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Info Artikel Abstrak 

Penelitian ini menganalisis pengaruh kepemimpin transformasional terhadap 

perilaku kerja inovatif melalui berbagi pengetahuan yang berperan sebagai 

mediator dan creative self-efficacy sebagai moderator. Pendekatan kuantitatif 

digunakan dengan desain cross-section dan metode survey. Sejumlah 301 data 

dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner pada dosen Perguruan Tinggi 

Swasta (PTS) di Jawa Timur. Data dianalisis menggunakan metode SEM 

dengan SmartPLS 4.0. Hasil analisis memperoleh adanya pengaruh langsung 

kepemimpinan transformasional terhadap perilaku perilaku kerja inovatif. 

Temuan lebih lanjut menunjukkan berbagi pengetahuan memediasi secara 

parsial pengaruh kepemimpinan transformasional atas perilaku kerja inovatif. 

Creative self-efficacy juga terbukti memperkuat pengaruh kepemimpinan 

transformasional dan berbagi pengetahuan pada perilaku kerja inovatif. Temuan 

ini menunjukkan semakin tinggi keyakinan individu terhadap kemampuan 

kreatifnya, maka semakin kuat pengaruh dari kepemimpinan transformasional 

dan berbagi pengetahuan dalam meningkatkan perilaku kerja inovatif. 

Kata Kunci: Berbagi Pengetahuan, Creative Self-Efficacy, Kepemimpinan 

Transformasional, Perilaku Kerja Inovatif.  
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Article Info Abstract 

This study analyzes the influence of transformational leadership on innovative 

work behavior through knowledge sharing, which acts as a mediator, and 

creative self-efficacy as a moderator. A quantitative approach was used with 

a cross-sectional design and survey method. A total of 301 data were collected 

through questionnaires distributed to lecturers at Private Universities (PTS) 

in East Java. The data were analyzed using the SEM method with SmartPLS 

4.0. The results of the analysis obtained a direct effect of transformational 

leadership on innovative work behavior. Further findings show that knowledge 

sharing partially mediates the effect of transformational leadership on 

innovative work behavior. Creative self-efficacy was also shown to strengthen 

the influence of transformational leadership and knowledge sharing on 

innovative work behavior. These findings indicate that the higher an 

individual's belief in their creative abilities, the stronger the influence of 

transformational leadership and knowledge sharing in improving innovative 

work behavior. 
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PENDAHULUAN 

Trend globalisasi saat ini telah menyebabkan meningkatnya persaingan, dan untuk alasan ini 

maka organisasi membutuhkan inovasi dalam setiap rangkaian kegiatan mereka (Usmanova et al., 

2023). Penelitian oleh Newman et al. (2018) menunjukkan bahwa karyawan adalah sumber inovasi 

yang penting di sebagian besar organisasi, yang bertanggungjawab atas sekitar 80 persen dari ide-ide 

baru yang diimplementasikan dalam bentuk perilaku kerja. Perilaku kerja yang dimaksud adalah 

perilaku kerja inovatif atau innovative work behavior yang merupakan persyaratan profesional 

penting bagi organisasi untuk bertahan dalam lingkungan dinamis yang menantang dan mengikuti 

tuntutan masyarakat yang berubah dengan cepat (Al-Husseini & Elbeltagi, 2018), serta faktor penentu 

penting dalam membangun competitive advantage organisasi (Afsar & Umrani, 2020). 

Perilaku kerja inovatif didefinisikan sebagai kemampuan karyawan untuk menghasilkan dan 

mengimplementasikan ide-ide baru dan berguna di tempat kerja (AlEssa & Durugbo, 2022). Perilaku 

ini sangat penting bagi inovasi organisasi dalam membangun keunggulan kompetitif berkelanjutan 

(Burnard & Bhamra, 2019) dan dalam konteks VUCA (volatilitas, ketidakpastian, kompleksitas, dan 

ambiguitas) demi kelangsungan hidup dan perkembangan organisasi (Wang et al., 2021). Karenanya, 

penting untuk memeriksa faktor-faktor yang mendorong perilaku kerja inovatif di antara karyawan 

pada sebuah organisasi (Lin, 2023), khususnya institusi pendidikan tinggi (Saif et al., 2024). 

Beberapa penelitian telah menyelidiki dampak faktor kepemimpinan dan menunjukkan faktor 

tersebut merupakan anteseden penting dari perilaku kerja inovatif (Khaola & Coldwell, 2019; Nazir 

et al., 2020). Di antara banyak gaya kepemimpinan, kepemimpinan transformasional telah menarik 

banyak perhatian akhir-akhir ini (Zhang et al., 2020; Zou et al., 2018) dan diakui sebagai kekuatan 

utama di balik inovasi, terutama di bidang pendidikan (Al-Husseini et al., 2021; Owusu-Agyeman, 

2021). Bukti empiris secara konsisten menunjukkan hubungan sebab akibat antara kepemimpinan 

transformasional dan perilaku kerja inovatif (Afsar & Umrani, 2020; Ambad et al., 2021). Relevansi 

hubungan antara kepemimpinan dan inovasi juga tampak pada hasil penelitian Nurhidayati et al., 

(2025) yang menunjukkan kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang dianalisis terhadap 

kinerja perusahaan, dengan inovasi diuji sebagai variabel pemoderasi. Temuan ini memperkuat 

pentingnya menempatkan kepemimpinan dan inovasi dalam satu kerangka analisis organisasi. 

Namun, terlepas dari meningkatnya minat terhadap topik ini, penelitian pada institusi 

pendidikan tinggi belum memberikan perhatian yang cukup terhadap pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap perilaku kerja inovatif. Hingga saat ini, sebagian besar penelitian tentang 

kepemimpinan transformasional pada institusi pendidikan tinggi berfokus pada hubungan antara gaya 

kepemimpinan ini dengan organizational citizenship behavior (OCB) (Sharma & Kaur, 2024), 

kinerja dosen (Al-Aamri et al., 2024), atau dampaknya terhadap kepuasan kerja (Barnett, 2019), tetapi 

sejauh ini mengabaikan hubungan antara kepemimpinan transformasional dan perilaku kerja inovatif. 

Selain itu, hasil yang tidak konsisten telah diperoleh dari pemeriksaan faktor mediasi atau 

moderasi antara kepemimpinan transformasional dan perilaku kerja inovatif (Afsar & Umrani, 2020; 

Rabiul & Yean, 2021), dengan variabel mediasi yang berfokus pada efek keterlibatan kerja (Gemeda 

& Lee, 2020) atau berbagi pengetahuan (Saif et al., 2024), dan penerapan variabel moderasi dalam 

penelitian sebelumnya lebih didasarkan pada pemberdayaan psikologis (Grošelj et al., 2020). Oleh 

karena itu, untuk mendukung klaim tentang teori hubungan antara kepemimpinan transformasional 

dan perilaku kerja inovatif, sebuah model komprehensif dengan melibatkan variabel mediator dan 

moderator sebagai variabel intervening untuk hubungan di atas mungkin sangat diperlukan (Alheet 

et al., 2021; Lin, 2023). 
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Penelitian ini berupaya menawarkan kebaruan dengan mengembangkan model teoritis untuk 

mengklarifikasi bagaimana kepemimpinan transformasional mendorong seseorang untuk terlibat 

dalam perilaku kerja yang inovatif. Berbeda dengan penelitian terdahulu, penelitian ini mengusulkan 

model mediasi moderasi yang menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

perilaku kerja inovatif melalui peran mediasi berbagi pengetahuan dan menjelaskan efek moderasi 

dari creative self-efficacy. Pengembangan model ini memberikan perspektif baru lebih komprehensif 

dalam meningkatkan perilaku kerja inovatif pada konteks pendidikan tinggi di Indonesia. 

 

TELAAH LITERATUR 

Kepemimpinan Transformasional (TL) dan Perilaku Kerja Inovatif (IWB) 

Beberapa penelitian telah mengkaji hubungan kompleks antara kepemimpinan transformasional 

(transformational leadership atau TL) dan perilaku kerja inovatif (innovative work behavior atau 

IWB) (Afsar et al., 2019; Rafique et al., 2022; Mubarak et al., 2021). Selain itu, Suifan et al. (2018) 

meneliti bagaimana dukungan organisasi yang dirasakan (POS) memediasi hubungan antara TL dan 

IWB. Meskipun banyak aspek kreativitas karyawan dianggap tidak penting, POS menonjol sebagai 

komponen krusial. Hasil ini menyiratkan pemimpin transformasional dapat mendukung IWB dengan 

menciptakan lingkungan kerja kooperatif yang menghargai dan menghormati kontribusi anggota staf. 

Secara khusus, Tan et al. (2021) meneliti peran mediasi dukungan yang dirasakan terhadap inovasi 

dan kesiapan inovasi dalam hubungan antara TL dan IWB. Mereka menemukan bahwa kreativitas 

dan kepercayaan diri berperan sebagai mediator yang signifikan, dengan hubungan yang lebih kuat 

diamati pada karyawan yang terlibat dalam interaksi sosial yang lebih banyak. 

Secara ringkas, studi-studi ini secara kolektif menunjukkan sifat saling terkait antara TL dan 

IWB. Pemimpin transformasional yang menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, menghargai 

kontribusi karyawan, dan menghargai inovasi, lebih mungkin menginspirasi dan mendorong 

karyawan untuk terlibat dalam IWB. Karyawan cenderung berpartisipasi lebih aktif dalam IWB 

ketika mereka merasa kontribusi mereka diakui dan dihargai, sehingga memperkuat dampak positif 

yang dihasilkan TL. Berdasarkan telaah literatur ini, dikembangkan hipotesis sebagai berikut: 

H1: Kepemimpinan transformasional (TL) memiliki pengaruh positif terhadap perilaku kerja 

inovatif (IWB). 

Kepemimpinan Transformasional (TL), Knowledge Sharing (KS) dan Perilaku Kerja Inovatif 

(IWB) 

Knowledge sharing (KS) adalah topik yang sering dibahas dalam bidang perilaku organisasi, 

karena memberikan manfaat bagi karyawan maupun pemberi kerja. Berbagi pengetahuan merupakan 

perilaku pertukaran mutual keahlian, keterampilan, dan informasi di antara karyawan (Chaudhary et 

al., 2021). Pemimpin memainkan peran penting dalam mempromosikan knowledge sharing dalam 

bisnis mereka. Dukungan kepemimpinan diperlukan untuk menciptakan dan mempertahankan 

budaya knowledge sharing yang positif dalam suatu organisasi (Le & Lei, 2018). Berdasarkan hasil 

dari beberapa penelitian terdahulu dinyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berdampak 

positif terhadap knowledge sharing (Han et al., 2016; Afsar et al., 2019; Kim & Park, 2020). Lebih 

jauh, beberapa penelitian terdahulu secara konsisten mendukung peran mediasi KS dalam hubungan 

antara TL dan IWB. Al-Husseini et al. (2021) melakukan penelitian dalam konteks universitas publik 

di Irak dan menemukan hubungan yang signifikan antara TL dan KS, dengan KS bertindak sebagai 

mediator parsial dalam hubungan antara TL dan IWB. Mereka juga menemukan bahwa efektivitas 

pertukaran pemimpin-anggota (LMX) memediasi hubungan antara TL dan KS. 
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Akram et al. (2020) menemukan bahwa KS secara parsial memediasi hubungan antara keadilan 

organisasi dan IWB dalam studi yang melibatkan 345 pekerja di perusahaan telekomunikasi 

Tiongkok. Penelitian mereka tersebut menunjukkan hubungan yang lebih kuat antara OJ dan KS 

ketika pekerja menunjukkan tingkat komitmen afektif yang lebih tinggi. Hasil studi lainnya 

menunjukkan bahwa KS memediasi hubungan antara TL dan IWB di kalangan tenaga kerja 

Indonesia. Hasil serupa dikonfirmasi oleh penelitian Udin & Shaikh (2022) yang menggambarkan 

hubungan antara TL dan IWB melalui tiga variabel mediasi yang berbeda. 

KS ditemukan berperan sebagai variabel perantara dalam hubungan antara TL dan kemampuan 

inovasi atau IWB, khususnya mempengaruhi inovasi produk dan proses (Le & Lei, 2019; Saif et al., 

2024). Penelitian Muchsinati et al. (2025) menunjukkan bahwa knowledge management mampu 

memediasi pengaruh green human resource management terhadap perilaku hijau individu. Meskipun 

konteksnya berbeda, temuan ini memperkuat argumentasi bahwa variabel berbasis pengetahuan layak 

diposisikan sebagai mekanisme mediasi dalam menjelaskan hubungan antarvariabel perilaku 

organisasi. Berdasarkan telaah literatur ini, dikembangkan hipotesis sebagai berikut: 

H2: Kepemimpinan transformasional (TL) memiliki pengaruh positif terhadap knowledge sharing 

(KS). 

H3: Knowledge sharing (KS) memiliki pengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif (IWB). 

H4: Knowledge sharing (KS) berperan sebagai mediator dalam hubungan antara kepemimpinan 

transformasional (TL) dan perilaku kerja inovatif (IWB). 

Kepemimpinan Transformasional (TL), Creative Self-Efficacy (CSE) dan Perilaku Kerja 

Inovatif (IWB) 

Dalam konteks kerja, creative self-efficacy (CSE) menjadi prediktor penting bagi kreativitas 

dan IWB (Alshahrani et al., 2025). Sejumlah penelitian empiris menegaskan hubungan positif antara 

CSE dengan perilaku kerja inovatif. Afsar & Masood (2018) menemukan bahwa karyawan dengan 

tingkat CSE tinggi lebih mungkin menghasilkan ide-ide baru dan mengimplementasikannya, 

khususnya dalam konteks organisasi berbasis pengetahuan. Selain itu, Kafeel et al. (2024) 

menunjukkan bahwa CSE berkontribusi signifikan pada keberanian karyawan dalam mengeksplorasi 

ide baru dan mengambil risiko dalam proses inovasi. 

Selain itu, CSE tidak hanya berperan langsung terhadap IWB, tetapi juga dapat menjadi 

mediator antara faktor kontekstual (seperti kepemimpinan atau iklim organisasi) dengan inovasi. 

Meskipun sebagian besar penelitian terdahulu menempatkan CSE sebagai mediator, beberapa studi 

menunjukkan variabel ini juga dapat berfungsi sebagai moderator dalam hubungan kepemimpinan 

dengan kreativitas atau IWB. Jaiswal & Dhar (2016) secara khusus menemukan bahwa CSE 

memperkuat pengaruh TL terhadap kreativitas karyawan di sektor perhotelan India. Dalam kondisi 

CSE tinggi, karyawan lebih mampu memanfaatkan inspirasi, dukungan, dan stimulasi intelektual dari 

pemimpin transformasional untuk menghasilkan ide-ide kreatif. Sebaliknya, ketika CSE rendah, 

pengaruh TL terhadap kreativitas menjadi lemah karena karyawan merasa kurang percaya diri dalam 

menerjemahkan arahan pemimpin menjadi perilaku inovatif. 

Hasil ini konsisten dengan pandangan teori kognitif sosial yang menekankan bahwa stimulus 

eksternal (misalnya gaya kepemimpinan) hanya efektif jika individu memiliki keyakinan internal atas 

kompetensinya. Dengan demikian, CSE dapat dipandang sebagai kondisi batas (boundary condition) 

yang menentukan sejauh mana TL dapat mendorong IWB. Argumen ini didukung juga oleh penelitian 

Kafeel et al. (2024), yang menemukan bahwa interaksi antara kepemimpinan autentik dan CSE 
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signifikan dalam memprediksi perilaku inovatif karyawan. Berdasarkan telaah literatur ini, 

dikembangkan hipotesis sebagai berikut: 

H5: CSE memoderasi hubungan antara TL dan IWB; hubungan tersebut semakin kuat pada tingkat 

CSE yang lebih tinggi. 

Knowledge Sharing (KS), Creative Self-Efficacy (CSE) dan Perilaku Kerja Inovatif (IWB) 

Temuan lintas studi memperlihatkan konsistensi bahwa knowledge sharing (KS) berkontribusi 

positif terhadap perilaku kerja inovatif (IWB). Studi Liu & Sun (2025) menunjukkan bahwa KS 

berfungsi sebagai mekanisme utama yang menghubungkan iklim kolaboratif dengan IWB di 

lingkungan pendidikan tinggi. Demikian pula, penelitian Cundawan et al. (2021) menemukan KS 

dapat mendorong inovasi pada generasi pekerja muda. Konsistensi ini memperkuat posisi KS sebagai 

social mechanism yang mendistribusikan pengetahuan dan ide, sehingga memperbesar peluang 

terciptanya inovasi. 

Namun demikian, peran creative self-efficacy (CSE) dalam jalur KS-IWB menunjukkan pola 

yang lebih kompleks. Studi milik Cundawan et al. (2021) yang menempatkan CSE sebagai mediator 

menemukan bahwa berbagi pengetahuan meningkatkan keyakinan kreatif karyawan yang selanjutnya 

mendorong inovasi. Temuan ini sesuai dengan teori kognitif sosial yang menekankan bahwa 

pembelajaran sosial dapat memperkuat kepercayaan diri kreatif. Sebaliknya, penelitian Jin & 

Suntrayuth (2022) justru menyoroti peran moderasi, dimana self-efficacy memperkuat hubungan 

motivasi KS dengan kreativitas, menegaskan bahwa kepercayaan diri kreatif dapat menjadi filter yang 

menentukan bahwa hasil pertukaran pengetahuan benar-benar dikonversi menjadi perilaku inovatif. 

Berdasarkan telaah literatur ini, dikembangkan hipotesis sebagai berikut: 

H6: CSE memoderasi hubungan antara KS dan IWB; hubungan tersebut semakin kuat pada tingkat 

CSE yang lebih tinggi. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain cross-section dan 

menggunakan metode survei melalui penyebaran kuesioner. Populasi adalah dosen pada Perguruan 

Tinggi Swasta (PTS) di Jawa Timur. Mengacu pada studi-studi sebelumnya dengan topik serupa, 

penelitian ini menggunakan pendekatan convenience sampling, yaitu teknik non-probability sampling 

yang memilih responden dari kelompok populasi yang mudah dijangkau, tersedia, dan dapat diakses 

oleh peneliti pada saat pengumpulan data (Andrade, 2021). Dalam penelitian ini, sampel diperoleh 

dari dosen PTS di Jawa Timur yang dapat dihubungi dan bersedia mengisi kuesioner selama periode 

survei. Melalui penyebaran  angket diperoleh data sebanyak 301 responden, dimana jumlah tersebut 

sudah memenuhi kebutuhan sampel minimal dalam analisis Structural Equation Modelling (SEM), 

yaitu lima kali jumlah indikator (31 indikator) yang digunakan pada model penelitian (Hair et al., 

2019). Teknik analisis data yang digunakan adalah SEM-PLS, yaitu teknik statistik multivariat yang 

memungkinkan pengujian hubungan kausal antar variabel laten secara bersamaan (Hair et al., 2019). 

Pengukuran variabel-variabel dalam penelitian ini secara keseluruhan merupakan adaptasi dari 

penelitian-penelitian terdahulu. Pengukuran variabel kepemimpinan transformasional menggunakan 

tujuh item yang diadaptasi dari Rafique et al. (2022) dan dua item yang diadaptasi dari Amankwaa et 

al. (2019). Pengukuran variabel knowledge sharing menggunakan delapan item yang modifikasi dari 

Saif et al. (2024). Pengukuran variabel creative self-efficacy menggunakan delapan item yang 

diadaptasi dari Shaw et al. (2021). Pengukuran variabel perilaku kerja inovatif menggunakan enam 

item yang modifikasi dari Khan et al. (2023). Penelitian saat ini menggunakan skala Likert untuk 
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mengumpulkan pendapat responden, dimana skala 5 (lima) poin yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah: 1 = sangat tidak setuju hingga 5 = sangat setuju. 

 

HASIL ANALISIS 

Karakteristik Responden 

Analisis karakteristik responden bertujuan untuk memahami latar belakang secara demografis 

mereka agar dapat memperjelas hasil penelitian (Rudolph et al., 2023). Karakteristik responden yang 

diteliti meliputi jenis kelamin, usia, pendidikan, dan masa kerja. Tabel 1 menampilkan informasi 

demografis sampel. Sampel terdiri dari pekerja laki-laki (45,8 persen) dan pekerja perempuan (54,2 

persen); serta, 39,5 persen dari populasi studi berusia antara 26 sampai 35 tahun. Sebagian besar 

responden berpendidikan Magister (S2) (56,5 persen), serta sebagian besar diantaranya telah bekerja 

di lingkungan pendidikan tinggi selama lima hingga 10 tahun (40,2 persen). Komposisi ini 

mengindikasikan bahwa temuan penelitian terutama mencerminkan pandangan dosen PTS yang 

berada pada fase karier berkembang, memiliki kapasitas akademik yang memadai, serta pengalaman 

kerja yang cukup untuk menilai pengaruh kepemimpinan transformasional, knowledge sharing, 

creative self-efficacy, dan perilaku kerja inovatif dalam konteks pendidikan tinggi. 

 

Pengujian Model Pengukuran (Outer Model) 

Model pengukuran dibangun berbasis empat konstruk laten yang krusial, yaitu kepemimpinan 

transformasional (TL), knowledge sharing (KS), creative self efficacy (CSE) dan perilaku kerja 

inovatif (IWB). Evaluasi model pengukuran reflektif melibatkan penilaian reliabilitas dan validitas 

konstruk. Untuk menguji reliabilitas konsistensi internal, penelitian ini menggunakan composite 

reliability (CR). Dalam PLS-SEM, nilai CR ≥ 0,70 dipandang telah memenuhi reliabilitas yang 

memadai, nilai 0,70–0,90 menunjukkan reliabilitas yang memuaskan hingga baik, sedangkan nilai 

yang terlalu tinggi, khususnya > 0,90, dapat menunjukkan adanya redundansi indikator. Dengan 

demikian, hasil pengukuran dapat dinyatakan memenuhi kriteria reliabilitas apabila nilai CR masing-

masing konstruk lebih besar dari 0,70 (Hair et al., 2022).  

Tabel 1. Hasil Karakteristik Demografi Responden 

Variabel Keterangan Frekuensi (orang) Persentase (%) 

Jenis Kelamin Laki 138 45,8 

 Perempuan 163 54,2 

Usia ≤ 25 tahun - - 

 26 - 35 tahun 119 39,5 

 36 - 45 tahun 102 33,9 

 ≥ 45 Tahun 80 26,6 

Pendidikan Magister (S2) 170 56,5 

 Doktoral (S3) 81 26,9 

 Lainnya 50 16,6 

Masa Kerja < 5 Tahun 57 18,9 

 5 - 10 tahun 121 40,2 

 10 -15 tahun 64 21,3 

 > 15 tahun 59 19,6 

Sumber: Data primer (diolah), 2025. 
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Tabel 2. Hasil Model Pengukuran (Outer Model) 

Konstruk 
Item Loading Cronbach 

Alpha 

Composite 

Reliability (CR) 

Average Variance 

Extracted (AVE) TL IWB KS CSE 

TL1 0,875    0,956 0,962 0,739 

TL2 0,882       

TL3 0,865       

TL4 0,829       

TL5 0,832       

TL6 0,840       

TL7 0,874       

TL8 0,883       

TL9 0,854       

IWB1  0,814   0,912 0,932 0,694 

IWB2  0,862      

IWB3  0,830      

IWB4  0,795      

IWB5  0,815      

IWB6  0,881      

KS1   0,854  0,937 0,948 0,696 

KS2   0,872     

KS3   0,837     

KS4   0,815     

KS5   0,795     

KS6   0,820     

KS7   0,803     

KS8   0,874     

CSE1    0,856 0,947 0,956 0,729 

CSE2    0,828    

CSE3    0,865    

CSE4    0,872    

CSE5    0,789    

CSE6    0,851    

CSE7    0,861    

CSE8    0,903    

Sumber: Data primer (diolah), 2025. 

Tabel 2 merangkum hasil model pengukuran untuk berbagai konstruk, termasuk kepemimpinan 

transformasional (TL), knowledge sharing (KS), creative self efficacy (CSE) dan perilaku kerja 

inovatif (IWB). Setiap konstruk dievaluasi berdasarkan loading factor, Cronbach’s Alpha, CR, dan 

AVE (Hair et al., 2022). Secara umum, hasil pengukuran indikator yang dirangkum dalam Tabel 2 

menunjukkan bahwa semua nilai loading factor variabel lebih besar dari 0,7 yang berarti indikator 

dapat digunakan dalam pengujian model penelitian lebih lanjut karena memenuhi convergent validity. 

Sementara itu, nilai AVE untuk setiap konstruk diperoleh lebih besar dari 0,5 sehingga dapat 
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dinyatakan bahwa konstruk yang diestimasi memenuhi kriteria discriminant validity. Hasil nilai 

Cronbach’s alpha dan composite reliability untuk semua variabel juga diperoleh berada diatas 0,7 

sehingga dapat dinyatakan bahwa variabel-variabel tersebut reliabel. 

 

Pengujian Model Struktural (Inner Model) 

Hasil estimasi inner model dievaluasi berdasarkan nilai path coefficient, t-statistic, dan p-value 

yang diperoleh melalui prosedur bootstrapping. Dalam penelitian ini, suatu hipotesis dinyatakan 

diterima apabila arah koefisien jalur sesuai dengan hipotesis yang diajukan dan memiliki p-value 

kurang dari 0,05 atau nilai t-statistic lebih dari 1,96 pada pengujian dua arah dengan tingkat 

signifikansi 5 persen ata 0,05. Dengan dasar tersebut, hasil uji hubungan langsung antarvariabel pada 

penelitian ini dapat dinilai mendukung atau menolak hipotesis yang diajukan (Hair et al., 2022). 

Berdasarkan Tabel 3, nilai koefisien beta antara TL terhadap IWB diperoleh sebesar 0,502 

dengan nilai t-statistics sebesar 4,279 dan p-value sebesar 0,000 atau kurang dari 0,05. Hal ini 

menunjukkan adanya hubungan positif antara TL terhadap IWB, yang berarti bahwa jika 

kepemimpinan transformasional meningkat maka hal ini juga menyebabkan peningkatan perilaku 

kerja inovatif; dengan demikian, hubungan ini dianggap signifikan secara statistik atau bahwa 

hipotesis pertama (H1) dapat diterima kebenarannya. Berikutnya, nilai koefisien beta antara TL 

terhadap KS diperoleh sebesar 0,200 dengan nilai t-statistics sebesar 2,588 dan p-value sebesar 0,010 

atau kurang dari 0,05. Hal ini menunjukkan adanya hubungan positif antara TL terhadap KS, yang 

berarti bahwa jika kepemimpinan transformasional meningkat maka hal ini juga menyebabkan 

peningkatan knowledge sharing; dengan demikian, hubungan ini dianggap signifikan secara statistik 

atau bahwa hipotesis kedua (H2) dapat diterima kebenarannya. Hasil pengujian ketiga menunjukkan 

nilai koefisien beta antara KS terhadap IWB diperoleh sebesar 0,518 dengan nilai t-statistics sebesar 

5,755 dan p-value sebesar 0,000 atau kurang dari 0,05. Hal ini menunjukkan adanya hubungan positif 

antara KS terhadap IWB, yang berarti bahwa jika knowledge sharing meningkat maka hal ini juga 

menyebabkan peningkatan perilaku kerja inovatif; dengan demikian, hubungan ini dianggap 

signifikan secara statistik atau bahwa hipotesis ketiga (H3) dapat diterima kebenarannya. 

Lebih lanjut, pengujian mediasi dan moderasi dalam penelitian ini dievaluasi melalui hasil 

bootstrapping. Untuk jalur mediasi, hipotesis dinyatakan diterima apabila pengaruh tidak langsung 

(indirect effect) signifikan, yang ditunjukkan oleh nilai p-value kurang dari 0,05 atau nilai t-statistic 

lebih dari 1,96. Untuk jalur moderasi, hipotesis dinyatakan diterima apabila interaction term antara 

moderator dan prediktor signifikan secara statistik, yaitu memiliki nilai p-value kurang dari 0,05 atau 

nilai t-statistic lebih dari 1,96, sehingga dapat disimpulkan bahwa moderator mengubah kekuatan 

hubungan antarvariabel (Hair et al., 2022). 

Hasil pengujian mediasi dalam Tabel 3 menunjukkan nilai koefisien beta antara TL terhadap 

IWB melalui mediasi KS sebesar 0,104 dengan nilai t-statistic sebesar 2,518 dan nilai p-value sebesar 

0,012 atau kurang dari 0,05. Hasil ini menunjukkan adanya hubungan positif dan signifikan antara 

TL terhadap IWB melalui mediasi KS, yang berarti bahwa ketika TL meningkat maka mendorong 

peningkatan pada KS, dan selanjutnya juga menyebabkan peningkatan IWB; dengan demikian, 

hubungan ini dianggap signifikan secara statistik atau bahwa hipotesis keempat (H4) dapat diterima 

kebenarannya. Namun demikian, perlu dicatat bahwa hubungan melalui mediasi ini memiliki nilai 

lebih lemah dibandingkan dengan hubungan langsung. 
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Tabel 3. Hasil Pengujian Model Struktural (Inner Model) 

Hubungan Beta t-statistic p-value Keterangan 

TL → IWB 0,502 4,279 0,000 Diterima 

KS → IWB 0,518 5,755 0,000 Diterima 

TL → KS 0,200 2,588 0,010 Diterima 

TL → KS → IWB 0,104 2,518 0,012 Diterima 

CSE x TL → IWB 0,187 2,068 0,039 Diterima 

CSE x KS → IWB 0,390 3,808 0,000 Diterima 

R-Square (R2)    

IWB 0,368    

KS 0,040    

Sumber: Data primer (diolah), 2025. 

Hasil pengujian berkenaan dengan peran moderasi CSE pada hubungan antara TL terhadap 

IWB ditunjukkan oleh nilai koefisien beta sebesar 0,187 yang menunjukkan pengaruh positif antara 

interaksi CSE dan TL (CSE x TL) terhadap IWB. Hal ini menunjukkan bahwa ketika CSE tinggi, 

maka pengaruh TL terhadap IWB semakin kuat. Nilai t-statistic sebesar 2,068 dan nilai p-value 

sebesar 0,039 atau kurang dari 0,05, yang berarti pengaruh ini dianggap signifikan secara statistik 

atau bahwa hipotesis kelima (H5) dapat diterima kebenarannya. Begitu pula peran moderasi CSE 

pada hubungan antara KS terhadap IWB ditunjukkan oleh nilai koefisien beta sebesar 0,390 yang 

menunjukkan pengaruh positif antara interaksi CSE dan KS (CSE x KS) terhadap IWB. Hal ini 

menunjukkan ketika CSE tinggi, maka pengaruh KS terhadap IWB semakin kuat. Nilai t-statistic 

sebesar 3,808 dan nilai p-value sebesar 0,000 atau kurang dari 0,05, yang berarti pengaruh ini 

dianggap signifikan secara statistik atau bahwa hipotesis keenam (H6) dapat diterima kebenarannya. 

Dalam konteks SEM, nilai R-squared (R²) memiliki peran penting dalam mengukur kualitas 

model dan kekuatan prediksi. R² mengukur sejauh mana variabel independen dalam model dapat 

menjelaskan variabel dependen, sehingga nilai yang diperoleh menggambarkan persentase varians 

dalam variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh model yang dibangun (Hair et al., 2022). 

Pada Tabel 3 diperoleh nilai R-Square dari IWB adalah 0,368 yang berarti TL dan KS mampu 

menjelaskan atau mempengaruhi IWB sebesar 36,8 persen; sementara itu, nilai R-Square dari KS 

adalah 0,040 yang berarti TL mampu menjelaskan atau mempengaruhi KS sebesar 4 persen. Nilai R² 

ini berkisar antara 0 hingga 1, dimana semakin mendekati 1 maka model dinyatakan semakin baik 

dalam menjelaskan varians data. Namun, nilai R² yang tinggi tidak selalu menunjukkan bahwa model 

tersebut sempurna, karena tidak mengukur adanya bias atau kesalahan model, sehingga tetap 

dibutuhkan kehati-hatian dalam menginterpretasi besaran hasilnya (Nakagawa et al., 2017). 

 

Pembahasan 

Hasil penelitian ini menunjukkan kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Temuan ini sejalan dengan penelitian Rafique et al. (2022) 

yang menemukan bahwa kepemimpinan transformasional mendorong karyawan untuk menghasilkan 

dan menerapkan ide-ide baru dalam pekerjaan. Hasil serupa juga dilaporkan oleh Afsar & Umrani 

(2020), Knezović & Drkić (2021), serta Messmann et al. (2022), yang menegaskan bahwa pemimpin 

transformasional mampu membangun visi, stimulasi intelektual, dan dukungan psikologis yang 

meningkatkan inovasi individu. Selain itu, Amankwaa et al. (2022) juga menunjukkan kepemimpinan 
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berperan penting dalam membentuk perilaku inovatif pekerja pada konteks negara berkembang. 

Namun demikian, hasil ini tidak sepenuhnya selalu konsisten, karena Sudibjo & Prameswari (2021) 

menemukan bahwa kepemimpinan transformasional tidak selalu berpengaruh signifikan terhadap 

perilaku kerja inovatif dalam konteks pendidikan di Indonesia. Perbedaan tersebut kemungkinan 

disebabkan oleh perbedaan konteks organisasi, budaya kerja, dan karakteristik responden. 

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa knowledge sharing berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Temuan ini konsisten dengan penelitian Saif et al. (2024) 

yang menunjukkan pertukaran pengetahuan antar tenaga pendidik dapat meningkatkan kemampuan 

mereka dalam menghasilkan solusi dan ide-ide baru. Hasil serupa juga didukung oleh Afsar et al.  

(2019), Cundawan et al. (2021), dan Islam et al. (2024), yang menegaskan berbagi pengetahuan 

memperluas akses individu terhadap pengalaman, informasi, dan wawasan baru yang dibutuhkan 

untuk inovasi. Selain itu, Liu & Sun (2025) juga menunjukkan bahwa suasana kolaboratif dan praktik 

knowledge sharing merupakan mekanisme penting dalam meningkatkan perilaku kerja inovatif di 

lingkungan pendidikan tinggi. Meskipun demikian, temuan Usmanova et al. (2023) menunjukkan 

hubungan knowledge sharing dengan perilaku inovatif tidak selalu signifikan dalam semua konteks. 

Perbedaan hasil ini dapat dipengaruhi oleh iklim organisasi, tingkat kepercayaan antaranggota, dan 

budaya kolaborasi. 

Lebih lanjut, penelitian ini menemukan kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap knowledge sharing. Temuan ini sejalan dengan penelitian Han et al. (2016) 

yang menunjukkan pemimpin transformasional mampu meningkatkan niat berbagi pengetahuan 

melalui komitmen organisasi dan pemberdayaan karyawan. Hasil yang sama juga ditemukan oleh Le 

& Lei (2018), Kim & Park (2020), serta Rafique et al. (2022), yang menegaskan bahwa pemimpin 

transformasional dapat membangun kepercayaan, keterbukaan, dan iklim kerja yang mendukung 

pertukara pengetahuan. Selanjutnya, Al-husseini & Elbeltagi (2018) juga menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional secara nyata meningkatkan knowledge sharing dalam konteks 

pendidikan tinggi. Hal ini menunjukkan perilaku pemimpin yang inspiratif, suportif, dan komunikatif 

dapat mendorong individu untuk lebih terbuka dalam membagikan informasi, pengalaman, dan 

keahlian kepada rekan kerja. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa knowledge sharing memediasi secara parsial pengaruh 

kepemimpinan transformasional terhadap perilaku kerja inovatif. Temuan ini sejalan dengan 

penelitian Al-Husseini et al. (2021) yang menunjukkan knowledge sharing menjadi mekanisme 

penjelas dalam hubungan antara kepemimpinan transformasional dan inovasi pada tenaga akademik. 

Hasil yang sama juga didukung oleh Afsar et al. (2019), Rafique et al. (2022), dan Saif et al. (2024), 

yang menemukan bahwa pemimpin transformasional tidak hanya memengaruhi inovasi secara 

langsung, tetapi juga secara tidak langsung melalui terbentuknya budaya berbagi pengetahuan. Selain 

itu, Udin & Shaikh (2022) menunjukkan bahwa knowledge sharing merupakan mediator penting 

dalam menjelaskan bagaimana kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan perilaku kerja 

inovatif. Temuan ini mengindikasikan bahwa kepemimpinan transformasional menjadi lebih efektif 

dalam mendorong inovasi ketika terlebih dahulu menciptakan lingkungan kerja yang kolaboratif dan 

terbuka terhadap pertukaran pengetahuan. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa creative self-efficacy (CSE) memperkuat pengaruh 

transformational leadership (TL) terhadap innovative work behavior (IWB). Temuan ini sejalan 

dengan hasil empiris Jaiswal & Dhar (2016) yang menunjukkan pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kreativitas bisa semakin kuat ketika individu memiliki keyakinan tinggi 
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terhadap kemampuan kreatifnya. Hasil ini juga didukung oleh Afsar & Masood (2018), Newman et 

al. (2018), dan Kafeel et al. (2024) dalam studi mereka yang menegaskan bahwa creative self-efficacy 

merupakan faktor psikologis penting dalam mendorong perilaku inovatif. Dengan demikian, semakin 

tinggi keyakinan dosen terhadap kemampuan kreatif yang dimiliki, maka semakin kuat pula 

kemampuannya dalam menerjemahkan visi, dukungan, dan stimulasi intelektual dari pimpinan ke 

dalam perilaku kerja inovatif. 

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa creative self-efficacy (CSE) memperkuat pengaruh 

knowledge sharing (KS) terhadap innovative work behavior (IWB). Temuan ini menunjukkan bahwa 

knowledge sharing lebih efektif dalam mendorong perilaku inovatif apabila individu memiliki 

keyakinan yang tinggi terhadap kemampuan kreatifnya. Hasil ini sejalan dengan Cundawan et al. 

(2021), Jin & Suntrayuth (2022), Khan et al. (2023), dan Islam et al. (2024), yang menunjukkan self-

efficacy berperan penting dalam membantu individu mengubah pengetahuan yang diperoleh melalui 

interaksi sosial menjadi kreativitas dan perilaku inovatif. Dalam konteks penelitian ini, dosen yang 

memiliki creative self-efficacy tinggi lebih mampu memanfaatkan pengetahuan yang dibagikan oleh 

rekan kerja untuk menghasilkan ide, metode, dan solusi baru dalam pelaksanaan tugas akademik. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menunjukkan peningkatan perilaku kerja inovatif dosen 

perlu didukung melalui penguatan kepemimpinan transformasional, budaya knowledge sharing, dan 

creative self-efficacy. Oleh karena itu, perguruan tinggi swasta perlu membangun strategi yang 

terintegrasi, antara lain melalui kepemimpinan yang visioner dan suportif, penyediaan forum berbagi 

pengetahuan, penguatan kolaborasi akademik, serta pemberian pelatihan dan apresiasi bagi dosen 

yang inovatif. Strategi tersebut penting tidak hanya untuk mendorong inovasi individu, tetapi juga 

untuk memperkuat kapasitas adaptasi, keberlanjutan mutu tridarma, dan daya saing perguruan tinggi 

dalam menghadapi perubahan lingkungan pendidikan tinggi. 

 

SIMPULAN 

Hasil penelitian menunjukkan kepemimpinan transformasional (TL) berperan sebagai atribut 

langsung dan signifikan dalam membentuk perilaku kerja inovatif (IWB), serta meningkatkan 

perilaku knowledge sharing (KS) individu. Dalam analisis mediasi, diidentifikasi bahwa meskipun 

KS memediasi hubungan antara TL dan IWB, tetapi hubungan tidak langsung masih lebih lemah 

dibandingkan dengan hubungan langsungnya di kalangan tenaga pendidik pada perguruan tinggi 

swasta di Jawa Timur. Sementara itu, hasil analisis moderasi menyimpulkan bahwa creative self-

efficacy (CSE) terbukti memperkuat pengaruh TL dan IWB, serta KS dan IWB. Hal ini menunjukkan 

bahwa tingkat keyakinan diri yang tinggi dalam pengetahuan telah mampu menguatkan pengaruh 

antara TL dan IWB serta KS dan IWB. Selain meningkatkan pemahaman teoretis tentang 

kepemimpinan pada pendidikan tinggi, implikasi dari hasil penelitian ini menunjukkan upaya 

mempromosikan budaya berbagi pengetahuan merupakan aset berharga bagi pemimpin perguruan 

tinggi di masa depan untuk mempromosikan budaya inovasi dan kreativitas. 

Penelitian ini juga memiliki beberapa keterbatasan yang mempengaruhi generalisasi hasilnya 

kepada konteks kerja lain. Pertama, tanggapan responden dikumpulkan hanya dari beberapa 

perguruan tinggi swasta terpilih dengan teknik convenience sampling, tidak termasuk perguruan 

tinggi negeri. Hal ini dapat menimbulkan pertanyaan mengenai validitas tanggapan dari kedua sektor 

tersebut akibat perbedaan budaya dan administratif. Oleh karena itu, penelitan selanjutnya disarankan 

untuk mengumpulkan tanggapan dari jumlah responden yang serupa dari kedua sektor tersebut. 

Kedua, data bersifat cross-sectional karena tanggapan dikumpulkan secara bersamaan, yang juga 
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menimbulkan pertanyaan tentang validitasnya. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan 

mengumpulkan data dengan interval waktu tertentu, agar diperoleh pemahaman yang lebih 

komprehensif mengenai hubungan antarvariabel dari waktu ke waktu. 
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