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 Abstract  

 

This study was motivated by fluctuations in the achievement of production targets, as 

well as employee absenteeism and tardiness levels in the production division of PT 

Bahana Buana Box Demak, which indicate the need for more effective human resource 

management to improve employee performance. This study aimed to analyze the effect 

of transformational leadership and knowledge sharing on employee performance, with 

work motivation as a mediating variable. This study used a quantitative approach with 

an explanatory research method. Data were obtained through the distribution of 

questionnaires to 160 employees of the production division of PT Bahana Buana Box 

selected using purposive sampling. Data analysis was conducted using the Partial Least 

Squares (PLS) method with the SmartPLS application. The results showed that 

transformational leadership had a positive and significant effect on work motivation 

and employee performance. Knowledge sharing was also proven to have a positive and 
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significant effect on work motivation and employee performance. In addition, work 

motivation was able to mediate the effect of transformational leadership and knowledge 

sharing on employee performance. Thus, this study affirms that improving employee 

performance can be achieved through the implementation of transformational 

leadership, the strengthening of a knowledge-sharing culture, and the optimization of 

work motivation within the company. The practical implications of this study indicate 

the importance of human resource management strategies oriented toward inspirational 

leadership, knowledge collaboration, and motivational reinforcement as a basis for 

improving employee performance in the production division. 

Keywords: Transformational Leadership; Knowledge Sharing; Work Motivation; 

Employee Performance; Human Resource Management 

 

Abstrak: Penelitian ini dilatarbelakangi oleh fluktuasi pencapaian target produksi serta tingkat absensi 

dan keterlambatan karyawan pada divisi produksi PT Bahana Buana Box Demak, yang menunjukkan 

perlunya pengelolaan sumber daya manusia secara lebih efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional dan knowledge sharing 

terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi. Studi ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan metode explanatory research. Data diperoleh melalui penyebaran 

kuesioner kepada 160 karyawan divisi produksi PT Bahana Buana Box yang dipilih menggunakan 

teknik purposive sampling. Analisis data dilakukan dengan metode Partial Least Squares (PLS) 

menggunakan aplikasi SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan. 

Knowledge sharing juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja serta kinerja 

karyawan. Selain itu, motivasi kerja mampu memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional 

dan knowledge sharing terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, penelitian ini menegaskan bahwa 

peningkatan kinerja karyawan dapat dilakukan melalui penerapan kepemimpinan transformasional, 

penguatan budaya berbagi pengetahuan, dan optimalisasi motivasi kerja dalam perusahaan. Implikasi 

praktis penelitian ini menunjukkan pentingnya strategi manajemen sumber daya manusia yang 

berorientasi pada kepemimpinan inspiratif, kolaborasi pengetahuan, dan penguatan motivasi sebagai 

dasar peningkatan kinerja karyawan pada divisi produksi. 

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional; Knowledge Sharing; Motivasi Kerja; Kinerja Karyawan; 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

 

 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan faktor penting yang menentukan keberhasilan 

suatu perusahaan dalam mencapai tujuan organisasi (Ain et al., 2024). Dalam sektor 

manufaktur, keberhasilan perusahaan tidak hanya ditentukan oleh teknologi dan mesin 

produksi, tetapi juga oleh kualitas sumber daya manusia yang menjalankan seluruh proses 

operasional. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi, kemampuan bekerja sama, dan 

pemahaman kerja yang baik akan lebih mampu mencapai target produksi secara optimal. 

Sebaliknya, apabila pengelolaan sumber daya manusia kurang efektif, maka dapat 
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menimbulkan berbagai permasalahan seperti menurunnya produktivitas, tingginya tingkat 

absensi, serta ketidakstabilan pencapaian target produksi. Kondisi tersebut terlihat pada PT 

Bahana Buana Box Demak, khususnya pada divisi produksi, yang masih mengalami fluktuasi 

pencapaian target produksi dan tingkat kehadiran karyawan selama periode 2023 - 2024. 

Fenomena ini menunjukkan bahwa perusahaan masih menghadapi tantangan dalam menjaga 

konsistensi kinerja karyawan sehingga diperlukan strategi pengelolaan sumber daya manusia 

yang lebih efektif(Rahayuni et al., 2022). 

Permasalahan tersebut menjadi perhatian penting karena ketidakstabilan kinerja 

karyawan dapat berdampak langsung pada efektivitas operasional perusahaan. Fluktuasi pada 

tingkat kehadiran serta ketercapaian target produksi memberikan indikasi perlunya penguatan 

motivasi kerja dan harmonisasi hubungan kerja yang lebih insentif di lingkungan organisasi. 

Dalam kondisi seperti ini, perusahaan memerlukan pemimpin yang mampu memberikan 

inspirasi, membangun semangat kerja, serta menciptakan budaya kerja yang mendukung 

kolaborasi antar karyawan. Peneliti memandang bahwa kepemimpinan transformasional dan 

knowledge sharing menjadi dua faktor penting yang dapat membantu meningkatkan motivasi 

dan kinerja karyawan. Kepemimpinan transformasional mampu mendorong karyawan untuk 

bekerja lebih maksimal melalui visi yang jelas, perhatian individual, dan motivasi inspiratif. 

Sementara itu, knowledge sharing dapat membantu karyawan saling bertukar pengalaman, 

informasi, dan keterampilan sehingga pekerjaan dapat dilakukan lebih efektif dan efisien. 

Beberapa penelitian sebelumnya telah membahas hubungan antara kepemimpinan 

transformasional, knowledge sharing, motivasi kerja, dan kinerja karyawan. Penelitian yang 

dilakukan oleh (Anggriani et al., 2022) menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu, penelitian oleh (Fikri & Laily, 2002) 

dan (Sinambela et al., 2021) menemukan bahwa knowledge sharing juga berpengaruh positif 

terhadap peningkatan kinerja karyawan. Namun, terdapat hasil penelitian lain yang 

menunjukkan perbedaan temuan. Penelitian oleh (Amrin & Hamsal, 1907) menyatakan 

bahwa kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan, sedangkan penelitian (Rahmah et al., 2023) menemukan bahwa knowledge sharing 

tidak selalu memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Perbedaan hasil 

penelitian tersebut menunjukkan adanya research gap yang masih perlu dikaji lebih lanjut, 

terutama mengenai bagaimana motivasi kerja berperan sebagai variabel mediasi dalam 

hubungan antara kepemimpinan transformasional, knowledge sharing, dan kinerja karyawan. 
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Berdasarkan kesenjangan penelitian tersebut, penelitian ini menghadirkan kebaruan 

dengan menempatkan motivasi kerja sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara 

kepemimpinan transformasional dan knowledge sharing terhadap kinerja karyawan pada 

perusahaan manufaktur, khususnya PT Bahana Buana Box Demak. Penelitian ini tidak hanya 

berfokus pada pengaruh langsung antar variabel, tetapi juga menelaah bagaimana motivasi 

kerja mampu memperkuat hubungan tersebut dalam meningkatkan kinerja karyawan. Dasar 

teori yang digunakan dalam penelitian ini meliputi teori kepemimpinan transformasional dari 

Bass dan Riggio, teori knowledge sharing dari Nonaka dan Takeuchi, serta teori motivasi 

kebutuhan dari McClelland. Teori-teori tersebut menjelaskan bahwa pemimpin yang 

inspiratif, budaya berbagi pengetahuan, dan motivasi kerja yang tinggi dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang produktif dan mendukung peningkatan kinerja individu maupun 

organisasi. 

Dengan demikian, penelitian ini difokuskan pada analisis pengaruh kepemimpinan 

transformasional dan knowledge sharing terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja 

sebagai variabel mediasi pada divisi produksi PT Bahana Buana Box Demak. Tujuan 

penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

motivasi kerja dan kinerja karyawan, menganalisis pengaruh knowledge sharing terhadap 

motivasi kerja dan kinerja karyawan, serta menguji peran motivasi kerja dalam memediasi 

hubungan antara kepemimpinan transformasional dan knowledge sharing terhadap kinerja 

karyawan. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dalam 

pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia serta menjadi bahan pertimbangan 

bagi perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui pengelolaan kepemimpinan, 

budaya berbagi pengetahuan, dan motivasi kerja yang lebih baik. 

 

METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian explanatory 

research. Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian bertujuan untuk menguji hubungan 

antar variabel secara objektif melalui pengukuran data numerik dan analisis 

statistik(Sugiyono, 2013). Penelitian explanatory digunakan untuk menjelaskan pengaruh 

antara variabel kepemimpinan transformasional, knowledge sharing, motivasi kerja, dan kinerja 

karyawan. Melalui pendekatan ini, peneliti berusaha mengetahui sejauh mana kepemimpinan 

transformasional dan knowledge sharing mampu memengaruhi kinerja karyawan baik secara 
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langsung maupun tidak langsung melalui motivasi kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian 

dilakukan pada karyawan divisi produksi PT Bahana Buana Box Demak karena perusahaan 

tersebut mengalami fluktuasi pencapaian target produksi dan tingkat absensi karyawan 

selama periode penelitian. 

Desain penelitian yang digunakan adalah penelitian kausalitas, yaitu penelitian yang 

bertujuan untuk melihat hubungan sebab akibat antar variabel. Dalam penelitian ini terdapat 

dua variabel independen, yaitu kepemimpinan transformasional dan knowledge sharing, satu 

variabel mediasi yaitu motivasi kerja, serta satu variabel dependen yaitu kinerja karyawan. 

Penelitian dilakukan secara cross sectional, di mana pengumpulan data dilakukan dalam satu 

periode waktu tertentu melalui penyebaran kuesioner kepada responden. Desain ini dipilih 

karena dinilai mampu memberikan gambaran mengenai kondisi aktual yang terjadi di 

perusahaan terkait hubungan antar variabel yang diteliti. 

Partisipan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan divisi produksi PT Bahana 

Buana Box Demak yang berjumlah 370 karyawan. Dari jumlah populasi tersebut, peneliti 

menentukan sampel sebanyak 160 responden. Teknik pengambilan sampel menggunakan 

purposive sampling, yaitu teknik penentuan sampel berdasarkan kriteria tertentu yang 

disesuaikan dengan kebutuhan penelitian. Adapun kriteria responden dalam penelitian ini 

adalah karyawan yang bekerja pada divisi produksi dan telah memiliki pengalaman kerja yang 

cukup untuk memahami kondisi kerja di perusahaan. Teknik purposive sampling dipilih agar 

data yang diperoleh lebih relevan dengan tujuan penelitian dan mampu menggambarkan 

kondisi sebenarnya di lapangan. 

Instrumen penelitian yang digunakan berupa kuesioner dengan skala Likert lima poin, 

mulai dari jawaban sangat tidak setuju hingga sangat setuju. Kuesioner disusun berdasarkan 

indikator dari masing-masing variabel yang diadaptasi dari teori dan penelitian terdahulu. 

Variabel kepemimpinan transformasional diukur melalui indikator karisma, motivasi 

inspirasional, stimulasi intelektual, dan pertimbangan individual (Ferdinand, 2014). Variabel 

knowledge sharing diukur melalui indikator interaksi sosial, berbagi pengalaman, hubungan 

informal, observasi permasalahan, dan kepercayaan antar anggota organisasi (Ashari & 

Mubarok, 2025). Variabel motivasi kerja diukur melalui indikator keinginan untuk maju, 

pengakuan diri, direction and intensity, serta persistence. Sementara itu, variabel kinerja 

karyawan diukur melalui indikator jumlah pekerjaan, produktivitas, kreativitas, kualitas 

output, kerja sama, semangat kerja, pengetahuan pekerjaan, dan integritas pribadi (Basyid, 
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2024). Pengumpulan data dilakukan dengan cara menyebarkan kuesioner secara langsung 

kepada responden yang memenuhi kriteria penelitian. 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan metode Partial Least Square (PLS) 

dengan bantuan software SmartPLS. Metode PLS dipilih karena mampu menganalisis 

hubungan antar variabel secara kompleks, termasuk pengujian variabel mediasi. Tahapan 

analisis dimulai dari analisis deskriptif untuk menggambarkan karakteristik responden dan 

tanggapan terhadap variabel penelitian. Selanjutnya dilakukan pengujian outer model yang 

meliputi uji validitas convergent validity, discriminant validity, Average Variance Extracted (AVE), 

serta uji reliabilitas menggunakan composite reliability dan Cronbach’s alpha. Setelah itu 

dilakukan pengujian inner model melalui nilai R-Square, Q-Square, dan F-Square untuk 

melihat kekuatan model penelitian. Tahap terakhir adalah pengujian hipotesis melalui path 

coefficient dan specific indirect effect untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak 

langsung antar variabel penelitian. Dengan metode tersebut, hasil penelitian diharapkan 

mampu memberikan gambaran yang jelas mengenai hubungan antara kepemimpinan 

transformasional, knowledge sharing, motivasi kerja, dan kinerja karyawan pada PT Bahana 

Buana Box Demak. 

 

HASIL 

1. Analisis Statistik Deskriptif 

Variabel Kepemimpinan Transformasional 

Tabel 1 Hasil Tanggapan Responden Variabel Kepemimpinan Transformasional 

Variabel Indikator Mean Min Max 
Std. 
Dev 

Kat. 

 
 
 
 
 
 
 
(X1) Kepemimpinan 
Transformasional 

Pemimpin memberikan pengaruh besar 
terhadap sikap dan perilaku positif 
karyawan. 

4,19 3 5 0,71 Tinggi 

Pemimpin memberikan arahan yang 
sangat jelas, sehingga tim dapat bekerja 
dengan lebih fokus dan efisien. 

4,35 3 5 0,59 Tinggi 
 

Pemimpin mendorong karyawan mencari 
solusi baru dan efektif dalam bekerja. 

4,31 3 5 0,67 Tinggi 
 

Pemimpin memperhatikan kebutuhan 
serta aspirasi karyawan dalam pekerjaan. 

4,29 3 5 0,66 Tinggi 
 

Total nilai rata-rata 4,28 3 5 0,66 Tinggi 
 

Sumber: data primer yang diolah, 2026 
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Berdasarkan Tabel 1, variabel kepemimpinan transformasional secara keseluruhan 

memiliki nilai rata-rata sebesar 4,28 yang termasuk dalam kategori tinggi. Nilai minimum 

sebesar 3 dan nilai maksimum sebesar 5, didukung dengan standar deviasi sebesar 0,66, 

menunjukkan bahwa persepsi responden terhadap gaya kepemimpinan ditempat kerja 

cenderung konsisten. Selain disajikan dalam bentuk tabel, distribusi rata-rata jawaban 

responden untuk variabel kepemimpinan transformasional juga divisualisasikan melalui 

grafik pada Gambar 1 berikut ini: 

 
Gambar 1 Grafik Nilai Rata-Rata Indikator Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) 

 

Berdasarkan Gambar 1, dapat diketahui bahwa indikator kejelasan arahan pemimpin 

dalam meningkatkan fokus dan efisiensi kerja (X1.2) memiliki kontribusi paling dominan 

dengan skor rata-rata 4,35. Hal ini menunjukkan bahwa komunikasi instruksional yang jelas 

dari pemimpin menjadi aspek yang paling dirasakan manfaatnya oleh karyawan dalam 

mendukung pekerjaan mereka. Selain itu, indikator pendorong inovasi (X1.3) dan perhatian 

terhadap aspirasi karyawan (X1.4) juga memperoleh nilai tinggi, masing-masing sebesar 4,31 

dan 4,29. Sementara itu, indikator pengaruh pemimpin terhadap perubahan sikap dan 

perilaku (X1.1) memperoleh skor terendah sebesar 4,19, meskipun tetap berada dalam 

kategori tinggi. Secara keseluruhan, hasil tersebut menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional pada objek penelitian lebih dominan tercermin melalui kejelasan arahan dan 

dukungan intelektual dibandingkan pengaruh perilaku secara langsung. 

 

 

 

4,19
4,35 4,31 4,29

1

1,5

2

2,5

3

3,5

4

4,5

5

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4
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Variabel Knowledge sharing 

Tabel 2 Hasil Tanggapan Responden Variabel Knowledge sharing 

Variabel Indikator Mean Min Max 
Std. 
Dev 

Kat. 

 
 
 
 
 
 
 
(X2) 
Knowledge 
sharing 

Anda merasa sangat nyaman untuk berbagi ide 
dan pengalaman dengan rekan kerja untuk 
memperbaiki kinerja tim. 

4,25 3 5 0,66 Tinggi 

Berbagi pengalaman dengan tim sangat 
mempermudah Anda untuk mencapai hasil yang 
optimal dalam pekerjaan 

4,21 3 5 0,67 Tinggi 
 

Hubungan informal antar karyawan menciptakan 
suasana kerja yang lebih nyaman dan produktif. 

4,37 3 5 0,67 Tinggi 
 

Anda merasa sangat didukung oleh rekan kerja 
saat menghadapi tantangan di tempat kerja. 

4,19 3 5 0,65 Tinggi 
 

Total nilai rata-rata 4,25 3 5 0,66 Tinggi 
 

Sumber: data primer yang diolah, 2026 

 

Berdasarkan Tabel 2, variabel knowledge sharing secara keseluruhan memiliki nilai rata-

rata sebesar 4,25 yang dikategorikan dalam rentang tinggi. Distribusi jawaban responden 

berada pada nilai minimum 3 dan maksimum 5, dengan standar deviasi sebesar 0,66. Hal ini 

mengindikasikan bahwa persepsi responden cenderung memiliki sebaran data yang konsisten 

pada kategori tinggi. Selain disajikan dalam bentuk tabel, distribusi rata-rata jawaban 

responden untuk variabel knowledge sharing juga divisualisasikan melalui grafik pada Gambar 

2 berikut ini: 

 
Gambar 2 Grafik Nilai Rata-Rata Indikator Variabel Knowledge sharing (X2) 

Sumber: Data primer yang diolah, 2026 

Berdasarkan Gambar 2, indikator hubungan informal antar karyawan (X2.3) 

memberikan kontribusi tertinggi terhadap variabel knowledge sharing dengan nilai rata-rata 4,37. 

4,25 4,21
4,37

4,19

1

1,5

2

2,5

3

3,5

4

4,5

5

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4
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Hal ini menunjukkan bahwa interaksi non-formal di lingkungan kerja menjadi sarana yang 

efektif dalam mendukung pertukaran informasi antar karyawan. Selanjutnya, indikator 

kenyamanan dalam berbagi ide (X2.1) dan kemudahan mencapai hasil kerja melalui berbagi 

pengalaman (X2.2) juga memperoleh nilai tinggi, masing-masing sebesar 4,25 dan 4,21. 

Sementara itu, indikator dukungan rekan kerja (X2.4) memiliki nilai rata-rata terendah sebesar 

4,19, namun tetap berada pada kategori tinggi. Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan 

bahwa knowledge sharing pada objek penelitian lebih dominan dipengaruhi oleh hubungan 

interpersonal yang bersifat informal dibandingkan dukungan situasional di lingkungan kerja. 

Variabel Motivasi Kerja 

Tabel 3 Hasil Tanggapan Responden Variabel Motivasi Kerja 

Variabel indikator Mean Min Max 
Std. 
Dev 

Kat. 

 
 
 
 
 
 
 
(Y1) 
Motivasi 
kerja 

Anda memiliki tujuan pribadi yang jelas yang ingin 
dicapai dalam pekerjaan. 

4,39 3 5 0,61 Tinggi 

Penghargaan atas hasil kerja Anda sangat penting 
untuk merasa dihargai di tempat kerja. 

4,37 3 5 0,63 Tinggi 
 

Anda sangat fokus pada tujuan yang ingin dicapai 
dalam pekerjaan sehari-hari. 

4,30 3 5 0,63 Tinggi 
 

Anda tidak mudah menyerah dan terus berusaha 
meskipun hasil yang diinginkan belum tercapai. 

4,23 3 5 0,68 Tinggi 
 

Total nilai rata-rata 4,32 3 5 0,64 Tinggi 
 

Sumber: Data primer yang diolah, 2026 

 

Hasil analisis pada Tabel 3 menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja memiliki nilai 

rata-rata sebesar 4,32, yang diklasifikasikan ke dalam kategori tinggi. Distribusi jawaban 

responden berada pada rentang nilai minimum 3 dan maksimum 5, dengan perolehan standar 

deviasi sebesar 0,64. Besaran deviasi standar yang berada di bawah nilai 1,00 tersebut 

menunjukkan adanya stabilitas data dan pemusatan jawaban pada kategori tinggi. Secara 

analitis, hal ini mengonfirmasi bahwa data penelitian memiliki tingkat varians yang rendah, 

sehingga persepsi responden terhadap variabel motivasi kerja cenderung bersifat konsisten. 

Selain disajikan dalam bentuk tabel, distribusi rata-rata jawaban responden untuk variabel 

motivasi kerja juga divisualisasikan melalui grafik pada Gambar 3 berikut ini: 
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Gambar 3 Grafik Nilai Rata-Rata Indikator Variabel Motivasi Kerja (Y1) 

Sumber: Data primer yang diolah, 2026 

Berdasarkan Gambar 3, indikator kejelasan tujuan pribadi dalam bekerja (Y1.1) 

menjadi faktor paling dominan dengan skor rata-rata 4,39. Hal ini menunjukkan bahwa 

motivasi kerja karyawan lebih banyak dipengaruhi oleh adanya target pribadi yang jelas dan 

terukur. Selain itu, indikator penghargaan atas hasil kerja (Y1.2) juga memperoleh nilai tinggi 

sebesar 4,37, yang menandakan bahwa apresiasi terhadap kinerja turut berperan penting 

dalam menjaga motivasi karyawan. Sementara itu, indikator daya juang dalam menghadapi 

kendala kerja (Y1.4) memiliki skor terendah sebesar 4,23, namun tetap berada dalam kategori 

tinggi. Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa motivasi kerja pada objek penelitian 

lebih kuat dibentuk oleh kejelasan tujuan individu dan adanya pengakuan terhadap hasil kerja. 

Variabel Kinerja Karyawan 

Tabel 4 Hasil Tanggapan Responden Variabel Kinerja Karyawan 

Variabel indikator Mean Min Max 
Std. 
Dev 

Kat. 

 
 
 
 
 
 
 
(Y2) Kinerja 
karyawan 

Anda selalu mampu menyelesaikan pekerjaan 
dalam batas waktu yang ditentukan. 

4,43 3 5 0,61 Tinggi 

Anda dapat menyelesaikan tugas tanpa harus 
menunggu arahan atau perintah dari atasan. 

4,23 3 5 0,69 Tinggi 
 

Pekerjaan Anda selalu memenuhi ekspektasi 
atasan dan tim. 

4,14 3 5 0,67 Tinggi 
 

Anda memperhatikan setiap detail dalam 
pekerjaan yang Anda lakukan, memastikan hasil 
terbaik. 

4,04 3 5 0,64 Tinggi 
 

Total nilai rata-rata 4,21 3 5 0,65 Tinggi 
 

Sumber: Data primer yang diolah, 2026 

Pada Tabel 4, variabel kinerja karyawan mencatatkan nilai rata-rata sebesar 4,21 yang 

merepresentasikan performa kerja pada kategori tinggi. Secara statistik, sebaran data 
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menunjukkan nilai minimum 3 dan maksimum 5, dengan standar deviasi 0,65. Besaran 

deviasi standar yang berada di bawah nilai 1,00 tersebut menunjukkan adanya stabilitas data 

dan pemusatan jawaban pada kategori tinggi. Hal ini mengonfirmasi bahwa data penelitian 

memiliki tingkat varians yang rendah, sehingga persepsi responden terhadap variabel kinerja 

karyawan cenderung bersifat konsisten. Selain disajikan dalam bentuk tabel, distribusi rata-

rata jawaban responden untuk variabel kinerja karyawan juga divisualisasikan melalui grafik 

pada Gambar 4 berikut ini: 

 
Gambar 4 Grafik Nilai Rata-Rata Indikator Variabel Kinerja Karyawan (Y2) 

Sumber: Data primer yang diolah, 2026 

 

Berdasarkan Gambar 4, indikator efisiensi waktu kerja (Y2.1) menjadi aspek paling 

dominan dalam kinerja karyawan dengan skor rata-rata 4,43. Hal ini menunjukkan bahwa 

kemampuan menyelesaikan tugas tepat waktu telah menjadi standar kerja yang baik dalam 

organisasi. Selain itu, indikator kemandirian dalam menyelesaikan tugas (Y2.2) juga 

memperoleh nilai tinggi sebesar 4,23. Sementara itu, indikator pemenuhan ekspektasi kerja 

(Y2.3) dan ketelitian terhadap detail pekerjaan (Y2.4) memperoleh skor 4,14 dan 4,04, 

meskipun keduanya tetap berada pada kategori tinggi. Secara keseluruhan, hasil ini 

menggambarkan bahwa kinerja karyawan lebih dominan ditunjukkan melalui kecepatan dan 

efisiensi kerja dengan tetap mempertahankan standar kualitas pekerjaan. 
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2. Analisis Outer model (Measurement Model) 

Uji Validitas 

 
Gambar 5 Outer model 

Sumber: Data Primer yang diolah dengan SmartPLS, 2026 

Berdasarkan Gambar 5, hasil pemrosesan outer loading menunjukkan bahwa seluruh 

indikator dalam penelitian ini memiliki nilai di atas 0,70. Hal ini menandakan bahwa 

instrumen penelitian telah memenuhi kriteria validitas yang ditetapkan. Pembahasan yang 

lebih mendetail mengenai hasil outer loading ini akan disajikan pada bagian berikut ini: 

Tabel 5 Nilai Convergent validity 

 
Kepemimpinan 

Transformasional 
Knowledge 

sharing 
Motivasi 

Kerja 
Kinerja 

Karyawan 

KT1 0,762    

KT2 0,789    

KT3 0,910    

KT4 0,734    

KS1  0,855   

KS2  0,802   

KS3  0,834   

KS4  0,822   

MK1   0,754  

MK2   0,752  

MK3   0,817  

MK4   0,829  

KK1    0,823 

KK2    0,894 

KK3    0,801 

KK4    0,718 



Muhammad Alif Hidayat & Muhammad Faisal Yul Zamrudi 

 ARZUSIN: Jurnal Manajemen dan Pendidikan Dasar 2876 

Berdasarkan Tabel 5, seluruh indikator pada masing-masing variabel memiliki nilai 

outer loading di atas 0,70 sehingga dinyatakan memenuhi kriteria convergent validity. Hal ini 

menunjukkan bahwa seluruh indikator pada variabel kepemimpinan transformasional, 

knowledge sharing, motivasi kerja, dan kinerja karyawan mampu merepresentasikan konstruk 

yang diukur dengan baik. Dengan demikian, seluruh indikator dinyatakan valid dan layak 

digunakan untuk melanjutkan pengujian pada tahap analisis model berikutnya. 

Tabel 6 Nilai Cross Loading Setiap Variabel 

  
Kepemimpinan 

Transformasional 
Knowledge 

sharing 
Motivasi 

Kerja 
Kinerja 

Karyawan 

KT1 0,762 0,065 0,447 0,441 

KT2 0,789 0,162 0,488 0,479 

KT3 0,91 0,17 0,599 0,55 

KT4 0,734 0,126 0,402 0,441 

KS1 0,148 0,855 0,514 0,5 

KS2 0,105 0,802 0,33 0,421 

KS3 0,085 0,834 0,368 0,467 

KS4 0,202 0,822 0,445 0,467 

MK1 0,478 0,426 0,754 0,559 

MK2 0,466 0,339 0,752 0,549 

MK3 0,454 0,401 0,817 0,564 

MK4 0,524 0,433 0,829 0,643 

KK1 0,495 0,511 0,632 0,823 

KK2 0,572 0,511 0,703 0,894 

KK3 0,489 0,411 0,552 0,801 

KK4 0,359 0,371 0,47 0,718 

Sumber: Data Primer yang diolah dengan SmartPLS, 2026 

Berdasarkan Tabel 6, seluruh indikator pada masing-masing variabel memiliki nilai 

loading tertinggi pada konstruk yang diukurnya dibandingkan dengan konstruk lainnya. Hal 

ini menunjukkan bahwa setiap indikator mampu membedakan variabelnya secara jelas, baik 

pada variabel kepemimpinan transformasional, knowledge sharing, motivasi kerja, maupun 

kinerja karyawan. Dengan demikian, model pengukuran dinyatakan telah memenuhi kriteria 

validitas diskriminan berdasarkan nilai cross loading, sehingga indikator yang digunakan 

dinilai valid dan dapat digunakan dalam analisis lanjutan. 

Tabel 7 Nilai Average Variance Extracted (Ave) 

Variabel Nilai Average Variance Extracted (AVE) keterangan 

Kepemimpinan transformasional 0,643 Valid 

Knowledge sharing 0,686 Valid 

Motivasi kerja 0,622 Valid 

Kinerja karyawan 0,658 valid 
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Berdasarkan Tabel 7, hasil pengujian Average Variance Extracted (AVE) menunjukkan 

bahwa seluruh variabel memiliki nilai AVE di atas 0,50, sehingga memenuhi kriteria validitas 

konvergen. Variabel kepemimpinan transformasional memiliki nilai AVE sebesar 0,643, 

variabel knowledge sharing sebesar 0,686, variabel motivasi kerja sebesar 0,622, dan variabel 

kinerja karyawan sebesar 0,658. Seluruh nilai tersebut berada di atas batas minimum yang 

disyaratkan, sehingga masing-masing konstruk dinyatakan valid. Dengan demikian, setiap 

variabel dalam model mampu menjelaskan varians indikatornya secara memadai dan telah 

memenuhi kriteria Average Variance Extracted (AVE). 

Uji Reliabilitas 

Tabel 8 Nilai Composite Reliability 

Variabel Nilai Composite Reliability (Rho_A) 

Kepemimpinan Transformasional 0,831 

Knowledge sharing 0,857 

Motivasi Kerja 0,800 

Kinerja Karyawan 0,846 

Sumber: Data Primer yang diolah dengan SmartPLS, 2026 

Berdasarkan Tabel 8, nilai Composite Reliability pada seluruh variabel menunjukkan 

angka di atas batas minimum 0,70, sehingga memenuhi kriteria reliabilitas. Variabel 

kepemimpinan transformasional memiliki nilai Composite Reliability sebesar 0,831, variabel 

knowledge sharing sebesar 0,857, variabel motivasi kerja sebesar 0,800, dan variabel kinerja 

karyawan sebesar 0,846. Seluruh nilai tersebut menunjukkan bahwa masing-masing variabel 

memiliki tingkat konsistensi internal yang memadai. Dengan demikian, seluruh konstruk 

dalam model penelitian ini dinyatakan reliabel, sehingga indikator yang digunakan mampu 

mengukur variabel secara konsisten. 

Variabel Nilai Cronbach’s Alpha 

Kepemimpinan Transformasional 0,812 

Knowledge sharing 0,848 

Motivasi Kerja 0,797 

Kinerja Karyawan 0,826 

Tabel 9 Nilai Cronbach's Alpha 
Sumber: Data Primer yang diolah dengan SmartPLS, 2026 

 

Berdasarkan Tabel 9, nilai Cronbach’s Alpha pada seluruh variabel penelitian 

menunjukkan angka di atas batas minimum 0,60, sehingga memenuhi kriteria reliabilitas. 

Variabel kepemimpinan transformasional memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,812, 
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variabel knowledge sharing sebesar 0,848, variabel motivasi kerja sebesar 0,797, dan variabel 

kinerja karyawan sebesar 0,826. Seluruh nilai tersebut menunjukkan bahwa masing-masing 

variabel memiliki tingkat konsistensi internal yang memadai. Dengan demikian, seluruh 

konstruk dalam model penelitian ini dinyatakan reliabel, sehingga indikator yang digunakan 

mampu mengukur variabel secara konsisten. 

Uji Multikolinearitas 

Tabel 10 Nilai Collinearity Statistics (Vif) 

 
Kepemimpinan 

Transformasional 
Knowledge 

sharing 
Motivasi 

Kerja 
Kinerja 

Karyawan 

Kepemimpinan Transformasional   1,028 
 

1,669 

Knowledge sharing   1,028 1,411 

Motivasi Kerja    2,188 

Kinerja Karyawan     

Sumber: Data Primer yang diolah dengan SmartPLS, 2026 

Berdasarkan Tabel 10, hasil uji collinearity statistics menunjukkan bahwa seluruh nilai 

Variance Inflation Factor (VIF) berada di bawah batas 5,00. Nilai VIF kepemimpinan 

transformasional terhadap motivasi kerja sebesar 1,028 dan terhadap kinerja karyawan 

sebesar 1,669. Nilai VIF knowledge sharing terhadap motivasi kerja sebesar 1,028 dan terhadap 

kinerja karyawan sebesar 1,411. Sementara itu, nilai VIF motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan sebesar 2,188. Nilai-nilai tersebut menunjukkan bahwa hubungan antar variabel 

independen masih berada dalam batas yang dapat diterima. Dengan demikian, model 

penelitian ini tidak menunjukkan adanya hubungan yang terlalu tinggi antar variabel, sehingga 

layak digunakan pada tahap analisis selanjutnya. 

 

3. Analisis Inner Model (Structural Model) 

Uji R-Square (R2) 

Tabel 11 Nilai R-Square (R2 ) 

Variabel R-Square R-Square Adjusted 

Motivasi kerja 0,647 0,64 

Kinerja karyawan 0,543 0,537 

Sumber: Data Primer yang diolah dengan SmartPLS, 2026 

Berdasarkan Tabel 11, nilai R-Square untuk variabel motivasi kerja sebesar 0,647, 

sedangkan nilai R-Square Adjusted sebesar 0,640. Nilai tersebut menunjukkan bahwa variasi 

motivasi kerja dapat dijelaskan oleh variabel-variabel dalam model sebesar 64,7%, sedangkan 
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sisanya sebesar 35,3% dijelaskan oleh faktor lain di luar model. Sementara itu, variabel kinerja 

karyawan memiliki nilai R-Square sebesar 0,543 dan nilai R-Square Adjusted sebesar 0,537. Hal 

ini menunjukkan bahwa variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel-variabel dalam 

model sebesar 54,3%, sedangkan sisanya sebesar 45,7% dipengaruhi oleh faktor lain di luar 

model. Dengan demikian, model penelitian memiliki kemampuan yang cukup baik dalam 

menjelaskan variabel motivasi kerja dan kinerja karyawan. 

Uji Q-Square 

Tabel 12 Nilai Q-Square 
 Q²predict RMSE MAE 

Motivasi Kerja 0,523 0,700 0,549 
Kinerja Karyawan 0,563 0,669 0,547 

Sumber: Data Primer yang diolah dengan SmartPLS, 2026 

Berdasarkan Tabel 12, nilai Q² predict pada variabel motivasi kerja sebesar 0,523, 

sedangkan pada variabel kinerja karyawan sebesar 0,563. Kedua nilai tersebut berada di atas 

0,35, sehingga menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan prediksi yang kuat. Selain 

itu, pada variabel motivasi kerja diperoleh nilai RMSE sebesar 0,700 dan MAE sebesar 0,549. 

Sementara itu, pada variabel kinerja karyawan nilai RMSE sebesar 0,669 dan MAE sebesar 

0,547. Nilai RMSE dan MAE pada kinerja karyawan yang sedikit lebih rendah menunjukkan 

bahwa tingkat kesalahan prediksi pada variabel tersebut lebih kecil dibandingkan motivasi 

kerja. Dengan demikian, model penelitian ini memiliki kemampuan yang baik dalam 

memperkirakan motivasi kerja dan kinerja karyawan. 

Uji F Square 

Tabel 13 Uji F Square 

  
Kepemimpinan 

Transformasional 
Knowledge 

sharing 
Motivasi 

Kerja 
Kinerja 

Karyawan 

Kepemimpinan Transformasional     0,623 0,163 

Knowledge sharing     0,373 0,197 

Motivasi Kerja       0,194 

Kinerja Karyawan         

Sumber: Data Primer yang diolah dengan SmartPLS, 2026 

Berdasarkan Tabel 13, hasil uji F-Square menunjukkan bahwa pengaruh terbesar 

dalam model penelitian terdapat pada hubungan kepemimpinan transformasional terhadap 

motivasi kerja dengan nilai sebesar 0,623 yang termasuk kategori kuat. Selain itu, pengaruh 

knowledge sharing terhadap motivasi kerja juga berada pada kategori kuat dengan nilai 0,373. 

Sementara itu, pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan, 

knowledge sharing terhadap kinerja karyawan, serta motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
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berada pada kategori sedang dengan nilai masing-masing 0,163, 0,197, dan 0,194. Secara 

keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa motivasi kerja menjadi variabel yang paling kuat 

dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional dan knowledge sharing dalam model 

penelitian. 

Uji Hipotesis 

Tabel 14 Uji Path Coefficient 

Koefisien Jalur 
Original 
Sample 

(O) 

Sample 
Mean 
(M) 

Standard 
Deviation 

(Stdev) 

T-statistics 
(|O/Stdev|) 

P-values 

(H1) Kep. Trans -> Kinerja 0,31 0,309 0,064 4,831 0 

(H2) Know. Shrng -> Kinerja  0,314 0,314 0,051 6,178 0 

(H3) Motiv Kerja -> Kinerja  0,387 0,388 0,065 5,948 0 

(H4) Kep. Trans -> Motivasi Kerja 0,541 0,543 0,05 10,743 0 

(H5) Know.  Shrng -> Motivasi 
Kerja 

0,418 0,419 0,056 7,425 0 

Sumber: Data Primer yang diolah dengan SmartPLS, 2026 

Berdasarkan Tabel 14, hasil uji path coefficient menunjukkan bahwa seluruh 

hubungan antarvariabel memiliki pengaruh positif dan signifikan. Hal ini dibuktikan dengan 

nilai t-statistics yang seluruhnya lebih besar dari 1,65 serta nilai p-values di bawah 0,10, 

sehingga seluruh hipotesis penelitian dinyatakan diterima. Pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan memiliki koefisien jalur sebesar 0,310, sedangkan 

pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja karyawan sebesar 0,314. Selain itu, motivasi kerja 

juga terbukti berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien sebesar 

0,387. Hasil tersebut menunjukkan bahwa peningkatan pada kepemimpinan 

transformasional, knowledge sharing, dan motivasi kerja akan diikuti oleh peningkatan kinerja 

karyawan. 

Selanjutnya, kepemimpinan transformasional terbukti berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi kerja dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,541, yang menjadi 

pengaruh terbesar dalam model penelitian ini. Selain itu, knowledge sharing juga memiliki 

pengaruh positif terhadap motivasi kerja dengan nilai koefisien sebesar 0,418. Hasil ini 

menunjukkan bahwa semakin baik penerapan kepemimpinan transformasional dan proses 

berbagi pengetahuan dalam organisasi, maka motivasi kerja karyawan akan semakin 

meningkat. Dengan demikian, motivasi kerja menjadi salah satu faktor penting yang 

dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional dan knowledge sharing dalam meningkatkan 

kinerja karyawan. 
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Tabel 15 Uji Specific Indirect Effect 

Koefisien Jalur 
Original 
Sample 

(O) 

Sample 
mean 
(M) 

Standard 
deviation 
(STDEV) 

T-statistics 
(|O/STDEV|) 

P-values 

(H6) Kep. Trans -> Motiv. Kerja -
> Kinerja Karyawan 

0,209 0,21 0,04 5,246 0 

(H7) Knowledge sharing -> Motiv. 
Kerja -> Kinerja Karyawan 

0,162 0,163 0,037 4,369 0 

Sumber: Data Primer yang diolah dengan SmartPLS, 2026 

Berdasarkan Tabel 15, hasil uji specific indirect effect menunjukkan bahwa seluruh 

pengaruh tidak langsung memiliki arah positif dan signifikan. Hal ini dibuktikan dengan nilai 

t-statistics yang seluruhnya lebih besar dari 1,65 serta nilai p-values sebesar 0,000 yang berada 

di bawah 0,10. Dengan demikian, motivasi kerja terbukti mampu berperan sebagai variabel 

mediasi dalam hubungan antarvariabel pada penelitian ini. Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa peningkatan motivasi kerja dapat memperkuat pengaruh variabel independen 

terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan melalui 

motivasi kerja memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0,209, sehingga menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan motivasi kerja yang kemudian 

berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. Selain itu, pengaruh knowledge sharing terhadap 

kinerja karyawan melalui motivasi kerja memiliki nilai koefisien sebesar 0,162 dan juga 

terbukti signifikan. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik proses berbagi pengetahuan 

dalam organisasi, maka motivasi kerja karyawan akan meningkat dan pada akhirnya turut 

meningkatkan kinerja karyawan. Dengan demikian, motivasi kerja memiliki peran penting 

dalam menjembatani pengaruh kepemimpinan transformasional dan knowledge sharing 

terhadap kinerja karyawan. 

 

PEMBAHASAN 

1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin baik penerapan kepemimpinan transformasional, maka kinerja karyawan pada divisi 

produksi PT Bahana Buana Box juga cenderung meningkat. Kepemimpinan 

transformasional tercermin melalui kemampuan pemimpin dalam memberikan arahan yang 

jelas, mendorong karyawan untuk mencari solusi, serta memperhatikan kebutuhan dan 
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aspirasi bawahan sehingga mampu menciptakan lingkungan kerja yang lebih mendukung dan 

produktif. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Susanto, 2019) yang menyatakan bahwa 

pemimpin yang mampu menginspirasi dan memberikan perhatian individual dapat 

meningkatkan produktivitas kerja karyawan. Selain itu, penelitian (Rachmawati & Kaluge, 

2020) juga menegaskan bahwa kepemimpinan transformasional menjadi faktor penting 

dalam mendorong pencapaian target organisasi dan meningkatkan kualitas hasil kerja. 

Dengan demikian, penelitian ini semakin memperkuat bahwa kepemimpinan 

transformasional memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

2. Pengaruh Knowledge sharing Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa knowledge sharing berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik proses 

berbagi pengetahuan di lingkungan kerja, maka kinerja karyawan juga cenderung meningkat. 

Knowledge sharing tercermin melalui kenyamanan dalam berbagi ide dan pengalaman, 

hubungan informal antar karyawan, serta dukungan dalam menghadapi tantangan kerja. 

Kondisi tersebut membantu karyawan memperoleh informasi yang dibutuhkan sehingga 

pekerjaan dapat diselesaikan dengan lebih efektif dan efisien. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Fikri & Laily, 2002) yang menyatakan 

bahwa knowledge sharing menjadi pendorong utama dalam meningkatkan kinerja karyawan 

melalui pertukaran informasi yang intensif. Selain itu, penelitian (Tiara & Rahma, 2025) juga 

menegaskan bahwa knowledge sharing berperan penting dalam mendukung pencapaian target 

organisasi. Dengan demikian, hasil penelitian ini memperkuat temuan sebelumnya bahwa 

knowledge sharing merupakan salah satu faktor yang berpengaruh terhadap peningkatan kinerja 

karyawan. 

3. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 

motivasi kerja yang dimiliki karyawan, maka kinerja yang dihasilkan juga cenderung 

meningkat. Motivasi kerja tercermin melalui kejelasan tujuan pribadi, penghargaan atas hasil 

kerja, fokus terhadap target pekerjaan, serta semangat untuk tetap berusaha meskipun 

menghadapi kendala. Kondisi tersebut mendorong karyawan untuk bekerja lebih terarah dan 

konsisten dalam mencapai target kerja. 
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Simamora & Sambas, 2023) yang 

menyatakan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja 

karyawan. Selain itu, penelitian (Rifdha et al., 2024)) juga menegaskan bahwa motivasi 

menjadi faktor penting dalam meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja di berbagai 

sektor industri. Dengan demikian, penguatan motivasi kerja secara berkelanjutan menjadi 

salah satu strategi penting bagi perusahaan dalam meningkatkan efektivitas dan kinerja 

karyawan. 

4. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Motivasi Kerja 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin baik penerapan kepemimpinan transformasional, maka motivasi kerja karyawan juga 

cenderung meningkat. Kepemimpinan transformasional tercermin melalui kejelasan arahan, 

dorongan untuk mencari solusi dalam bekerja, serta perhatian pemimpin terhadap kebutuhan 

dan aspirasi karyawan. Kondisi tersebut mampu menciptakan suasana kerja yang lebih 

mendukung dan meningkatkan semangat kerja karyawan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Irawan et al., 2024) yang menyatakan 

bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap motivasi kerja melalui 

pemberian visi yang menginspirasi. Selain itu, penelitian (Anggriani et al., 2022) juga 

menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dapat menumbuhkan motivasi 

kerja karena adanya dorongan dan semangat yang diberikan pemimpin kepada karyawan. 

Dengan demikian, penelitian ini memperkuat bahwa kepemimpinan transformasional 

merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi motivasi kerja karyawan. 

5. Pengaruh Knowledge sharing terhadap Motivasi Kerja 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa knowledge sharing berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap motivasi kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik praktik 

knowledge sharing di lingkungan kerja, maka motivasi kerja cenderung meningkat. Dengan 

demikian, knowledge sharing memiliki peran dalam mendukung terbentuknya motivasi kerja 

karyawan. 

Knowledge sharing tercermin melalui kenyamanan dalam berbagi ide dan pengalaman 

dengan rekan kerja, hubungan informal antar karyawan, serta adanya dukungan dalam 

menghadapi tantangan kerja. Kondisi tersebut dapat membantu karyawan memperoleh 

informasi dan pengalaman yang bermanfaat dalam pelaksanaan pekerjaan, sehingga 
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menumbuhkan rasa percaya diri, memperluas pemahaman kerja, dan mendorong keterlibatan 

yang lebih besar dalam menyelesaikan tugas. Selain itu, pertukaran pengetahuan antar 

karyawan juga dapat menciptakan suasana kerja yang lebih mendukung, sehingga semangat 

kerja dan dorongan untuk mencapai target pekerjaan menjadi lebih tinggi. Dengan demikian, 

knowledge sharing tidak hanya berkaitan dengan pertukaran informasi, tetapi juga dengan upaya 

meningkatkan motivasi kerja. 

Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian (Irawan et al., 2024) yang menunjukkan 

bahwa knowledge sharing secara signifikan meningkatkan motivasi kerja melalui interaksi dan 

pertukaran informasi antar rekan. Penelitian (Fitri et al., 2023) juga menegaskan bahwa 

knowledge sharing secara parsial memiliki dampak positif dan signifikan terhadap motivasi kerja 

karyawan. Oleh karena itu, semakin intensif praktik berbagi pengetahuan dilakukan, semakin 

kuat motivasi kerja yang terbentuk pada karyawan. 

6. Hubungan Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan Dengan 

Motivasi Kerja Sebagai Variabel Mediasi 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa motivasi kerja mampu memediasi 

pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan 

bahwa kepemimpinan transformasional tidak hanya memberikan pengaruh langsung 

terhadap kinerja karyawan, tetapi juga meningkatkan motivasi kerja yang pada akhirnya 

berdampak pada peningkatan kinerja. Dengan demikian, semakin baik penerapan 

kepemimpinan transformasional, maka motivasi kerja karyawan juga akan semakin tinggi 

sehingga kinerja karyawan ikut meningkat. 

Peran mediasi tersebut terlihat dari kemampuan pemimpin dalam memberikan 

arahan yang jelas, mendorong karyawan mencari solusi, serta memperhatikan kebutuhan dan 

aspirasi bawahan sehingga mampu meningkatkan semangat dan keterlibatan kerja karyawan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Veliando, 2021) dan (Rifdha et al., 2024) yang 

menyatakan bahwa motivasi kerja berperan signifikan sebagai mediator dalam hubungan 

antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. Dengan demikian, penelitian 

ini memperkuat bahwa motivasi kerja menjadi faktor penting yang menjembatani pengaruh 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. 
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7. Hubungan Knowledge sharing Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Karyawan 

melalui Motivasi Kerja sebagai Variabel Mediasi 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa motivasi kerja berperan dalam 

memediasi pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan 

bahwa knowledge sharing tidak hanya berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan, tetapi 

juga berpengaruh tidak langsung melalui motivasi kerja. Dengan demikian, semakin baik 

praktik knowledge sharing di lingkungan kerja, maka motivasi kerja cenderung meningkat dan 

selanjutnya berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. 

Peran mediasi tersebut menunjukkan bahwa kenyamanan dalam berbagi ide dan 

pengalaman, hubungan informal antar karyawan, serta dukungan dalam menghadapi 

tantangan kerja dapat mendorong meningkatnya motivasi kerja. Peningkatan motivasi 

tersebut kemudian tercermin dalam pelaksanaan pekerjaan yang lebih terarah, konsisten, dan 

sesuai dengan target yang telah ditetapkan. Dengan demikian, motivasi kerja menjadi salah 

satu faktor yang menjembatani pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan (Herlinda et al., 2021), yang menunjukkan 

bahwa knowledge sharing berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi 

kerja sebagai mediator. Penelitian (Rahmah et al., 2023) juga menguatkan temuan ini, 

menegaskan bahwa praktik berbagi pengetahuan meningkatkan motivasi karyawan, yang 

kemudian memperkuat pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja mereka. Dengan kata lain, 

semakin intensif praktik knowledge sharing dilakukan, semakin tinggi motivasi yang terbentuk, 

dan pada akhirnya meningkatkan kinerja karyawan secara nyata. 

8. Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini masih memiliki beberapa keterbatasan yang dapat menjadi bahan 

pertimbangan untuk penelitian selanjutnya. Penelitian hanya dilakukan pada karyawan divisi 

produksi PT Bahana Buana Box Demak sehingga hasil penelitian belum tentu dapat 

digeneralisasikan pada perusahaan lain atau sektor industri yang berbeda. Selain itu, penelitian 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode penyebaran kuesioner sehingga 

jawaban responden sangat bergantung pada persepsi dan tingkat kejujuran masing-masing 

individu saat mengisi kuesioner. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini juga terbatas 

pada kepemimpinan transformasional, knowledge sharing, motivasi kerja, dan kinerja karyawan, 

sementara masih terdapat faktor lain yang kemungkinan memengaruhi kinerja karyawan 

seperti budaya organisasi, lingkungan kerja, kepuasan kerja, kompensasi, dan disiplin kerja 
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yang belum diteliti lebih lanjut. Penelitian ini juga dilakukan dalam satu periode waktu 

tertentu sehingga belum mampu menggambarkan perubahan perilaku karyawan secara 

jangka panjang. 

 

KESIMPULAN 

1. Rangkuman Hasil Penelitian 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan pada divisi 

produksi PT Bahana Buana Box Demak. Hal ini membuktikan bahwa pemimpin yang 

mampu memberikan inspirasi, perhatian individual, serta dorongan kepada karyawan dapat 

meningkatkan semangat kerja dan mendorong karyawan untuk bekerja lebih optimal. 

Kepemimpinan transformasional juga mampu menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

positif sehingga karyawan merasa dihargai dan memiliki motivasi yang lebih tinggi dalam 

mencapai target perusahaan. 

Selain itu, penelitian ini juga menemukan bahwa knowledge sharing berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan. Proses berbagi pengetahuan, 

pengalaman, serta informasi antar karyawan membantu menciptakan kerja sama yang lebih 

baik dalam lingkungan kerja. Karyawan menjadi lebih mudah memahami pekerjaan, 

menyelesaikan masalah, dan meningkatkan kemampuan kerja melalui pengalaman yang 

dibagikan oleh rekan kerja maupun atasan. Kondisi tersebut berdampak pada meningkatnya 

motivasi dan efektivitas kerja karyawan dalam menjalankan tugas produksi. 

Penelitian ini juga membuktikan bahwa motivasi kerja mampu berperan sebagai 

variabel mediasi dalam hubungan antara kepemimpinan transformasional dan knowledge 

sharing terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin baik kepemimpinan transformasional dan 

penerapan knowledge sharing di perusahaan, maka motivasi kerja karyawan juga akan meningkat 

dan pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan 

bahwa motivasi kerja menjadi faktor penting yang memperkuat pengaruh kedua variabel 

tersebut terhadap pencapaian kinerja yang lebih optimal di lingkungan perusahaan. 

2. Rekomendasi untuk Penelitian Selanjutnya 

Penelitian selanjutnya diharapkan dapat memperluas objek penelitian tidak hanya 

pada satu perusahaan atau satu divisi saja, tetapi juga pada berbagai sektor industri agar hasil 

penelitian memiliki tingkat generalisasi yang lebih luas. Selain itu, peneliti berikutnya dapat 
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menambahkan variabel lain yang diduga memengaruhi kinerja karyawan seperti budaya 

organisasi, lingkungan kerja, kepuasan kerja, kompensasi, atau disiplin kerja sehingga model 

penelitian menjadi lebih komprehensif. Penelitian mendatang juga disarankan menggunakan 

metode kombinasi kuantitatif dan kualitatif agar mampu menggali informasi yang lebih 

mendalam mengenai perilaku dan motivasi karyawan. Selain itu, penggunaan penelitian 

longitudinal juga dapat dilakukan untuk melihat perubahan hubungan antar variabel dalam 

jangka waktu yang lebih panjang sehingga hasil penelitian menjadi lebih akurat dan 

mendalam. 
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