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Abstract

Empowering leadership provides opportunities for employees to believe in and develop their best
abilities by empowering themselves appropriately and by delegating work tasks to them. The
opportunity for employees to express their abilities from an empowering leadership role makes
work more meaningful, giving rise to reciprocal relationships such as affective commitment and
knowledge sharing. For this reason, the aim of this research is what is the effect of empowering
leadership on affective organizational commitment and knowledge sharing and what is the impact
on the creativity of marketing employees in the Jabodetabek area. The research was conducted from
June 2023 to July 2023 by distributing questionnaires to 230 marketing division employees in
Jabodetabek. Structural Equation Model (SEM) is used to analyze the relationship between
variables. The research conclusion proves that empowering leadership has a direct effect on
knowledge sharing and organizational affective commitment. Then affective organizational
commitment has a direct effect on knowledge sharing and a direct relationship is found between
knowledge sharing and employee creativity. Furthermore, the findings of this research found that
affective organizational commitment mediates the relationship between leadership empowerment
and knowledge sharing and knowledge sharing mediates the relationship between leadership
empowerment and employee creativity.

Keywords: Empowerment leadership, affective organizational commitment, knowledge sharing,
employee creativity.
Abstrak

Empowering leadership memberi kesempatan bagi karyawan mempercayai dan mengembangkan
kemampuan terbaik mereka dengan memberdayakan diri dengan tepat dan terdapat delegasi tugas
pekerjaan kepada mereka. Kesempatan karyawan dapat mengemukakan kemampuan mereka dari
peran empowering leadership, hal ini membuat pekerjaan menjadi lebih bermakna yang
menimbulkan hubungan timbal balik seperti affective commitment dan knowledge sharing. Untuk
itu, tujuan penelitian ini apakah terdapat pengaruh empowering leadership pada affective
organizational commitment dan knowledge sharing serta bagaimana dampaknya pada employee
creativity karyawan marketing di wilayah Jabodetabek. Penelitian dilakukan pada Juni 2023 hingga
Juli 2023 dengan menyebar kuesioner kepada 230 karyawan divisi marketing di Jabodetabek.
Structural Equation Model (SEM) digunakan untuk menganalisis uji hubungan antar variabel.
Kesimpulan penelitian membuktikan empowering leadership masing-masing berpengaruh langsung
terhadap knowledge sharing dan affective organizational commitment. Kemudian affective
organizational commitment berpengaruh langsung terhadap knowledge sharing serta ditemukan
hubungan langsung antara knowledge sharing terhadap employee creativity. Selanjutnya, temuan
penelitian ini didapati affective organizational commitment memediasi hubungan empowering
leadership terhadap knowledge sharing dan knowledge sharing memediasi hubungan empowering
leadership terhadap employee creativity.

Kata kunci: Empowering leadership, affective organizational commitment, knowledge sharing,
employee creativity.
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Pendahuluan

Karyawan berperan penting menjadi
roda penggerak kesuksesan organisasi
maka untuk pengelolaannya dibutuhkan
manajerial yang tepat sehingga dapat
mengarahkan ~ kemampuan  karyawan
secara efektif dan efisien mencapai tujuan
organisasi (Mansyah & Rojuaniah, 2021).
Menurut  Limon (2022) empowering
leadership mampu membuat karyawan
mengeluarkan kemampuan mereka karena
terdapat delegasi tugas pekerjaan dan
sumber daya dalam membimbing mereka
menyesuaikan pekerjaan. Fikri & Prastyani
(2021) berpendapat kemampuan karyawan
dapat meningkat secara  maksimal
tergantung bagaimana perilaku dan sikap
dari pimpinan mereka mempengaruhi
karyawan sehingga dapat bekerja lebih
aktif ~ mencapai  tujuan  organisasi.
Empowering leadership  mendorong
karyawan menjadi lebih antusias dan aktif
bekerja serta mereka bersedia membalas
kebaikan organisasi dengan
mengumpulkan pengetahuan dan
menggunakannya dengan baik (Wu & Lee,
2017). Ini karena organisasi membutuhkan
karyawan untuk  terhubung  secara
emosional dan karenanya mereka dengan
sendirinya bersedia mengusahakan yang
terbaik demi kesuksesan organisasi melalui
empowering  leadership  membangun
perilaku kerja positif karyawan (Kim &
Beehr, 2018).

Cusi, Zegheru & Sellens (2020)
berpendapat apabila seorang pemimpin
lebih andal mendukung karyawan, mereka
lebih cederung menghasilkan kerjasama
yang baik bersedia melakukan knowledge
sharing dengan rekan kerja karena terdapat
affective  organizational  commitment.
Limon (2022) berpendapat empowering
leadership mendukung otonomi pekerjaan
karyawan dengan cara mereka sendiri,
berkontribusi  pengambilan  keputusan
penting dan ini semua membuat kehadiran
mereka berarti yang dapat berujung pada

affective  organizational commitment.
Temuan penelitian membuktikan
empowering leadership pada kepala
sekolah meningkatkan affective

organizational commitment yang berujung
pada meningkatnya Kkinerja para guru
(Limon, 2022). Sejalan pada beberapa
hasil penelitian sebelumnya membuktikan
empowering leadership secara positif
meningkatkan affective organizational
commitment. (Hendryadi, Suratna, Suryani
& Purwanto, 2019; Kim & Beehr, 2018).
Lebih lanjut, ditemukan empowering
leadership tidak hanya meningkatkan
affective organizational commitment, tetapi

berpengarun pada tingginya perilaku
knowledge sharing karena  jenis
kepemimpinan ini membuat karyawan

senang dan menghasilkan perilaku kerja
positif seperti kecenderungan berinisiatif

membantu rekan kerja lain  melalui
knowledge sharing (Hendryadi et al.,
2019).

Menurut Fransisca, Anindita &

Hilmy (2021) ketika karyawan memiliki
pengetahuan banyak terkait pekerjaan,
mereka terdorong mentrasfernya karena

terdapat tanggung jawab tinggi pada
pekerjaan. Wu & Lee (2017)
menambahkan bahwa empowering

leadership menghasilkan hubungan timbal
balik, pengetahuan yang didapat dari
atasan dapat disebar luaskan pada rekan
kerja demi menghasilkan kinerja untuk
kemajuan organisasi. Menurut Erwin,
Syah, Angga & Semerdanta (2019) bisa
saja kayawan hadir bekerja tetapi tidak
menunjukan pergerakan melakukan kinerja
maksimal  untuk  mencapai  tujuan
organisasi. Penelitian Wu & Lee (2017);
Bhatti, Akram, Bhatti, Riaz & Syed (2022)
mengkonfirmasi empowering leadership
secara positif berperan besar meningkatkan
knowledge sharing. Temuan penelitian
menjelaskan ~ empowering  leadership
memberikan keamanan psikologis dan
terdapat pengakuan akan kemampuan yang
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dimiliki  karyawan sehingga mereka
percaya diri jika memberikan pengetahuan
pada kelompok kerja melalui knowledge
sharing (Bhatti et al., 2022).

Tidak hanya peran pimpinan,
penelitian lain  membuktikan terdapat
pengaruh positif secara langusung antara
affective organizational commitment dan
knowledge sharing (Rasdi & Tangaraja,
2022; Ouakouak & Ouedraogo, 2018).
Kesimpulan penelitian Cusi et al. (2020)
mengungkapkan affective organizational
commitment menghasilkan perilaku
prososial pada karyawan menyebabkan
tingkat knowledge sharing tinggi yang
dapat mencapai kesuksesan organisasi.
Lebih  lanjut,  knowledge  sharing
menjadikan karyawan memiliki akses
pengetahuan penting untuk memproses
kognitif mereka memunculkan ide baru
yang kreatif dan ini berperan besar
memanfaatkan ide tersebut melahirkan
employee creativity (Bhatti, Vorobyev,
Zakariya & Christofi, 2020). Ketika
karyawan mengenali permasalahan
didalam organisasi, manfaat  dari
knowledge sharing yang dilakukan
diantara rekan kerja  meningkatkan
employee creativity (Clercq & Pereira,
2020). Kesimpulan penelitian menegaskan
bahwa manfaat dari knowledge sharing
merangsang employee creativity yang lebih
besar terlebih ketika karyawan merasa
antusis dan bermakan pada pekerjaan
mereka (Bhatti et al., 2020; Clercq &
Pereira, 2020). Penelitian lain telah
mengkonfimasi ulang bahwa terdapat
pengaruh positif antara knowledge sharing
dan employee creativity (Khassawneh,
Mohammad & Abdallah, 2022).

Beberapa penelitian  sebelumnya
telah membahas hubungan empowering
leadership dengan knowledge sharing
(Bhatti et al., 2022; Hendryadi et al., 2019;
Wu & Lee, 2017), empowering leadership
dan affective organizational commitment
(Kim & Beehr, 2018; Hendryadi et al.,

2019; Limon, 2022), selanjutnya affective
organizational commitment dengan
knowledge sharing (Cusi et al., 2020;
Rasdi & Tangaraja, 2020; Ouakouak &
Ouedraogo, 2018), terakhir knowledge
sharing dan employee creativity (Bhatti et
al., 2020; Clercq & Pereira, 2020;
Khassawneh et al, 2022). Namun
demikian, objek penelitian ini berbeda
pada penelitian sebelumnya yang ditujukan
pada karyawan diberbagai tingkatan level
manajer (Bhatti et al., 2022; Ouakouak &
Ouedraogo, 2018; Rasti & Tangaraja,
2020), karyawan laki-laki  layanan
pemerintahan daerah ( Hendryadi et al.,
2019), karyawan bekerja secara full time di
berbagai industri (Kim & Beehr, 2018;
Cusi et al., 2020; Wu & Lee, 2017),
pengajar dibidang pendidikan (Limon,
2022), karyawan farmasi (Bhatti et al.,
2020), karyawan bank (Clercq & Pereira,
2020), karyawan industri  pelayanan
(Khassawneh et al., 2022), sedangkan
responden penelitian ini ditujukan pada
karyawan tetap di divisi marketing,
mengingat  divisi  tersebut  memiliki
hubungan erat pada aspek kreativitas yang
menjadi tujuan akhir pada model penelitian
ini. Menurut Utamingsih (2016) dalam
bidang pemasaran dibutuhkan banyak
gagasan cemerlang, perhitungan akurat
yang nantinya memberikan hasil dari ide
kreatif dan inovasi dalam sebuah
pelayanan untuk memberikan citra nilai
lebih unik serta menarik dimata konsumen.

Berdasarkan penjelasan diatas maka
tujuan penelitian ini ingin mengetahui
apakah terdapat keterkaitan hubungan
antar variabel yang telah peneliti
asumsikan seperti apakah empowering
leadership  masing-masing  memiliki
hubungan terhadap knowledge sharing,
dan affective organizational commitment
dan apakah affective organizational
commitment berhubungan terhadap
knowledge sharing, selanjutnya bagaimana
hubungan knowledge sharing terhadap
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employee creativity pada karyawan tetap
pada divisi marketing di wilayah
Jabodetabek.

Empowering Leadership

Menurut Wu & Chen (2015)
empowering leadership merupakan gaya
kepemimpinan yang  memberdayakan
karyawan dengan mendorong mereka
berbagi serta mengembangkan
pengetahuan yang dimiliki dan
diberikannya otonomi tugas pekerjaan
melalui pembinaan dalam manajemen
tugas. Empowering leadership sebagai
bentuk pemberdayaan karyawan dalam
mengembangkan kemampuan dan
menanamkan kayakinan akan kemampuan
mereka  sehingga  karyawan  dapat
mengeksplor dengan cara mereka sendiri
mendesain pekerjaan secara otonom tanpa
bertentangan dengan kebijakan organisasi
(Zhang & Bartol, 2010). Lebih lanjut,
definsi dari Conger & Kanungo (1988)
bahwa empowering leadership sebagai
bentuk kepemimpinan memperdayakan
structural pekerjaan melalui aktifitas
tertentu yang membangun keyakinan akan
kemampuan diri  karyawan terhadap
otonomi pekerjaan sehingga menjadikan
fungsi pekerjaan lebih bermakna. Definisi
lain dari Amundsen & Martinsen (2014)
mengenai empowering leadership vyaitu
kepemipinan yang menumbuhkan motivasi
intrisik dengan cara membagi kekuasaan
antara atasan dan bawahan yang
didalamnya terdapat dukungan penuh
untuk  mengembangkan  kemampuan
karyawan.

Affective Organizational Commitment
Menurut Hendrayadi et al. (2019)
definisi affective organizational
commitment adalah suatu Kketerikatan
secara afektif atau emosional dalam diri
karyawan pada organisasi sehingga
memicu keterlibatan diri dan
mengidentifikasikan dirinya pada

organisasi. Hal yang tidak jauh berbeda
digambarkan Moshoeu & Geldenhuys
(2015) bahwa Affective organizational
commitment sebagai identifikasi  diri
karyawan pada organisasi dan keterlibatan
diri pada pekerjaan karena terdapat ikatan
secara emosional yang positif; karyawan
menikmati diri menjadi bagian dari
organisasi (Fernandez et al.,, 2020).
Menurut Allen & Meyer (2003) affective
organizational commitment merupakan
salah  satu  bentuk  organizational
commitment yang didefinisikan sebagai
keterikatan perasaan positif yang kuat dan
menganggap permasalahan  didalam
organisasi menjadi bagian penting dirinya
dan perasaan ini tumbuh tanpa paksaan
untuk itu  mereka bersedia selalu
meningkatkan kinerja menjadi lebih baik
demi organisasi. Lain halnya, Luchak &

Gellatly (2007) memberi pengertian
affective  organizational =~ commitment
merupakan keterikatan emosional

karyawan atas pengalaman subjektif yang
telah mendapat pengakuan dari atasan dan
berkembangnya respect terhadap
orgnaisasi atas kontribusi yang dilakukan
telah dihargai dengan baik oleh organisasi.

Knowledge Sharing

Perilaku knowledge sharing sebagai
alat penting bagi organisasi dalam
menciptakan penhetahuan dan
menyebarluaskan kepada karyawan demi
mendukung  efektivitas  pembelajaran
organisasi mencapai pencapain Kinerja
terbaik (Bartol & Srivastava, 2002).
Knowledge sharing yaitu sebuah cara
karyawan mentransfer pengetahuan
mereka dengan karyawan lain mengenai
ruang lingkup pekerjaan (Bhatti et al.,
2022). Knowledge sharing adalah akuisisi
dari kumpulan pengetahuan anggota
kelompok kerja melalui komunikasi atas
pengetahuan baru dari rekan kerja (Wu &
Lee, 2017). Pandangan He (2011)
menambahkan bahwa pengertian
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knowledge sharing adalah  perilaku
karyawan berbagi pengetahuan dengan
tujuan membantu rekan kerja namun disaat
yang bersamaan memudahkan pada
pencapaian tugas pribadi mereka yang
nantinya membawa keuntungan pada
pencapaian tujuan organisasi. Sementara
pengertian lain menjelaskan knowledge
sharing mengacu pada penyediaan
informasi tugas serta pengetahuan demi
membantu dan dapat berkolaborasi dengan
baik dengan rekan kerja  dalam
mengembangkan ide baru, menerapkan
kebijakan serta menyelesaikan masalah
(Cummings, 2004).

Employee Creativity

Employee creativity sebagai
penemuaan ide baru untuk diadopsi dan
diimplementasikan melahirkan cara kerja
baru untuk diterapkan karyawan atau
menghasilkan produk atau layanan yang

mendatangkan mafaat pribadi sebagai
karyawan, kelompok organisasi dan
masyarakat (Avelino et al, 2019).
Employee creativity merupakan

kemampuan dari proses kognitif karyawan
dalam menggabungkan ide kreatif atas
pengetahuan yang didapat pada layanan,
produk atau bahkan menemukan solusi
atas suatu masalah maupun perbaikan ide
terhadap  penambahan  nilai  serta
pembaharuan domain tertentu (Sternberg,
2012). Pendapat Hobfoll (2001) dalam
mendefinisikan employee creativity adalah
kemampuan karyawan memperoleh ide
baru menjadi suatu yang berharga untuk
organisasi dari sumber daya kognitif,
relasional berbasis pengetahuan yang
memotivasi mereka memanfaatkan sumber
daya ini. Lebih lanjut, Mittal & Dhar
(2015) mengartikan employee creativity
sebagai kemampuan karyawan menciptkan
pemikiran baru atas kebutuhan yang
dihadapi dan menemukan hasil konstruktif
terhadap masalah.

Hubungan Empowering Leadership dan
Knowledge Sharing

Menurut Cusi et al. (2020)
karyawan merasa mendapat dukungan
ketika pemimpin menyediakan sumber
daya dan bersedia memperdayakan
kemampuan mereka, ini menginspirasi
mereka untuk berpartisipasi melakukan
knowledge sharing karena dukungan
pimpinan  membuat  mereka lebih
berkomitmen. Empowering leadership
mengizinkan karyawan menyelesaikan
pekerjaan secara otonom dan terdapat
delegasi wewenang tugas, dengan harapan
karyawan termotivasi  terus  belajar
mendapatkan pengetahuan untuk lebih
berkompeten serta dapat membalas
organisasi melalui knowledge sharing pada
rekan kerja (Wu & Lee, 2017). Penelitian
sebelumnya telah mengkonfirmasi bahwa
empowering  leadership  berpengaruh
positif terhadap knowledge sharing (Bhatti
et al., 2022; Hendryadi et al., 2019; Wu &
Lee, 2017). Berdasarkan penjelasan diatas,
maka hipotesisnya yang dapat diajukan:

Hi: Empowering leadership
berpengaruh positif terhadap knowledge
sharing.

Hubungan Empowering Leadership dan
Affective Organizational Commitment
Hendryadi et al. (2019) berpendapat
karyawaan bisa leluasa menggali potensi
mereka sampai berkembangnya affective
organizational commitment untuk
merespon  baik  hubunganya pada
organisasi, jika mereka secara bebas dapat
mengakses seperangkat struktur
pemberdayaan seperti dukungan, peluang,
sumberdaya dan informasi. Karyawan
yang mendapat banyak dukungan untuk
berkembang menggali potensi diri dengan
pemberdayaan maka semakin besar mereka
membalas hubungan ini pada organisasi
karena terdapat perasaan berkewajiban,
membangun suasana hati positif,
keterikatan emosional yang melahirkan
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perilaku knowledge sharing (Kim & Beehr,
2018). Hasil penelitian telah membuktikan
empowering  leadership  berpengaruh
positif terhadap affective organizational
commitment karyawan (Kim & Beehr,
2018; Hendryadi et al., 2019; Limon,
2022). Dari paparan pernyataan diatas

maka peneliti  mengajukan hipotesis
sebagai berikut:
Hoa: Empowering leadership

berpengaruh positif terhadap affective
commitment organizational.

Hubungan  Affective  Organizational
Commitment dan Knowledge Sharing
Affective organizational
commitment melahirkan keterikatan
perasaan kuat pada organisasi untuk
karyawan cenderung berbagi pengetahuan
dan memanfaatkannya dengan rekan kerja
lain (Ouakouak & Ouedraogo, 2018). Hal
ini karena affective commitment pada diri
karyawan tedapat keterikatan positif secara
emosional pada organisasi sehingga
mereka memiliki kewajiban menunjukan
perilaku dan sikap positif seperti bersedia
melakukan knowledge sharing dengan
rekan kerja lain (Rasdi & Tangaraja,
2020). Kesimpulan beberapa penelitian
dari Cusi et al. (2020); Rasdi & Tangaraja
(2020); Ouakouak & Ouedraogo (2018)
melaporkan hasil yang sama bahwa
terdapat pengaruh positif antara affective
organizational ~ commitment  terhadap
knowledge sharing karyawan. Beberapa
uraian diatas maka hipotesis yang dapat
dikembangkan yaitu:
Ha: Affective organizational
commitment berpengaruh positif terhadap
knowledge sharing.

Hubungan Knowledge
Employee Creativity
Bhatti et al. (2020) berpendapat
knowledge sharing diantara karyawan
dalam berbagai tingkatan mengarah pada
tingginya Kkinerja organisasi, karena

Sharing dan

\ Ledership

pengetahuan yang diterima karyawan
menjadikan mereka lebih sadar terhadap
situasi didalam organisasi dari
permasalahan, tujuan dan strategi yang
memproses kognitif mereka melahirkan
employee creativity. Ketika karyawan
saling melakukan knowledge sharing atas
pengetahuan mereka, sangat
memungkinkan  mengembangkan ide
problem solving baru dan ini sama halnya
berpartisipasi dalam employee creativity
(Khassawneh et al.,, 2020). Ini karena
informasi yang diperoleh dari interaksi
knowledge sharing mendorong karyawan
memproses  kognitif mereka kemudia
memodifikasinya dengan pengetahuan
mereka menemukan ide baru demi
perbaikan organisasi. Penelitian terdahulu
dari Khassawneh et al., (2020); Clercq &
Pereira (2020); Bhatti et al., (2020)
membuktikan hasil yang sama bahwa
knowledge sharing memiliki pengaruh
positif terhadap employee creativity.
Berdasarkan beberapa uraian diatas maka
peneliti ingin mengajukan hipotesis berikut
ini:

Ha4: knowledge sharing berpengaruh
positif terhadap employee creativity.

Berdasarkan  uraian  penjelasan
hubungan antar variabel dan hipotesis
diatas untuk itu tersaji gambar model
penelitian sebagai berikut.

Gambar 1. Model Penelitan

| Afective Organizational

Commitment

Empowering

: Enowledge

|

Metode Penelitian
Jenis desain penelitian ini kuantitatif
bersifat deduktif. Survey sebagai metode
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mengumpulkan data responden dengan
menyebar kuesioner secara online maupun
offine dan pengukuran skala likert
menggunakan rentan skala 1 (sangat tidak
setuju) sampai 5 (sangat setuju) dalam
penelitian ini. Pada variabel empowering
leadership sebanyak 12 pernyataan telah
mengadopsi dari Zhang & Bartol (2010).
Pengukuran variabel affective
organizational commitment, peneliti
mengadopsi dari Ouakouak & Ouedraogo
(2018) dengan 3 pernyataan dan
selanjutnya knowledge saharing sebanyak
4 pernyataan mengadopsi dari Bhatti et al.
(2022). Pengukuran terakhir pada variabel
employee creativity sebanyak 4
pernyataan, mengadopsi dari Soda et al.

(2017). Total keseluruhan pernyataan
kuesioner penelitian ini sebanyak 23
pernyataan.

Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan pada divisi marketing di wilayah
Jabodetabek dan purposive sampling
sebagai teknik pengambilan sampel dengan
kriteria responden vyaitu karyawan tetap
yang bekerja pada divisi marketing yang
telah lama menekuni bidang pekerjaanya
selama tiga tahun atau lebih. Penentuan
banyaknya sampel yang representatif
sebanyak 5 sampai 10 kali jumlah
pernyataan (Hair, Anderson, Tatham &
Black, 2014), sehingga banyaknya sampel
yang digunakan (23 x 10) 230 responden.

Pengujian validitas menggunakan
confirmatory factor analysis dengan
melihat nilai Kaiser-Msyer-Olkin measure
of sampling (KMO), measures of sampling
adequacy (MSA), communalities dengan
nilai yang dapat diterima yaitu > 0,500 dan
1 (Hair et al., 2014). Pada pengujian
reliabilitas jika hasil menunjukan nilai
reliabilitas yang baik dapat dilihat dari
nilai cronbach’s alpha > 0,6 (Hair et al.,
2014). Selanjutnya, kami menggunakan
analisis Structural Equation Model (SEM)
Lisrel untuk mengetahui tingkat signifikan
kolerasi antar variabel.

Hasil uji vaiditas dari pretest
terhadap 30 responden membuktikan
seluruh bulir item variabel dinyatakan
valid pada variabel affective organizational

commitment, knowledge sharing dan
employee creativity. Sementara, pada
variabel empowering leadership tidak

semua bulir item dinyatakan valid pada
EL12 dengan nilai MSA < 0,500 dan EL9
dengan nilai component matrix lebih dari
1. Untuk hasil pengujian reliabilitas
seluruh variabel empowering leadership,
affective  organizational  commitment,
knowledge sharing dan employee creativity
memiliki nilai cronbach’s alpha > 0,6
yang telah memenuhi syarat reliabilitas
yang baik.

Hasil

Penelitian  ini  terdapat 230
responden karyawan tetap yang sudah
menekuni bidang pemasaran selama > 4
tahun dan diketahui karyawan perempuan
lebih mendominasi sebanyak 133 dengan
prosentase 58% dan karyawan laki-laki
sebanyak 97 responden dengan prosentase
sebesar 42%. Selanjutnya, penelitian ini
didominasi pada kisaran usia responden 23
tahun sampai 28 tahun sebanyak 83
karyawan sebesar 36%, prosentase sebesar
33% sebanyak 76 karyawan pada rentan
usia 29 tahun sampai 34 tahun, prosentasi
sebesar 18% sebanyak 42 karyawan dari
usia 35 tahun sampai 40 tahun dan terakhir
sebesar 13% dengan 39 karyawan berada
pada rentan usia > 41 tahun. Responen
penelitian ini didominasi oleh 90 karyawan
dengan pendidikan akhir S1 sebesar 39%,
karyawan dengan pendidikan akhir S2
sebanyak 77 dengan prosentase 33%,
jenjang pendidikan akhir SMA sebanyak
41 karyawan dengan prosentase 18% dan
terakhir didapati pendidikan akhir S3
sebanyak 22 karyawan dengan prosentase
10%.
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Tabel 1. Hipotesis Penelitian

Nilai T-Value

E

Keterangan

Perny Hip
Empowering leadership (EL)
berpengaruh positif terhadap
Imewledge sharing (KS).

Data mendukung

10,62 hipotesis

H1

H2 Empowering leadership (EL) 15,58 Data mendukung
Tabel 1. Hipotesis Penelitian (Lanjutan)
Hip Perny Hip i Nilai T-Value | Keterangan
berpengaruh positif terhadap affective hipotesis
izati (AOC).
Affective organizati i Data mendukung
H3 (AQC) berpengaruh positif terhadap 224 hipotesis
Imowledge sharing (KS).
Knowle sharing (KS) berp Data mendukung

H4 positif terhadap employee creativity

(EC).

hipotesis

Sumber: hasil uji SEM dengan Lisrel

Pada pengujian hasil SEM dapat
diketahui hasil analisis validitas konstruk
apabila bulir item dinyatakan valid jika
nilai loading factor > 0,50 dan nilai T-
value > 1,96 (Hair et al. 2014). Hasil
analisis validitas konstruk didapati selurh
bulir item variabel empowering leadership,
affective  organizational = commitment,
knowledge sharing dan employee creativity
dapat diterima atau valid dengan nilai
loading factor > 0,50 dan nilai T-value >
1,96. Lebih lanjut, pada analisis reliabilitas
konstruk  dikatakan ~memenuhi  syarat
reliabilitas yang baik jika nilai CR > 0,60
dan nilai VE > 0,50 (Hair et al. 2014).
Seluruh variabel penelitian ini menunjukan

hasil yang reliabel pada variabel
empowering leadership memiliki nilai
(CR=0,96 dan VE= 0,70), affective

organizational commitment (CR= 0,95 dan
VE= 0,87), knowledge sharing (CR=0,97
dan VE= 0,89) dan employee creativity
(CR=0,95 dan VE=0,84).

Analisi uji struktural dilakukan
untuk mengetahui nilai R? dari masing-
masing persamaan untuk menganalisis
seberapa jauh variabel independent dapat
menjelaskan setiap variabel dependentnya.
Pertama hasil analisis menunjukan variabel
affective organizational commitment dapat
dipengaruhi ~ empowering  leadership
dengan nilai R? 0,82. Hal ini
menunjukan bahwa sebesar 82% varian
dari variabel affective organizational
commitment dapat dijelaskan oleh variabel
empowering leadership, sementara sisnya
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18% dipengaruhi variabel lain yang tidak
ada pada penelitian ini. Kedua hasil
mendapati bahwa variabel knowledge
sharing dapat dipengaruhi secara bersama-
sama oleh variabel empowering leadership
dan affective organizational commitment
dengan nilai R? = 0,88. Artinya sebesar

88% secara bersama-sama variabel
empowering leadership dan affective
organizational commitment dapat

menjelaskan variabel knowledge sharing
dan sisanya 12% dapat dijelaskan pada
variabel lain yang tidak ada pada penelitian
ini. Terakhir analisis ketiga menunjukan
variabel employee creativity  dapat
dijelaskan oleh variabel knowledge sharing
dengan nilai R? = 87. Artinya sebesar 87%
varian variabel employee creativity dapat
dijelaskan oleh variabel knowledge sharing
dan sisanya 13% dapat dijelaskan oleh
variabel lain yang tidak ada dalam
penelitian ini.

Berdasarkan analisis uji kesesuaian
model hasil diketahui dari tujuh kelompok

model terdapat  enam kelompok
menunjukan hasil good fit diantaranya
Chisquare, RMSEA, ECVI, AIC dan

CAIC, Fit Index serta kelompok Goodness
of Fit. Selanjutnya, terdapat hasil marginal
fit pada kelompok Critical N. Hal ini dapat
disimpulkan ~ bahwa uji  kecocokan
keseluruh  model memenuhi  syarat
(goodness of fit). Selanjutnya penelitian ini
menghasilkan  path diagram T-Value
sebagai berikut:

Gambar 2. Path Diagram T-Value
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Keterangan: empowering leadership (EL),
affective  organizational =~ commitment
(AOC), Knowledge sharing (KS),
employee creativity (EC).

Merujuk pada Gambar 2. Path Diagram T-
Value maka tersaji table pengujian
hipotesis penelitian ini sebagai berikut:

Tabel 2. Mediasi

Hipotesis [ Pernyataan Hipotesis Nilai T-Value Keterangan

Affective EL ke AOC AOCkeKS Mediasi
organizational 15.58 parsial
commitment (AOC) ’ 2,24
memediasi hubungan
HS . s
empowering leadership
(EL) terhadap
kmowledge sharing
(KS).
Knowledge sharing EL ke KS KS ke EC Mediasi
(KS) memediasi complete
. 10,62 23.72
H6 hubungan empowering £ 1l
leadership (EL)
terhadap employee
creativity (EC).

Sumber: hasil uji SEM dengan Lisrel

Dapat dilihat dari tabel di atas dari
keempat hipotesis didapati memiliki nilai
T-Value > 1,96 yang artinya seluruh

hipotesis yang diajukan dalam penelitian

ini diterima atau data mendukung
hipotesis.
Analisis Mediasi

Analisis pertama, menyimpulkan
persepsi empowering leadership

berpengaruh langsung terhadap affective
organizational commitment, dengan nilai t
= 15,58 (> 1,96). Empowering leadership
berpengaruh langsung terhadap knowledge
sharing, dengan nilai t = 10,62 (> 1,96)
dan pada affective  organizational
commitment berpengaruh secara langsung
terhadap knowledge sharing, dengan nilai t
= 2,24 (= 1,96). Dapat disimpulkan
knowledge sharing memediasi hubungan
antara empowering leadership terhadap
knowledge sharing pada karyawan senior
dibidang furniture. Empowering leadership
berpengaruh secara langsung terhadap
knowledge sharing dan juga empowering

leadership  berpengaruh secara tidak
langsung terhadap knowledge sharing
melalui affective organizational

commitment, analisis ini dapat dikatakan

mediasi parsial karena bisa mempengaruhi
secara langsung dan tidak langsung.

Analisis kedua yaitu empowering
leadership berpengaruh langsung terhadap
knowledge sharing, dengan nilai t = 10,62
(> 1,96). Knowledge sharing berpengaruh
langsung terhadap employee creativity,
dengan nilai t = 23,72 (> 1,96). Sementara,
empowering leadership tidak berpengaruh
langsung terhadap employee creativity.
Dapat disimpulkan knowledge sharing
memediasi hubungan antara empowering
leadership terhadap employee creativity
dan hal ini biasa disebut analisis mediasi
complete.

Diskusi

Pertama hasil penelitian
membuktikan terdapat pengaruh positif
antara empowering leadership terhadap
knowledge sharing pada karyawan divisi
marketing. Empowering leadership yang
semakin tinggi diterapkan pada karyawan
divisi marketing, hal ini semakin
meningkatkan knowledge sharing diantara
mereka. Peran dari empowering leadership
telah memberikan karyawan pemahaman
atas tujuan pribadi yang dimiliki terhadap
pekerjaan, bagaimana tujuan tersebut
nantinya berhubungan dengan pencapaian
perusahaan. Hal ini membuat karyawan
memahami arah tujuan perusahaan dengan
baik sehingga pekerjaan yang dilakukan
menjadi lebih bermakna dan tidak hanya
sebatas rutinitas wajib untuk memenuhi
perekonomian  mereka. = Empowering
leadership yang diterapkan  atasan
membuat karyawan menyadari pentingnya
tujuan keberadaan mereka bagi efektivitas
perusahaan  karena atasan  bersedia
membagi infomasi untuk mengarahkan
karyawannya. Ketika karyawan merasa
tujuan pencapaian perusahaan sangat
berarti, kondisi ini mendorong karyawan
untuk membangun hubungan timbal balik
kepada atasan dengan  melakukan
knowledge sharing. Knowledge sharing

Forum Ilmiah Volume 20 No 4 Desember 2023 263



Peran Empowering Leadership Terhadap Affective Organizational Commitment Dan Knowledge Sharing Serta
Dampaknya Pada Employee Creativity

diantara karyawan dapat berupa berbagi
laporan  pekerjaan yang menunjang
pencapaian progress tujuan perusahaan.
Tumbunya perilaku knowledge sharing
diantara rekan kerja dapat membangun
kekompakan dan harmonisasi dalam
melakukan pekerjaan karna masing-masing
karyawan mendapatkan pengetahuan yang
sama untuk melakukan pekerjaan mereka
menjadi lebih baik. Sejalan dengan hasil
penelitian  terdahulu  bahwa terdapat
pengaruh  positif antara empowering
leadership terhadap knowledge sharing
(Bhatti et al., 2022; Hendryadi et al., 2019;
Wu & Lee, 2017).

Kedua, penelitian ini membuktikan
terdapat  pengaruh positif ~ antara
empowering leadership terhadap affective
organizational commitment pada karyawan
divisi marketing di Jabodebek. Tingginya
tingkat empowering leadership maka dapat
semakin meningkatkan affective
organizational commitment  karyawan
divisi marketing. Empowering leadership
membuat karyawan lebih menyadari
keterkaitan hubungan terhadap apa yang
menjadi tujuan pribadi mereka sama
dengan pencapaian tujuan organisasi.
Karyawan menjadi lebih terarah dan
bermakna dengan apa yang mereka
kerjakan  terlebih  atasan  dengan
empowering leadership bersedia
melibatkan karyawan dalam membuat
keputusan terlebih jika itu keputusan
penting. Kondisi ini menjadi suatu hal
yang membanggakan bagi karyawan
terlebih jika mereka sudah cukup lama
bekerja disuatu perusahaan tertentu dan ini
dapat meningkatkan affective
organizational commitment. Ketika
karyawan dilibatkan membuat keputusan,
mereka menyadari kehadiran mereka
menjadi penting bagi perusahaan sehingga
terdapat keterikatan afeksi positif pada

perusahaan.  Affective  organizational
commitment yang tumbuh pada diri
karyawan membuat mereka memiliki

keinginan kuat untuk bekerja pada
perusahaan mereka, meskipun terdapat
tawaran yang lebih baik untuk bekerja
pada perusahaan lain. Sejalann dengan
hasil penelitian yang dilakukan Kim &
Beehr (2018); Hendryadi et al., (2019);
Limon (2022) yang menemukan terdapat
pengaruh positif antara empowering
leadership terhadap affective
organizational commitment.

Ketiga, hasil penelitin ini
menunjukan terdapat pengaruh positif
antara affective organizational commitmen
terhadap knowledge sharing karyawan
marketing di  wilayah Jabodetabek.
Affective organizational commitmen yang
kuat pada diri karyawan membuat mereka
berpikir ulang jika harus meninggalkan
organisasi mereka. Hal ini karena dalam
diri  karyawan terdapat keterikatan
perasaan secara positif pada organisasi
mereka.

Karyawan yang sudah bekerja lama
pada organisasi yang sama, bukan berarti
mereka memiliki keterikan perasaan positif
yang kuat pada organisasi namun mereka
terikat karena tidak memiliki tempat
pekerjaan lain atau keuntungn yang lebih
besar. Affective organizational commitment
tumbuh dari perasaan respect karyawan
atas perlakuan baik dari atasan maupun
rekan kerja terhadap diri mereka.
Keinginan kuat karyawan tetap berada
dalam organisasi dapat mengarah pada
tingginya perilaku knowledge sharing
untuk membalas organisasi  dengan
membantu mencapai tujuan organisasi.
Karyawan yang sudah lama bekerja pada
organisasinya  bersedia  bekerjasama
dengan rekan kerja lain dengan berbagi
informasi  penting terkait pekerjaan.
Knowledge sharing dilakukan karyawan
senior untuk menyebarluaskan
pengetahuan penting terkait pengalaman
kegagalan dan kesuksesan yang pernah
dicapai maupun panduan cara kerja yang
mungkin ~ hanya  diketahui  sedikit
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karyawan. Knowledge sharing diharapkan
mampu meningkatkan kinerja karyawan
lain dengan maksimal dan mencapai tujuan
organisasi. Kesimpulan beberapa
penelitian dari Cusi et al. (2020); Rasdi &
Tangaraja (2020); Ouakouak & Ouedraogo
(2018) melaporkan hasil yang sama bahwa
terdapat pengaruh positif antara affective

organizational ~ commitment  terhadap
knowledge sharing karyawan.
Keempat, penelitian ini

membuktikan terdapat pengaruh positif
antara knowledge sharing karyawan divisi
marketing terhadap employee creativity.
Karyawan yang sudah lama bekerja pada
suatu perusahaan, sudah seharusnya
memiliki pengalaman serta pengetahuan
yang lebih dalam mengenai bidang
pekerjaan yang dijalankan.

Pengetahuan dari karyawan senior
membantu sesama rekan kerja
mendapatkan pengetahuan penting untuk
mereka belajar dari karyawan yang lebih
berpengalaman  dengan ~ menerapkan
knowledge sharing.

Karyawan yang sudah menekuni
lama bidang pekerjaan mereka terdapat
pengetahuan tacit yang hanya diperoleh
berdasarkan pengalaman sukses maupun

kegagalannya dari selflearning.
Pengetahuan yang disebarluaskan
memungkinkan karyawan

menginternalisasikan pengetahuan tersebut
menjadi sesuatu yang berharga melahirkan
employee creativity. Employee creativity
pada diri karyawan mampu memodifikasi
pengetahuan  yang didapat dengan
pengetahuan yang dimiliki. Karyawan
dapat mengahsilkan ide pada metode cara
kerja baru yang lebih cepat atau bahkan
menghasilkan solusi original untuk keluar
dari permasalahan yang terjadi ditempat

kerja.

Penelitian terdahulu dari
Khassawneh et al., (2020); Clercq &
Pereira (2020); Bhatti et al., (2020)

membuktikan hasil yang sama bahwa

knowledge sharing memiliki pengaruh
positif terhadap employee creativity.
Kelima, hasil temuan penelitian ini
didapati bahwa terdapat pengaruh tidak
langsung antara empowering leadership
terhadap affective organizational
commitment melalui knowledge sharing.
Penting peranan empowering leadeship

karena dapat membantu  karyawan
menyadari bahwa tujuan mereka dapat
selaras dengan pencapain organisasi.
Ketika nilai dan tujuan pencapaian
organisasi memiliki kesamaan dengan
tujuan karyawan, maka ketika

merealisasikan pekerjaan mereka menjadi
lebih  bertanggungjawab tanpa adanya
tekanan. Hal ini menyebabkan tujuan
pencapaian karyawan menjadi  satu
kesatuan dengan tujuan apa yang akan
dicapai perusahaan tersebut atau dapat
dikatakan hal ini sebagai bentuk dari
affective  organizational = commitment.
Karyawan dengan affective commitment
tinggi akan  berpikir ulang untuk
meninggalkan perusahaan mereka
meskipun mendapat tawawan yang lebih
baik di perusahaan pesaing. Selain itu,
pentingnya merealisasikan  pencapaian
perusahaan tentu tidak lepas dari
kerjasama dengan rekan kerja lainnya yang
dapat memicu peranan knowledge sharing.

Keenam, hasil temuan penelitian ini
menunjukan pengaruh tidak langsung
antara empowering leadership terhadap
employee creativity melalui knowledge
sharing. Perananan empowering leadership
yang memberikan karyawan otonomi
pekerjaan, hal ini sama halnya terdapat
kepercayaan  dari  atasan  mereka.
Kepercayaan dari  atasan  membuat
karyawan percaya diri akan kemampuan
mereka sehingga menjadi suatu yang
berharga bagi karyawan senior untuk
berbagi informasi kepada rekan kerja
lainnya. Hal ini sebagai bentuk peranan
knowledge sharing diantara rekan Kkerja
yang dapat menambah pengatahuan
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karyawan itu sendiri maupun karyawan
lainnya yang menghasilkan employee
creativity. Pengetahuan yang didapat dari
peranan knowledge sharing membuat
karyawan lebih mudah memodifikasi cara
kerja mereka untuk mengahasilkan kualitas
kerja terbaik.

Kesimpulan dan Saran

Berdasarkan hasil penelitian ini,
kesimpulan yang dapat diambil yaitu
empowering  leadership  berpengaruh
langsung masing-masing terhadap
knowledge sharing, affective
organizational commitment pada karyawan
lama didivisi marketing. Penelitian ini
membuktikan bahwa knowledge sharing
memiliki pengaruh terhadap employee
creativity pada karyawan yang sudah
bekerja  lama  didivisi  marketing.
Selanjutnya, temuan penelitian ini
menunjukan terdapat pengaruh tidak
langsung empowering leadeship terhadap
employee creativity dimediasi  oleh
knowledge sharing dan terdapat pengaruh
tidak langsung antara  empowering
leadership terhadap knowledge sharing
melalui affective organizational
commitment.

Berdasarkan hasil penelitian
kesimpulan yang dapat diambil
empowering  leadership
langsung masing-masing terhadap
knowledge sharing, affective
organizational commitment pada karyawan
lama didivisi marketing. Penelitian ini
membuktikan bahwa knowledge sharing

ini,
yaitu
berpengaruh

melalui affective
commitment.

Keterbatasan penelitin ini mengacu
pada kelemahan penelitian ini bahwa
penelitian ini hanya sebatas membahas
variabel empowering leadership,
knowledge sharing, affective
organizational commitment dan employee
creativity. Cakupan objek penelitian ini
hanya ditujukan pada karyawan tetap yang
telah menekuni satu bidang pekerjaan
selama tiga tahun atau lebih di wilayah
Jabodetabek pada divisi marketing.

Saran penelitian selanjutnya dapat
mempertimbangkan faktor variabel lain

organizational

seperti variable organizational culture
yang kiranya dapat = meningkatkan
knowledge sharing, affective

organizational commitment dan employee
creativity. Disarankan juga pada penelitian
selanjutnya  mempertimbangakan pada
divisi lain seperti salah satunya divisi

Human Resources and Development
(HRD).
Implikasi Manajerial

Implikasi manajerial yang dapat
diajukan dengan melihat peran dari

variabel empowering leadership. Implikasi
pertama yang diajukan yaitu atasan perlu
membantu karyawan memahami
bagaimana tujuan mereka dapat sesuai
dengan pencapaian perusahaan. Hal ini
dimaksudkan untuk karyawan memahami
apa yang mereka kerjakan menjadi lebih
bermakna karena memiliki arah tujuan
yang sama pada pencapaian perusahaan.

memiliki pengaruh terhadap employee Beberapa karyawan mungkin bekerja
creativity pada karyawan yang sudah hanya sebatas rutinitas wajib memenuhi
bekerja lama di divisi marketing. kebutuhan perekonomian mereka, maka
Selanjutnya, temuan  penelitian ini memiliki  kebermaknaan kerja dapat
menunjukan terdapat pengaruh tidak ~ membangun motivasi kerja. Atasan dapat
langsung empowering leadeship terhadap ~ merangkul dan mengikutsertakan para
employee  creativity dimediasi oleh  karyawan mengenai hal penting pekerjaan
knowledge sharing dan terdapat pengaruh dan Dbersikap transparan pada target
tidak langsung antara  empowering perusahaan dalam berbagai kondisi. Atasan
leadership terhadap knowledge sharing dapat mengadakan breafing, bertukar
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pikiran disituasi non formal dan formal
seperti rapat kerja setiap bulan mengenai
hal-hal penting terkait pekerjaan. Kondisi
ini menimbulkan hubungan timbal balik
antara karyawan terhadap perusahaan
untuk mencapai tujuan perusahaan melalui
peranan knowledge sharing. Selain itu,
peranan empowering leadeship yang
mengikutsertakan karyawan pada
pembahasan penting hal ini dapat
menimbulkan  affective  organizational
commitment.

Kedua, atasan perlu memberdayakan
karyawan dengan mengizinkan mereka
secara bebas melakukan pekerjaan dengan
cara mereka sendiri. Kebebasan melakukan
pekerjaan dengan cara mereka sendiri
tentunya masih sesuai jalur kebijakan SOP,
dalam hal ini karyawan diberikan
kebebasan mengekspresikan, mengeksplor
kemampuan mereka untuk menyelesaikan
pekerjaanya dengan Kkreativitas mereka
sendiri sesuai minat demi menghasilkan
kinerja yang efektif dan efisien tanpa perlu
intervensi dari atasan.

Atasan perlu mendukung Kkinerja
karyawan yang selalu menghasilkan
kinerja terbaik dengan memuji cara kerja
mereka dalam menyelesaikan pekerjaan.
Support dan pujian dari atasan menambah
keyakinan diri karyawan sehingga lebih
optimis dalam menyalurkan pengetahuan
mereka kepada sesama rekan kerja atau
dapat dikatakan hal ini sebagai bentuk
perilaku knowledge sharing.

Dukungan atasan disisi lain dapat
memicu  tingginya tingkat affective
organizational commitment yang membuat
mereka akan berpikir ulang untuk
meninggalkan perusahan tempat mereka
bekerja. Ketiga, dalam memberdayakan
karyawan atasan dapat mengikutsertakan
karyawan dalam membuat keputusan dan
sering mendiskusikan mengenai keputusan
strategis bersama karyawan. Atasan perlu
membangun komunikasi dan pendekatan
yang baik dengan karyawan baik pada

situasi dijam kerja maupun diluar jam kerja
seperti jam istirahat demi membangun
relasi.

Pada saat rapat penting atasan dapat
mengajak karyawan untuk berdiskusi dan
membiarkan karyawan mengemukakan
pendapat mereka secara terbuka dengan
bijak perihal keputusan pekerjaan. Atasan
juga dapat memberikan ruang kebebasan
karyawan untuk berdiskusi dan bersedia
mendengarkan  keluhan  dari  para
karyawannya, hal ini dapat memicu
peranan knowledge sharing diantara rekan
kerja. Ketika karyawan diikutsertakan pada
keputusan penting dan diajak berdiskusi
dengan atasan mereka mengenai ide
strateginya, ini dapat meningkatkan
keterikatan yang kuat secara afektif pada

organisasi atau dapat dikatkan dapat

memicu tumbuhnya affective

organizational commitment.
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