelitian sebelumnya, seperti yang disajikan oleh Khasanah et al. (2019),
menunjukkan hubungan yang signifikan antara kepemimpinan transformasional dan peningkatan
perilaku inovatif di lingkungan kerja karyawan. Begitu pula, hasil penelitian Phung et al. (2019)
menyoroti beberapa hubungan antar variabel, termasuk hubungan positif antara norma subjektif,
kepercayaan, dan efikasi diri pengetahuan dengan knowledge sharing (KS), serta hubungan positif
antara knowledge sharing (KS) dan innovative work behavior (IWB). Temuan ini menunjukkan bahwa
variabel lain dapat mempengaruhi hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional dan IWB.
Sementara itu, penelitian Setyowati & Etikariena (2019) menemukan bahwa interaksi antara
Kepemimpinan Transformasional dan Gaya Pemecahan Masalah Asosiatif terhadap Perilaku Kerja
Inovatif tidak signifikan, menunjukkan bahwa peran Gaya Pemecahan Masalah Asosiatif tidak
memengaruhi hubungan antara innovative work behavior (IWB) dan Kepemimpinan
Transformasional.

Hasil analisis tambahan menunjukkan bahwa, berdasarkan berbagai variabel demografis,
ada variasi yang signifikan dalam tingkat sikap innovative work behavior (IWB) Nilai rata-rata IWB
berdasarkan usia, akreditasi institusi, bidang studi, dan jabatan tidak berbeda. Namun, faktor
tempat tinggal memiliki pengaruh yang signifikan. Pengalaman magang juga memiliki pengaruh;
orang yang pernah melakukan magang menunjukkan innovative work behavior (IWB) yang lebih
tinggi dibandingkan dengan orang yang tinggal di Jawa.

Kesimpulan

Hasil penelitian menunjukkan korelasi positif antara gaya kepemimpinan transformasional
(TL) dan innovative work behavior (IWB) melalui mediator knowledge sharing (KS). Sekitar 17,6%
variasi dalam IWB dapat dijelaskan oleh gaya kepemimpinan transformasional melalui knowledge
sharing. Knowledge sharing berperan sebagai mediator signifikan dengan hubungan mediasi parsial
pada jalur c' (gaya kepemimpinan transformasional - IWB). Uji hipotesis mendukung temuan bahwa
kepemimpinan transformasional mendukung praktik knowledge sharing dan IWB di tempat kerja.
Faktor demografis seperti tempat tinggal dan pengalaman magang tidak memengaruhi tingkat IWB.
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Meskipun demikian, perbedaan dalam motivasi dan kreativitas individu yang terkait dengan
pengalaman magang dan tempat tinggal dapat memengaruhi IWB. Temuan ini membuka peluang
untuk penelitian selanjutnya terkait faktor-faktor yang memengaruhi IWB dan knowledge sharing
serta dampaknya pada kinerja organisasi, dengan harapan memberikan wawasan bagi perusahaan
dalam mengembangkan budaya inovatif.
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