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ABSTRAK 

 

Penting membangun perilaku knowledge sharing diantara karyawan, pengetahuan yang dihasilkan 

sebagai pembelajaran mereka untuk dapat dimodifikasikan kembali menjadi ide maupun cara kerja baru 

demi meningkatkan kinerja. Untuk itu, tujuan penelitian ini apakah terdapat pengaruh empowering 

leadership pada psychological capital, affective organizational commitment dan knowledge sharing seta 

bagaimana dampaknya pada innovative work behavior karyawan industri manufacture diwilayah 

Jabodetabek. Penelitian dilakukan pada Oktober 2022 hingga Juni 2023 dengan menyebar kuesioner 

kepada 200 karyawan industri manufacture di DKI Jakarta. Structural Equation Model (SEM) digunakan 

untuk menganalisis menguji hubungan antar variabel. Kesimpulan penelitian membuktikan empowering 

leadership masing-masing berpengaruh langsung terhadap knowledge sharing, psychological capital dan 

affective organizational commitment. Kemudian, psychological capital dan affective organizational 

commitment berpengaruh langsung terhadap knowledge sharing serta ditemukan hubungan langsung 

antara knowledge sharing terhadap innovative work behavior karayawan di industri manufacture. 

 

Kata kunci: Empowering leadership, knowledge sharing, psychological capital, affective organizational 

commitment, innovative work behavior  

 

   

ABSTRACT 

It is important to build knowledge sharing behavior among employees, the knowledge generated as their 

learning can be modified back into ideas and new ways of working in order to improve performance. For 

this reason, the purpose of this study is whether there is an influence of empowering leadership on 

psychological capital, affective organizational commitment and knowledge sharing as well as how it 

impacts the innovative work behavior of employees in the manufacturing industry in the Greater Jakarta 

area. The research was conducted from October 2022 to June 2023 by distributing questionnaires to 200 

manufacturing industry employees in DKI Jakarta. Structural Equation Model (SEM) is used to analyze 

the relationship between variables. The conclusion of the study proves that each empowering leadership 

has a direct effect on knowledge sharing, psychological capital and affective organizational commitment. 

Then, psychological capital and affective organizational commitment directly influence knowledge 

sharing and a direct relationship is found between knowledge sharing and innovative work behavior of 

employees in the manufacturing industry. 

 

Kata kunci: Empowering leadership, knowledge sharing, psychological capital, affective organizational 

commitment, innovative work behavior  
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1. PENDAHULUAN 

Pengetahuan salah satu sumber daya 

perusahaan menggerakan bisnisnya demi 

mencapai keunggulan kompetitif maka tentu 

efektif membangun strategi manajemen 

pengetahuan seperti knowledge sharing demi 

eksistensi bisnis (Kozhakhmet, 

Jayasingam, Majeed & Jamshed, 2020). Diluar 

sistem kemajuan teknologi serta ilmu 

perkembangannya, karyawan sumber 

kekuatan utama memajukan perusahaan 

sehingga penting manajemen puncak 

mengelola pengetahuan karyawan untuk 

diterapkan (Yepes & Lopez, 2023). Perilaku 

knowledge sharing diantara karyawan menjadi 

alat meningkatkan efektivitas perusahaan 

karena seringkali pengetahuan tidak 

didistribusikan secara luas didalam organisasi 

(Hendryadi, Suratna, Suryani & Purwanto, 

2019). Karyawan tidak jarang enggan berbagi 

dan menyembunyikan pengetahuan kepada 

rekan kerja lain, mereka menyadari pentingnya 

nilai dari pengetahuan tersebut pada nilai citra 

diri mereka didalam organisasi (Hijawi, 

Moflih & Almetrami, 2021). Menurut Wu & 

Lee (2017) jika knowledge sharing diterapkan 

dengan baik secara efektif maka produktivitas, 

kemampuan penyerapan organisasi dan 

keunggulan kompetitif dapat meningkat.  

 Pian, Jin & Li (2019) menyatakan 

knowledge sharing tidak terjadi begitu saja 

untuk memotivasi karyawan perlu membangun 

hubungan timbal balik seperti distrubutif, 

komitmen serta gaya kepemimpinan. 

Kesimpulan penelitian mengkonfirmasi 

empowering leadership berperan besar 

meningkatkan knowledge sharing  (Wu & Lee, 

2017; Bhatti, Akram,  Bhatti, Riaz & Syed, 

2022). Empowering leadership membangun 

kepercayaan antara atasan bawahan sehingga 

karyawan bersedia berkontribusi membagi 

pengetahuan mereka karena yakin 

kemampuannya diakui atasan mereka (Bhatti 

et al., 2022). Temuan penelitian Hendryadi et 

al. (2019) menjelaskan tingginya empowering 

leadership mendorong diri karyawan 

melakukan knowledge sharing demi 

meningkatkan kinerja, dan temuan lainnya 

didapati empowering leadership 

meningkatnya affective organizational 

commitment karyawan. Kim & Beehr (2018); 

Limon, (2022) menemukan hal yang sama 

terdapat hubungan positif antara empowering 

leadership dan affective organizational 

commitment. Temuan penelitian menjelaskan 

otonomi pekerjaan dan dukungan dari 

empowering leadership menekankan proses 

peningkatan diri karyawan yang mengarah 

pemenuhan kebutuhan sosioemosional dan 

membentuk affective commitment (Kim & 

Beehr, 2018). 

Affective organizational commitment 

karyawan menumbuhkan kewajiban tinggi 

memandang tujuan organisasi bagian 

milikinya sehingga melahirkan rasa 

kepedulian berperilaku knowledge sharing 

(Rasdi & Tangaraja, 2022). Affective 

commitment terbukti berpengaruh positif pada 

knowledge sharing (Cusí, Zegheru & Sellens, 

2020; Ouakouak & Ouedraogo, 2018). Lain 

halnya, Kozhakhmet et al. (2020); Maitlo, 

Memon & Syeh (2019) menemukan adanya 

pengaruh positif antara psychological capital 

dengan knowledge sharing. Penelitian Hijawi 

et al. (2021) hasilnya telah mengkonfimasi 

ulang jika psychological capital prediktor dari 

perilaku knowledge sharing dan sebagai aset 

penting bagi organisasi. Psychological capital 

dapat dipupuk dengan menerapkan 

empowering leadership. Park, Kim, Yoon & 

Joo (2017); Wu & Lee (2017); Kim & Beehr 

(2019) membuktikan tingginya empowering 

leadership meningkatkan psychological 

capital. Temuan penelitian menjelaskan 

empowering leadership menumbuhkan 

perspektif pemimpi yang partisipatif 

mendorong karyawan menjadi tangguh, dapat 

mandiri pada otonomi pekerjaan serta 

membantu mereka mengurangi hambatan 

pekerjaan yang dapat membangun self efficacy 

(Park et al., 2017). 

Menurut Diyanto, Susanti, & Syah 

(2019) secara integral karyawan berkontribusi 

menghasilkan kinerja inovatif demi 

meningkatkan produktivitas dan kinerja 

perusahaan. Vandavasi, McConville, Uen & 

Yepuru (2020) temuannya menjelaskan bahwa 

innovative work behavior karyawan yang 

bekerja dalam tim dipengaruhi secara positif 

oleh knowledge sharing. Output knowledge 

sharing menjadikan karyawan cenderung 

belajar dan terdorong membantu karyawan 

lain yang menghasilkan inovasi keterampilan 

baru (Vandavasi et al., 2020). Penelitian Pian 
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et al. (2019) menyimpulkan knowledge 

sharing berorientasi pada kepentingan 

organisasi memiliki pengaruh lebih kuat 

terhadap innovative work behavior dari pada 

knowledge sharing yang berorientasi 

individual. Selanjutnya, Yepes & Lopez 

(2023) membuktikan knowledge sharing 

sebagai prediktor innovative work behavior 

diantara mahasiswa teknik di Spanyol yang 

menghasilkan lebih banyak ide dan strategi 

cara kerja. 

Penelitian terdahulu telah membahas 

hubungan empowering leadership dengan 

knowledge sharing (e.g., Bhatti et al., 2022; 

Hendryadi et al., 2019; Wu & Lee, 2017), 

empowering leadership dan psychological 

capital (e.g., Kim & Beehr, 2019; Park et al., 

2017; Wu & Lee, 2017), selanjutnya 

empowering leadership dan affective 

organizational commitment (e.g., Kim & 

Beehr, 2018; Hendryadi et al., 2019; Limon, 

2022), affective organizational commitment 

dengan knowledge sharing (e.g., Cusi et al., 

2020; Rasdi & Tangaraja, 2020; Ouakouak & 

Ouedraogo, 2018). Kemudian, penelitian 

Maitlo et al. (2019); Kozhakhmet et al. (2020); 

Hijawi et al. (2021) membahas hubungan 

psychological capital dan knowledge sharing, 

serta beberapa penelitian lain mengenai 

keterkaitan hubungan knowledge sharing 

terhadap innovative work behavior (e.g., 

Yepes & Lopez, 2023; Pian et al., 2019; 

Vandavasi et al., 2019). Namun demikian, 

berbeda pada penelitian sebelumnya dikethuai 

objek penelitian ditujukan pada berbagai level 

manajer (e.g., Bhatti et al., 2022; Ouakouak & 

Ouedraogo, 2018; Rasti & Tangaraja, 2020), 

karyawan laki-laki di layanan pemerintahan 

daerah (e.g., Hendryadi et al., 2019), karyawan 

bekerja full time diberbagai industri (e.g., Kim 

& Beehr, 2019; Kim & Beehr, 2018; Cusi et 

al., 2020; Wu & Lee, 2017), karyawan 

perusahaan konsultan (e.g., Park et al., 2017), 

pengajar dibidang pendidikan (e.g., Limon, 

2022; Hijawi et al., 2021), karyawan 

perusahaan multinasional (Kozhakhmet et al., 

2020), mahasiswa (Maitlo et al., 2019; Yepes 

& Lopez, 2023), staf karyawan departemen 

R&D (Pian et al., 2019), karyawan di 

perhotelan (Vandavasi et al., 2019), sedangkan 

responden penelitian ini ditujukan pada 

karyawan yang sudah lama menggeluti satu 

bidang pekerjaanya selama empat tahun atau 

lebih pada industri manufacture di wilayah 

Jabodetabek.  

Berdasarkan penjelasan diatas, tujuan 

yang ingin dicapai untuk mengetahui 

keterkaitan antar variabel yang telah 

diasumsikan seperti apakah empowering 

leadership masing-masing berpengaruh 

terhadap knowledge sharing, psychological 

capital dan affective organizational 

commitment dan apakah psychological capital 

dan affective organizational commitment 

masing-masing berpengaruh terhadap 

knowledge sharing, selanjutnya bagaimana 

pengaruh knowledge sharing terhadap 

innovative work behavior pada karyawan 

senior industri manufacture di Jabodetabek. 

 

2. METODE PENELITIAN 

Jenis desain penelitian ini kuantitatif bersifat 

deduktif. Survey sebagai metode 

mengumpulkan data responden dengan 

menyebar kuesioner secara online maupun 

offline dan pengukuran skala likert 

menggunakan rentan skala 1 (sangat tidak 

setuju) sampai 5 (sangat setuju) dalam 

penelitian ini. Pada variabel empowering 

leadership sebanyak 12 pernyataan dan 

variabel psychological capital terdiri dari 

dimensi self efficacy (3 pernyataan), hope (4 

pernyataan), resilience (3 pernyataan) dan 

optimism (2 pernyataan) untuk kedua 

pengukuran variabel tersebut telah 

mengadopsi teori dari Kim & Beehr (2019). 

Pengukuran variabel affective organizational 

commitment, peneliti mengadopsi teori dari 

Ouakouak & Ouedraogo (2018) dengan 3 

pernyataan dan selanjutnya knowledge 

saharing sebanyak 4 pernyataan mengadopsi 

teori dari Bhatti et al. (2022). Pengukuran 

terakhir pada variabel innovative work 

behavior terdiri dari dimensi idea generation 

(3 pernyataan), idea promotion (3 pernyataan), 

idea realization (3 pernyataan), yang 

mengadopsi teori dari Vandavasi (2019). Total 

keseluruhan pernyataan kuesioner penelitian 

ini sebanyak 40 pernyataan. 

Populasi dalam penelitian ini adalah 

karyawan pada industri manufacture diwilayah 

Jabodetabek dan purposive sampling sebagai 

teknik pengambilan sampel dengan kriteria 

responden yaitu karyawan tetap dan sudah 
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menekuni satu bidang pekerjaan yang sama 

selama empat tahun atau lebih. Peneliti 

mengambil responden pada karyawan senior 

atau sudah lama memiliki pengalaman kerja, 

karena anggapan mereka bukanlah pemula 

yang belum memiliki pengetahuan memadai 

untuk knowledge sharing perihal pekerjaan 

dengan rekan kerja lainnya. Penentuan 

banyaknya sampel yang representatif sebanyak 

5 sampai 10 kali jumlah pernyataan (Hair, 

Anderson, Tatham & Black, 2014), sehingga 

banyaknya sampel yang digunakan (40 x 5) 

200 responden.  

Pengujian validitas menggunakan 

confirmatory factor analysis dengan melihat 

nilai Kaiser-Msyer-Olkin measure of sampling 

(KMO), measures of sampling adequacy 

(MSA), communalities dengan nilai yang 

dapat diterima yaitu ≥ 0,500 dan 1 component 

matrix (Hair et al., 2014). Pada pengujian 

reliabilitas jika hasil menunjukan nilai 

reliabilitas yang baik dapat dilihat dari nilai 

cronbach’s alpha ≥ 0,6 (Hair et al., 2014). 

Selanjutnya, kami menggunakan analisis 

Structural Equation Model (SEM) Lisrel untuk 

mengetahui tingkat signifikan kolerasi antar 

variabel.  

Pada pengujian confirmatory factor 

analysis hasilnya menunjukan bahwa seluruh 

variabel affective organizational commitment, 

psychological capital, knowledge sharing dan 

innovarive work behavior telah memenuhi 

syarat validitas yang baik dengan nilai KMO, 

MSA dan communalities ≥ 0,500 dengan 1 

component matrix. Namun terdapat hasil tidak 

valid pada variabel empowering leadership 

tidak semua bulir item pernyataan memiliki 

nilai MSA ≥ 0,500 yaitu pada item pernyataan 

EL3 (0,425), kemudian terdapat component 

matrix lebih dari 1 pada item EL9 dan EL12. 

Selanjutnya hasil uji reliabilitas seluruh 

variabel empowering leadership, affective 

organizational commitment, psychological 

capital, knowledge sharing dan innovarive 

work behavior dinyatakan reliabel karena 

memiliki nilai alpha’s cronbach ≥ 0,6 (Hair et 

al., 2014). 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1 Hasil 

Berdasarkan hasil uji validitas 

konstruk diketahui seluruh variabel dalam 

penelitian ini dinyatakan valid karena seluruh 

bulir item pernyataan memiliki nilai loading 

factor  0,50 dan T-value ≥ 1,96 (Hair et al., 

2014). Sedangkan untuk pengujian reliabilitas 

konstruk yang memenuhi syarat reliabilits 

yang baik apabila nilai CR ≥0,60 dan nilai VE 

≥ 0,50 (Hair et al. 2014). Hasil pengujian 

reliabilitas konstruk penelitian ini pada 

variabel empowering leadership menunjukan 

nilai (CR= 0,96; VE= 0,73), affective 

organizational commitment (CR=0,92; 

VE=0,79), psychological capital (CR=0,94; 

VE= 0,81), knowledge sharing (CR=0,97; 

VE=0,89) terakhir pada variabel innovative 

work behavior (CR=0,97; VE=0,93). 

Berikutnya dilakukan analisis uji 

structural dengan melihat nilai R2 dari setiap 

persamaan. Analisis pertama hasil 

menunjukan empowering leadership (EL) 

mempengaruhi affective organizational 

commitment (AOC) sebesar nilai R2 = 0,89 

yang artinya sebesar 89% varian affective 

organizational commitment (AOC) dijelaskan 

oleh empowering leadership (EL), sedangkan 

sisanya 11% dapat dijelaskan variabel lain 

yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini. 

Analisis kedua hasil menunjukan empowering 

leadership (EL) mempengaruhi psychological 

capital (PsyCap) dengan nilai R2 = 0,91, ini 

menunjukan sebesar 91% varian variabel 

psychological capital (PsyCap) dapat 

dijelaskan empowering leadership (EL) dan 

sisanya 9% dijelaskan variabel lain yang tidak 

ada pada penelitian ini. Hasil analisis ketiga 

didapati bahwa secara bersama-sama 

empowering leadership (EL), affective 

organizational commitment (AOC) dan 

psychological capital (PsyCap) 

mempengaruhi knowledge sharing (KS) 

dengan nilai R2 = 0,89, ini menunjukan bahwa 

sebesar 89% knowledge sharing (KS) dapat 

dijelaskan secara bersama oleh variabel 

empowering leadership (EL), affective 

organizational commitment (AOC) dan 

psychological capital (PsyCap) sedangkan 

sisnya 11% dapat dijelaskan pada variabel lain 

yang tidak ada dalam penelitian ini. Analisis 

terakhir yang keempat hasilnya didapati 

knowledge sharing (KS) mempengaruhi 

innovative work behavior (IWB) sebesar nilai 

R2 = 0,90, artinya sebesar 90% varian 

innovative work behavior (IWB) dapat 
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dijelaskan oleh variabel knowledge sharing 

(KS) dan sisanya sebesar 10% dijelaskan 

variabel lain yang tidak ada pada penelitian ini. 

Hasil analisis pengujian kesesuaian 

model disimpulkan keseluruhan model telah 

memenuhi syarat goodness of fit. Dari tujuh 

kelompok model sebagian besar menunjukan 

hasil good fit seperti kelompok Chi square, 

RMSEA, ECVI, AIC &CAIC, Fit Index serta 

kelompok Goodness of Fit. Namun juga 

terdapat marginal fit yaitu pada kelompok 

Critcal N. Selanjutnya, berdasarkan pengujian 

SEM menghasilkan path-diagram T-Value 

berikut ini: 

 

 
Gambar 1: Path Diagram T-Value  

Sumber: hasil olah data SEM Lisrel 

  

Berdasarkan gambar 2 path diagram T-Value 

diatas berikut tersaji table hasil pengujian 

hipotesis model penelitian:  

 

Tabel 1. Pengujian Hipotesis 

Pernyataan Hipotesis 

Nilai 

T-

Value 

Empowering leadership 

berpengaruh positif terhadap 

knowledge sharing. 

3,91 

Empowering leadership 

berpengaruh positif terhadap 

psychological capital. 

14,98 

Empowering leadership 

berpengaruh positif terhadap 

affective organizational 

commitment 

 

14,94 

Affeftive organizational 

commitment berpengaruh 

positif terhadap knowledge 

sharing. 

 

3,34 

Psychological capital 

berpengaruh positif terhadap 

knowledge sharing. 

2,66 

Knowledge sharing 

berpengaruh positif terhadap 

innovative work behavior. 

28,28 

Sumber: hasil olah data SEM Lisrel 

 

Dapat dilihat dari table diatas dapat 

dilihat dari keenam hipotesis memiliki nilai T-

Value ≥ 1,96 yang artinya seluruh hipotesis 

yang diajukan dalam penelitian ini diterima 

atau data mendukung hipotesis. 

 

3.2 Pembahasan 

Pertama hasil penelitian menemukan 

empowering leadership yang semakin 

diterapkan dengan baik atau semakin tinggi 

atasan memberdayakan karyawan dapat 

meningkatkan perilaku knowledge sharing 

diantara karyawan yang sudah bekerja lama 

pada industri manufacture. Empowering 

leadership membuat karyawan diberdayakan 

memiliki otoritas menyelesakan pekerjaan 

dengan cara mereka sendiri dan dilibatkan 

mengambil keputusan penting dengan cepat. 

Atasan dalam memberdayakan karyawan 

secara tidak langsung mengandung 

kepercayaan kepada mereka karena otoritas 

pekerjaan. Hal ini membuat karyawan merasa 

tujuan pekerjaan mereka menjadi lebih 

bermakna, mereka memahami tujuannya untuk 

menyesuaikan dengan apa yang ingin dicapai 

perusahaan. Karyawan mengaggap pencapaian 

perusahaan sangat berarti bagi dirinya 

sekaligus membangun hubungan timbal balik 

demi membuktikan kepercayaan dari atasan 

tersebut bahwa mereka mampu. Kondisi ini 

mendorong diri karyawan tergerak melakukan 

knowledge sharing dengan karyawan lain 

membangun kerjasama demi kepentingan 

organisasi. Karyawan bersedia membagikan 

laporan pekerjaan dan panduan cara kerja 

dengan karyawan lain terlebih karyawan 

pemula, hal ini demi progres pencapaian 

perusahaan. Karyawan tidak ragu membagikan 

pengalaman kegagalan maupun kesuksesan 

terkait pekerjaan kepada karyawan lain untuk 

dijadikan pembelajaran dan dapat diterapkan 

dengan efektif. Tingginya knowledge sharing 

diantara rekan kerja mampu menambah 

pengetahuan bagi karyawan pemula untuk 
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mereka cepat berprogres dan bagi karyawan 

senior bertukar informasi mengetahui 

kekurangan dan kelebihan untuk dapat 

menginprove kinerja mereka satu sama lain. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan kesimpulan 

penelitian Bhatti et al. (2022); Hendryadi et al. 

(2019); Wu & Lee (2017) yang menyatakan 

terdapat pengaruh positif antara empowering 

leadership terhadap knowledge sharing.  

Kedua, penelitian ini membuktikan 

semakin tinggi empowering leadership maka 

dapat mempengaruhi tingginya tingkat 

psychological capital karyawan senior. Ketika 

atasan memberdayakan karyawan, mereka 

bersedia mendiskusikan keputusan strategis 

yang dimiliki serta mempercayai kemampuan 

karyawan menyelesaikan tingkat level 

pekerjaan yang tinggi. Kepercayaan dari 

atasan membuat karyawan menyadari bahwa 

kemampuan mereka sangatlah berharga dan 

hal ini menjadi kesempatan berkembang 

terutama mereka sebagai karyawan senior 

karena dapat melihat harapan kesuksesan 

dirinya ditempat kerja. Karyawan akan 

mencoba memberikan hasil terbaik dan tetap 

besikap tenang menghadapi tugas pekerjaan 

yang menimbulkan stress. Disisi lain, 

empowerirng leadership mempercayai bahwa 

kegagalan karyawan dapat meningkatkan 

kemampuan mereka untuk berkembang. 

Kondisi ini membuat karyawan menjadi 

semakin tangguh terlebih pengalaman kerja 

sebagai karyawan senior membuat mereka 

tidak takut menghadapi situasi sulit terlebih 

jika mereka pernah mengalami situasi sulit 

sebelumnya. Karyawan menjadi optimis 

terhadap pekerjaannya dimasa depan, mereka 

terdorong memikirkan banyak cara mencapai 

hal terbaik demi masa depan mereka. 

Ketangguhan, optimis dan terdapat harapan 

positif dalam diri karyawan sebagai salah satu 

bentuk psychological capital mereka ditempat 

kerja. Hasil penelitian ini memiliki kesamaan 

hasil dengan penelitian sebelumnya yang 

membuktikan empowering leadership 

berpengaruh positif terhadap psychological 

capital karyawan (Kim & Beehr, 2019; Park et 

al., 2017; Wu & Lee, 2017). 

Ketiga, hasil penelitian ini didapati 

semakin tinggi tingkat empowering leadership 

yang diterapkan pada karyawan senior maka 

affective organizational commitment mereka 

dapat meningkat. Empowering leadership 

mengizinkan karyawan melakukan pekerjaan 

dengan cara mereka sendiri sehingga mereka 

mampu mengekspresikan dan mengeksplor 

kemampuan yang dimiliki. Karyawan yang 

sudah cukup lama bekerja pada sebuah 

organisasi dan menekuni bidang pekerjaan 

tertentu akan merasa senang menunjukan 

kemampuannya kepada atasan maupun rekan 

kerja dari otoritas pekerjaan yang diberikan. 

Lebih lanjut, apabila pemberdayaan yang 

diterapkan turut melibatkan kemampuan 

karyawan dalam membuat banyak keputusan 

penting, maka ini dapat meningkatkan 

affective organizational commitment mereka. 

Ketika karyawan merasa dilibatkan pada suatu 

hal penting didalam organisasi, mereka 

menyadari kehadirannya sangat berarti bagi 

organisasi sehingga mengembangkan 

keterikatan perasaan positif pada organisasi. 

Karyawan dengan affective organizational 

commitmen yang tinggi memiliki keterikatan 

positif pada organisasi dan memilih tetap 

bekerja pada organisasinya meskipun terdapat 

kesempatan bekerja ditempat lain yang lebih 

baik. Kemudian temuan ini juga ditemukan 

pada beberapa penelitian sebelumnya bahwa 

empowering leadership berpengaruh positif 

terhadap affective organizational commitment 

karyawan (Kim & Beehr, 2018; Hendryadi et 

al., 2019; Limon, 2022). 

Keempat, Affective organizational 

commitmen yang semakin tinggi, maka dapat 

meningkatkan perilaku knowledge sharing 

karyawan. Affective organizational 

commitmen yang kuat pada diri karyawan 

membuat mereka berpikir ulang jika harus 

meninggalkan organisasi mereka. Hal ini 

karena dalam diri karyawan terdapat 

keterikatan perasaan secara positif pada 

organisasi mereka. Karyawan yang sudah 

bekerja lama pada organisasi yang sama, 

bukan berarti mereka memiliki keterikan 

perasaan positif yang kuat pada organisasi 

namun mereka terikat karena tidak memiliki 

tempat pekerjaan lain atau keuntungn yang 

lebih besar. Affective organizational 

commitment tumbuh dari perasaan respect 

karyawan atas perlakuan baik dari atasan 

maupun rekan kerja terhadap diri mereka. 

Keinginan kuat karyawan tetap berada dalam 

organisasi dapat mengarah pada tingginya 
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perilaku knowledge sharing untuk membalas 

organisasi dengan membantu mencapai tujuan 

organisasi. Karyawan yang sudah lama bekerja 

pada organisasinya bersedia bekerjasama 

dengan rekan kerja lain dengan berbagi 

informasi penting terkait pekerjaan. 

Knowledge sharing dilakukan karyawan 

senior untuk menyebarluaskan pengetahuan 

penting terkait pengalaman kegagalan dan 

kesuksesan yang pernah dicapai maupun 

panduan cara kerja yang mungkin hanya 

diketahui sedikit karyawan. Knowledge 

sharing diharapkan mampu meningkatkan 

kinerja karyawan lain dengan maksimal dan 

mencapai tujuan organisasi. Kesimpulan 

beberapa penelitian dari Cusi et al. (2020); 

Rasdi & Tangaraja (2020); Ouakouak & 

Ouedraogo (2018) melaporkan hasil yang 

sama bahwa terdapat pengaruh positif antara 

affective organizational commitment terhadap 

knowledge sharing karyawan 

Kelima, tingginya tingkat 

psychological capital dalam diri karyawan 

senior maka semakin meningkatkan perilaku 

knowledge sharing mereka. Karyawan dengan 

psychological capital yang tinggi memiliki 

ketangguhan untuk menyikapi dengan tenang 

dalam menghadapi permasalahan pekerjaan 

mereka. Selain itu, psychological capital 

membuat karyawan memiliki harapan baik 

sehingga melahirkkan berbagai alternatif cara 

mencari jalan keluar jika mengalami kendala 

ditempat kerja. Karyawan tidak ragu bertanya 

pada rekan kerja lain untuk bertukar pikiran 

melalui knowledge sharing sebagai cara 

mereka mencari solusi terhadap permasalahan 

yang terjadi. Knowledge sharing yang 

dilakukan antara karyawan tidak hanya terkait 

laporan pekerjaan tetapi dapat berupa 

pengetahuan atas pengalaman kegagalan 

karyawan lain. Informasi dari pengalaman 

kerja karyawan lain ini tidak menuntut 

kemungkinan dapat dijadikan pembelajaran 

baru atau menjadi solusi dalam menyelesaikan 

beberapa kendala ditempat kerja. Tingginya 

tingkat psychological capital mengandung hal 

positif dalam diri karyawan baik dari segi 

pemikiran, perasaan yang dapat melahirkan 

perilaku positif dan membawa hal positif bagi 

rekan kerja lain. Untuk itu, karyawan merasa 

yakin akan kemampuan diri mereka dalam 

memberikan informasi kepada rekan kerja lain 

dan saling membantu satu sama lainnya. 

Temuan penelitian ini sejalan dengan 

kesimpulan penelitian yang membuktikan 

bahwa terdapat pengaruh positif antara 

psychological capital terhadap knowledge 

sharing (Maitlo et al., 2019; Kozhakhmet et al., 

2020; Hijawi et al., 2021). 

Keenam, perilaku knowledge sharing 

karyawan senior yang semakin tinggi maka 

dapat berperan dalam meningkatkan 

innovative work behavior diantara karyawan. 

Karyawan yang sudah lama bekerja pada suatu 

perusahaan, sudah seharusnya memiliki 

pengalaman serta pengetahuan yang lebih 

dalam mengenai bidang pekerjaan yang 

dijalankan. Pengetahuan dari karyawan senior 

membantu sesama rekan kerja mendapatkan 

pengetahuan penting untuk mereka belajar dari 

karyawan yang lebih berpengalaman dengan 

menerapkan knowledge sharing. Karyawan 

yang sudah menekuni lama bidang pekerjaan 

mereka terdapat pengetahuan tacit yang hanya 

diperoleh berdasarkan pengalaman sukses 

maupun kegagalannya dari self learning. 

Pengetahuan yang disebarluaskan 

memungkinkan karyawan 

menginternalisasikan pengetahuan tersebut 

menjadi sesuatu yang berharga melahirkan 

innovative work behavior. Karyawan dengan 

innovative work behavior mampu 

memodifikasi pengetahuan yang didapat 

dengan pengetahuan yang dimiliki. Karyawan 

dapat mengahsilkan ide pada metode cara kerja 

baru yang lebih cepat atau bahkan 

menghasilkan solusi original untuk keluar dari 

permasalahan yang terjadi ditempat kerja. 

Penelitian terdahulu dari Yepes & Lopez 

(2023); Pian et al. (2019); Vandavasi et al. 

(2019) membuktikan hasil yang sama bahwa 

knowledge sharing memiliki pengaruh positif 

terhadap innovative work behavior karyawan. 

 

4. PENUTUP 

Berdasarkan tujuan penelitian ini untuk 

mengetahui pengaruh empowering leadership 

terhadap psychological capital, affective 

organizational commitment, knowledge 

sharing serta dampaknya pada innovative work 

behavior. Implikasi managerial yang dapat 

diajukan dengan melihat peran dari variabel 

empowering leadership. Implikasi pertama 

yang diajukan yaitu atasan perlu membantu 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Sanat%20Kozhakhmet
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karyawan memahami bagaimana tujuan 

mereka dapat sesuai dengan pencapaian 

perusahaan. Hal ini dimaksudkan untuk 

karyawan memahami apa yang mereka 

kerjakan menjadi lebih bermakna karena 

memiliki arah tujuan yang sama pada 

pencapaian perusahaan. Beberapa karyawan 

mungkin bekerja hanya sebatas rutinitas wajib 

memenuhi kebutuhan perekonomian mereka 

dalam hal ini atasan harus memotivasi mereka, 

merangkul dan mengikutsertakan karyawan 

mengenai hal penting pekerjaan dan bersikap 

transparan pada target perusahaan diberbagai 

kondisi. Atasan dapat mengadakan breafing, 

bertukar pikiran disituasi non formal dan rapat 

kerja setiap bulan mengenai hal-hal penting 

terkait pekerjaan, situasi ini membuat 

karyawan merasa diikutsertakan pada 

pembicaraan penting sehingga menimbulkan 

affective commitment. Ketika karyawan 

mengetahui jelas pencapain perusahaan, 

karyawan lebih memahami tujuan pekerjaan 

yang dilakukan sehari-hari dan ini menjadikan 

pekerjaan mereka lebih bermakan. Kedua, 

atasan perlu memberdayakan karyawan 

dengan mengizinkan mereka secara bebas 

melakukan pekerjaan dengan cara mereka 

sendiri. Kebebasan melakukan pekerjaan 

dengan cara mereka sendiri tentunya masih 

sesuai jalur kebijakan SOP, dalam hal ini 

karyawan diberikan kebebasan 

mengekspresikan, mengeksplor kemampuan 

mereka untuk menyelesaikan pekerjaanya 

dengan kreativitas mereka sendiri sesuai minat 

demi menghasilkan kinerja yang efektif dan 

efisien tanpa perlu atasan menghakimi. Atasan 

perlu mensupport kinerja karyawan yang 

selalu menghasilkan kinerja terbaik dengan 

memuji cara kerja mereka dalam 

menyelesaikan pekerjaan. Support dan pujian 

dari atasan ketika karyawan dapat berekspresi 

menyelesaikan pekerjaan dengan cara mereka, 

ini dapat menambah keyakinan diri mereka 

sehingga menjadi lebih optimis dan memiliki 

harapan baik mengenai pekerjaan mereka. 

Kesimpulan yang dapat diambil yaitu 

empowering leadership berpengaruh langsung 

masing-masing terhadap knowledge sharing, 

psychological capital, affective organizational 

commitment pada karyawan lama di industri 

manufacture. Selanjutnya, ditemukan 

pengaruh masing-masing psychological 

capital dan affective organizational 

commitment terhadap knowledge sharing dan 

terakhir ditemukan bahwa knowledge sharing 

memiliki pengaruh terhadap innovative work 

behavior pada karyawan yang sudah bekerja 

lama diindutri manufacture. 
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