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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kepemimpinan karismatik terhadap 
motivasi intrinsic dan tacit knowledge sharing. Penelitian ini mengadopsi metode 
simple random sampling dengan 85 sampel karyawan dari lima perusahaan UMKM di 
Banten. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan karismatik memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap motivasi intrinsic dan tacit knowledge sharing. 
Penelitian ini dapat membuka jalan untuk meningkatkan kesiapan karyawan UMKM 
dalam menghadapi era revolusi industri 4.0. 
 
Kata kunci: Kepemimpinan karismatik, motivasi intrinsic, tacit knowledge sharing. 
 
 

Sistem manajemen pada perusahaan usaha 
mikro, kecil dan menengah (UMKM) 
mungkin tidak serumit pada persuahaan 
besar yang sudah kompleks. Namun 
demikian, UMKM memiliki kerumitan 
sendiri terkait dengan cadangan 
pengetahuan dan upaya mengelola 
pengetahuan yang masih dalam bentuk 
tacit knowledge yang tidak terstruktur dan 
itupun lebih banyak ada pada owner atau 
manajemen perusahaan. Artinya, 
mengelola pengetahuan yang dimiliki 
individu untuk dikembangkan menjadi 
milik organisasi menjadi “kerumitan” 
tersendiri bagi perusahaan UMKM. 
Literatur yang telah ada menunjukkan 
bahwa perilaku knowledge sharing pada 
level individu adalah anteseden signifikan 

dari keberhasilan sebuah UMKM. Sebuah 
keunggulan yang signifikan, tatkala muncul 
linkungan yang kondusif untuk penciptaan, 
koordinasi, transfer, dan integrasi 
pengetahuan yang didistribusikan di antara 
karyawan UMKM. Berdasarkan penelitian 
manajemen pengetahuan, nilai 
pengetahuan meningkat ketika dibagikan 
(Agistiawati et al., 2020; Asbari, Wijayanti, 
et al., 2019; Asbari, Wijayanti, Hyun, et al., 
2020; Basuki, Asbari, et al., 2020; Singgih et 
al., 2020), dan hal ini akan terjadi hanya 
jika karyawan bersedia berbagi 
pengetahuan dengan rekan kerja mereka, 
dan organisasi dapat mengelola sumber 
daya pengetahuan secara efektif (Asbari, 
2020a; Asbari, Novitasari, & Goestjahjanti, 
2020; Asbari, Novitasari, Gazali, et al., 
2020; Asbari, Novitasari, Pebrina, et al., 
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2020; Asbari & Novitasari, 2020b, 2020c, 
2021a, 2021b). Oleh karena itu, sangat 
penting menemukan dan menentukan 
faktor mana yang mendorong atau 
menghalangi kecenderungan karyawan 
untuk terlibat dalam proses berbagi 
pengetahuan (Asbari & Novitasari, 2020a). 
Kepemimpinan telah diidentifikasi sebagai 
salah satu pendorong terpenting 
kesuksesan (Asbari, 2011; Asbari, 
Novitasari, Gazali, et al., 2020; Asbari et al., 
2021; Jumiran et al., 2020; Novitasari, 
Asbari, Sutardi, et al., 2020; Novitasari & 
Asbari, 2020a, 2020b). Studi empiris 
menemukan bukti bahwa kepemimpinan 
karismatik memiliki dampak positif pada 
kinerja organisasi secara keseluruhan. 
Meskipun peran kepemimpinan telah 
signifikan ditekankan dalam banyak literatur 
yang ada, dengan melakukan analisis 
menyeluruh terhadap literature, penulis 
menemukan bahwa sebagian besar studi 
sebelumnya memperhatikan dampak 
kepemimpinan senior pada keberhasilan 
kinerja pada tingkat organisasi secara 
keseluruhan. Namun hanya sedikit penelitian 
yang menyelidiki dampak praktik 
kepemimpinan, terutama kepemimpinan 
kharismatik dalam tim terhadap perilaku 
berbagi pengetahuan di tingkat individu 
anggota tim, terutama dalam konteks 
pegawai usaha mikro, kecil dan menengah 
(UMKM), di mana berbagi pengetahuan di 
antara individu sangat penting bagi mereka 
untuk mengembangkan pemahaman yang 
mendalam tentang tugas pokok dan fungsi 
(tupoksi) masing-masing anggota tim 
dalam keseluruhan system organisasi 
UMKM. Literatur manajemen pengetahuan 
menyebutkan bahwa pemimpin tim tingkat 
menengah memainkan peran penting 
dalam mempengaruhi perilaku berbagi 
pengetahuan individu dan motivasi serta 
sikap mereka (Asbari & Novitasari, 2021a), 
sedangkan mekanisme mediasi motivasi 
intrinsic antara dua konstruks masih belum 
dieksplorasi lebih jauh dan mendalam. 

 
Studi ini adalah langkah untuk mengatasi 
kesenjangan penelitian. Dengan 
memanfaatkan kepemimpinan karismatik 
dan teori motivasi intrinsic. Peneliti 
mengembangkan model teoritis untuk 
memeriksa dampak pemimpin karismatik 
terhadap perilaku berbagi pengetahuan 
tingkat individu dengan melalui mediasi 
variabel motivasi intrinsic. Secara khusus, 
studi ini memfokuskan pada mekanisme 
berbagi pengetahuan pada tacit knowledge 
para pegawai pelaku UMKM. Tacit 
knowledge merupakan jenis pengetahuan 
yang berbentuk pemikiran, persepsi 
kognitif dan intuitif dari tiap individu. Jenis 
pengetahun ini lebih sulit untuk dibagikan 
(Asbari, Wijayanti, et al., 2019). Namun 
jenis pengetahuan ini sangat penting, karena 
merupakan sumber dari inovasi dan kreasi 
setiap individu pegawai. Studi ini dibagi 
dalam langkah berikut: Pertama, peneliti 
meninjau literatur tentang kepemimpinan 
karismatik, motivasi intrinsik, dan tacit 
knowledge sharing. Kedua, peneliti 
mengusulkan model teoritis dan 
mengartikulasikan hipotesis penelitian 
yang sesuai. Ketiga, mendeskripsikan 
operasionalisasi konstruk, prosedur 
pengumpulan data dan teknik analisis data, 
serta menyajikan hasil analisis datanya. 
Implikasi teoritis dan praktis dari temuan 
empiris dibahas pada bagian akhir laporan 
studi penelitian ini. 

 
TINJAUAN LITERATUR DAN 
PENGEMBANGAN HIPOTESIS 
 
Kepemimpinan Karismatik 
 
Istilah karisma berasal dari kata Yunani 
kuno yang berarti 'hadiah', Belakangan, 
Max Weber menerapkan kata 'karisma' 
dalam konteks kepemimpinan dan 
mendefinisikannya sebagai kepahlawanan 
atau karakter teladan dari seorang 
individu. Kepemimpinan karismatik 
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diidentifikasi sebagai salah satu perilaku 
individu yang paling mempengaruhi gaya 
kepemimpinan kritis. Conger et al. (1997) 
mendefinisikan kepemimpinan karismatik 
sebagai atribusi berdasarkan persepsi 
pengikut dari perilaku pemimpin mereka. 
Waldman & Yammarino (1999) lebih lanjut 
mendefinisikan kepemimpinan karismatik 
sebagai hubungan antara pemimpin dan 
pengikut, menghasilkan 'komitmen yang 
diinternalisasi terhadap visi pemimpin, 
kekaguman dan rasa hormat yang sangat 
kuat terhadap pemimpin, dan identifikasi 
pengikut dengan pemimpin, visi, dan 
kolektif yang dibentuk oleh pemimpin. 
Konseptualisasi menunjukkan bahwa 
karisma hanya ada jika pengikut 
mengatakannya atau pengikut berperilaku 
dengan cara tertentu (Banks et al., 2017; 
Grabo et al., 2017).  
 
Pemimpin karismatik pandai menginspirasi 
pengikut dengan berbicara secara optimis 
tentang apa yang perlu dicapai di masa 
depan, dan menanamkan pada pengikut 
mereka tentang cita-cita positif yang 
terkait dengan hasil yang diinginkan. 
Karyawan terlibat secara emosional 
dengan pemimpin yang karismatik karena 
mereka percaya pada kemampuan 
pemimpin tersebut untuk mencapai misi 
dan tujuan organisasi (Banks et al., 2017). 
Dalam beberapa dekade terakhir, konsep 
kepemimpinan karismatik telah banyak 
diterapkan dalam penelitian untuk 
memeriksa dampak kepemimpinan pada 
keberhasilan knowledge sharing dan 
implikasinya pada kinerja secara umum. 
Dalam studi ini, penulis menerapkan 
kepemimpinan karismatik dalam konteks 
organisasi UMKM untuk menguji 
dampaknya terhadap perilaku tacit 
knowledge sharing karyawan UMKM. 
 
Tacit Knowledge Sharing 
 

Berdasarkan literatur berbasis 
pengetahuan, pengetahuan adalah fondasi 
keunggulan kompetitif organisasi dan 
pendorong utama kinerja perusahaan 
(López-Cabarcos et al., 2019; Rumanti et 
al., 2018). Literatur yang ada 
mengklasifikasikan pengetahuan menjadi 
dua jenis, yakni: pengetahuan eksplisit dan 
tacit. Pengetahuan eksplisit mengacu pada 
pengetahuan yang telah dijelaskan, 
direkam atau didokumentasikan, yang 
terlihat, objektif dan diartikulasikan secara 
formal. Jenis pengetahuan ini biasanya 
terkandung dalam laporan dan disimpan 
dalam repositori pengetahuan (Masri & et 
al., 2018). Sedangkan tacit knowledge 
mengacu pada keahlian dan asumsi yang 
dikembangkan individu, yang konteksnya 
spesifik dan subyektif, dan jenis 
pengetahuan ini pada dasarnya berada 
dalam pikiran individu dan diekspresikan 
dalam bentuk tindakan manusia seperti 
sikap, komitmen. dan motivasi (Anand et 
al., 2010; Jasimuddin et al., 2005; Nikolić & 
Natek, 2018). 
 
Dalam konteks pembelajaran organisai, 
tacit knowledge sharing diartikan sebagai 
berbagi dan bertukar pengalaman pribadi 
individu, keahlian dan keterampilan 
individu yang berkenaan dengan know 
how, know where dan know who atas 
permintaan anggota lain melalui seluruh 
organisasi atau tim (Shao, Feng, Wang, et 
al., 2016). Organisasi harus memastikan 
bahwa tacit knowledge dibagikan secara 
bebas dan terbuka di antara anggotanya. 
Organisasi perlu mengkondisikan 
lingkungan organisasi yang memungkinkan 
setiap anggota mengakses pengetahuan 
baru dan beragam ide yang mungkin tidak 
mereka temui sendiri, dan memungkinkan 
mereka memanfaatkan pengetahuan dan 
pengalaman untuk meningkatkan kinerja 
(Asbari, Novitasari, Silitonga, et al., 2020; 
Asbari & Novitasari, 2021b; Gazali et al., 
2020; Novitasari, Asbari, Sutardi, et al., 
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2020; Novitasari & Asbari, 2020a, 2020b). 
Karena tacit knowledge sharing didasarkan 
pada pengalaman dan keterampilan 
pribadi, biasanya sulit untuk dibagikan 
tanpa partisipasi aktif dan kerja sama dari 
individu. Studi empiris menemukan bahwa 
perilaku berbagi tacit knowledge tidak 
hanya dipengaruhi oleh motivasi psikologis 
tetapi juga dipengaruhi oleh faktor 
kontekstual seperti iklim organisasi (Shao, 
Feng, Wang, et al., 2016), dan iklim yang 
diinginkan dapat menciptakan lingkungan 
yang bermanfaat untuk mendorong 
berbagi pengetahuan.  
 
Teori motivasi 
 
Konsep motivasi dikembangkan dari teori 
psikologi dan memainkan peran sentral 
dalam penelitian perilaku organisasi (Ryan 
& Deci, 2020). Berdasarkan teori psikologi, 
motivasi mengacu pada kekuatan 
psikologis individu yang menentukan 
perilaku, tingkat usaha, dan ketekunannya 
dalam menghadapi rintangan. Ryan & Deci 
(2020) mengemukakan bahwa terdapat 
dua jenis motivasi yang merangsang orang 
untuk terlibat dalam kegiatan tertentu, 
yakni: motivasi intrinsik dan motivasi 
ekstrinsik. Perilaku manusia dapat 
dijelaskan oleh dua jenis motivasi yang 
berbeda dalam sejauh mana motivasi 
berasal dari dirinya atau dipaksakan secara 
eksternal (Anggraeni et al., 2020; Asbari, 
Purwanto, et al., 2019; Nugroho et al., 
2020; Purwanto; et al., 2019). Dari 
perspektif motivasi intrinsik, perilaku 
ditimbulkan oleh kebutuhan karyawan 
untuk merasa kompeten dan menentukan 
nasib sendiri dalam menghadapi 
lingkungannya. Sementara, motivasi 
ekstrinsik berfokus pada alasan yang 
digerakkan oleh tujuan, di mana orang 
menyelesaikan tugas untuk mendapatkan 
manfaat atau penghargaan. Studi 
sebelumnya menunjukkan bahwa motivasi 
intrinsik lebih efektif dan berkelanjutan 

dalam membangkitkan komitmen individu 
terhadap aktivitas dan sering kali 
mengarah pada kinerja dan hasil yang lebih 
baik (Ryan & Deci, 2020).  
 
Meskipun literatur yang ada menunjukkan 
bahwa kepemimpinan memiliki dampak 
positif pada iklim organisasi (Asbari, 
Purwanto, & Budi, 2020), iklim organisasi 
dan motivasi berhubungan positif dengan 
berbagi pengetahuan. Beberapa studi telah 
mengintegrasikan konstruksi ke dalam satu 
model teoritis, namun literatur yang ada 
tidak dapat dengan jelas menggambarkan 
mekanisme dampak kepemimpinan 
perilaku tacit knowledge sharing dalam 
konteks organisasi UMKM. Dalam konteks 
organisasi UMKM, iklim yang menekankan 
kepercayaan antar-pribadi dan saling 
menghormati sangat penting untuk 
aktivitas tacit knowledge sharing yang 
efektif di antara individu, dan 
kepemimpinan memainkan peran penting 
dalam menumbuhkan iklim tim yang tepat. 
Mengingat pentingnya berbagi 
pengetahuan dalam konteks organisasi 
UMKM dan peran penting kepemimpinan 
dalam membina perilaku individu, perlu 
untuk mengintegrasikan konstruksi 
terpisah ke dalam satu model, untuk lebih 
memahami mekanisme dampak 
kepemimpinan tim pada perilaku tacit 
knowledge sharing berkaitan organisasi 
UMKM, dan mengisi kesenjangan 
penelitian dengan membongkar 
mekanisme mediasi antara dua konstruks 
tersebut. Mengacu pada paradigma teoritis 
yang ada, penulis mengembangkan model 
penelitian yang mengintegrasikan 
kepemimpinan karismatik, motivasi 
intrinsik, dan tacit knowledge sharing. 
Model penelitian didasarkan pada 
proposisi bahwa kepemimpinan karismatik 
mempengaruhi tacit knowledge sharing 
individu karyawan UMKM melalui efek 
mediasi dari motivasi intrinsik. Kami 
menggambarkan hubungan teoritis antara 
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konstruksi, dan kemudian mengajukan 
model penelitian dan empat  hipotesis di 
bagian berikut. 
 
Kepemimpinan Karismatik dan Motivasi 
Intrinsik 
 
Literatur yang ada telah menekankan 
dampak positif dari kepemimpinan 
karismatik pada perilaku individu dari 
perspektif teori motivasi psikologis (Conger 
et al., 1997; Waldman & Yammarino, 
1999). Shao, Feng, & Wang (2016) 
menemukan bahwa kepemimpinan 
karismatik memainkan peran penting 
dalam menyebabkan efek yang mendalam 
pada motivasi internal. Studi tersebut 
menyatakan bahwa pemimpin karismatik 
lebih mungkin untuk menggairahkan 
keaktifan anggotanya dengan 
meningkatkan motivasi intrinsik mereka. 
Dalam penelitian lain, mengemukakan 
bahwa kepemimpinan karismatik lebih 
mungkin untuk menghasilkan kinerja yang 
positif dengan menampilkan perilaku yang 
merangsang kebutuhan batin pengikut 
(Grabo et al., 2017). Berbeda dengan 
perilaku knowlwdgw sharing pemimpin-
anggota yang merangsang motivasi 
ekstrinsik individu dengan tujuan yang 
digerakkan oleh tujuan eksternal, seperti 
penghargaan materi dan promosi posisi, 
seorang pemimpin karismatik 
menunjukkan pengaruh ideal kepada 
pengikut dengan mengartikulasikan visi 
yang jelas dan menanamkan rasa memiliki 
bersama terhadap tujuan organisasi. Jenis 
kepemimpinan ini sangat penting untuk 
meningkatkan kesenangan batin individu 
dan meningkatkannya menjadi motivasi 
intrinsik dalam konteks. Berdasarkan analisis 
di atas, studi ini mengajukan hipotesis 
berikut: 
 
H1: Kepemimpinan karismatik berpengaruh 
secara signifikan terhadap motivasi 
intrinsik. 

 
Motivasi Intrinsik dan Tacit Knowledge 
Sharing 
 
Berdasarkan teori motivasi, motivasi 
intrinsik merupakan faktor motivasi 
psikologis penting yang menentukan 
tingkat upaya individu dan perilaku berbagi 
pengetahuan yang sukarela (Jensen & Bro, 
2018). Motivasi intrinsik mengacu pada 
penilaian individu mengenai kompetensi 
dan kesenangan batin mereka untuk 
mengatur dan melaksanakan tindakan yang 
diperlukan untuk mencapai tingkat kinerja 
tertentu, yang ditentukan sendiri dan 
dihargai untuk kepentingan pribadi (Fischer 
et al., 2019). Literatur sebelumnya telah 
menunjukkan bahwa karyawan dengan 
kecenderungan motivasi intrinsik tinggi 
lebih mungkin untuk berpartisipasi dalam 
pembelajaran kelompok dan berbagi 
pengetahuan dengan orang lain, karena 
mereka percaya bahwa pengalaman 
pribadi dan keterampilan mereka dapat 
membantu orang lain (Chen, Baptista 
Nunes, et al., 2018). Studi empiris juga 
menunjukkan bahwa motivasi intrinsik 
berdampak positif pada perilaku tacit 
knowledge sharing (Chen, Nunes, et al., 
2018). Berdasarkan literatur yang ada, 
peneliti mengajukan hipotesis berikut:  
 
H2: Motivasi intrinsik berpengaruh secara 
signifikan tacit knowledge sharing. 
 
Kepemimpinan Karismatik dan Tacit 
Knowledge Sharing   
 
Praktik kepemimpinan yang karismatik 
niscaya akan memberikan experience 
positif bagi setiap manajer dalam sejarah 
relasi antara dirinya dan bawahannya, 
karena praktik ini adalah paradigma utama 
kepemimpinan, di mana pemimpin 
berusaha untuk bekerja dalam melayani 
pengikut mereka (Asbari, 2020b; Asbari, 
Santoso, & Prasetya, 2020; Asbari & 
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Novitasari, 2020d, 2021b; Basuki, 
Novitasari, et al., 2020; Goestjahjanti et al., 
2020; Novitasari, Asbari, Wijayanti, et al., 
2020; Novitasari, Goestjahjanti, et al., 
2020; Novitasari, Kumoro, et al., 2020; 
Silitonga et al., 2020; Sudiyono, Fikri, et al., 
2020; Suprapti et al., 2020; Zaman et al., 
2020). Selanjutnya, kepemimpinan yang 
karismatik bertindak sebagai sarana untuk 
mengembangkan sifat kepercayaan yang 
ada antara pemimpin dan pengikut. Ini 
dilakukan sesuai dengan filosofi yang 
mendasarinya adalah tugas pemimpin 
untuk melayani orang-orang yang 
mengikutinya (Asbari, Novitasari, & 
Goestjahjanti, 2020; Asbari, Novitasari, 
Gazali, et al., 2020; Asbari et al., 2021; 
Asbari & Novitasari, 2020b; Asbari & 
Prasetya, 2021; Sudiyono, Goestjahjanti, et 
al., 2020), dan dengan menunjukkan 
kepedulian terhadap orang-orang yang 
memungkinkan mereka menjadi pemimpin 
mereka, mereka mengubah sistem sosial 
menjadi lebih mempercayai dan di mana 
orang akan berkomunikasi pada tingkat 
yang lebih pribadi. Jika tujuannya adalah 
untuk ada penciptaan kepercayaan dan 
bahwa ada aktivitas tacit knowledge 
sharing antara pegawai dan manajer, 
kepemimpinan yang karismatik tampaknya 
menjadi strategi kepemimpinan yang 
efektif untuk digunakan sebagai influencer. 
 

Hubungan pertukaran pemimpin-
anggota yang berkualitas adalah 
sesuatu yang berpotensi mendukung 
aktivitas tacit knowledge sharing, yakni 
dengan berbagi pengetahuan, 
pengalaman dan nilai pribadi (Banks et 
al., 2017). Bock & Kim (2002) 
menunjukkan bahwa kualitas tacit 
knowledge sharing pemimpin-anggota 
akan mendukung kemampuan pegawai 
dalam memperoleh pengalaman yang 
berkualitas. Penelitian sebelumnya 
telah menentukan bahwa ada 
hubungan antara tacit knowledge 
sharing pemimpin-anggota dan 
kepemimpinan yang karismatik (Shao, 

Feng, & Wang, 2016; Shao, Feng, 
Wang, et al., 2016). Penelitian tentang 
korelasi dan pengaruh Antara gaya 
kepemimpinan karismatik dan 
knowledge sharing, khususnya tacit 
knowledge sharing memang masih 
terhitung langka. Oleh karena itu, 
penelitian ini menjadi penting untuk 
menggali lebih dalam fenomena 
pengaruh jenis kepemimpinan ini di 
dalam mendukung aktivitas berbagi 
pengetahuan. Untuk itu, 
dikembangkan hipotesis penelitian 
sebagai berikut. 
 

H3: Kepemimpinan karismatik berpengaruh 
secara signifikan terhadap tacit knowledge 
sharing. 
 
Menurut Sekaran & Bougie (2016) 
kerangka teoritis adalah fondasi yang 
mendasari seluruh proyek penelitian. Dari 
kerangka teori tersebut dapat dirumuskan 
hipotesis yang dapat diuji untuk 
mengetahui valid tidaknya teori yang 
dirumuskan. Kemudian selanjutnya akan 
diukur dengan analisis statistik yang sesuai. 
Mengacu pada teori dan penelitian 
sebelumnya, maka penulis membangun 
model penelitian sebagai berikut: 

 
Gambar 1. Model Konseptual Penelitian 

 
 
METODE 
 
Pengumpulan Data 
 

Menurut Creswell & Creswell (2017), jika 
tujuan dari penelitian ini adalah untuk 
mengetahui hubungan pengaruh antar 
variabel yang diteliti, maka pendekatan 
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kuantitatif adalah yang terbaik. Metode 
penelitian kuantitatif adalah cocok dalam 
menguji teori dan hipotesis melalui 
penggunaan seperangkat alat statistik 
(Creswell & Creswell, 2017). Oleh karena itu, 
penelitian ini menggunakan metode 
kuantitatif survei untuk menguji 
hipotesis yang dirumuskan. Oleh karena 
itu, diadopsi kuesioner digunakan sebagai 
instrumen untuk mengumpulkan data 
yang dibutuhkan. Populasi penelitian 
terdiri dari 97 karyawan dari lima UMKM 
di Banten. Dengan menggunakan simple 
random sampling, 97 kuesioner dikirim 
secara online kepada populasi. 85 
kuesioner dikembalikan dan valid, yang 
membentuk tingkat tanggapan 87.6%. 
Menurut Roscoe (1975) rule of thumb 
mengemukakan bahwa ukuran sampel 
adalah lebih dari 30 dan kurang dari 
500 sesuai untuk sebagian besar 
penelitian, oleh karena itu, sampel 
diperoleh ukuran untuk penelitian ini 
dianggap sesuai.  

Pengukuran dan Skala 
 
Karena sifat penelitian ini yang 
melibatkan efek dependen antara 
konstruk laten dan variabel manifes, 
model pengukuran reflektif cocok untuk 
penelitian ini (Hair Jr et al., 2017). 
Kepemimpinan karismatik diukur dengan 
menggunakan tiga item (KK1-KK3) dari 
Shao, Feng, & Wang (2016) dan Wang 
et al. (2005). Motivasi intrinsik diukur 
dengan menggunakan tiga item (MI1-MI3) 
dari Shao, Feng, & Wang (2016).  Tacit 
knowledge sharing diukur dengan 
menggunakan tiga item (TKS1-TKS4) dari 
Shao, Feng, & Wang (2016). Semua 
variabel diukur pada skala tipe Likert lima 
poin. Tiap item pertanyaan/pernyataan 
tertutup diberikan lima opsi jawaban, 
yaitu: sangat setuju (SS) skor 5, setuju (S) 
skor 4, netral/ ragu-ragu (N) skor 3, tidak 
setuju (TS) skor 2, dan sangat tidak setuju 

(STS) skor 1. Metode untuk mengolah data 
adalah dengan PLS dan menggunakan 
software SmartPLS versi 3.0 sebagai 
toolnya. Lebih lengkap untuk daftar item 
yang digunakan pada penelitian ini bisa 
dilihat pada Tabel 1 (Appendiks).  

Analisis data 
 

Teknik statistik paling populer di 
bawah Structural Equation Model SEM 
adalah berbasis kovarian pendekatan (CB-
SEM) dan teknik kuadrat terkecil parsial 
berbasis varian (PLS-SEM) (Sarstedt et al., 
2014). Namun, PLS-SEM akhir-akhir ini 
mendapat perhatian yang luas di banyak 
orang disiplin ilmu seperti pemasaran, 
manajemen strategis, sistem informasi 
manajemen, dan cabang keilmuan lainnya 
(Hair et al., 2012). Kemampuan PLS-SEM 
untuk menangani permasalahan 
problematic modelling yang biasa terjadi 
di lingkungan social ilmu pengetahuan 
seperti karakteristik data yang tidak 
biasa (misalnya data non-normal) dan 
model yang sangat kompleks adalah 
alasan penting di balik peningkatan 
penggunaan pendekatan ini. Mengingat 
keuntungan dari pendekatan ini, 
penelitian ini menggunakan PLS-SEM 
untuk menguji secara keseluruhan dari 
hipotesis yang diajukan. Perangkat lunak 
SmartPLS 3.0 digunakan untuk 
mengevaluasi masing-masing outer model 
dan inner model. Pengujian outer model 
dilakukan untuk memastikan keandalan 
dan validitas pengukuran, sedangkan 
hipotesis yang diperkenalkan diperiksa 
melalui inner model. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil 

Jumlah total ada 85 karyawan yang 
turut berpartisipasi. Terbanyak adalah pria 
(66%), kemudian wanita (34%). Mereka 
mempunyai kelompok usia yang berbeda-



Jurnal Edumaspul, 5 (1), Year 2021- 605 
(Muhammad Johan, Gusti Nyoman Budiadnyana, Admiral, Masduki Asbari, Dewiana Novitasari) 

 

Copyright © 2021 Edumaspul - Jurnal Pendidikan (ISSN 2548-8201 (cetak); (ISSN 2580-0469 (online) 

beda, di bawah 30 tahun (23%), berkisar di 
antara 30-40 tahun (47%), dan lebih dari 40 
tahun (29%). Masa kerja mereka sebagai 
karyawan juga cukup beragam, sebagian di 
antaranya di bawah 1 tahun (35%), berkisar 
di antara 1-3 tahun (33%), dan lebih dari 3 
tahun (32%). Tingkat pendidikan mayoritas 
SMP (69%) kemudian SMA/SMK (21%) dan 
diploma/sarjana (10%). 
 

Table 2. Deskripsi Sampel 

Kriteria Jumlah % 

Jenis Kelamin Laki-laki 56 66% 
 Wanita 29 34% 

Usia (per 
Maret 2021) 

< 30 tahun 20 23% 
30 - 40 tahun 40 47% 
> 40 tahun 25 29% 

Masa kerja 
sebagai 
karyawan 

< 1 tahun 30 35% 
1-3 tahun 28 33% 
> 3 tahun 27 32% 

Ijazah tertinggi Diploma/Sarjana 9 10% 
 SMA/SMK 17 21% 
 SMP 59 69% 

 
 

Tahap pengujian model pengukuran 
meliputi pengujian validitas konvergen, 
validitas diskriminan. Sementara untuk 
menguji reliabilitas konstruk digunakan 
nilai cronbach’s alpha dan composite 
reliability. Hasil analisis PLS dapat 
digunakan untuk menguji hipotesis 
penelitian jika seluruh indikator dalam 
model PLS telah memenuhi syarat validitas 
konvergen, validitas deskriminan dan uji 
reliabilitas.  

Uji validitas konvergen dilakukan 
dengan melihat nilai loading factor masing-
masing indikator terhadap konstruknya. 
Pada sebagian besar referensi, bobot 
faktor sebesar 0.5 atau lebih dianggap 
memiliki validasi yang cukup kuat untuk 
menjelaskan konstruk laten (Chin, 1998; 
Ghozali, 2014; J. F. Hair et al., 2010). Pada 
penelitian ini batas minimal besarnya 
loading factor yang diterima adalah 0.5, 
dengan syarat nilai AVE setiap konstruk > 

0.5 (Ghozali, 2014). Setelah melalui 
pengolahan SmartPLS 3.0, seluruh 
indikator telah memiliki nilai loading factor 
di atas 0.5 atau dengan syarat nilai AVE di 
atas 0.5. Model fit atau valid dari 
penelitian ini bias dilihat pada Gambar 2. 
Jadi dengan demikian, validitas konvergen 
dari model penelitian ini sudah memenuhi 
syarat. Nilai loadings, cronbach’s alpha, 
composite reliability dan AVE setiap 
konstruk selengkapnya dapat dilihat 
Gambar 2 dan Tabel 3. 

Discriminant validity dilakukan 
untuk memastikan bahwa setiap konsep 
dari masing-masing variabel laten berbeda 
dengan variabel laten lainnya. Model 
mempunyai discriminant validity yang baik 
jika nilai kuadrat AVE masing-masing 
konstruk eksogen (nilai pada diagonal) 
melebihi korelasi antara konstruk tersebut 
dengan konstruk lainnya (nilai di bawah 
diagonal) (Ghozali, 2014) . Hasil pengujian 
discriminant validity adalah dengan 
menggunakan nilai kuadrat AVE, yakni 
dengan melihat Fornell-Larcker Criterion 
Value diperoleh sebagaimana ditunjukkan 
pada Tabel 4. Hasil uji validitas deskriminan 
pada tabel 3 di atas menunjukkan bahwa 
seluruh konstruk telah memiliki nilai akar 
kuadrat AVE di atas nilai korelasi dengan 
konstruk laten lainnya (melalui kriteria 
Fornell-Larcker). Demikian juga nilai cross-
loading seluruh item dari suatu indikator 
lebih besar dari item indikator lainnya 
sebagaimana disebut pada Tabel 4, 
sehingga dapat disimpulkan bahwa model 
telah memenuhi validitas deskriminan 
(Fornell & Larcker, 1981). Selanjutnya, 
evaluasi kolinearitas dilakukan untuk 
mengetahui apakah ada kolinearitas dalam 
model. Untuk menemukan collinearity, 
diperlukan penghitungan VIF dari setiap 
konstruk. Jika skor VIF lebih tinggi dari 5, 
maka model tersebut memiliki collinearity 
(J. F. Hair et al., 2014). Sebagaimana 
ditunjukkan pada Tabel 5, semua skor VIF 
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lebih kecil dari 5, artinya bahwa model ini 
tidak memiliki masalah collinearity. 

Reliabilitas konstruk dapat dinilai 
dari nilai cronbach’s alpha dan composite 
reliability dari masing-masing konstruk. 
Nilai composite reliability dan cronbach’s 
alpha yang disarankan adalah lebih dari 0.7 
(Ghozali, 2014). Hasil uji reliabilitas pada 
tabel 2 di atas menunjukkan bahwa 
seluruh konstruk telah memiliki nilai 
composite reliability dan cronbach’s alpha 
lebih besar dari 0.7 (> 0.7). Kesimpulannya, 
seluruh konstruk telah memenuhi 
reliabilitas yang dipersyaratkan.  

Pengujian hipotesis dalam PLS 
disebut juga sebagai uji inner model. Uji ini 
meliputi uji signifikansi pengaruh langsung 
dan tidak langsung serta pengukuran 
besarnya pengaruh variabel eksogen 
terhadap variabel endogen. Untuk 
mengetahui pengaruh kepemimpinan 
karismatik terhadap motivasi intrinsik dan 

tacit knowledge sharing cukup dibutuhkan 
uji pengaruh langsung. Uji pengaruh 
dilakukan dengan menggunakan uji t-
statistik dalam model analisis partial least 
squared (PLS) dengan menggunakan 
bantuan software SmartPLS 3.0. Dengan 
teknik boothstrapping, diperoleh nilai R 
Square dan nilai uji signifikansi 
sebagaimana Tabel 6 dan Tabel 7. 

 

 
Gambar 2. Model Penelitian Valid 

 
 

 
 

Tabel 3. Items Loadings, Cronbach’s Alpha, Composite Reliability, and Average Variance 
Extracted (AVE) 

 

Varables Items Loadings 
Cronbach’s 
Alpha 

Composite 
Reliability 

AVE 

Kepemimpinan Karismatik (KK) KK1 0.936 0.885 0.926 0.808 

KK2 0.864    
 KK3 0.895    

Motivasi Intrinsik (MI) MI1 0.859 0.859 0.914 0.780 

MI2 0.876    
 MI3 0.914    
Tacit Knowledge Sharing TKS1 0.880 0.889 0.931 0.817 
(TKS) TKS2 0.891    
 TKS3 0.939    

Sumber: Data diolah dari output SmartPLS 3.0 (2021) 

 
Tabel 4. Discriminant Validity 

Variabel  KK MI TKS 

     
Kepemimpinan Karismatik (KK)  0.899   
Motivasi Intrinsik (MI)  0.278 0.883  
Tacit Knowledge Sharing (TKS)  0.380 0.661 0.904 

Sumber: Data diolah dari output SmartPLS 3.0 (2021) 

 
Tabel 5. Collinearity Statistics (VIF) 

Variabel  KK MI TKS 
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Kepemimpinan Karismatik (KK)   1.000 1.084 
Motivasi Intrinsik (MI)    1.084 
Tacit Knowledge Sharing (TKS)     

Sumber: Data diolah dari output SmartPLS 3.0 (2021) 

 
 

Tabel 6. Nilai R Square 

 R Square R Square Adjusted 

Motivasi Intrinsik (MI) 0.078 0.073 
Tacit Knowledge Sharing (TKS) 0.478 0.473 

Sumber: Data diolah dari output SmartPLS 3.0 (2021) 

 
Tabel 7. Hypotheses Testing 

Hypotheses Relationship Beta SE T Statistics P-Values Decision 

H1 KK -> MI 0.278 0.058 4.770 0.000 Didukung 

H2 MI -> TKS 0.602 0.047 12.928 0.000 Didukung 

H3 KK -> TKS 0.212 0.050 4.279 0.000 Didukung 

Sumber: Data diolah dari output SmartPLS 3.0 (2021) 

 
 
Berdasarkan Tabel 6 di atas, nilai R Square 
motivasi intrinsic (MI) sebesar 0.078 yang 
berarti bahwa variable motivasi intrinsic 
(MI) mampu dijelaskan oleh variabel 
kepemimpinan karismatik (KK) sebesar 
7.8%, sedangkan sisanya sebesar 92.2% 
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak 
dibahas dalam penelitian ini. Nilai R Square 
tacit knowledge sharing (TKS) sebesar 
0.478 yang berarti bahwa variabel (TKS) 
mampu dijelaska oleh variabel 
kepemimpinan karismatik (KK) dan 
motivasi intrinsic (MI) sebesar 47.8%, 
sedangkan sisanya sebesar 52.2% 
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak 
dibahas dalam penelitian ini. Sedangkan 
Tabel 7 menampilkan t-statistics dan p-
values yang menunjukkan pengaruh antar 
variable penelitian yang telah disebutkan. 
Ketiga jalur yang dihipotesiskan dalam 
penelitian ini divalidasi dan didukung pada 
tingkat signifikansi 0.05. Motivasi intrinsic 
dipengaruhi secara positif dan signifikan 
oleh kepemimpinan karismatik (H1 
didukung). Tacit knowledge sharing (TKS) 
dipengaruhi secara positif dan signifikan 

oleh kepemimpinan karismatik dan 
motivasi intrinsik (H2 dan H3 didukung).  
 
Pembahasan dan Implikasi  
 
Dari segi implikasi teoritis, studi ini 
setidaknya memberikan kontribusi pada 
literatur yang ada dengan membongkar 
dampak praktik kepemimpinan karismatik 
pada tacit knowledge sharing. Meskipun 
sejumlah besar studi telah mengakui 
pentingnya kepemimpinan pada 
kesuksesan UMKM, sebagian besar studi 
sebelumnya dilakukan di tingkat organisasi 
bisnis besar, namun studi serupa dengan 
unit analisis UMKM masih jarang 
ditemukan, baik di Indonesia maupun di 
mancanegara. Oleh karena itu, hasil studi 
ini memperkaya khasanah dan body of 
knowledge terkait praktik kepemimpinan 
karismatik dan pengaruhnya terhadap 
motivasi intrinsic dan knowledge sharing. 
Temuan penelitin ini juga dapat 
memperluas literature kepemimpinan, 
khususnya gaya kepemimpinan karismatik 
dari perspektif teoritis psikologi sosial.  
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Studi ini dapat memberikan pedoman 
kepada manajemen puncak dan atau 
pemilik UMKM dalam hal pemilihan dan 
penunjukan pemimpin organisasi. 
Penelitian ini menunjukkan bahwa pribadi 
pemimpin karismatik dapat memfasilitasi 
tacit knowledge sharing, baik secara 
langsung maupun melalui motivasi 
intrinsic. Dengan demikian manajemen 
UMKM perlu mempertimbangkan sifat 
kepemimpinan karismatik sebagai dimensi 
evaluasi yang penting ketika memilih 
pemimpin tim yang bertanggung jawab 
atas pembelajaran organisasi. Studi ini juga 
dapat menawarkan pedoman kepada 
pemimpin tim untuk fokus pada motivasi 
intrinsic bawahan. Literatur sebelumnya 
telah membahas peran motivasi ekstrinsik, 
seperti penghargaan dan promosi 
pegawaian, dalam mempengaruhi sikap 
dan niat individu terhadap aktivitas berbagi 
pengetahuan. Dengan demikian pemimpin 
tim sendiri harus memperhatikan gaya 
kepemimpinannya, dan mempengaruhi 
pengikut dengan menunjukkan pengaruh 
ideal dan karisma pribadi daripada 
menggunakan kekuatan otoritatif, untuk 
mendapatkan kepercayaan dan rasa 
hormat di antara anggota tim.  
 
KESIMPULAN 
 
Berdasarkan teori kepemimpinan 
karismatik dan motivasi intrinsik, kami 
mengembangkan model penelitian untuk 
menguji mekanisme dampak karisma 
pemimpin pada perilaku individu dalam 
aktivitas berbagi pengetahuan, tacit 
knowledge sharing dalam konteks 
organisasi UMKM. Sebuah survei lapangan 
dilakukan dengan total responden 
sebanyak 85 kuesioner yang valid 
dikumpulkan dari karyawan lima 
perusahaan UMKM di Banten. Teknik SEM 
digunakan untuk menguji model penelitian 
dari tiga hipotesis. Hasil analisis SmartPLS 
menunjukkan bahwa kepemimpinan 

karismatik berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap motivasi intrinsic dan 
tacit knowledge sharing. 
 
Ada beberapa keterbatasan yang ada 
dalam penelitian ini. Pertama, 
pengumpulan data dilakukan di provinsi 
Banten, dan generalisasi temuan penelitian 
mungkin terbatas pada lokasi. Penelitian 
selanjutnya perlu menguji model penelitian 
dengan sampel data berskala besar yang 
dikumpulkan dari berbagai lokasi, untuk 
menguji lebih lanjut validitas eksternal 
penelitian. Penelitian masa depan perlu 
juga melibatkan variabel dan faktor budaya 
dalam model penelitian untuk menguji 
apakah ada interaksi budaya dengan 
konstruksi yang dicatat dalam model 
penelitian. Kedua, studi ini difokuskan pada 
dampak dari praktik kepemimpinan 
seorang pemimpin karismatik teradap tacit 
knowledge sharing. Teori kepemimpinan 
menunjukkan bahwa kepemimpinan 
adalah konstruksi multi-dimensi yang 
terdiri dari beberapa sifat kepemimpinan, 
dan studi masa depan dapat 
mengeksplorasi mekanisme dampak dari 
sifat kepemimpinan lainnya, seperti 
stimulasi inspirasional, motivasi intelektual 
dan pertimbangan pribadi, pada tacit 
knowledge sharing individu.  
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Appediks: 
Tabel 1. Daftar Item Penelitian 
 

 

Notasi Item 

Kepemimpinan Karismatik (KK) 
KK1 Pemimpin/ owner UMKM kami adalah model 

yang bisa saya ikuti dan teladani. 
KK2 Saya percaya pada kemampuan pemimpin/ 

owner UMKM kami untuk mengatasi 
rintangan apapun dalam organisasi. 

KK3 Saya sangat respek kepada pemimpin/ owner 
UMKM kami dan bangga bekerja dengannya. 

  
Motivasi Intrinsik (MI) 
IM1 Saya merasa menikmati membantu rekan 

kerja lain dalam mengatasi masalah mereka. 
IM2 Saya merasa percaya diri untuk mampu 

menyelesaikan masalah yang rumit. 
IM3 Saya merasa senang dan puas ketika 

membantu rekan kerja lain. 
  
Tacit Knowledge Sharing (TKS) 
TKS1 Saya senang untuk berkomunikasi dengan 

rekan kerja secara pribadi tentang 
pengalaman saya di perusahaan. 

TKS2 Saya ingin memberikan keahlian saya di 
perusahaan dengan rekan kerja lain. 

TKS3 Saya dengan senang hati mau berbagi 
pengetahuan tentang know how, know 
where dan know whom atas permintaan 
rekan kerja saya. 
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