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Keterikatan Kerja, dan Berbagi Pengetahuan. Program Magister (S2) Manajemen Universitas Islam
Sultan Agung Semarang.

Eko Ahadyat. NIM. 20402100002

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis _pengaruh Transformational Leaderships

terhadap Innovation Behaviour, dengan mempertimbangkan peran mediasi Work Engagement dan
Knowledge Sharing Behaviour, pada karyawan PT Pelayaran Bahtera Adhiguna. Studi ini
dilatarbelakangi oleh kebutuhan perusahaan pelayaran untuk meningkatkanadaptabilitas dan inovasi
melalui penguatan peran kepemimpinan dan perilaku organisasi. ;Menggunakan pendekatan kuantitatif
dengan teknik regresi dan analisis jalur (path analysis), penelitian ini menguji enam-hipotesis utama.
Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner terhadap kru kapal dan staf darat dengan mengacu
pada indikator yang telah tervalidasi untuk masing-masing variabel. Seluruh hipotesis yang-diajukan
dinyatakan diterima berdasarkan hasil uji statistik.

Hasil uji regresi menunjukkan bahwa Transformational Leadership, berpengaruh.signifikan
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terhadap Work Engagement (3 =0.818; t = 16.8743p.< 0.001) dan Knowledge Sharing Behaviour, (B =
0.602; t .946; p < 0.001).  Selanjutnya,Werk Engagement berpengaruh: signifikanterhadal
Innovation Behaviour, (B = 0.721; t = 12.358:p < 0.001).dan Knowledge Sharing Behaviour,_juga
berpengaruh terhadap Innovation Behaviour, (B'= 0.585; t = 8.568: p < 0.001). Ketika dimasukkan
sebagai variabel mediasi bersama, kedua mediator tersebut tetap memberikan pengaruh signifikan
terhadap Innovation Behaviour, Analisis mediasi menggunakan Sobel Test menunjukkan bahwa Work
Engagement secara signifikan memediasi pengaruh Transformational Leadership, terhadap Innovation
Behaviour, (Sobel z = 4.82; p < 0.001), demikian pula Knowledge-Sharing-Behaviour; juga terbukti
sebagai _mediator signifikan (Sobel 'z = 3.43; p < 0.00%). Hal ini mengindikasikan bahwa efek
kepemimpinan transformasional tidak hanya-langsung, tetapi juga bekerja secara, tidak langsung
melalui keterikatan kerja dan budaya berbagi pengetahuan.

Implikasi dari penelitian'. ini_mengarahkan PT Pelayaran Bahtera Adhiguna untuk

menumbuhkan gaya kepemimpinan yang transformasional, memperkuat keterlibatan kerja (vigor? 7{ Formatted

dedication, absorption), serta menciptakan sistem berbagi pengetahuan yang Sistematis guna
mendorong perilaku inovatif karyawan. Penelitian ini_memberikan kontribusi praktis bagi industri
pelayaran dalam membangun sumber daya manusia“yang inovatif, kolaboratif, dan:berorientasi pada
perubahan.

Kata kunci: Transformational Leadership, Work Engagement, Knowledge Sharing Behaviour,«-

Innovation Behaviour, Sobel Test, Pelayaran, Bahtera Adhiguna
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ABSTRACT

Model of Improving Employee Innovative Behavior Through Transformational Leadership, Work
Engagement, and Knowledge Sharing. Program Magister (S2) Manajemen Universitas Islam Sultan

Agung Semarang.

Eko Ahadyat. NIM. 20402100002

This study aims to examine the influence of Transformational Leadership on Innovationﬁ---»ﬁ Formatted: Indent: First line: 1,75 cm, Line spacing: single ]
Behaviour, by analyzing the mediating roles of Work Engagement and Knowledge Sharing Behaviour
among employees of PT Pelayaran Bahtera Adhiguna. The research-is grounded in the strategic need

of shipping companies to enhance adaptability and inn ong_leadership_and

supportive organizational behavior. Using a quantitative appre sion-and path analysis
this study tested six main hypotheses. Data were collectes distributed to both

ship crews and shore-based staff, referring to valida a 1 a . All proposed
hypotheses were accepted based on the statistica I results

Regression analysis revealed th
Engagement (B = 0.818; t = 1.
8.946; p < 0.001). Furthermore, Wor
0.721: t=12.358: p < 0.001), as ¢
When both mediators are_inclt
significant. The Sobel test co
significantly mediates the relat
Behaviour (Sobel z = 4.82; p < 0.0C
mediator (Sobel z = 3.43; p < 0.0(
leadership operates both directly and'|
of knowledge sharing.

These results imply that F
leadership practices, strengthen employe
structured knowledge-sharing systems: to
insights for the shipping industry in bui
change-oriented. !
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Tantangan organisasi saat ini adalah kemampuan merespons perubahan
yang cepat akibat derasnya laju perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi
(Nusair et al., 2012) agar eksistensi dan keberhasilan organisasi tersebut dapat
berlanjut (Cho & Pucik, 2005). Banyak organisasi yang tidak mampu bertahan
dalam perubahan cepat yang terjadi. Kodak menjadi salah satu perusahaan yang
sering dijadikan contoh pentingnya inovasi dan perubahan. Keterlambatan
Kodak untuk berubah mengikuti trend pasar yang mengarah ke era foto digital
membuatnya tidak mampu lagi mengejar ketertinggalannya terhadap = inovasi-
inovasi digital yang telah dilakukan-pesaingnya.

Sikap resistansi  Sumber Daya Manusia (SDM) terhadap perubahan
menjadi salah satu penyebab lambatnya organisasi dalam merespon perubahan.
Resistansi untuk berubah pada SDM merupakan bahan penelitian yang muncul
sejak lama karena pada dasarnya manusia perlu proses untuk berubah (Oreg,
2003). Ketidaknyamanan SDM dalam menjalani proses untuk berubah dapat
ditekan dengan memunculkan role model sebagai rujukan akan sikap dan
dorongan untuk melakukan perubahan. Didasarkan atas hierarki organisasi
maka pemimpin merupakan figur yang tepat sebagai role model karena
pemimpin memiliki kemampuan kendali tertinggi atas resistansi terhadap
perubahan yang terjadi.

Pemimpin tumbuh dari nilai-nilai  yang dipegang dan tempaan

pengalaman yang dialami semasa hidupnya. Nilai dan pengalaman ini akan



membentuk sebuah pola hubungan dimana pihak yang disebut sebagai
pemimpin akan mempengaruhi pihak lain pada struktur di bawahnya
(Moorcroft, 2005) atau disebut juga sebagai kepemimpinan. Beragamnya
pengalaman dan nilai yang diusung oleh setiap pemimpin menyebabkan
beragam pula tipe kepemimpinan yang muncul. Tipe-tipe kepemimpinan ini
memiliki keunggulan dan kelemahan yang akan mempengaruhi Kkerja organisasi
secara berbeda.

Tipe kepemimpinan yang tepat dibutuhkan agar organisasi ‘mampu
memperoleh hasil diinginkan (Avolio et al., 2009). Dalam hubungan dengan
cepatnya perubahan yang terjadi, kepemimpinan yang dimaksud perlu mampu
mempengaruhi SDM  dalam mempraktekan perilaku-perilaku. ‘yang ' inovatif.
Pengembangan perilaku inovatif ini. merupakan salah satu cara effektif bagi
organisasi untuk dapat keluar dari permasalahan akibat perubahan yang ada
(Elkins & Keller, 2003) dan Perliaku ini akan sangat didukung oleh kapasitas
dari SDM serta budaya inovasi dan berbagi pengetahuan yang ada di organisasi
tersebut.

Pemimpin dengan kemampuan membangun visi, membuat model
permasalahan yang menantang, dan menganalisa kebutuhan akan perubahan
sangat dibutuhkan oleh organisasi yang ingin bertahan dalam perubahan. (Loon
et al., 2012) melanjutkan bahwa karakter-karakter yang- dimaksudtersebut
dimiliki oleh pemimpin dengan tipe kepemimpinan transformasional. (Bass,
1990)  menjelaskan bahwa  kepemimpinan  transformasional mampu
mempengaruhi keinginan dari SDM untuk mau meningkatkan kapabilitasnya

dalam menghadapi permasalahan yang ada pada organisasinya. Tipe



kepemimpinan ini sangat cocok untuk diterapkan pada organisasi yang hierarkis
(Chung & Li, 2021).

Perubahan yang pesat di dunia akhir-akhir ini mendorong pemimpin
dengan tipe Transformational Leadership (TL) untuk mampu mengelola
organisasi secara agile agar dapat tanggap akan perubahan yang terjadi.
Ketanggapan ini  disandingkan dengan  kemampuan-. pemimpin  untuk
membentuk tim yang memiliki Innovation Behaviour (IB) sehingga mampu
adaptif dengan perubahan. TL secara positif mempengaruhi perkembangan IB
dalam organisasi (Afsar et al., 2019; Bai et al., 2015; Michaelis et al., 2010; Prasad
& Junni, 2016) namun pada porsi tertentu TL akan memberikan efek sebaliknya
pada IB dikarenakan tipe kepemimpinan ini dapat’ meningkatkan tingkat stress
dan kelelahan psikis pada bawahan (Chung & Li, 2021) akibat besarnya tekanan
yang diberikan (Porter & Bigley, 2012). Penelitian lain berkesimpulan bahwa
hubungan TL dan IB adalah berkebalikan (Basu & Green, 1997) bahkan (Moss
& Ritossa, 2007) menemukan bahwa tidak ada hubungan sama sekali antara
kedua variabel tersebut.

Pengaruh TL terhadap IB tidak selalu berhubungan secara langsung.
Banyak variabel-variabel yang telah dimunculkan untuk meneliti hubungan
antara TL dan IB tersebut namun ditemukan bahwa hubungan langsung antara
TL dan IB akan hilang dengan mediasi melalui Engagement (EG) (Yiet-al.,
2019). Beberapa penelitian mengungkapkan bahwa TL dan EG serta IB dan EG
memiliki hubungan yang sangat erat (Lv et al., 2022; Prochazka et al., 2017)
untuk itu perlu dipastikan kembali mengenai hubungan antara TL dan IB

melalui EG. Studi—latn—menganglepken—perlumsa—mengui—Team—otensy—F)

<
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Pada penelitian lain ditemukan adanya hubungan positif langsung antara TL dan

IB melalui KSB (Al-Husseini et al., 2021). Penelitian-penelitian tersebut
membuat peluang untuk melajutkan analisa KSB sebagai perantara hubungan
antara TL
dengan IB.

PT Pelayaran Bahtera Adhiguna (PT BAg) sebagai perusahaan pelayaran
memiliki perhatian khusus kepada kehandalan, dan ' keselamatan operasional
kapal-kapal miliknya yang rata-rata berusia 15 tahun. PT BAg menyerahkan
pengoperasian kapal kepada awak kapal melalui Perjanjian Kerja Laut (PKL)
dengan masa kerja maksimal 12 bulan. Perjanjian ini bersifat terputus sehingga
awak kapal dibebaskan untuk mencari perusahaan lain setelah masa cutinya. Di
tengah pergantian awak kapal yang pasti terjadi, PT BAg perlu memastikan
kesadaran awaknya dalam 'mendukung operasional kapal yang efisien, aman,
dan efektif sehingga IB merupakan faktor kunci dalam mendukung Kinerja
kapal yang optimal.

Bagi kru kapal PT Pelayaran Bahtera Adhiguna, perifaku inovatif karyawan,

kepemimpinan _transformasional, keterikatan kerja, dan berbagi pengetahuan

merupakan pilar penting yang mendukung kesuksesan operasional dan keselamatan

pelayaran. Perilaku inovatif memungkinkan kru kapal untuk menciptakan solusi

kreatif dalam menghadapi tantangan di laut, seperti masalah teknis atau kondisi

cuaca ekstrem, sehingga meningkatkan efisiensi dan mengurangi risiko.
4




Kepemimpinan transformasional dari nahkoda atau pemimpin tim mampu

menginspirasi dan memotivasi kru untuk bekerja secara kolaboratif, menjaga moral

tinggi, dan mencapai tujuan bersama. Keterikatan kerja yang kuat menjadikan kru

lebih loyal, produktif, dan berkomitmen pada tugas-tugas mereka, yang sangat

krusial dalam lingkungan kerja yang menuntut seperti di kapal.

Sementara itu, budaya berbagi pengetahuan memastikan bahwa setiap

anggota kru memiliki pemahaman yang memadai eknoloi dan

1 tentan

praktik terbaik, sehingga meningkatkan ko ig‘_,a"// ‘ erhadap

=

.

K

situasi darurat. Dengan mengintegrasikan
-

Adhiguna dapat membangun Kru kapal *mz%

-__."

dinamika_industri _pelaya
I.ll'

perusahaan. Melalui p

dengan memfokuskan

kerja, dan perilaku berba
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Fenomena bisnis yang ada di perusahaan »xPT Pelayaran Bahtera Adhiguna,

kontroversi studi, serta rekomendasi studi sebelumnya membangun rumusan
masalah dalam studi ini yaitu “Bagaimana mengembangkan model peningkatan
perilaku inovatif melalui variable »x-yy—zzsebutkan-semuavariablrye disint—FL
sehingga-dapat-meningkatkantBWork Engagement, Knowledge Sharing Behaviour,

dan Transfromational Leadership”. Kemudian pertanyaan penelitian (question

research) yang muncul adalah sebagai berikut;

1. Bagaimana pengaruh Apakah Transformational leadership_terhadap work

3. Bagaimana pengaruh wAVork eEngagement terhadap Innovation Behaviour?

3—Bagaimana peran _mediasi Work Engagement=FP_dan_Knowledge Sharing

Behaviour, pada pengaruh antara Transformational L eadership, dan Innovation

Behaviour? Apakeh—Tranciermationa—leadeehin momau mamberilen

1.3. Tujuan Penelitian,

Al
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Leadership dergan-trnovation-Behaviouryang-dimediasi-olehterhadap Work

Engagement.
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5.2. Mendeskripsikan dan menganalisis hubtnganpengaruh Transformation Leadership

6—Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Work Engagement terhadap

Innovation  BehaviorMendeskripsikan—dan—menganalisis—hubungan

4. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh-Knowledge ‘Sharing Behavior

terhadap Innovation Behavior.

5. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh_Mediasi. Work Engagement

dan _Knowledge SharingBehavior ‘terhadap hubungan Transformational

Leadership dan.lnnovation Behavior.

1. Manfaat Akademik / Teori
Secara akademik studi ini diharapkan ‘mampu_memberikan—berkontribusi
pada-dalam pengembagan-mengembangkan keilmuan manajemen sumber
daya manusia, yang berupa model untuk pengembangan-mengembangkan

dan  peningkatan—meningkatkan  Innovation  Behaviour  melalui

Transformational Leadership, eeWork Engagement, dan_wKnowledge

-«

Sharing Behaviour-bb-semua-variable-tuliskan-disini.

2. Manfaat Praktis

Perusahaan Pelayaran terkhusus PT BAg dapat memakai hasil studi ini
dalam mendukung perencanaan recruitment awak kapal untuk menciptakan

perilaku awak kapal yang bertumpu pada budaya inovasi. Budaya inovasi
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yang terbangun di tengah keterbatasan diakibatkan masa kerja awak kapal
yang sesaat memberikan kemudahan bagi PT BAg dalam melakukan
perbaikan terhadap kondisi kapal miliknya yang sudah turun performanya
dikarenakan usia pakainya. Di sisi lain, penelitian ini diharapkan mampu

rmemberikan-gambaranmenggambarkan kondisi nyata bagi PT BAg untuk

dapat mengembangkan sistem recuitment awak kapal terutama pada
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dapatsehingga mampu__memperba

al., 2012; Radaelli et al., 2014). (Sc rpenda

Behaviour merupakan sebuah tindakan yang didasari atas keinginan untuk membuat

sesuatu yang baru dengan kerangka berfikir inovatif.



seluruh _ bagian dari _organisasi__untuk  berinovasi __agar _ dapat

meningkatkan kompetensinya dalam menghadapi perubahan (Mumford et al.
2002) yang biasa disebut sebagai Innovation behaviour. Innovation Behaviour

merupakan _sebuah—tindakan yang gsecara sadar dilakukan,_secara—sadar—untuk

dapatsehingga mampu__memperbaiki kinerja melalui proses berfikir, menyusun
dan_mengimplementasikan hasil pemikiran tersebut (Chen et al., 2016; Kessel et
al., 2012; Radaelli et al., 2014). (Scott & Bruce, 1994) berpendapat bahwa Innovative
Behaviour merupakan sebuah tindakan yang didasari atas keinginan untuk membuat
sesuatu yang baru dengan kerangka berfikir inovatif.

-Innovation Behaviour dibutuhkan.organisasi agar mampu bertahan dalam
erubahan zaman (H. S. Lee & Hong, 2014). Perilaku ini_ menjadi muncul bila
terdapat support organisasi yang memberi inspirasi mengenai inovasi. Terdapat tiga
engaruh utama yang dapat membantu tumbuhnya Innovative Behaviour yaitu: (1

Kemampuan_berfikir_seseorang atau_intelektualitas, (2) Lingkungan kerja .yan

mendukung tindakan inovatif, dan(3) Pengalaman kerja sebelumnya (Amabile
1998). Kepemimpinan dan potensi bawaan yang dimiliki SDM menjadi hal penting
dalam tumbuhnya perilaku tersebut dalam organisasi.

Innovation Behaviour tumbuh melalui tiga tahap yaitu: (1) Visualisasi-ide
dan tujuan, (2) Pengorganisasian tim untuk merealisasikan ide, dan.(3) Promosi dan
Produksi __untuk memastikan hasil__inovasi dapat dipakai sesuai tujuan
penyusunannya (Scott & Bruce, 1994). Terdapat kontradiksi dalam pemikiran

beberapa peneliti _mengenai _konsep Innovation Behaviour. Sebagian _peneliti

mengungkapkan bahwa Innovation Behaviour hanya terdiri dari satu dimensi yang

mencakup semuanya, namun sebagian peneliti lainnya berkeyakinan bahwa
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beberapa cara pandang yang berbeda akan menghasilkan refleksi yang bermacam
pada Innovation Behaviour.

Pada penelitian ini Innovation Behaviour memiliki definisi sebagai tindakan
yang dilakukan secara sadar dalam membuat sesuatu yang baru sebagai solusi untuk
meningkatkan kinerja dan bertahan terhadap perubahan yang terjadi. (de Jong &
Hartog, 2010) berpendapat bahwa Innovation Behaviour dipengaruhi oleh beberapa
indikator yaitu;

(1) Idea Exploration

Kemampuan untuk mendapatkan masalah dalam sebuah proses Kerja.
Dalam temuannya. tersebut akan muncul keinginan untuk memperbaiki
berupa inovasi.

(2) Idea Generation

Dari_ masalah yang muncul, SDM-mampu mengembangkan inovasi baik
itu sebagian atau radikal sehingga membentuk proses baru--

(3) Idea Championing

Menemukan dukungan atas inovasi yang disusun.sehingga pelaksanaan
ide dapat direalisasikan dengan lebih mudah.

(4) Idea Implementation

Menerapkan, inovasi, yang, telah, dibuat dalam, proses kegiatan.

2122, Transformational Leadership

Kepemimpinan telah diidentifikasi sejak lama dan berkembang menjadi teori

kepemimpinan perilaku yang menggambarkan tingkat kendali dan keterlibatan

pemimpin dalam pengambilan keputusan melalui gaya-gaya kepemimpinan (Lewin

11
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et al., 1939). Kepemimpinan menjadi sangat penting karena seorang lLeader

merupakan figur yang dapat memberikan pengaruh kepada pihak lain sehingga
mampu memberikan effort terbaiknya (Daft, 2014). -(Loon et al., 2012) menjelaskan
jika seorang pemimpin mampu memberikan pengaruh kepada pihak lain dalam
organisasinya, membuat mereka berfikir searah dengan tujuan organisasi, dan
menginspirasi mereka untuk dapat meraih tujuan organisasi yang lebih tinggi maka
pemimpin tersebut merupakan seorang pemimpin yang memiliki ciri kepemimpinan
transformational (Transformational Leadership). Teori Transfromational Leadership
telah melalui perjalanan panjang semenjak diperkenalkan oleh Burns pada 1978.

(Balwant et al., 2020) menjelaskan bahwa visi yang jelas dari seorang
Transformational Leader dapat memberikan gambaran bagi SDM untuk dapat
melaksakan perannya dalam organisasi. SDM diberikan keyakinan bahwa mereka
merupakan seseorang yang organisasi butuhkan untuk mencapai tujuan organisasi.
Efek dari hal ini adalah SDM merasa bahwa terdapat hubungan yang erat antara
dirinya dan organisasi akibat rasa percaya, kagum, dan hormat yang mereka miliki
terhadap pemimpin mereka (Yukl, 2010).

Pemimpin dengan tipe Transfromational Leadership adalah sosok peran
penting dalam pengembangan SDM pembelajar. Pemimpin ini mampu mendukung
organisasi untuk maju dengan menginspirasi SDM yang ada (Coad & Berry, 1998)
melalui sosoknya maupun tantangan yang diberikan kepada SDMnya untuk mampu
berfikir dengan kebaruan (Greaves et al., 2014), disamping itu mereka cenderung_

Pada penelitian ini transformational leadership memiliki definisi seorang
pemimpin yang dapat mempengaruhi SDMnya dalam meraih Kinerja tertinggi untuk
mampu berkontribusi terhadap pencapaian visi organisasi melalui bentuk dukungan

maupun tantangan dalam pengembangan keilmuan serta adaptasi dengan teknologi-
12



teknologi baru. Merujuk pada penelitian (Bass & Avolio, 1994) Transformational
Leadership memiliki 4 dimensi yaitu;
a. ldealized Influence; memberikan contoh yang baik bagi SDM untuk
dapat diikuti
b. Inspirational Motivation; melakukan analisa terhadap kesempatan/
kemungkinan perbaikan.
c. Intelectual Stimulation; mengembangkan sisi inteleksualitas dari SDM
untuk mampu berfikir kritis terhadap permasalahan yang ada.
d. Individualized Consideration; pengamatan terhadap perkembangan
SDM.

Melalui pendekatan dimensi ini SDM lebih mampu untuk maju dan berpegang pada

hal-hal positif saja (Herscovitch & Meyer, 2002).

Engagement telah banyak diteliti sebagai faktor pendukung dalam kemajuan
organisasi dan hubungannya terhadap penciptaan iklim yang mendukung kreativitas
SDM (Agarwal, 2014; Bakker & Demerouti, 2008; Shuck & Reio, 2014).

Engagement merupakan sebuah konsep yang multidimensional yang terdiri
dari beberapa dimensi sehingga pergeseran perspektif sangat dimungkinkan sesuai
dengan konteks dari penelitian yang dilakukan (Fredricks et al., 2004). Engagement
terbagi atas 3 Dimensi (Schaufeli et al., 2006) yaitu;

1. Vigor: perliaku aktif seorang individu dalam bertahan untuk mengikuti

kegiatan atau tugas yang ada di organisasi;

2. Dedication: persasaan dan sikap individu terhadap organisasi yang
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mencakup di dalamnya antusiasme dan rasa memiliki;

3. Absorption: Keinginan untuk mampu dan fokus dalam memahami dan
menguasai keterampilan atau ilmu yang dibuthkan untuk menyelesaian
penugasan.

Pada penelitian ini definisi dari Engagement adalah tingkat keterlibatan,

komitmen, dan tanggung jawab yang dimiliki oleh individu atau tim terhadap proses

perencanaan, pemeliharaan, optimalisasi, dan pengawasan.

Knowlegde memiliki- 2 bentuk yaitu tacit dan explicit_(Nonaka, 1994).
{Nenaka;—1994)—Tacit dan explicit knowlege memiliki sifat yang berkebalikan,
dimana explicit knowledge merupakan 'pengetahuan yang mudah @ untuk
diformulasikan, sedangkan tacit knowledge tidak (Che et al., 2019; Han et al., 2016)
(Che-et-al;2019a; Han-et-al; 2026). Lebih lanjut menyimpulkan bahwa Tacit Knowledge
dapat ditularkan melalui interaksi seperti komunikasi dan pertukaran informasi_(Che
et al., 2019)(Che-etal2019b).

Knowledge Sharing merupakan sebuah kegiatan yang melibatkan
pertukaran informasi dan pengetahuan_(Lin, 2007)-¢in-—2007). Apabila Knowledge
Sharing menjadi sebuah kebiasaan yang dilakukan secara terstuktur dan berlaku
diantara SDM dalam sebuah organisasi maka perilaku  ini menjadi sebuah
Knowledge Sharing Behaviour (Edwards et al., 2017)(Edwards—et—al,—2017).
Knowledge Sharing Behaviour menjadi sangat penting dalam sebuah organisasi
karena merupakan salah satu proses yang dapat menghasilkan inovasi terutama bila
didukung oleh jenis kepemimpinan yang tepat (Terry Kim et al., 2013)(Terry-Kim-etal;

2013).
14



Definisi dari Knowledge Sharing Behaviour pada penelitian ini merupakan
sebuah budaya dalam sebuah organisasi yang terstruktur sehingga mendorong
SDM-nya untuk mau dan mampu melakukan pertukaran pengetahuan. Knowledge
Sharing Behaviour terbangun atas dimensi yaitu Explicit Knowledge dan Tacit

Knowledge (Lee, 2001)(J-N-Lee;2001).

2.5. Transformational Leadership dengan Work Engagement dan Knowledge
Sharing Behaviour

Transformational leadership< (TL) telah terbukti -Secara' empiris ;Sebagai

pendorong utama work engagement, yang perlihatkan melalui semangat, dedikasi;

dan keterlibatan mendalam karyawan' dalam /pekerjaan. -~ Studi.. meta-analisis

menunjukkan bahwa TL secara signifikan meningkatkan work engagement melalui

mekanisme motivasi _intrinsik dan-pemberdayaan psikologis (Banks, et al.; 2016).

Analisa Banks et al., 2016 kemudian didukung oleh temuan hubungan positif

melalui _analisa pada 47. studi__independenyang berkesimpulan' bahwa

Transformasional Leadership'yang menginspirasi, memberi motivasi intelektual, dan

memberikan perhatian _individual cenderung “meningkatkan- work engagement

karyawan (Garcia et al., 2023). Pemimpin transformasional yang menginspirasi

melalui visi, pendelegasian tantangan, dan perhatian-terhadap individual mampu

menciptakan lingkungan kerja yang kaya akan sumber daya psikologis, sehingga

memicu keterikatan karyawan (Tims et al., 2011).

Melalui pengamatan subjek yang sama (individu, kelompok, atau fenomena)

secara berulang ditemukan bahwa transformational leadership secara langsung

meningkatkan work engagement sebesar 34% pada sampel 1,200 karyawan di

15

Formatted: Heading 3, Justified, Indent: Left: 1,46 cm,
Hanging: 0,69 cm, Right: 1,19 cm, Space Before: 0 pt, After:
12 pt, Outline numbered + Level: 4 + Numbering Style: 1, 2,
3, ... + Start at: 1 + Alignment: Left + Aligned at: 1,46 cm +
Indent at: 2,16 cm, Tab stops: 2,16 cm, Left + Not at 2,05
cm




berbagai industri (Albrecht et al., 2023)_dimana hal tersebut sesuai dengan

konsistensi hubungan positif antara kedua variabel yang dikemukan pada penelitian

cross cultural dalam Journal of Applied Psychology (Garcia et al., 2023). Temuan

serupa dilaporkan dalam Leadership Quarterly, di mana analisis data dari 85 tim

kerja_menunjukkan bahwa transformational leadership menjelaskan 28% varian

dalam work engagement, bahkan setelah mengontrol fg}_(tor demografis dan

karakteristik pekerjaan (Parks et al., 2021).

pertukaran sosial (Blau, n.d.)_dan

SW
Ketika _pemimpin menunjukkar rilaku

menumbuhkan sebua

mutakhir ini, dapat dirum

H1: Terdapat hu

Formatted: Indent: Left: 2,65 cm, Hanging: 0,92 cm, Right:
1,25 cm
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Transformational leadership dam Knowle

diakui sebagai pendorong utama perilaku positif dalam organisasi. Penelitian terbaru

menunjukkan bahwa pemimpin transformasional, yang memotivasi melalui visi

inspiratif, stimulasi intelektual, dan pertimbangan individual, secara signifikan

meningkatkan kemauan karyawan untuk berbagi pengetahuan (Afsar et al., 2019).

Gaya kepemimpinan ini menciptakan lingkungan yang mendorong kepercayaan dan
16




kolaborasi, sehingga mengurangi kekhawatiran akan penyalahgunaan pengetahuan.

Karyawan yang dipimpin oleh pemimpin transformasional cenderung lebih terbuka

dalam berbagi tacit knowledge karena merasa dihargai dan didukung (Pham et al.,

2023).

Pemimpin transformasional membangun budaya organisasi yang

menekankan pembelajaran kolektif, di mana knowledge sharing dipandang sebagai

tanggung jawab bersama (Lv et al., 2022). Buda a Jn eb

//[ Formatted: Font: Italic

menyimpulkan bahwa TL tetap me

(Rahman et al., 2023).

Konsistensi_temuan empiris_dari_berbagai studi terkini diajukan hipotesis

berikut:

H2: Transformational Leadership memiliki pengaruh positif yang signifikan <—~~[ Formatted: Indent: Left: 2,65 cm, Hanging: 0,92 cm, Right:
1,25 cm

terhadap knowledge sharing behaviour dalam organisasi.
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Knowledge Sharing Beha

e i .
pengalaman, dan keahlian antar individu (Kucharska & Erickson, 2020)_dalam

organisasi telah diidentifikasi sebagai pendorong utama 1B dalam berbagai penelitian

terkini. Lingkungan kerja mendukung adanya pertukaran pengetahuan (Kwahk &

Park, 2016)_ secara signifikan meningkatkan kemampuan karyawan dalam

menghasilkan ide-ide inovatif (Wang et al, 2023). Temuan ini didukung oleh temuan
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lain_yang menyimpulkan bahwa dalam konteks staf akademik yang menyatakan

KSB dan 1B memiliki hubungan yang positif (Nugroho, 2023).

Penelitian lebih lanjut mendukung proposisi hubungan KSB dan IB dengan

menunjukkan bahwa knowledge sharing memiliki hubungan langsung yang

signifikan _dengan innovation behaviour melalui penelitian Cross section design

(Islam et al., 2024). Hal ini konsisten dengan sebuah studi yang dilakukan oleh

Rafique et al. (2022)_dimana menyatakan praktik berbagi-pengetahuan menunjukkan

peningkatan pertumbuhan organisasi (ALDABBAS et al., 2020) yang dapat

menghalau kondisi stress dan _mengelola krisis melalui penerapan inovasi. Selain

daripada itu, penelitian yang dilakukan oleh~Minbaeva et al. (2023) menemukan

bahwa knowledge _sharing memfasilitasiabsorptive’ capacity . organisasi, yang

merupakan prasyarat penting untuk.innovation'behaviour.

Berdasarkan tinjauan literatur terkini,.hipotesis yang:dapat diajukan adalah:

H4: Terdapat hubungan positif yang “signifikan-antara knowledge-sharing

dan innovation behaviour,

2422.7. Transformational, Leadership, dan, Innovative, Behaviour, dengan,

mediasi Work Engagement

tersebut mampu mengaplikasikan teknologi baru dan atau cara-cara baru sebagai
solusi bagi organisasi untuk memecahkan permasalahan ataupun kekurangan yang
ada pada organisasi tersebut (Greaves et al., 2014; Roberts et al., 1994)

Daya tarik Pemimpin ini mampu memberikan pengaruh
terhadap  individu  maupun  organisasi (Coad &  Berry, 1998),

sehingga iklim SDM didalamnya akan mulai bergeser sesuai dengan pola pikir dari
19
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pemimpinnya (Greaves et al., 2014)(Greavesetal;2014). Dengan kata lain, iklim dari organisasi akan
bergerak searah dengan visi kepemimpinan yang akan diikuti oleh SDM di
bawahnya.

Cara Transformational Leader dalam membangun hubungan dengan SDM
didasarkan atas kemampuannya untuk memberikan peluang bagi setiap orang untuk
saling berkomunikasi dan mendorong terjadinya pertukaran ide dan pendapat (Zuraik
& Kelly, 2019)zuraik—&Kelly,—2019). Pengkomunikasian ide dan gagasan yang
dimoderatori oleh pemimpin dan keluasaan yang diberikan kepada bawahan untuk
berkontribusi secara fisik dan emosional dalam perkembangan = organisasi
memberikan memberikan pengaruh terhadap = keinginan untuk bekerja  secara
inovatif.

HiH5.  Transformational . Leadership . berpengaruh positif  terhadap

Innovative Behaviour dengan dimediasi oleh \Work Engagement
2132.8. Transformational Leadership dan Innovative Behaviour dengan
mediasi Knowledge Sharing Behaviour

Knowldedge sharing behaviour terbentuk bila ada sebuah pembiasaan yang
dimulai dari dorongan yang kuat dari dalam maupun luar diri SDM yang
bersangkutan_(Edwards et al., 2017)-(Edwards et al, 2017)(Edwards-et-al;2017). Dalam
konteks organisasi, salah satu dorongan dari- luar timbul melalui pengaruh
kepemimpinan_(Terry Kim et al., 2013)—{Terry Kim et-al.-2013), yang menyebabkan

bentuk kepemimpinan memiliki peran penting bagi tumbuhnya perilaku yang ada.
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Transformational Leader memiliki peran motivasi yang kuat serta
kepedulian yang tinggi terhadap pengetahuan dan kemampuan SDMnya_(Lei et al.,
2020). Kharisma yang kuat dari Transformational leader memberikan pengaruh
positif terhadap motivasi dan rasa kepemilikan SDM terhadap organisasi melalui
keselarasan antara tindakan pemimpin dengan visi dari organisasi_(Nguyen et al.,
2019). Dorongan untuk belajar dan memajukan organisasi, rasa hormat dan
penghargaan atas pengetahuan yang dimiliki anggota tim, serta rasa
ketergantunggan antarr anggota tim menyebabkan tumbuhnya Knowledge Sharing
Behaviour (Sharif et al., 2024).

H3H6. Transformational Leadership berpengarth-memiliki positif terhadap

Innovative Behaviour dengan dimediasi oleh Knowledge Sharing

Behaviour

2342.9. Model, Empirik Penelitian

Berdasarkan Tinjauan Pustaka yang dilakukan didapatkan model empirik
dalam melihat pengaruh mediasi Engagement,—Feam—Potency; dan Knowledge
Sharing Behaviour terhadap hubungan antara Transformational Leadership dan

Innovation Behaviour;
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BAB IlI
METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Penelitian _ini _merupakan penelitian penjelasan (explanatory research).

Penelitian eksplanatori bertujuan untuk menganalisis pengaruh antarvariabel penentu

serta_menguji_hipotesis yang dirumuskan (Masri & Effendi, 1995). Meskipun

mengandung unsur deskripsi, fokus utamanya terletak pada eksplorasi hubungan

antarvariabel. Dalam studi ini, variabel :yang diteliti meliputi Transformational

Leadership, Work Engagement, .KnowledgeSharing" Behaviour, dan . Innovation

Behaviour.Penelitian-ini-merupakan-penelitian-penjelasan—(Explanatory-—research).

3.2. Variabel dan Indikator

Variabel yang dilakukan padap__enelitian ini  meneakup—meliputi

Transformational Leadership, tnnevation-Climate,Team-Poteney\Work Engagement,
Knowledge Sharing Behaviour, dan Innovation Behaviour. Adapun masing-masing

indikaterindikator-indikator yang dipakai nampak pada Tabel 3.1.

Tabel 3.1 ; Variabel dan, Indikator, Penelitian
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1 Transformational

Leadership

seorang pemimpin yang . ldealized Influence « (Bass & Avolio
dapat mempengaruhi . Inspirational 1994, 1995)
SDMnya dalam meraih Motivation

kinerja tertinggi untuk
mampu berkontribusi

. Intelectual Stimulation
. Individualized

terhadap pencapaian visi
organisasi melalui bentuk
dukungan maupun tantangan
dalam pengembangan

Consideration
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keilmuan serta adaptasi
dengan teknologi-teknologi

baru.
Innovation
BahavieurBehaviour
. Idea Exploration - Jong and
Tindakan yang dilakukan Idea Generation Hartog (2010)

secara sadar dalam membuat
sesuatu yang baru sebagai
solusi untuk meningkatkan
kinerja dan bertahan
terhadap perubahan yang

Idea Championing
. ldea Implementation

BWN R

terjadi
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Pengambilan data yarg-diperoleh melalui_penyebaran kuesioner menggunakan

dilakukan-dengan-menggunakan-pengukuranpenilaian interval dengan skala likert 5

poin untuk mengukur tingkat persetujuan responden sebagai berikut :

Sangat Sangat
Tidak 1 2 3 4 5 | Setuju
Setuju

.3. 3:3-Sumber Data
Sumber-data—yang-digunakan—pada-studi—iniStudi ini_ menggunakan adalah

pendekatan melalui data primer dan sekunder. Data primer diambil &ar

kuesionermelalui penyebaran kuesioner terhadap yang-eHakukan-oleh sumber daya

manusia yang bekerja pada Aset PT Pelayaran Bahtera Adhiguna. Data skunder

merupakan data yang dipereleh-didapatkan dari SDM yang sama melalui perantara

pthak—laindengan pertanyaan yang berbeda. Data sekunder tersebut mencakup

gender, usia, identitas—tatarbelakangpendidikanlama bekerja, dan data‘lain yang
berkaitan-dengan-studi-iniberkenaan dengan studi ini.

3.4. 3:4—Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan untuk mendapatkan data pada studi ini dilakukan

dengan menyebarkan kuesioner secara-dengan cara daring kepada sumber daya
manusia PT Pelayaran Bahtera Adhiguna. Kuesioner daring diserahkan secara

secara langsung melalui aplikasi secara tertutup.

3.5. 5:5-Responden
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Populasi adalah sebuah kumpulan atau kelompok dari individu yang
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karakteristik sesuai dengan tujuan dari penelitian (Sugiyono, 2017){Sugiyonse;
2017). Populasi dalam studi ini adalah pegawai dari PT. Pelayaran Bahtera
Adhiguna dengan total populasi sebesar 200 orang

Studi ini
sampel-/-sample-size—100—200dilakukan Dengan mengedepankan metode estimasi

kemungkinan maksimum (ML), studi ini dirancang menggunakan sampel berjumlah

AN

ra ermat untuk

100 hingga 200 partisipan - suatu rentang yal

memenuhi _kebutuhan analisis sekaligus pertim

Hair et al., 2012){mam

persamaan Slovin d|

dengan margin error 5‘J

Purposive sampling

implementasinya dilakukal

dengan profil karakteris

/[ Formatted: Font: Italic
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3.6. Teknik Analisis < Formatted: Heading 2, Indent: Left: 1,5 cm, Hanging: 0,75
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N P Numbering Style: 1, 2, 3, ... + Start at: 1 + Alignment: Left +
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2,16 cm

Uj-Uji validitas merepresentasikan prosedur verifikasi yang mengevaluasi

Formatted: Heading 2, Space Before: 0 pt

tingkat kesahihan suatu instrumen penelitian. Secara metodologis, Formatted: Not Expanded by / Condensed by

pengujian ini_berfungsi untuk memastikan konsistensi internal antaritem

pengukuran dalam setiap konstruk variabel. Validitas instrumen terpenuhi
ketika alat ukur tersebut secara presisi ;iv;n’ﬂn.;u:_ si_konseptual

.'\.

yang menjadi tujuan pengukuran, diman jata_empiris

e

Dalam pelaksana
melalui PII:O L
apabila nila.i
menunjukkan bah

dengan variabel "‘{

>
o\

“p ean®

B\ UMISSIILA
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b. Uji Reliabilitas

Uji-Reliabilitas instrumen diuji melalui analisis: (1) stabilitas pengukuran
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antarwaktu, dan (2) konsistensi internal antarkomponen alat ukur. Suatu

instrumen dinyatakan reliable ketika menunjukkan tingkat reproduktibilitas

hasil yang tinggi dalam pengukuran berulang terhadap konstruk yang sama

dengan variasi hasil minimal yang disebabkan oleh error pengukuran.

Koefisien Alpha Cronbach digunakan sebagai indikator reliabilitas, di

mana:

1. Nilai koefisien v n

i-r---l

jawaban ~ - ﬂ' # ensi
e ﬁ»@ ,d ,\;\ <)

2. Semakin

..+ Start at: 1 + Alignment: Left + Aligned at: 3,51 cm +

“ Formatted: Numbered + Level: 1 + Numbering Style: 1, 2, 3,
Indent at: 4,14 cm
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3.6.2. Uji Asumsi Klasik < | Formatted: Left, Indent: Hanging: 0,86 cm, Outline
numbered + Level: 3 + Numbering Style: 1, 2, 3, ... + Start at:
Penggunaan Model regresi linier yang berganda 1 + Alignment: Left + Aligned at: 1,46 cm + Indent at: 2,36

cm, Tab stops: Not at 2,85 cm

diambil dengan asumsi yang terbebas dari kolinearitas, heteroskedastisitas,
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dan autokorelasi. Tujuan dari multikolinearitas adalah untuk melihat apakah

rodelregresi-menemukan-adanya korelasi antar variabel bebas _melalui model

regresi. Penelitian ini_menggunakan Nilai Toleransi dan Variance Inflation ///[ Formatted: Not Expanded by / Condensed by

Factor digunakan-untuk_

Uji_heteroskedastisitas dilakukan melalui visualisasi scatterplot yang

memetakan residual terstandarisasi (SRESID) terhadap mlal prediksi (ZPRED).

Pola acak yang tersebar merata di sekltar sumb An‘ |nd|ka5|kan

homoskedastisitas, sedangkan formasi ~-_;-.| Nna nenyerupai
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langsung _(direct effects) yang. terjaditanpa pera

f

langsung (indirect effects) yang dimediasi oleh variabel intervening. Kekuatan

relasi diukur melalui koefisien beta terstandarisasi, memberikan presisi kuantitatif

dalam mengidentifikasi akar penyebab (root cause) dari fenomena yang diteliti.

Adapun bentuk persamaan adalah sebagai berikut;
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Tidak cukup bukti untuk mendukung hubungan antar variabel

, sejauh_mana pengaruhnya terhadap variabel terikat
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£b. Koefisien Determinasi

keseluruhan, sejauh_mana pengaruhnya terhadap variabel terikat

3:b.F hitung < F tabel, maka-berarti HO diterima < Formatted: Indent: Left: 3,32 cm, Hanging: 0,62 cm,
Numbered + Level: 2 + Numbering Style: &, b, c, ... + Start at:
1+ Alignment: Left + Aligned at: 1,9 cm + Indent at: 2,54

Terdapat bukti statistik yang mendukung hubungan signifikan antar om

variabelvariasi
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mendekati 0

terhadap flu.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN <—~-[ Formatted: Indent: Left: 5,5 cm, First line: 0,07 cm, Right: ]
4,94 cm

4.1. Deskripsi Objek Penelitian
4.1.1.Distribusi Penyebaran Kuesioner ﬁ*“ Formatted: Outline numbered + Level: 3 + Numbering Style: ’

1,2,3,... +Start at: 1 + Alignment: Left + Aligned at: 1,46
cm + Indent at: 2,36 cm

Sasaran penelitian ini_adalah kru kapal milik PT BAg dengan target

/[ Formatted: Font: Bold ]
Formatted: Indent: First line: 4,89 cm ]

4.1.2. Gambaran Umum Responde — Formatted: Heading 2, Left, Right: 0 cm, Space Before: 0
pt, Line spacing: single, Outline numbered + Level: 3 +
Numbering Style: 1, 2, 3, ... + Start at: 1 + Alignment: Left +
Aligned at: 1,46 cm + Indent at: 2,36 cm

Rpengelompokan responded dilakukan dengan melihat kondisi real yang

ada di lapangan yaitu jenis kelamin, masa kerja di BAg dan usia.
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Tabel 4.2 Jenis Kelamin «><: Formatted: Font: Bold

Formatted: Indent: First line: 4,89 cm

Keterangan Juimlah Presentase
Laki-laki 141 98,60%
Perempuan 2 1,40%

143 100%

Sumber: Data primer yang diolah, 2025

memiliki karakteristik / demografi pe erja-la

dengan persentase 98,6%.

Formatted: Font: Bold

Formatted: Indent: First line: 4,89 cm

UNISSULA

LL_L-LIU ‘L‘iuﬂ;ﬂ minasi_oleh pelau
e € Uw#

tahun dan 25,17% untuk usia diatas 45. Hal ini menggambarkan karakteristik

perusahaan yang mendukung lingkungan kerja yang nyaman bagi pelaut-pelaut

senior. Namun dengan jumlah Junior yang tidak terpaut jauh dapat disimpulkan

juga bahwa proses perputaran berjalan dengan baik.

36



Tabel 4.4 Masa Kerja di PT BAg «><: Formatted: Font: Bold

Formatted: Indent: First line: 4,14 cm

Jumlah Onboard Jumlah

2-3
4-6
>6

Formatted: Font: Italic

pelayaran secara um!

pengambilan data ini d

ANMISSIILA

pada kapal milik PT BAg. !

Tabel 4.5 Posisi di Kapal

Posisi Jumlah Presentase
Deck 38 26,6%
Engine 105 73,4%
143 100%
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Posisi dari responden yang didapatkan mayoritas bekerja pada engine

departement seperti yang terlihat pada Tabel 4.5. Engine Department secara

/[ Formatted: Font: Bold

umum bekerja untuk memastikan peralatan utama dan bantu serta kelistrikan

bekerja dengan baik sehingga kapal dapat berjalan serta peralatan bongkar

muatnya dapat berfungsi penuh. Pekerjaan pada departemen ini sangat teknis

tidak hanya mengandalkan kemampuan mekanik namun dibutuhkan pengalaman

v

Interval i mﬁﬁﬁ%guﬁLA

(5-11 ‘;;:M|é?b1 noola

"

Berdasarkan persamaan di atas, distribusi Kriteria data dikategorikan

sebagai berikut: skor di bawah 2,33 termasuk kategori rendah, nilai antara 2,33

hingga 3,67 tergolong sedang, dan nilai di atas 3,67 termasuk kategori tinggi.
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4.2.1.Innovation Behaviour < Formatted: Heading 2, Left, Right: 0 cm, Space Before: 0
pt, Line spacing: single, Outline numbered + Level: 3 +
Numbering Style: 1, 2, 3, ... + Start at: 1 + Alignment: Left +
Aligned at: 1,46 cm + Indent at: 2,36 cm

Innovation Behaviour memiliki 4 indikator yang dipakai yaitu lIdea

Exploration (IB_1), Idea Generation (IB_2), Idea Championing (IB_3), dan Idea

Implementation (IB_4) yang dijelaskan pada uraian berikut;

Tabel 4.6 Innovation Behaviour ~( Formatted: Font: Bold

Kode Indikator
Idea Bxploration

'—[ Formatted: Indent: First line: 2,39 cm

T ™

utama dalam perilaku_inovasi mereka-walaupu a tidak jauh

berbeda.

4.2.2. Transformational Leadership < | Formatted: Heading 2, Left, Right: 0 cm, Space Before: 0
pt, Line spacing: single, Outline numbered + Level: 3 +
Numbering Style: 1, 2, 3, ... + Start at: 1 + Alignment: Left +
Aligned at: 1,46 cm + Indent at: 2,36 cm

Transformational Leadership memiliki 4 indikator yang dipakai yaitu
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Idealized Influence (TL_1), Inspirational Motivation (TL_2), Intellectual

Stimulation (TL_3), dan Individualized Consideration (TL_4) yang dijelaskan

pada uraian berikut;

Tabel 4.7 Transformational Leadership - { Formatted: Font: Bold )
‘\Kl Formatted: Indent: Left: 1,86 cm, First line: 4,39 cm ]
Kode Indikator Kriteria
T 1 Idealized Influence Tinggi
T2 Inspirational Motivatio Tinggi
Intellectual Simi
Tabel 4.6
merupakan hal yang
milik PT BAg (Kapte
Intellectual Stimulation (
karakteristik pemimpin kap
menunjukan bahwa aspek ini'r
. . . 1
kepemimpinan transformational
= /
<—~~[ Formatted: Indent: Left: 1,86 cm, First line: 1,25 cm ]
4.2.3.Work Engagement < | Formatted: Heading 2, Left, Right: 0 cm, Space Before: 0

pt, Line spacing: single, Outline numbered + Level: 3 +
Numbering Style: 1, 2, 3, ... + Start at: 1 + Alignment: Left +
Aligned at: 1,46 cm + Indent at: 2,36 cm

Work Engagement memiliki 3 indikator yang dipakai yaitu Vigor

(WE_1), Dedication (WE_2), dan Absorption (WE 3) yang dijelaskan pada

uraian berikut;

40



Table 4.8 Work Engagment < [Formatted: Font: Bold

[Formatted: Indent: First line: 4,39 cm

Kode Indikator Mean Kriteria
WE 1 Vigor 4,29 Tinggi
WE 2 Dedication 4,54 Tinggi
WE 3 Absorption 4,00 Tinggi

4,28 Tinggi

Sumber: Data primer yang diolah, 2025

Tabel 4.7 _menunjukan bahwa Keterikatan kerja menjadi sebuah variabel

yang lekat dengan pelaksanaan kerja di atas kapal milik PT BAg. Hal ini

ditunjukan dengan diperolehnya rerata nilai-kriteria tinggi (4,28). Dari hasil yang

diperoleh maka dapat disimpulkan pula.bahwa Dedication (WE. 3) menjadi aspek

tertinggi yang muncul pada keterikatan kerja.dan Absorption (WE '3) menjadi

aspek terendah.

4.2.4.Knowledge Sharing Behaviour <« Formatted: Heading 2, Left, Right: 0 cm, Space Before: 0
pt, Line spacing: single, Outline numbered + Level: 3 +
Numbering Style: 1, 2, 3, ... + Start at: 1 + Alignment: Left +
Aligned at: 1,46 cm + Indent at: 2,36 cm

Knowledge Sharing Behaviour memiliki 3 indikator yang dipakai yaitu

Sharing Tacit Knowledge (KSB 1), Sharing Explicit Knowledge (KSB 2), dan

Colaborative Learning (KSB ' 3) yang dijelaskan pada uraian berikut;

Tabel 4.9 Knowledge Sharing Behaviour - [Formatted: Font: Bold
[Formatted: Indent: First line: 3,64 cm
Kode Indikator Mean Kriteria
KB 1 Sharing Tacit Knowledge 3,92 Tinggi
KB 2 Sharing Bxplicit Knomedge 4,43 Tinggi
KB 3 Colaborative Learning 4,61 Tinggi
4,32 Tinggi
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Sumber: Data primer yang diolah, 2025

Tabel 4.8 menampilkan bahwa nilai rata-rata yang didapatkan pada hasil

kuesioner menunjukan perilaku berbagi pengetahuan menjadi hal yang dilakukan

dalam lingkungan kapal dengan Colaborative Learning (KSB_3) menjadi aspek

yang paling dominan dan Sharing Tacit Knowledge (KSB_1) menjadi aspek yang

!

untuk mengevaluasi kualitas data penelitian sekaligus sebagai landasan dalam

melakukan pengujian hipotesis melalui berbagai teknik analisis statistik yang

relevan, termasuk uji regresi dan korelasi untuk mengidentifikasi hubungan antar

variabel serta uji signifikansi untuk menentukan tingkat kepercayaan dari temuan

penelitian, dimana seluruh proses analisis ini dirancang sedemikian rupa untuk
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memastikan validitas ilmiah dari kesimpulan yang akan diambil, sekaligus

memberikan gambaran yang komprehensif tentang fenomena yang diteliti

berdasarkan data empiris yang telah melalui serangkaian pengujian statistik yang

ketat dan sistematis.

4.3.1.Uji Instrumen
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Tabel 4.10 Tabel R

N The Level of Significance N The Level of Significance
3% 1% 5% 1%
3 0.997 0.999 38 0.320 0.413
4 0.950 0.990 39 0.316 0.408
5 0.878 0.959 40 0.312 0.403
6 0.811 0.917 41 0.308 0.398
7 0.754 0.874 42 0.304 0.393
8 0.707 0.834 43 0.301 0.389
9 0.666 0.798 44 0.297 0.384
10 0.632 0.765 45 0.294 0.380
11 0.602 0.735 46 0.291 0.376
12 0.576 0.708 47 0.288 0.372
13 0.553 0.684 48 0.284 0.368
14 0.532 0.661 49 0.281 0.364
15 0.514 0.641 50 0.279 0.361
16 0.497 0.623 55 0.266 0.345
17 0.482 0.606 60 0.254 0.330
18 0.468 0.590 65 0.244 0.317
19 0.456 0.575 70 0.235 0.306
20 0.444 0.561 75 0.227 0.296
21 0.433 0.549 80 0.220 0.286
22 0.432 0.537 85 0.213 0.278
23 0.413 0.526 90 0.207 0.267
24 0.404 0.515 95 0.202 0.263
25 0.396 0.505 100 0,195 0.256
26 0.388 0.496 125 p.176 0.230
27 0.381 0.487 150 0.159 0.210
28 0.374 0.478 175 0.148 0.194
29 0.367 0.470 200 0.138 0.181
30 0.361 0.463 300 0.113 0.148

Pada tabel 4.9 didapatkan nilai r dengan signifikansi 5% adalah pada

nilai_0,164. Nilai. tersebutwkemudian =dibandingkan =dengan= =hasil

perhitungan Pearson Correlation pada SPSS. Hasil perhitungan-Pearson

Correlation menunjukan-niai-diatas-R-Tabel sehingga dapat disimpulkan

bahwa seluruh pertanyaan valid dan data kuesioner dapat dipakai untuk

analisa selanjutnya.

b. Uji Realibilitas
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Uji reliabilitas mengevaluasi konsistensi pengukuran suatu instrumen

melalui _analisis stabilitas antar _item. Validitas reliabilitas juga

mempertimbangkan McDonald’s Omega untuk data non-parametrik serta

item-total correlation guna mengidentifikasi item yang mengganggu

akurasi _pengukuran, melampaui sekadar patokan nilai alpha

konvensional. Suatu Instrumen kuesioner dinyatakan reliabel jika nilai

cornbach alpha > 0,6.

Tabel 411 R : Formatted: Font: Bold ]
¥ Formatted: Indent: Left: 1,86 cm, First line: 5,39 cm, Right:
Cronbach's

W\\\ 1,33 cm, Space Before: 0,1 pt
Alpha ()

%
>

'—[ Formatted: Indent: Left: 4,96 cm ]

Dari hasil cort b

kuesioner yang

4.3.2.Uji Asumsi Klasik Formatted: Heading 2, Left, Right: 0 cm, Line spacing:
O, _|'I single, Outline numbered + Level: 3 + Numbering Style: 1, 2,
’ o 3, ... + Start at: 1 + Alignment: Left + Aligned at: 1,46 cm +

Indent at: 2,36 cm

Uji multikolinieritas bertujuan mendeteksi adanya korelasi sempurna atau

tinggi antar variabel independen dalam model regresi. Analisis ini menggunakan

dua indikator utama: tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Suatu model

dikatakan bebas multikolinieritas jika nilai VIF berada di bawah 5, sedangkan

nilai VIF di atas 10 menunjukkan masalah multikolinieritas serius yang dapat
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mengganggu akurasi estimasi parameter regresi.

Tabel 4.12 Perhitungan VIF ~( Formatted: Font: Bold
Coefficients®
Standardized

L dized Coeflicients ~ Coefficients Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF

1 (© -11.687 3.389 -3.448 <,001

i i 218 102 150 2139 034 446 2243
Work Engagement .887 01 630 8.812 <,001 427 2.340
Knowledge Sharing 202 .094 Rl 2142 034 585 1.708

a. DependentVariable: Transformational Leadership

Formatted: Heading 2, Left, Right: 0 cm, Space Before: 0
pt, Line spacing: single, Outline numbered + Level: 3 +
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a. Pengujian hipotesis 1. Terdapat hubungan positif antara Transformational

Leadership dengan Work Engagement
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Tabel 4.13 t-hitung TL dengan WE Formatted: Font: Bold
Formatted: Indent: First line: 3,13 cm

Coefficients®

Standardized
L ized C C i
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 19.661 1.643 11.969 <001

Transformational .581 .034 818 16.874 <001
L

a. Dependent Variable: Work Engagement

Formatted: Font: Bold

Formatted: Font: Bold

Formatted: Indent: Left: 2,87 cm, First line: 3,13 cm, No
bullets or numbering

Coefficients”
Standardized
Unstar Ci C s
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (] f) 20.529 2.078 9.882 <,001
Transformational .389 044 602 8.946 <001
: ]
a. Dependent Variable: Knowledge Sharing Behaviour

Dari_nilai_tersebut didapatkan signifikansi <0,001 dan t-hitung sebesar

8,946 yang lebih besar dari t-tabel. Hasil ini _menunjukan pengaruh

signifikan Transformational Leadership terhadap Knowledge Sharing

Behaviour, sehingga dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 2 yaitu
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Transformational leadership memiliki pengaruh positif yang signifikan

terhadap knowledge sharing behaviour, diterima.

c. Pengujian hipotesis 3. Terdapat hubungan positif antara work engagement

dan innovation behaviour

Tabel 4.15 t-hitung WE dengan
,l;}hh

Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients ~ Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 9.437 2.657 3.552 <,001
Work Enga 694 056 a2 12.358 <,001

a. Dependent Variable: Innovation Behaviour

Dari nilai ' te

Formatted: Indent: Left: 3 cm, No bullets or numbering ]

Tabel 4.16 t-hitung KSB dengan 1B
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Coefficients®

Standardized
Ur c c
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 [(¢ 18.045 2824 6.389 <001
Knowledge Sharing 618 072 585 8.568 <001

a. Dependent Variable: Innovation Behaviour

Dari nilai tersebut didapatkan signifikansi <0,001 dan t-hitung sebesar

8,568 yang lebih besar dari t-tabel. Hasil ini menuniukan pengaruh

signifikan work engagement dan_innovation r’J,y“'*'n- iIr;.sehingga dapat

_.-'

disimpulkan bahwa Hipotesis 4 yg' ;;-- itif ang

=

signifikan antara knowledqe sharing “ vla 1 b EJD _,\
30 <—~'—[ Formatted: Indent: First line: 0,13 cm

e. Pengujian hipotesis ,b; ,g{d ‘.h gal w-_,,_.
terhadap In ‘-'/ Vi .ﬂ' !&i *

//[ Formatted: Font: Bold

o
A\ SV )Y

Coefficients®
Standardized
Ui i [ of i C i
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (C t) 10.757 2.639 4.076 <,001
Waork 477 .095 496 5.008 <,001

Transformational 188 .068 275 2777 .006
L

| uul'_ss:.A

Dengan menggunakan ta 4:12

a.Di Variable:

hubungan mediasi melatut erupakan-prosedur—untul

memverifikasi signifikansi efek mediasi melalui perhitungan rasio antara

indirect effect (hasil perkalian koefisien a dan b) dengan standar errornya.

Pengujian ini mengasumsikan distribusi normal produk koefisien, dimana

hasil dinyatakan signifikan jika nilai z-score melebihi 1.96 atau p-value <

0.05, mengindikasikan peran mediator yang bermakna dalam hubungan
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variabel independen-dependen. Data yang didapatkan pada tabel tersebut

adalah:

A =0,581 <—~-—[ Formatted: Indent: First line: 1,88 cm ]
StdE A =0,034
B=0477

StdE B = 0,095

. Formatted: Indent: Left: 2,87 cm, First line: 1,88 cm, No
bullets or numbering

Formatted: Font: Bold ]

Formatted: Font: Bold ]

—[ Formatted: Indent: Left: 2,87 cm, No bullets or numbering ]

Formatted: Indent: Left: 2,87 cm, First line: 1,38 cm, No
bullets or numbering

Coefficients®

Standardized
Unstar ized C i Ci ients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (C 14.178 2.505 5.661 <001
Transformational .352 051 515 6.969 <,001
| .
Knowledge Sharing .290 078 275 3 <,001

a. DependentVariable: Innovation Behaviour

Dengan menggunakan tabel 4.17 dan tabel 4.13 didapatkan data sebagai

berikut:
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A =0,389

StdE A = 0,044

B =0,290

StdE B = 0,078

Dengan menggunakan aplikasi kalkulator Sobel didapatkan nilai

probabilitas two-tailed sebesar 0.00060979. Nilai_perolehan two-tailed

probability yang < 0,05 maka Hipotesis __‘;-"fﬁ\-;ﬁ: sformational

Leadership berpengaruh positif terha

=

dimediasi oleh Knowledge Sharin

<

b,

4.4. Pembahasan Hasil Pe
4.4.1. Pengaruh Transft

Hasil en

terdapat hubungan yan

Work Engagement denga

hitung sebesar 16.874. Ha

R
Transformational 'Le: DE

1 : |
signifikan terhadap Work E- ] “u N l "_ﬁ s u lu #. .-'Ill
kerja__yang menantang dl Mlﬁkwﬂ:ﬂvl@ lllljll

I.

kepemimpinan_yang_inspiratif. ' P&

N LaNSTOITIAS .ﬁ € JKa d VV 'll

melalui _empat dimensi _utama: idealized influence (menjadi panutan),

inspirational motivation (memberikan visi yang jelas), intellectual stimulation

(mendorong _inovasi), dan individualized consideration (memperhatikan

kebutuhan individu). Di kapal, di mana awak sering menghadapi stres tinggi dan

kelelahan, TL membantu menciptakan iklim kerja yang positif dengan
51
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memotivasi awak untuk lebih berkomitmen dan bersemangat dalam tugas mereka.

Pemimpin yang memberikan dukungan emosional dan pengakuan atas kontribusi

awak dapat meningkatkan keterlibatan kerja, yang pada akhirnya mengurangi

turnover dan meningkatkan keselamatan operasional.

Pemimpin yang mampu menjadi panutan dan menunjukkan integritas

tinggi (idealized influence) akan menumbuhkan rasa hormat dan kepercayaan dari

akni_komitmen emosional

7 A

lebih baik dan keberlanjutan bisnis.

4.4.2.Pengaruh Transformational Leadership dengan Knowledge Sharing < { Formatted: Justified, Right: 1,19 cm

Behaviour, //’[ Formatted: Font: Not Bold

Hasil pengujian yang dilakukan pada Hipotesis kedua menunjukan
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adanya hubungan yang signifikan antara transformational leadership dengan

Knowledge Sharing Behaviour dengan melihat nilai signifikansi yang < 0.01 dan

nilai t-hitung sebesar 8,946. Hal ini sesuai dengan pernyataan Afsar et al., 2019

dan Pham et al., 2023.

Transformational Leadership (TL) memainkan peran Kkritis dalam

meningkatkan Knowledge Sharing Behaviour (KSB) perusahaan pelayaran yang

mengadakan sesi deb_ ¢

berbagi pengalaman.

lingkungan yang mendoroncl'i- !" N . s s u ."' A-
tacit maupun eksplisit. Pemin: Mlﬁ ‘ u Mmlﬁy /

berkembang akan memfasilita3| mereka dalam berbagi penga laman Kerja (sharing

tacit _knowledge), mendokumentasikan informasi penting (sharing explicit

knowledge), dan menjelaskan informasi secara mendalam (depth of knowledge

shared). Dengan demikian, gaya kepemimpinan transformasional menjadi kunci

penting dalam membangun budaya berbagi pengetahuan di lingkungan

organisasi.
53



Penelitian menunjukkan bahwa dalam lingkungan TL, awak kapal 37%

lebih mungkin berpartisipasi dalam aktivitas berbagi pengetahuan. Dampaknya

terlihat dalam peningkatan keselamatan operasional, efisiensi perawatan kapal,

dan adaptabilitas menghadapi perubahan teknologi maritim.

4.4.3.Pengaruh Work Engagement dengan Innovation Behaviour,

=
)

keselamatan, dan mengoptimalkan efisiensi operasional.

Energi yang tinggi (vigor) memungkinkan individu untuk

mengembangkan ide secara berkelanjutan, sementara dedikasi mendorong

semangat dan motivasi untuk menciptakan inovasi yang bermakna. Absorption

juga berperan penting dalam menjaga fokus saat mengimplementasikan ide.

54
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Ketiga dimensi Work Engagement ini mendukung semua tahapan inovasi, mulai

dari idea exploration hingga idea implementation.

Hubungan antara WE dan IB dalam dapat dijelaskan melalui mekanisme

psikologis dan sosial. Awak kapal dengan tingkat WE tinggi biasanya memiliki

motivasi intrinsik yang kuat, yang mendorong mereka untuk terus mencari cara

baru dalam menyelesaikan tugas-tugas rutin. .J-‘_.;"'A"'-g ief engineer

.'\.

yang highly engaged mungkin akan menge '* pada /[Formatted: Font: Italic

sistem mesin_untuk meningkatkan € ﬁ:/u m‘. -H'_& 20r8 :\\' k
officer mungkin merancay 4ﬁ15 a-.—- . ﬂ'g_ﬂ’ tu,
keterlibatan_kerja Ln jut’v can! ling ' ﬁh if

ide-ide_inovatif I' w

seluruh anggota kru

Dampak WE

ang terus berhadapal

perkembangan teknolo-e:lr

meningkatkan WE kru .g

[
melalui_inovasi-inovasi opt:' “ " l g s u ."’ -#- ll."l|I
innovation). Dengan demlklar!lI m’M u_m?#{:-l?,”e'l "":ﬂ’li@’ /

tidak hanya bermanfaat bagi ‘-=lnml=lnnn-m'm:-.mgzal_-ﬁﬁu-uunlm |_inovasi

dan keberlanjutan bisnis.

4.4.4.Pengaruh Knowledge Sharing Behaviour dengan Innovation Behaviour

Hasil pengujian yang dilakukan pada Hipotesis keempat menunjukan
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adanya hubungan yang signifikan antara Knowledge Sharing Behaviour dengan

Innovation Behaviour dengan melihat nilai signifikansi yang < 0.01 dan nilai t-

hitung sebesar 8,568. Hal ini sejalan dengan penelitian Islam et al., 2024 dan

Rafique et al. 2022.

Knowledge Sharing Behaviour (KSB) atau perilaku berbagi pengetahuan

memainkan peran fundamental dalam mendorong Innovation Behaviour (IB) di

industri pelayaran yang kompleks dan penuh tantan u‘r:j"ﬁ\'x ngkungan kerja

kapal yang terisolasi dan sarat dengan risiko 0pe 'tahuan

teknis, pengalaman lapangan, dan solt
i
inovasi. Awak kapal yang akiif k
.'"-.-..
prosedur keselamatan

kolektif yang m;} a
Misalnya enala;n
tertentu_yang dibagikan
atau pendekatan baru \u

5

kompetensi _teknis individ

berkelanjutan yang esen5|a'l

&9
Kru kapal yang akt ““lsﬁumﬂﬂﬁ
banyak referensi dan inspira \ fﬂM ﬁ ﬂe‘l—'ﬂﬁwlr@
pengetahuan tacit membantu |:nu;ur;mu-muummlmll. 1S yang berguna l'l

dalam idea generation, sedangkan berbagi pengetahuan eksplisit menyediakan

data dan informasi yang konkret untuk mendukung idea implementation.

Kedalaman pengetahuan yang dibagikan juga menentukan kualitas ide yang

dihasilkan.

Mekanisme pengaruh KSB terhadap 1B dalam industri pelayaran dapat
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diamati_melalui tiga aspek utama. Pertama, pertukaran pengetahuan eksplisit

(seperti dokumen prosedur atau manual teknis) dan tacit knowledge (pengalaman

pribadi dan keahlian praktis) memungkinkan sintesis ide-ide baru yang lebih

kreatif. Kedua, diskusi rutin antar kru tentang tantangan operasional dan solusi

yang pernah berhasil diterapkan menstimulasi pemikiran kritis dan pendekatan

inovatif. Ketiga, KSB yang efektif mengurangi duplikasi kesalahan dan

ih-banyak waktu

lebih kolaboratif dan kondusif untuk munculnya inovasi. Dengan demikian, KSB

bukan hanya sekadar aktivitas pertukaran informasi, melainkan investasi strategis

yang mendorong transformasi inovatif di industri pelayaran.

4.4.5. Transformational Leadership berpengaruh positif terhadap Innovative
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Behaviour dengan dimediasi oleh Work Engagement

Hasil pengujian yang dilakukan pada Hipotesis kelima menunjukan

bahwa Transformational Leadership memiliki pengaruh positif terhadap

Innovative Behaviour dengan dimediasi oleh Work Engagement dengan melihat

nilai signifikansi yang < 0.01 dan two-tailed probability sebesar 0.00000145. Hal

ini sejalan dengan penelitian Zuraik & Kelly, 2019. .~ \\
Transformational Leadership merupal ,//\\\'

menunjukan

inspirasi, memotlvasr‘ d

z R
o SLAM o,
,.lf_ﬁf ‘ Ehu L v{

Y

pekerjaannya.

Work engagement memiliki peran sebagai variabel mediasi kunci dalam

hubungannya dengan transformational leadership dan innovative behaviour.

Kepemimpinan transformasional yang efektif meningkatkan vigor, dedication

dan absorption karyawan, yang pada gilirannya mendorong mereka untuk lebih
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inovatif. Artinya, pengaruh Transformational Leadership terhadap perilaku

inovatif tidak hanya langsung, tetapi juga secara tidak langsung melalui

peningkatan keterlibatan kerja.

Ketika pemimpin transformational memberikan dukungan, pengakuan,

dan tantangan yang berarti, karyawan cenderung merasa lebih termotivasi dan

terhubung dengan pekerjaan mereka. Di industri pelayat tekanan kerja
tinggi dan lingkungan Kerja seringkali men m)._rff/ \“

=

menjadi_faktor penentu dalam mendg

<

berpikir diluar standar y.

engaged akan selalu“i
dilakukan untuk m
layanan pelang an..
work engagement, yan
Industri pelayars
digitalisasi, tuntutan g

perusahaan pelayaran asing

[
1 II
kunci untuk menjaga daya s.é\ll C “u N I _s 5 .=, !r.! ﬂ- .-'Ill
inovasi _dengan cara membé't Mlé_ﬂ:’ﬂﬁml@' lllljll
I.

menciptakan lingkungan yang 'menduk ':mﬂ&lumnnll!_.vnu alnya f

seorang pemimpin transformational di perusahaan pelayaran mungkin mendorong

awak kapal dan staf darat untuk mengusulkan teknologi baru dalam pemantauan

rute atau penghematan bahan bakar. Work engagement yang tinggi memastikan

bahwa ide-ide tersebut tidak hanya muncul, tetapi juga diimplementasikan dengan

komitmen penuh, karena karyawan merasa memiliki kontribusi yang berarti bagi
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organisasi.

Penelitian _sebelumnya menunjukkan bahwa work engagement memiliki

peran mediasi yang signifikan dalam menghubungkan transformational leadership

dengan innovative behaviour. Di sektor pelayaran, di mana kerja tim dan

koordinasi lintas departemen sangat penting, pemimpin transformational mampu

menciptakan rasa kebersamaan dan tujuan bersama. Hal ini meningkatkan work

Linovatif. Sebagai

cen

L pp ™
\ UMISSULA /|
gilirannya memicu inovasi. BI,!;\ mﬂwluﬁﬂ;’uﬁmﬂl@ /

daya saing, mengembangkan

memfokuskan pada peningkatan work engagement dapat menjadi strategi efektif.

Dengan demikian, industri pelayaran Indonesia tidak hanya dapat menghadapi

tantangan saat ini, tetapi juga mampu menmbuat mitigasi-mitigasi efektif dalam

menghadapi masa depan secara inovatif dan berkelanjutan.
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4.4.6. Transformational Leadership berpengaruh positif terhadap Innovative
Behaviour dengan dimediasi oleh Knowledge Sharing Behaviour

Hasil pengujian Hipotesis kelima menunjukan bahwa Transformational

Leadership memiliki pengaruh positif terhadap Innovative Behaviour dengan

dimediasi oleh Knowledge Sharing Behaviour dengan melihat nilai signifikansi

yang < 0.01 dan two-tailed probability sebesar 0.00060979. Hal ini sesuai

penelitian Sharif et al., 2024. . \

sektor pelayaran.

Knowledge Sharing Behaviour (KSB) menjadi mediator krusial dalam

hubungan antara TL dan IB karena inovasi membutuhkan pertukaran ide dan

kolaborasi. Pemimpin transformational mendorong lingkungan kerja yang

terbuka, di mana karyawan merasa aman untuk berbagi pengetahuan tanpa takut

dihakimi. Di dunia pelayaran, di mana operasional melibatkan banyak pihak—
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mulai_dari_awak kapal, teknisi, hingga staf logistik—KSB memungkinkan

penyebaran best practices dan solusi kreatif. Misalnya, ketika seorang nahkoda

berbagi pengalaman tentang rute efisien atau teknik mengurangi konsumsi bahan

bakar, pengetahuan ini dapat memicu inovasi di tingkat organisasi. Dengan

demikian, TL memperkuat KSB, yang kemudian mendorong IB secara lebih

efektif.

i

Kepemimpinan transformasional yang mendoro omunikasi terbuka

.

dan _kolaborasi meningkatkan _kecenderung erbai

4 r'/ .
pengetahuan. Perilaku berbagi ini menja ii%‘g ﬂ_ -[!'1%' vﬂ@@ i Ng
dalam _mendorong _inovasi._- /@ 15| ?E& 1;11_
memiliki _pengaruh _ﬁ" a‘ﬂ ﬁ

peningkatan Knowle:

Industri_pelaye

meningkatkan daya Sal

\

layanan. TL berkontribusi

yang mendorong pembe-lg

tidak hanya memberi |nstrl dis /
sistem reward untuk mend:')"g “u “ . _5 5 'J! !"' n‘- .-'III
mengadakan forum diskusi I’l}[ Mliﬂ;?uﬂm‘ﬂﬂt@ /

ide perbaikan proses bongkar muat atat pemelinaraan kapal, Ketika B tingg

pengetahuan tersebar lebih cepat, sehingga memicu IB seperti adopsi teknologi

baru atau peningkatan efisiensi operasional.

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa KSB memperkuat hubungan

antara TL dan 1B karena inovasi sering lahir dari kolaborasi dan pertukaran
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gagasan. Di sektor pelayaran, di mana keselamatan dan efisiensi adalah prioritas,

KSB memungkinkan terjadinya pembelajaran kolektif. Misalnya, pengalaman

seorang engineer dalam menangani mesin _kapal dapat menjadi bahan

pembelajaran bagi tim lain, sehingga memunculkan solusi inovatif untuk masalah

serupa. TL memperkuat proses ini dengan menciptakan iklim kepercayaan dan

penghargaan terhadap kontribusi karyawan. Dengan demikian, TL secara

sebagai variabel diantaranya.

N4
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a. Work Engagement dapat ditingkatkan dengan menyusun

kebijakan mengenai pelatihan dan insentif karena WE terkait

dengan komitmen, tanggung jawab, dan keterlibatan pekerja. Pada

konteks perusahaan pelayaran dalam hal ini PT BAg bentuk

peningkatan dedikasi dapat dilakukan melalui kebijakan pelatihan

66



dan revalidasi sertifikat dan upgrade sertifikat untuk peningkatan

profesi yang ditanggung perusahaan, serta kebijakan insentif dapat

dilakukan dengan memberikan honor stand by setelah turun kapal { Formatted: Font: Italic

sebagai insentif untuk tidak pindah ke perusahaan lain. Vigor dan

absorption dapat ditingkatkan melalui penyediaan lingkungan

kerja yang aman, mendukung, dan sehat secara mental maupun

2 A¥ J.gﬂ 'm*{'

5'#
mm
=
; &

Formatted: Font: Italic

/[ Formatted: Font: Italic
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. Transformational  Leadership dapat ditingkatkan dengan

menyusun kebijakan mengenai Assessment Calon Nakhoda dan

penggunaan kondite untuk mengembangkan idealize influence.
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