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 Dalam dunia organisasi, pengetahuan merupakan salah satu aset 

paling berharga. Melalui Knowledge Sharing, pengetahuan tersebut 

dapat dimanfaatkan secara efektif dan tepat. Penelitian ini bertujuan 

untuk mengkaji pengaruh Budaya Organisasi (BO), Kepemimpinan 

Transformasional (KT), dan Motivasi (MT) terhadap Knowledge 

Sharing (KS), serta dampaknya terhadap Kinerja Organisasi (KO). 

Pada penelitian ini, pengolahan data menggunakan metode Partial 

Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM), sebuah 

teknik analisis yang memetakan hubungan antar variabel laten secara 

simultan, serta dapat menguji validitas, reliabilitas, model struktural, 

dan hipotesis. Teknik ini cocok untuk menangani hubungan yang 

kompleks antar variabel dan sampel kecil. Penelitian ini melibatkan 

87 responden dari organisasi Satu Amal Indonesia. Faktor-faktor 

yang diteliti meliputi pengaruh BO, KT, dan MT terhadap KS, serta 

hubungan KS dengan KO. Hasil penelitian menunjukkan bahwa BO 

memiliki pengaruh positif namun tidak signifikan terhadap KS, yang 

tetap selaras dengan temuan penelitian sebelumnya terhadap BO. 

Sebaliknya, KT dan MT menunjukkan pengaruh positif dan 

signifikan terhadap KS, di mana KT mendorong keterlibatan anggota 

dalam berbagi pengetahuan, dan MT berperan penting dalam 

meningkatkan partisipasi individu dalam KS. Selain itu, KS terbukti 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap KO, mengindikasikan 

bahwa pengetahuan yang dibagikan secara efektif dapat 

meningkatkan kinerja organisasi. 

Kata kunci: 

Budaya Organisasi; 

Kepemimpinan 

Transformational; 

Motivasi; 

Knowledge Sharing; 

Kinerja Organisasi; 

PLS-SEM. 

 

1. PENDAHULUAN 

 

Pada era informasi yang berkembang pesat ini, pengetahuan menjadi salah satu aset paling berharga bagi 

organisasi. Pengetahuan tidak hanya mencakup informasi dan data, tetapi juga meliputi pengalaman, wawasan, 

dan keterampilan yang dimiliki oleh anggota kelompok dalam organisasi. Salah satu cara untuk memanfaatkan 

pengetahuan ini adalah melalui berbagi pengetahuan (Knowledge Sharing). Berbagi pengetahuan (Knowledge 

Sharing) adalah suatu kegiatan di mana informasi dan sumber daya didistribusikan di antara individu-individu 

dalam suatu organisasi [1]. Dalam organisasi knowledge sharing merupakan proses di mana anggota organisasi 

secara aktif menuangkan dan membagikan pengetahuan, pengalaman, serta wawasan mereka untuk 

meningkatkan efektivitas dan inovasi organisasi secara keseluruhan [2]. Penelitian terdahulu menemukan 

bahwa berbagi pengetahuan (Knowledge Sharing) di organisasi memiliki pengaruh positif yang signifikan 

terhadap komitmen organisasi dan kinerja anggota organisasi. Selain itu, penelitian tersebut juga menunjukkan 

bahwa berbagi pengetahuan berperan sebagai mediator yang memperkuat hubungan antara komitmen 

organisasi dan kinerja, yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan efektivitas organisasi secara 

keseluruhan [3]. Penelitian lain juga menunjukkan bahwa berbagi pengetahuan menjadi salah satu pendorong 
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utama dalam meraih keunggulan kompetitif. Diungkapkan pada hasil penelitian bahwa hal ini sejalan dengan 

teori "resource-based view", di mana pengetahuan dan inovasi merupakan sumber daya strategis yang penting 

dalam menciptakan nilai bisnis dan kapabilitas baru bagi organisasi [4]. Meskipun demikian, masih banyak 

organisasi yang belum sepenuhnya menyadari faktor-faktor penting yang mendukung kegiatan berbagi 

pengetahuan. Seperti dalam konteks organisasi yang sering mengalami pergantian anggota, hal ini dapat 

menyebabkan terjadinya silo informasi, yaitu kondisi di mana pengetahuan dan keterampilan penting terisolasi 

di antara individu atau tim. Akibatnya, hal ini tidak hanya menghambat kolaborasi, tetapi juga memperlambat 

inovasi dan pengambilan keputusan, yang dapat berdampak negatif terhadap kinerja organisasi. Dalam sebuah 

organisasi, budaya organisasi merupakan salah satu faktor yang memengaruhi perilaku dan interaksi antar 

anggota organisasi. Budaya organisasi atau organizational culture merupakan kebiasaan, nilai, dan perilaku 

yang memengaruhi tindakan individu dalam organisasi [4]. Setiap organisasi untuk mencapai tujuannya 

memiliki perpaduan budaya dan sumber daya manusia yang khas, yang membedakannya dari organisasi lain. 

Dalam konteks dinamika organisasi, pemimpin memiliki kemampuan untuk meyakinkan anggota untuk 

mencapai tujuan organisasi, memberikan kesempatan untuk berkembang, dan memotivasi dan membangun 

komitmen melalui inspirasi dan dukungan, yang semuanya merupakan bagian dari keberhasilan [5]. Temuan 

tersebut menunjukkan bahwa kepemimpinan transformational termasuk ke dalam faktor yang memengaruhi 

perilaku dan interaksi antar anggota pada sebuah organisasi. Motivasi merupakan faktor lain yang sangat 

memengaruhi perilaku dan kontribusi anggota organisasi. Motivasi adalah suatu proses mendorong dan 

mempertahankan tindakan atau aktivitas untuk mencapai tujuan tertentu [6]. Setiap individu dalam organisasi 

membawa motivasi yang berbeda-beda, baik itu yang muncul secara internal maupun eksternal. Proses 

motivasi ini penting karena memengaruhi seberapa jauh seseorang bersedia berkontribusi dan terlibat dalam 

aktivitas organisasi. 

 

Satu Amal Indonesia merupakan sebuah organisasi filantropi yang berlokasi di Palembang, Sumatera Selatan, 

merupakan organisasi yang berupaya untuk terus berkomitmen pada pengembangan dan inovasi berkelanjutan. 

Melalui visi misi yang ditujukan untuk membantu masyarakat Indonesia melalui berbagai program sosial dan 

kemanusiaan, organisasi ini tidak hanya membantu yang membutuhkan tetapi juga menginspirasi anggotanya 

untuk terus berinovasi dan berkolaborasi. Melalui hal ini, Satu Amal Indonesia bertujuan meningkatkan 

kesejahteraan masyarakat, khususnya di Sumatera Selatan, dan lebih luas di seluruh Indonesia. Dalam 

penelitian ini mengadopsi Theory of Planned Behavior (TPB) atau disebut dengan “teori perilaku yang 

direncanakan”. Theory of Planned Behavior (TPB) adalah sebuah teori psikologi sosial yang bertujuan untuk 

menjelaskan serta memprediksi perilaku individu dalam suatu situasi tertentu. Teori ini menawarkan kerangka 

kerja yang baik untuk penelitian di bidang sosial dan perilaku ilmu pengetahuan [7]. Oleh karena itu, penelitian 

ini bertujuan untuk menganalisis lebih lanjut menganai peran budaya organisasi, kepemimpinan 

transformasional, dan motivasi sebagai faktor pendukung utama yang memfasilitasi knowledge sharing di 

dalam sebuah organisasi, serta bagaimana dampak knowledge sharing terhadap kinerja organisasi. Melalui 

pendekatan ini, penelitian diharapkan dapat memberikan pemahaman komprehensif mengenai bagaimana 

organisasi dapat mengembangkan strategi yang berkelanjutan untuk meningkatkan kinerja melalui berbagi 

pengetahuan dengan penguatan terhadap budaya organisasi, kepemimpinan, dan motivasi.  

 

2. METODE PENELITIAN 

 

Penelitian ini memiliki beberapa tahapan yang digunakan sebagai langkah pengerjaan penelitian. Tahapan 

penelitian tersebut dijelaskan pada gambar berikut. 



Citra & Tania  Jurnal Algoritma | Vol. 21 No. 2 | November 2024 | Hal 132-144 

 

 134 
 

 
 

Gambar 1. Alur Penelitian 

 

Berdasarkan Gambar 1, tahapan penelitian dimulai dengan studi literatur dan observasi melalui berbagai 

sumber, termasuk jurnal ilmiah, artikel, dan buku-buku yang relevan. Setelah itu, dilakukan identifikasi 

masalah berdasarkan temuan literatur untuk merumuskan permasalahan yang jelas. Tahapan dilanjutkan 

dengan penyusunan model penelitian yang didasarkan pada referensi dari penelitian terdahulu, yang 

memberikan kerangka untuk memahami hubungan antara variabel-variabel yang akan diuji. Setelah model 

penelitian ditetapkan, hipotesis disusun sebagai asumsi dasar yang akan diuji dalam penelitian. Kemudian, 

penelitian ini menetapkan populasi dan sampel yang akan digunakan, dengan tujuan agar data yang diambil 

representatif terhadap populasi yang diinginkan. Berdasarkan model penelitian dan hipotesis yang telah 

disusun, kuesioner dirancang sesuai dengan indikator yang relevan dari literatur sebelumnya. Sebelum 

kuesioner disebarkan, dilakukan pre-test atau pilot test untuk menguji validitas dan reliabilitasnya. Apabila 

hasil uji menunjukkan bahwa kuesioner belum valid atau reliabel, maka perbaikan dilakukan hingga memenuhi 

standar yang diperlukan. Setelah kuesioner dinyatakan valid dan reliabel, penyebaran dilakukan kepada sampel 

yang telah ditentukan. Data yang berhasil dikumpulkan kemudian diolah dan dianalisis menggunakan metode 

Partial Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan aplikasi SmartPLS untuk 

menguji model penelitian dan hipotesis yang diajukan. Proses analisis ini diakhiri dengan interpretasi hasil, 

penarikan kesimpulan, dan perumusan rekomendasi yang berkaitan dengan tujuan dan temuan penelitian. 

 

2.1 Studi Literatur dan Observasi 

 

Berbagi pengetahuan (Knowledge Sharing) merupakan tahap penting dalam manajemen pengetahuan yang 

melibatkan penyebaran dan penerimaan pengetahuan antar anggota organisasi, dengan individu berperan 

sebagai fasilitator [8]. Proses ini mencakup transfer informasi, keterampilan, serta pertukaran pengalaman dan 

pemahaman, yang semuanya dapat memperkaya pemahaman kolektif dan meningkatkan kinerja organisasi [9]. 

Namun, banyak organisasi yang masih kurang menyadari pentingnya praktik ini. Beberapa faktor 

mempengaruhi praktik berbagi pengetahuan. Budaya organisasi berperan sebagai kompetensi inti yang 

membantu menyelaraskan nilai-nilai organisasi dengan anggota, serta berhubungan langsung dengan kinerja 

organisasi [10]. Gaya kepemimpinan transformasional dapat mengubah perspektif anggota dalam 

melaksanakan tugas [11], sedangkan motivasi bertindak sebagai dorongan yang membangkitkan keinginan 

individu untuk terlibat dalam berbagi pengetahuan [12]. Terdapat peluang bahwa ketiga faktor ini dapat 

mempengaruhi praktik berbagi pengetahuan dalam organisasi. 

 

2.2 Identifikasi dan Perumusan Masalah 

 

Pada penelitan ini, identifikasi masalah adalah berkaitan dengan faktor-faktor yang memperngaruhi Knowledge 

Sharing di dalam sebuah organisasi. Permasalahan utama yang dirumuskan yaitu “Apakah Budaya Organisasi, 

Kepemimpinan Transformational, dan Motivasi berpengaruh terhadap Knowledge Sharing, dan apakah 

Knowledge Sharing tersebut berdampak terhadap Kinerja Organisasi?” 

 

2.3 Penyusunan Model Penelitian dan Hipotesis Penelitian 
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Pada penelitian ini, model penelitian dapat dilihat pada gambar berikut. 

 

 
Gambar 2. Model Penelitian 

 

Model yang dikembangkan, seperti yang ditunjukkan pada Gambar 2, dirancang untuk mengkaji dan 

menganalisis hubungan antara beberapa variabel kunci, yaitu Budaya Organisasi, Kepemimpinan 

Transformasional, Motivasi, Knowledge Sharing, dan Kinerja Organisasi. Model ini bertujuan untuk 

memahami bagaimana setiap variabel tersebut saling mempengaruhi antara satu dengan yang lain, baik secara 

langsung maupun tidak langsung. Berdasarkan model penelitian, berbagai hipotesis dirumuskan untuk menguji 

hubungan yang diusulkan antara variabel-variabel tersebut, hipotesis tersebut dirumuskan sebagai berikut: 

 

Tabel 1. Hipotetsis Penelitian 

 Hipotesis Refrensi 

H1 Budaya Organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap 

Knowledge Sharing 
[4], [12], [13], [14],[15], [16] 

H2 Kepemimpinan Transformational berpengaruh signifikan 

positif terhadap Knowledge Sharing 
[11], [17], [18], [19], [20], [21] 

H3 Motivasi berpengaruh signifikan positif terhadap 

Knowledge Sharing 
[22], [23], [24], [25], [26], [27]  

H4 Knowledge Sharing berpengaruh signifikan positif terhadap 

Kinerja Organisasi 
[28], [29], [30], [31], [32], [33] 

 

2.4 Penentuan Populasi dan Sampel  

 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh anggota aktif tahap kedua yaitu anggota kepengurusan tahun 2024 

dari organisasi Satu Amal Indonesia yang berjumlah 87 orang anggota. Mengingat ukuran populasi yang relatif 

kecil, penelitian ini menggunakan teknik sampling sensus, di mana seluruh anggota populasi dijadikan sampel 

untuk memastikan representasi yang lengkap dan valid. Teknik ini dipilih karena memungkinkan setiap 

anggota populasi memiliki kesempatan yang sama untuk menjadi bagian dari sampel, sehingga hasil penelitian 

diharapkan dapat menggambarkan kondisi organisasi secara menyeluruh. Berdasarkan penentuan sampel yang 

ditujukan pada seluruh populasi yang ada, diharapkan data yang dikumpulkan dapat mencerminkan pendapat 

dan perspektif seluruh anggota, yang pada gilirannya meningkatkan akurasi dan relevansi temuan penelitian. 

 

2.5 Penyusunan Kuisioner  

 

Penyusunan kuisioner ditentukan berdasarkan variabel pada penelitian ini, dapat dilihat sebagai berikut. 

 

Tabel 2. Kuisioner Penelitian 

No. Variabel Indikator Referensi 

1. Budaya Organisasi BO1 - BO7 [4], [34] 
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No. Variabel Indikator Referensi 

2. Kepemimpinan Transformational KT1 - KT7 [21], [34] 

3. Motivasi MT1 - MT7 [35], [36], [37] 

4. Knowledge Sharing KS1 - KS8 [4], [38], [39] 

5. Kinerja Organisasi KO1 - KO 7 [32], [32], [40]  

 

2.6 Penyebaran Pre-Test dan Kuisioner 

  

Pre-test kuesioner disebarkan kepada anggota Satu Amal Indonesia dengan sampel yang digunakan dalam 

penelitian adalah 25 orang dari total populasi sebanyak 87 orang. Penentuan sampel ini mengacu pada rumus 

Slovin dengan margin of error 5 persen. Dari data yang terkumpul dilakukan pengujian pada validitas dan 

reliabilitas. Ditemukan bahwa terdapat dua indikator dari variabel KS yaitu KS7 dan KS8, tidak valid. Oleh 

karena itu, kedua variabel tersebut diputuskan untuk dihapus dari instrumen penelitian. Setelah penghapusan 

variabel tersebut, uji validitas dan reliabilitas dilakukan kembali, dan hasilnya menunjukkan bahwa kuesioner 

menjadi valid dan reliabel. Selanjutnya, kuesioner disebarluaskan kepada seluruh populasi yang berjumlah 87 

responden. 

 

2.7 Pengolahan Data 

  

Penelitian ini digolongkan sebagai explanatory research yaitu jenis penelitian yang bertujuan untuk 

menjelaskan hubungan antar variabel. Pendekatan yang digunakan adalah kuantitatif, di mana data 

dikumpulkan melalui kuesioner dengan skala Likert 5 poin.  Pengolahan dan analisis data menggunakan Partial 

Least Square-Structural Equation Model (PLS-SEM) yang mencakup pengujian validitas, reliabilitas, model 

struktural, dan pengujian hipotesis. PLS-SEM dipilih untuk analisis data dalam penelitian ini karena 

kemampuannya untuk menangani hubungan yang kompleks antar variabel, termasuk variabel laten yang tidak 

dapat diukur langsung. Metode ini sangat efektif ketika data tidak berdistribusi normal, yang sering terjadi 

dalam penelitian sosial dan organisasi. Selain itu, PLS-SEM dapat diterapkan meskipun ukuran sampel relatif 

kecil, sehingga cocok untuk penelitian dengan jumlah responden terbatas. Metode ini memungkinkan 

pengujian validitas dan reliabilitas instrumen, serta pengujian model struktural untuk menguji hipotesis yang 

menghubungkan variabel-variabel dalam penelitian. Dengan demikian, PLS-SEM memberikan keunggulan 

dalam menganalisis hubungan antar variabel yang kompleks secara akurat dan efisien. 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Hasil pengolahan dan analisis data dilakukan berdasarkan analisis model pengukuran dan analisis model 

struktural, dapat dilihat sebagai berikut sebagai berikut. 

 

3.1 Analisis Model Pengukuran (Measurement Model Analysis) 

 

1) Reliability 

Dalam evaluasi reliabilitas, digunakan dua ukuran utama, yaitu Cronbach's alpha dan composite 

reliability. Suatu instrumen dianggap dapat diandalkan jika nilai Cronbach's alpha dan composite 

reliability harus mencapai minimal 0,70 atau lebih tinggi, yang menunjukkan bahwa instrumen 

tersebut memiliki tingkat keandalan yang memadai untuk digunakan dalam penelitian [9]. Hal ini juga 

ditegaskan dalam penelitian sebelumnya bahwa baik reliabilitas maupun validitas perlu diverifikasi 

selama penilaian model pengukuran. Reliabilitas mengacu pada tingkat konsistensi dan stabilitas 

pengukuran yang dihasilkan oleh suatu skala dari waktu ke waktu [41]. Berdasarkan Tabel 2 di bawah 

ini, dapat dilihat bahwa cronbach's alpha dan composite reliability untuk semua konstruk telah 

memenuhi ketentuan yaitu melebihi 0,7. Sehingga, dapat diambil kesimpulan bahwa reliabilitas telah 

memenuhi dan dikonfirmasi dalam penelitian ini.  
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Tabel 3. Construct Reability and Validity 

 
Cronbach’s 

alpha 

Composite reability 

(rho_a) 

Composite reability 

(rho_a) 

Average variance 

extracted  

(AVE) 

BO 0.924 0.935 0.939 0.690 

KO 0.912 0.915 0.930 0.656 

KS 0.886 0.889 0.913 0.631 

KT 0.934 0.935 0.947 0.719 

MT 0.882 0.888 0.908 0.586 

 

2) Discriminant Validity 

Pada penelitian ini, pengukuran discriminant validity yaitu menggunakan nilai dari cross loading, 

fornell-lacker criterion, dan heterotrait-monotrait. Dijelaskan pada penelitian sebelumnya bahwa 

discriminant validity menunjukkan sejauh mana suatu konstruk secara empiris berbeda dari konstruk 

lain dalam model penelitian [42].  Berdasarkan ketentuan untuk nilai Average Variance Extracted 

(AVE) setidaknya harus memiliki nilai 0,50 atau lebih, sedangkan nilai beban indikator setidaknya 

harus dengan nilai 0,70 atau lebih tinggi [43]. Untuk hasil pengukuran terhadap discriminant validity 

dapat dilihat pada table berikut ini. 

 

Tabel 4. Fornell Lacker Criterion 

 BO KO KS KT MT 

BO 0.831     

KO 0.660 0.810    

KS 0.670 0.792 0.789   

KT 0.698 0.759 0.620 0.848  

MT 0.644 0.662 0.762 0.523 0.766 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data, nilai Average Variance Extracted (AVE) untuk setiap konstruk 

telah memenuhi ketentuan, yaitu di atas 0,50. Mengacu pada kriteria Fornell-Larcker, setiap konstruk 

memiliki akar kuadrat AVE yang lebih besar daripada korelasi tertinggi konstruk tersebut dengan 

konstruk lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa konstruk lebih baik dalam menjelaskan variansnya 

sendiri daripada varians yang dijelaskan oleh konstruk lain. Dengan demikian, seluruh konstruk dalam 

penelitian ini memenuhi kriteria Fornell-Larcker, yang mengindikasikan validitas diskriminan yang 

memadai di antara konstruk yang diuji. 

 

Tabel 5. Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

 BO KO KS KT MT 

BO      

KO 0.718     

KS 0.727 0.873    

KT 0.756 0.823 0.680   

MT 0.703 0.728 0.847 0.571  

 

Selain itu untuk pengolahan data, penelitian dari Henseler, Ringle, dan Sarstedt memperkenalkan 

kriteria baru untuk mengevaluasi discriminant validity yaitu dengan Heterotrait-Monotrait Ratio 

(HTMT) [41]. HTMT adalah rata-rata dari semua korelasi indikator antar variabel yang mengukur 

variabel yang berbeda. Berdasarkan Tabel 4, semua konstruk memenuhi kriteria HTMT dengan nilai 

di bawah ambang 0,90. Sehingga, validitas diskriminan dapat diterima sesuai dengan standar yang 

ditetapkan seperti dalam beberapa penelitian sebelumnya [9]. 
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Tabel 6. Cross Loadings 

 BO KO KS KT MT 

BO1 0.848 0.483 0.5021 0.527 0.518 

BO2 0.869 0.551 0.626 0.601 0.581 

BO3 0.900 0.640 0.633 0.591 0.647 

BO4 0.872 0.538 0.548 0.587 0.622 

BO5 0.763 0.519 0.447 0.591 0.446 

BO6 0.842 0.600 0.636 0.601 0.486 

BO7 0.704 0.487 0.446 0.578 0.410 

KO1 0.455 0.799 0.617 0.620 0.463 

KO2 0.612 0.896 0.738 0.703 0.641 

KO3 0.506 0.836 0.602 0.712 0.537 

KO4 0.446 0.726 0.683 0.417 0.462 

KO5 0.550 0.833 0.636 0.558 0.600 

KO6 0.597 0.761 0.583 0.663 0.467 

KO7 0.575 0.809 0.606 0.641 0.566 

KS1 0.632 0.725 0.842 0.552 0.655 

KS2 0.540 0.598 0.770 0.501 0.567 

KS3 0.487 0.632 0.774 0.449 0.700 

KS4 0.461 0.587 0.765 0.450 0.574 

KS5 0.476 0.564 0.813 0.517 0.523 

KS6 0.589 0.667 0.820 0.494 0.610 

KT1 0.671 0.549 0.522 0.771 0.397 

KT2 0.549 0.494 0.493 0.738 0.525 

KT3 0.623 0.686 0.513 0.892 0.484 

KT4 0.538 0.688 0.522 0.885 0.458 

KT5 0.553 0.612 0.498 0.868 0.331 

KT6 0.609 0.726 0.578 0.878 0.409 

KT7 0.591 0.723 0.539 0.889 0.501 

MT1 0.475 0.586 0.585 0.460 0.722 

MT2 0.405 0.408 0.447 0.313 0.726 

MT3 0.514 0.547 0.682 0.446 0.831 

MT4 0.584 0.503 0.574 0.417 0.774 

MT5 0.440 0.427 0.574 0.315 0.700 

MT6 0.458 0.444 0.515 0.341 0.802 

MT7 0.547 0.594 0.650 0.474 0.797 

 

Berdasarkan Tabel 5, dapat dilihat bahwa semua konstruk telah memiliki nilai yang melebihi 0,70, 

sehingga hasil cross loadings memenuhi kriteria yang telah ditetapkan. Secara keseluruhan, dapat 

disimpulkan bahwa ketiga kriteria dalam discriminant validity sudah terpenuhi semua, sehingga dapat 

dikatakan bahwa hasilnya terbukti valid.  

3) Convergent Validity 

Diungkapkan pada penelitian sebelumnya bahwa convergent validity mengukur sejauh mana suatu 

konstruk dapat menjelaskan variansi dari indikator-indikatornya. Ukuran yang digunakan untuk 

mengevaluasi convergent validity konstruk adalah Average Variance Extracted (AVE) untuk semua 

indikator pada setiap konstruk [41]. AVE harus bernilai minimal 0,50, dan factor loadings minimal 

0,70 untuk dianggap valid [42]. Tabel 2 menunjukkan bahwa semua konstruk memiliki nilai AVE di 

atas 0,50, sementara Tabel 5 memperlihatkan bahwa faktor loadings juga melebihi 0,70. Berdasarkan 

kriteria tersebut, konstruk indikator telah memenuhi dari convergent validity. 

 

3.2 Analisis Model Struktural (Structural Model Analysis) 
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1) R-square, F-square, dan Model fit 

Pengujian model struktural dilakukan menggunakan metode bootstrapping melalui aplikasi 

SmartPLS. Proses analisis ini mencakup pengujian berbagai parameter utama seperti koefisien jalur 

untuk mengevaluasi hubungan antar variabel, koefisien determinasi (R-square) yang mengukur 

kemampuan prediksi model, ukuran efek (F-square) untuk menentukan kekuatan pengaruh antar 

variabel, serta kesesuaian model (Model fit) guna memastikan kecocokan model dengan data yang 

tersedia.  

 

Tabel 7. R-square 

 R Square of Latent Variable 

Variabel R-square R-square Adjusted 

KO 0.628 0.624 

KS 0.659 0.674 

 

Tabel 8. F-square 

 F-square 

BO → KS 0.035 

KS → KO 1.687 

KT → KS 0.071 

MT → KS 0.487 

 

Pada penelitian sebelumnya oleh Shmueli & Koppius, disebutkan bahwa R² menggambarkan variansi 

yang dijelaskan dalam setiap konstruk endogen dan merupakan ukuran dari kekuatan penjelasan 

model. Lalu, disebut juga pada penelitian Ridgon bahawa R² dikatakan sebagai kekuatan prediksi 

dalam sampel [41]. Nilai R² atau R-Square berkisar dari 0 hingga 1, di mana semakin tinggi nilainya, 

semakin kuat kemampuan model untuk menjelaskan variabilitas data. Secara umum, nilai 𝑅² sebesar 

0,75, 0,50, dan 0,25 dapat diinterpretasikan sebagai substansial, moderat, dan lemah, terutama dalam 

berbagai bidang ilmu sosial [42]. Pada Tabel 6 dapat dilihat bahwa niali R2 untuk KO sebesar 0.628 

dan KS sebesar 0.659. Oleh karena itu, kedua variabel tersebut memiliki nilai moderat masing-masing 

62% dan 65%. Lalu, untuk nilai F2 atau F-square berdasarkan Tabel 7 menunjukkan bahwa pada 

penelitian ini semua hipotesis menghasilkana nilai efek F2 lebih dari nilai 0,02. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa semua hipotesis pada penelitian ini memiliki hasil atau dampak yang signifikan 

terhadap variabel laten yang terkait. 

 

Tabel 9. Model fit 

 Saturated model Estimated model 

SRMR 0.078 0.098 

d_ULS 3.603 5.747 

D_G 3.804 3.925 

Chu-square 1307.460 1338.983 

NFI 0.608 0.598 

 

Selanjutnya, pengukuran kesesuaian model (Model Fit), menurut Ali Muhson pada Analisis Statistik 

dengan SmartPLS, menyatakan bahwa model fit untuk melihat layak tidaknya model dan data untuk 

menguji pengaruh variabel. Oleh karena itu, untuk mengetahui apakah model penelitian sesuai dengan 

data yang terkumpul, maka dilakukan analisis kesesuaian model. Dalam analisis ini, menurut panduan 

dari SMARTPLS, syarat yang diperlukan adalah SRMR harus di bawah 0,10 dan NFI lebih dari 0,9 

[44]. Berdasarkan Tabel 8, nilai NFI sebesar 0.608 tidak memenuhi kriteria model karena kurang dari 

0,9, tetapi ditinjau dari nilai SRMR sebesar 0,078 yang lebih rendah dari 0,08, ini menjunjukkan 

bahwa tetap memenuhi kriteria model fit.  

  

2) Uji Hipotesis 
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Pengujian hipotesis dilakukan untuk menilai hipotesis dalam model penelitian dapat diterima atau 

ditolak. Hipotesis diuji dengan menilai nilai koefisien jalur (path coefficients) melalui prosedur 

bootstrapping menggunakan SmartPLS [9], [41]. 

 

Tabel 10. Path Coefficients 

 

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistic 

(|O/STDEV) 

P 

values 
Keputusan Hasil 

BO 

→ 

KS 

0.171 0.177 0.118 0.1444 0.149 
Berpengaruh 

serta Signifikan 

Tidak 

Diterima 

KS 

→ 

KO 

0.792 0.804 0.057 14.019 0.000 
Berpengaruh 

serta Signifikan 
Diterima 

KT 

→ 

KS 

0.219 0.240 0.107 2.048 0.041 
Berpengaruh 

serta Signifikan 
Diterima 

MT 

→ 

KS 

0.537 0.516 0.104 5.160 0.000 
Berpengaruh 

serta Signifikan 
Diterima 

  

Berdasarkan Tabel 9, dapat dilihat bahwa hasil Keputusan dan hasil hipotesis telah ditunjukkan dengan 

jelas. Disimpulkan bahwa Budaya Organisasi (BO) menunjukkan pengaruh positif tetapi tidak signifikan 

terhadap Knowledge Sharing (KS), meskipun tidak signifikan temuan ini tetap sejalan dengan beberapa 

penelitian terdahulu juga mengidentifikasi hasil serupa bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap 

knowledge sharing [4], [45], [46]. Kepemimpinan Transformational (KT) memiliki pengaruh positif serta 

signifikan terhadap Knowledge Sharing (KS), hal ini sesuai degan temuan terdahulu yang menyatakan 

bahwa ditemyuukan pengaruh positif dari kepemimpinan transformational terhadap knowledge sharing 

[17], [47], [48]. Hasil ditemukan juga bahwa Motivasi (MT) memiliki pengaruh positif serta signifikan 

terhadap Knowledge Sharing (KS), yang didukung oleh penelitian sebelumnya yang menunjukkan hasil 

serupa [49], [50], [51]. Terakhir, Knowledge Sharing (KS) berpengaruh positif serta signifikan terhadap 

Kinerja Organisasi (KO), ini sesuai dengan hipotesis awal dan didukung oleh penelitian terdahulu yang 

mengungkapkan hal yang sama terkait pengaruh positif knowledge sharing terhadap kinerja organisasi 

[31], [52], [53]. Dengan demikian, meskipun terdapat satu hubungan yang tidak signifikan, sebagian besar 

hubungan dalam model menunjukkan pengaruh positif yang signifikan, sehingga hasil ini memperkuat 

model secara keseluruhan. 

 

4. KESIMPULAN 

 

Penelitian ini berfokus pada bebrapa faktor seperti Budaya Organisasi (BO), Kepemimpinan Transformasional 

(KT), dan Motivasi (MT) dalam mendukung kegiatan Knowledge Sharing (KS), serta dampak Knowledge 

Sharing (KS) terhadap Kinerja Organisasi (KO). Berdasarkan pengolahan data dan pengujian terhadap 

hipotesis, hasil menunjukkan bahwa meskipun BO memiliki pengaruh positif terhadap KS, pengaruh tersebut 

tidak signifikan. Namun, hasil ini tetap konsisten dengan beberapa penelitian terdahulu yang menunjukkan 

bahwa BO memainkan peran penting dalam mendorong KS di dalam organisasi. Selain itu, KT dan MT terbukti 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap KS. KT, dengan gaya kepemimpinan yang inspiratif, efektif 

dalam mendorong individu untuk berbagi pengetahuan dan MT terbukti menjadi salah satu faktor yang 

mempengaruhi individu untuk berpartisipasi dalam kegiatan KS. Lebih lanjut, temuan penelitian ini juga 

menunjukkan bahwa KS berpengaruh positif dan signifikan terhadap KO. Ini menegaskan pentingnya KS 

sebagai faktor dalam peningkatan KO, di mana hal ini membuktikan bahwa pengetahuan yang dibagikan secara 

efektif di dalam organisasi berkontribusi terhadap peningkatan inovasi, produktivitas, dan pencapaian tujuan 

organisasi. Hasil penelitian ini memberikan wawasan bagi praktisi dalam merancang strategi untuk 
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meningkatkan Knowledge Sharing (KS) dan Kinerja Organisasi (KO) melalui penguatan budaya organisasi, 

kepemimpinan transformasional, dan motivasi. Organisasi dapat mempertimbangkan untuk menciptakan 

lingkungan yang mendukung inovasi dan berbagi pengetahuan, mengembangkan program kepemimpinan 

transformasional, serta menyesuaikan strategi motivasi yang spesifik untuk mendorong partisipasi aktif dalam 

knowledge sharing. Hasil ini diharapkan dapat membantu organisasi dalam meningkatkan produktivitas dan 

mencapai tujuan jangka panjangnya. Pada penelitian ini, meskipun menghasilkan temuan yang kuat, terdapat 

beberapa keterbatasan. Pertama, signifikansi antara Budaya Organisasi (BO) dan Knowledge Sharing (KS) 

mungkin dipengaruhi oleh konteks organisasi tertentu yang memiliki karakteristik budaya berbeda. Kedua, 

penelitian ini hanya berfokus pada tiga faktor utama, sehingga masih terbuka peluang untuk mengeksplorasi 

variabel lain yang mungkin berpengaruh terhadap KS dan Kinerja Organisasi (KO). Ketiga, faktor motivasi 

yang digunakan mencakup motivasi intrinsik dan ekstrinsik secara umum, tanpa fokus spesifik pada jenis 

motivasi tertentu. Penelitian mendatang diharapkan dapat mengkaji lebih dalam jenis motivasi tertentu, baik 

intrinsik maupun ekstrinsik, untuk memahami pengaruhnya secara lebih spesifik terhadap KS. Selain itu, 

penelitian lebih lanjut juga dapat mempertimbangkan variabel tambahan seperti teknologi informasi atau faktor 

lingkungan organisasi yang mungkin memengaruhi efektivitas KS. Eksplorasi ini akan membantu memberikan 

pemahaman yang lebih komprehensif terkait faktor-faktor yang mendukung atau menghambat proses KS di 

dalam organisasi. Selain itu, untuk memaksimalkan model penelitian, direkomendasikan untuk memperluas 

cakupan variabel serta melibatkan sampel dari berbagai sektor industri atau organisasi yang berbeda guna 

memperoleh generalisasi yang lebih luas serta mendalam mengenai hubungan antara KS dan KO, serta 

mempertimbangkan interaksi antarvariabel yang lebih kompleks. 
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