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Abstrak

Perusahaan dikatakan berhasil jika mampu mencapai tujuan perusahaan
dengan maksimal, tentunya pencapaian tersebut dilakukan dengan
memiliki kinerja yang baik. Kinerja inilah yang menjadi perhatian
perusahaan untuk memperoleh pegawai yang dapat memberikan
performa terbaiknya bagi perusahaan. Oleh Kkarena itu, setiap
perusahaan berusaha meningkatkan kualitas sumber daya manusianya
mulai dari tingkat pimpinan hingga para bawahannya dengan
memberikan kebutuhan bagi para pegawainya dengan harapan
memberikan kinerja terbaiknya bagi perusahaan. Tentunyahal ini dapat
dilakukan oleh pemimpin yang mampu memberi motivasi bagi para
pegawainya, sehingga membutuhkan pemimpin yang memiliki gaya
kepemimpinan transformasional. Gaya kepemimpinan
transformasional dikenal sebagai gaya kepemimpinan yang mampu
mendorong bawahannya untuk memberi performa terbaik atau bekerja
melebihi harapan atau seharusnya. Kepemimpinan transformasional
bukan satu-satunya yang menjadi pengaruh terhadap kinerja, sehingga
juga perlu didukung dengan pengetahuan yang dimiliki oleh
perusahaannya. Pengetahuan yang dimiliki juga perlu dikelola untuk
mendukung kinerja pegawainya. Penelitian dilakukan untuk memeriksa
hubungan kepemimpinan transformasional, manajemen pengetahuan,
dan kinerja. Adapun indikator-indikator yang digunakan, antara lain:
pertimbangan individual, stimulasi intelektual, motivasi inspiratif, dan
pengaruh ideal dalam kepemimpinan transformasional serta
pengetahuan personil, prosedur pekerjaan, dan teknologi pada
manajemen pengetahuan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan manajemen
pengetahuan terhadap kinerja, tepatnya di PT BCA Tbk kota Pontianak
dengan jumlah sampel 36 responden menggunakan analisis regresi
linier berganda dengan software SPSS versi 25. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja, sedangkan manajemen pengetahuan
tidak mempengaruhi kinerja. Namun kepemimpinan transformasional
dan manajemen pengetahuan secara simultan mempengaruhi kinerja.
Kata kunci: Gaya Kepemimpinan Transformasional, Manajemen
Pengetahuan, dan Kinerja

PENDAHULUAN

Setiap perusahaan yang didirikan tentu memiliki visi, misi, dan tujuan yang ingin
dicapai. Visi, misi, dan tujuan perusahaan yang dibentuk ini diteruskan kepada
para pegawai untuk memiliki nilai-nilai yang sejalan dengan visi dan misi
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perusahaan sehingga dapat mencapai tujuan perusahaan. Dalam proses mencapai
tujuan perusahaan tersebut tentunya membutuhkan sumber daya manusia
dengan kinerja yang baik bahkan maksimal agar perusahaan dapat berhasil dan
sukses. Setiap perusahaan sangat mengharapkan Kkinerja yang baik dari setiap
pegawainya dan berusaha memberikan kebutuhan para pegawainya untuk
menunjang Kkinerja pekerjaan pegawai. Dengan harapan pegawai juga
memberikan kinerja terbaiknya bagi perusahaan. Setiap pegawai yang
memberikan kinerja terbaiknya akan membuat perusahaan berhasil,
keberhasilan dari suatu perusahaan juga menciptakan daya saing bagi
perusahaan lainnya sehingga tidak mengherankan setiap perusahaan berusaha
menjadi yang terdepan bahkan pionir di industrinya. Tentunya untuk mencapai
itu semua membutuhkan pemimpin dengan gaya kepemimpinannya masing-
masing mampu mendorong pegawai dibawahnya untuk mencapai tujuan
organisasi. Gaya kepemimpinan transformasional memberikan motivasi bagi
pegawai untuk memberi Kinerja yang baik bagi perusahaan (Hariadi, 2022 dan
Aboramadan, 2020). Menurut Buil (2019), kepemimpinan transformasional
mengacu pada pendekatan di mana para pemimpin memotivasi pengikut untuk
mengidentifikasi dengan tujuan dan minat organisasi serta melakukan melebihi
harapan (Kilig, 2021). Kepemimpinan transformasional memainkan peran
penting dalam mendorong perubahan yang diperlukan untuk manajemen yang
efektif. Para pemimpin transformasional memiliki kemampuan untuk mengubah
organisasi melalui visi mereka untuk masa depan, dan dengan memperjelas visi
mereka, mereka dapat memberdayakan karyawan untuk mengambil tanggung
jawab untuk mencapai visi tersebut (Kim, 2014). Selain gaya kepemimpinan
transformasional, juga membutuhkan pengetahuan sebagai pendukung dalam
meningkatkan kinerja. Menurut Edopkolor (2022), pengetahuan yang relevan
dengan pekerjaan, dapat membantu pegawai untuk mencapai kinerja pekerjaan
yang lebih baik. Pengetahuan akan bidang yang dikuasai akan meningkatkan
kinerja pegawainya, sehingga pengetahuan akan bisnis yang dijalankan
menghasilkan Kinerja yang baik bagi bisnis itu sendiri (Hendriani et al, 2019 dan
Phuong dan Ha, 2022). Proses penerapan manajemen pengetahuan yang efektif
meningkatkan kemampuan perusahaan bersaing dalam pasar (Al-Sa’di et al,
2017). Pemahaman akan manajemen pengetahuan dan gaya kepemimpinan yang
tepat akan mewujudkan kinerja pegawai yang baik. Stimulasi intelektual mengacu
pada pemimpin yang mendorong kreativitas pengikut, menyajikan ide-ide baru
yang menantang dan cara yang berbeda untuk memecahkan masalah. Akhirnya,
pertimbangan individual melibatkan perhatian akan kebutuhan individu
pengikut untuk pencapaian dan pertumbuhan, serta memberikan pembinaan dan
pendampingan. Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisa
hubungan antar variabel gaya kepemimpinan, pengetahuan, dan kinerja. Adapun
objek penelitian pada penelitian ini adalah karyawan di PT BCA Tbk khususnya
kota Pontianak. Penelitian ini bersifat pembuktian atas penelitian terdahulu
dengan objek penelitian yang berbeda khususnya pada penelitian ini di industri
perbankan.

KAJIAN LITERATUR

Pengetahuan dan gaya kepemimpinan merupakan dua hal yang berbeda namun
sama-sama mempengaruhi kKinerja pegawai. Menurut penelitian Winarti (2022),
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gaya kepemimpinan transformasional akan meningkatkan kinerja. Pemahaman
yang mendorong perubahan memiliki potensi untuk menawarkan wawasan baru
ke dalam praktik manajemen pengetahuan. Hidayati, I., et al. (2014)
mengemukakan penerapan komunikasi kinerja, bimbingan, dan dokumentasi
berjalan dengan komunikasi dua arah yang terus menerus dan
berkesinambungan antara atasan sebagai penilai dan karyawan yang dinilai
untuk memastikan bahwa pelaksanaan target kerja yang telah disepakati berjalan
sebagaimana mestinya, mengkomunikasikan identifikasi kendala yang timbul dan
mendiskusikan cara penyelesaiannya, serta saling memberikan informasi secara
up to date tentang apa yang diperlukan dalam mencapai keberhasilan kinerja.
Didalam proses ini atasan penilai kinerja berperan sebagai mentor yang dapat
memberikan bimbingan untuk membantu mengembangkan pengetahuan dan
keahlian karyawan yang dinilai dalam proses pemecahan masalah dan
mendukung peningkatan kinerja karyawan yang dinilai.

Gaya Kepemimpinan Transformasional

Menurut hasil penelitian Winarti (2022), gaya kepemimpinan transformasional
mempengaruhi Kinerja pegawai. Pelaksanaan tugas dan tanggung jawab
organisasi menuntut pegawai yang tekun, cekatan serta mempunyai keahlian dan
kemampuan yang memadai sehingga memiliki kinerja yang mampu mencapai
tujuan organisasi. Pemimpin transformasional harus mampu mendefinisikan,
mengkomunikasikan dan mengartikulasikan visi organisasi, dan bawahan harus
menerima dan mengakui kredibilitas pemimpinnya. Adapun indikator yang
digunakan dalam menilai gaya kepemimpinan transformasional yang
dikembangkan oleh Bass dan Avolio (2004) dalam daftar pertanyaan yang disebut
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X Short), diantaranya terdapat
pertimbangan individual, stimulasi intelektual, motivasi inspiratif, dan pengaruh
ideal (Basri et al, 2021). Pemimpin dengan ciri-ciri ini perlu menginspirasi
bawahan untuk bertindak demi kepentingan organisasi tetapi bukan untuk diri
mereka sendiri (Donkor & Zhou, 2018). Gaya kepemimpinan transformasional
mampu memberi motivasi kepada pegawainya untuk bekerja lebih pada
organisasi, namun dalam hal lain seperti pencapaian tujuan organisasi belum
sepenuhnya dapat dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan transformasional,
karena gaya transaksional yang akan lebih mampu mencapai tujuan organisasi
dalam rangka memberi kinerja yang baik (Hamnstra, et al, 2014). Menurut
penelitian Buil (2019), kepemimpinan transformasional mampu meningkatkan
keterikatan Kkerja sehingga mendorong pegawai meningkatkan Kinerjanya.
Kepemimpinan transformasional juga mempengaruhi motivasi kerja sehingga
meningkatkan kinerja pegawainya (Hariadi, 2022). Sehingga dalam penelitian ini
dilakukan pengujian apakah kepemimpinan transformasional mempengaruhi
Kinerja.

Manajemen Pengetahuan

Karyawan diharapkan untuk belajar dan memahami peran dan fungsinya secara
efektif dalam pemberian layanan. Proses manajemen pengetahuan yang efektif
mendukung karyawan untuk mengembangkan, menerima, berbagi, dan
menggunakan pengetahuan baru. Proses manajemen pengetahuan disediakan
bagi manajer untuk memastikan bahwa seluruh karyawan terlibat dalam sistem.
Hal ini dapat dicapai dengan sangat maksimal melalui manajemen kinerja. Lebih
lanjut, karena penyampaian layanan mengharuskan karyawan untuk
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menampilkan inisiatif dan fleksibilitas, manajemen kinerja yang mendukung
manajemen pengetahuan karenanya harus memiliki fokus pengembangan,
daripada mengendalikan (Preece, M., 2015). Menurut Kristinawati dan
Tjakraatmadja (2018), bagi perusahaan, pengetahuan yang paling berharga
adalah pengetahuan yang sudah menjadi milik organisasi. Untuk itu diperlukan
manajemen pengetahuan yang efektif dengan menyediakan habitat belajar yang
kondusif yakni terbangunnya rasa saling percaya sehingga merasa perlu untuk
berbagi pengetahuan. Karena terdapat motivasi untuk berbagi pengetahuan,
maka kebiasaan belajar yang kondusif juga akan memperlancar terbentuknya
profil karyawan yang memiliki keahlian di bidangnya sekaligus mampu
berkolaborasi. Manajemen pengetahuan dan komitmen organisasi yang
meningkat merupakan tujuan organisasi berusaha untuk mencapai kinerja dan
produktivitas yang lebih baik (Marques, et al., 2018 dan Phuong dan Ha, 2022).
Menurut hasil penelitian (Edopkolor, et al, 2022), dimensi dalam manajemen
pengetahuan seperti akuisisi pengetahuan dan penyebaran pengetahuan
memepengaruhi Kinerja sedangkan responsif terhadap pengetahuan tidak
mempengaruhi kinerja, sehingga dapat disimpulkan hanya beberapa dimensi
manajemen pengetahuan yang mempengaruhi kinerja. Penelitian yang dilakukan
Ersa (2021), manajemen pengetahuan tidak mempengaruhi kinerja, mengingat
pegawai yang direkrut sesuai dengan job description yang telah diberikan serta
tidak adanya kejelasan peran dan hubungannya terhadap kinerja. Pegawai dinilai
telah memiliki semua ilmu pengetahuan berkaitan dengan bidang yang akan
dimasuki dalam suatu pekerjaan. Penerapan manajemen pengetahuan dalam
suatu pekerjaan yang membutuhkan pengetahuan seperti pengalaman sebagai
input pada pratik manajemen pengetahuan yang baik (Razzaqg, et al, 2018).
Menurut Budihardjo (2017), terdapat tiga dimensi dalam manajemen
pengetahuan, antara lain: pengetahuan personil, prosedur pekerjaan, dan
teknologi. yang merupakan pengukuran keberhasilan penerapan manajemen
pengetahuan. Dalam penelitian ini juga menggunakan pendekatan tersebut
sebagai pengukur penerapan manajemen pengetahuan dan melihat pengaruhnya
terhadap kinerja

Kinerja

Kinerja yang baik merupakan tujuan penting bagi keberhasilan perusahaan dalam
mencapai visi dan misi. Menurut Bie nkowska dan Tworek (2020), kinerja
sebagai konstruksi didefinisikan dengan cara yang berbeda. Kinerja, secara
umum, mengacu pada sifat perilaku karyawan dan dipahami selaras dengan nilai
organisasi serta kinerja menyangkut aspek perilaku dan hasil. Kinerja dianggap
sebagai kombinasi dari lima aspek: kecakapan tugas, ketelitian tugas, disiplin
kerja, peningkatan kerja, dan kesiapan untuk inovasi. Menurut Phuong dan Ha
(2022), kinerja sangat penting dan dianggap sebagai alat untuk mengukur
keberhasilan setiap organisasi. Selain itu, kinerja bisnis adalah hasil terbaik untuk
menunjukkan keunggulan kompetitifnya. Organisasi modern tidak boleh hanya
mempertimbangkan karyawan sebagai sumber daya yang ada, melainkan harus
menciptakan mekanisme untuk membentuk dan menggunakan kompetensi baru
yang diperlukan untuk kinerja yang efisien pada posisi tertentu. Ini menciptakan
kombinasi unik dari sumber daya pegawai dan kemampuan agar fleksibel
menyesuaikannya dengan perubahan yang terjadi di lingkungan, terutama
mempengaruhi kinerja pekerjaan, yang merupakan salah satu faktor kunci
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diperlukan untuk mencapai perkembangan berkelanjutan di setiap organisasi
(Bie'nkowska dan Tworek, 2020). Menurut Daderman (2020), terdapat dua
indikator kinerja yaitu kinerja tugas dan kinerja kontekstual. Berdasarkan
tinjauan pustaka dan hasil penelitian terdahulu, maka disusun dua hipotesis
antara lain: gaya kepemimpnan transformasional berpengaruh signifikan
terhadap kinerja dan manajemen pengetahuan berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja.

Gaya Kepemimpinan
Transformasional H1
(X1)

Kinerja (Y)

Manajemen
Pengetahuan (X»)

H2

Gambar 1. Kerangka Konseptual
Sumber: Data Primer, 2022

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kuantitatif dengan mengumpulkan
data melalui kuesioner (Sugiyono, 2018:7). Data dikumpulkan melalui Google
Form yang disebarkan pada karyawan PT BCA Tbk khususnya di kota Pontianak.
Dengan jumlah total responden 36 orang. Skala pengukuran yang digunakan
dalam penelitian ini adalah skala Likert dengan 5 tingkatan. Pemberian skala
paling rendah diberi nilai 1 (satu) dan paling tinggi diberi nilai 5 (lima) (Ghozali,
2018). Pengumpulan data bertujuan untuk mengetahui pendapat karyawan
terkait gaya kepemimpinan transformasional (X1), manajemen pengetahuan
(X2),dan kinerja (Y). Analisis menggunakan regresi linear berganda dengan
software SPSS. Tahapan analisis terdiri dari uji validitas menggunakan korelasi
pearson moment, uji reabilitas, uji asumsi klasik dengan uji normalitas, uji
multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisa pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan manajemen
pengetahuan terhadap kinerja pegawai pada karyawan PT BCA Tbk di kota
Pontianak. Jumlah dan karakteristik responden dapat dilihat pada tabel berikut
ini:

Tabel 1. Karakteristik Responden

No |[Karakteristik | Responden |[Jumlah | Persentase

1Jenis Kelamin Perempuan 25 69%
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Laki-laki 11 31%

2 Usia 26-35 tahun 28 78%
36-45 tahun 6 16%

46-50 tahun 2 6%

3Pendidikan S1 34 94%
Terakhir S2 2 6%

Sumber: Data Olahan, 2022

Pada tahapan pertama, dilakukan pengujian kelayakan indikator-indikator
instrumen yang digunakan sebagai pengukuran sehingga setiap indikator diuji
validitasnya. Uji validitas menggunakan korelasi pearson product moment,
dimana korelasi antar jawaban dibandingkan dengan total skor pada variabel
yang sama. Apabila nilai pearsons correlation diatas nilai tabel R dan nilai
signifikansi a< 0,05 dikatakan valid (Ghozali, 2018). Berikut hasil korelasi
menunjukkan indikator dari setiap variabel dinyatakan valid sebagai alat ukur
variabel.

Tabel 2. Hasil Uji Validitas

Variabel Item Pearsons Signifikansi Keterangan
Pertanyaan Correlations

1 0,766 0,000 < 0,05 Valid

2 0,760 0,000 < 0,05 Valid

3 0,760 0,000 < 0,05 Valid

Gaya 4 0,745 0,000 < 0,05 Valid

Kepemimpinan 5 0,775 0,000 < 0,05 Valid

Transformasiona 6 0,687 0,000 < 0,05 Valid

1(X1) 7 0,563 0,000 < 0,05 Valid

8 0,730 0,000 < 0,05 Valid

9 0,693 0,000 < 0,05 Valid

10 0,772 0,000 < 0,05 Valid

1 0,787 0,000 < 0,05 Valid

Manajemen 2 0,645 0,000 < 0,05 Valid

Pengetahuan 3 0,761 0,000 < 0,05 Valid

(X2) 4 0,797 0,000 < 0,05 Valid

5 0,774 0,000 < 0,05 Valid

1 0,858 0,000 < 0,05 Valid

2 0,799 0,000 < 0,05 Valid

Kinerja (Y) 3 0,893 0,000 < 0,05 Valid

4 0,886 0,000 < 0,05 Valid

5 0,863 0,000 < 0,05 Valid

6 0,777 0,000 < 0,05 Valid

Sumber: Data olahan uji validitas, 2022

Selanjutnya indikator-indikator yang sudah dinyatakan valid, dilakukan uji
realibilitas. Uji realibilitas dilakukan untuk melihat variabel penelitian
merupakan variabel yang reliabel jika diukur dalam penelitian. Variabel
dikatakan reliabel jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,6 (Ghozali, 2018). Hasil uji
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realibilitas sebagai berikut:

Tabel 3. Hasil Uji Realibilitas

Variabel Item Cronbach® | Keteranga
Pertanyaan | sAlpha n
1 0,955 Reliabel
2 0,955 Reliabel
3 0,954 Reliabel
Gaya 4 0,955 Reliabel
Kepemimpinan 5 0,955 Reliabel
Transformasiona 6 0,955 Reliabel
1(X1) 7 0,956 Reliabel
8 0,955 Reliabel
9 0,956 Reliabel
10 0,954 Reliabel
Manajemen 1 0,955 Reliabel
Pengetahuan 2 0,956 Reliabel
(X2) 3 0,955 Reliabel
4 0,955 Reliabel
5 0,954 Reliabel
1 0,954 Reliabel
2 0,956 Reliabel
Kinerja (Y) 3 0,954 Reliabel
4 0,953 Reliabel
5 0,954 Reliabel
6 0,954 Reliabel

Sumber: Data olahan uji realibilitas, 2022

Indikator-indikator pada setiap variabel yang sudah dinyatakan valid dan reliabel
maka tahapan selanjutnya uji asumsi klasik yang terdiri dari uji normalitas
menggunakan uji Kolmogorov-smirnov. Pengujian ini dilakukan untuk
mengetahui apakah nilai residual terdistribusi normal atau tidak. Model regresi
yang baik akan berdistribusi normal dengan nilai signifikansi > 0,05 (Ghozali,
2018). Berdasarkan hasil uji normalitas diperoleh nilai signifikansi 0,197 > 0,05
sehingga data dinyatakan berdistribusi normal. Berikut tabel hasil uji normalitas:
Tabel 4. Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual

N 36
Normal Parameters&,b  [Mean 0.0000000
Std. Deviation 2.04723080

Most Extreme Differencesi/Absolute 0.122
Positive 0.065

Negative -0.122
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Test Statistic

0.122

Asymp. Sig. (2-tailed)

197¢

Sumber: Data olahan uji normalitas, 2022

Tahapan pengujian berikutnya dilakukan uji multikolinearitas, pengujian ini
dilakukan untuk mengetahui apakah terjadi interkorelasi (hubungan yang kuat)
tidak terjadi
interkorelasi antar variabel didalamnya (Ghozali, 2018). Cara untuk melihat
multikolineritas dengan metode Tolerance dan VIF (Variance Inflation Factor).
Jika nilai Tolerance > 0,1 dan nilai VIF < 10 (Ghozali,2018), maka tidak terjadi
multikolinearitas. Berdasarkan hasil uji multikolinearitas pada tabel 5 diperoleh
nilai Tolerance 0,117 > 0,1 dan VIF 8,511 < 10, maka dapat disimpulkan tidak
terdapat multikolinearitas pada antar variabel independen dengan hasil uji

antar variabel independen. Model regresi yang baik apabila

multikolinearitas sebagai berikut:

Tabel 5. Uji Multikolineritas

Collinearit
Model tSig. |y Statistics
Tolerance \VIF
1 (Constant) [1.331 2.492 |0.534 | 0.597
TL X1 0.470 |0.173 [2.719 |0.010 0.117 |8.511
MP X2 10.204 |0.335 |0.608 |0.547 0.117 |8.511

Sumber: Data olahan uji multikolineritas, 2022

Pengujian selanjutnya adalah uji heteroskedastisitas untuk melihat pola tertentu
yang terbentuk seperti melebar atau menyempit (Ghozali, 2018). Gambar 2
tidak terjadi

menunjukkan pola yang tersebar sehingga dapat disimpulkan
heteroskedastisitas.

Gambar 2. Uji Heteroskedastisitas
Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja_Y

Regression Studentized Residual
®
L
L ]

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Data olahan uji heteroskedastisitas, 2022

Tahapan selanjutnya dilakukan analisis regresi untuk melihat
pengaruh gaya kepemimpinan transformasional (X1) dan manajemen

363




pengetahuan (X2) terhadapkinerja (Y)
Tabel 6. Tabel Analisis Regresi Ganda

Variabel Koefisien t Sig.
Konstanta 1,331
Gaya Kepemimpinan
Transformasional (X1) 0,470 | 2,719 /0,010
Manajemen Pengetahuan
(X2) 0,204 | 0,608 | 0,547
R square 0,737
F hitung 46,252 0,000
F tabel (2; 34) 3,276

Sumber: Data Olahan Analisis Regresi Berganda, 2022

Nilai konstanta sebesar 1,331 merupakan keadaan variabel kinerja sebelum atau
tanpa dipengaruhi oleh variabel lainnya vyaitu gaya kepemimpinan
transformasional (X1) dan manajemen pengetahuan (X2). Jika variabel
independen tidak ada maka variabel kinerja (Y) tidak mengalami perubahan. Nilai
koefisien X1 sebesar 0,470 menunjukkan pengaruh X1 terhadap kinerja, sehingga
setiap kenaikan satu satuan variabel gaya kepemimpinan transformasional maka
akan mempengaruhi kinerja sebesar 0,470. Sama halnya nilai koefisien X2 sebesar
0,204 menunjukkan pengaruh X2 terhadap kinerja, sehingga setiap kenaikan satu
satuan variabel manajemen pengetahuan maka akan mempengaruhi Kinerja
sebesar 0,204. Untuk pengujian hipotesis pertama yaitu pengaruh gaya
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja, diketahui nilai signifikansi 0,01
< 0,05 dan t hitung 2,719 > t tabel 2,034, sehingga HO ditolak yang berarti terdapat
pengaruh positif signifikan pada gaya kepemimpinan transformasional terhadap
Kinerja (Hariadi, 2022; Buil, 2019; Winarti, 2022; dan Aboramadan, 2022).
Pengujian hipotesis kedua yaitu pengaruh manajemen pengetahuan terhadap
kinerja, diketahui nilai signifikansi 0,547 > 0,05 dan t hitung 0,608 < t tabel 2,034,
sehingga hipotesis kedua ditolak yang berarti tidak terdapat pengaruh manajemen
pengetahuan terhadap kinerja. Berdasarkan tabel 6, diketahui juga nilai R square
sebesar 73,7% yang berarti variabel gayakepemimpinan transformasional dan
manajemen pengetahuan mempengaruhi Kinerja sebesar 73,7%. Dari tabel 6 juga
dapat disimpulkan nilai F hitung 46,352 > F tabel 3,276 dan nilai signifikansi
0,000 < 0,05 , maka terdapat pengaruh simultan gaya kepemimpinan
transformasional dan manajemen pengetahuanterhadap Kkinerja.

SIMPULAN

Hasil menunjukkan adanya pengaruh positif signifikan gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja. Hal ini mendukung penelitian sebelumnya,
dimana gaya kepemimpinan transformasional memberikan motivasi kepada
pegawai untuk bekerja lebih bagi organisasi, dalam pencapaian kinerja (Winarti,
2022 dan Basri et al, 2021). Sedangkan hasil penelitian menunjukkan variabel
manajemen pengetahuan tidak mempengaruhi kinerja. Berdasarkan hasil
penelitian Kristinawati dan Tjakraatmadja (2018), dimana repositori pengetahuan
organisasi belum cukup bagi perusahaan untuk memiliki kinerja yang baik.
Terdapat kompleksitas yang tinggi dalam hal mengukur penerapan manajemen
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pengetahuan terhadap Kkinerja di sebuah perusahaan. Mengingat terdapat
penerapan manajemen pengetahuan dengan karakteristiknya tersendiri. Hal ini
juga didukung oleh penelitian oleh Ersa (2021), dimana manajemen pengetahuan
bergantung pada individu pada organisasi tersebutkarena karyawan sudah direkrut
berdasarkan job description yang diberikan oleh pemimpin diawal bekerja
sehingga pengetahuan setiap pegawai berbeda-beda sesuai bidang pekerjaan yang
dijalani. Adapun keterbatasan dalam penelitian ini,yaitu penelitian yang bersifat
cross-sectional dan sampel penelitian yang belum sepenuhnya mencerminkan
populasi. Penelitian ini hanya menggunakan dua variabel untuk mengukur kinerja,
sehingga terdapat faktor lain yang belum diteliti juga mempengaruhi kinerja,
sehingga penelitian masa depan dapat meneliti dengan tambahan variabel lainnya,
seperti budaya organisasi, komitmenorganisasional, keterikatan kerja, motivasi
kerja, pengembangan karir, maupun gaya kepemimpinan lainnya.
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