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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah collaboration behavior dan sharing
knowledge dapat memediasi pengaruh dari cooperative leadership terhadap in-role
performance dan organizational citizenship behavior. Peneliti menggunakan purposive
sampling dengan kriteria, yaitu seluruh masyarakat Indonesia yang bekerja dan
merupakan usia kerja (Gen X, Gen Y, Gen Z). Sampel pada penelitian ini berjumlah
324 responden dengan teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner melalui
Google form. Hasil penelitian menunjukkan bahwa collaboration behavior dan sharing
knowledge dapat memediasi pengaruh dari cooperative leadership terhadap in-role
performance dan organizational citizenship behavior. Begitu pula dengan pengaruh
langsung tiap variabel menunjukkan pengaruh positif.

Kata kunci: Collaboration Behavior, Sharing Knowledge, Cooperative Leadership,
In-Role Performance, Organizational Citizenship Behavior.
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PENDAHULUAN

Peranan pemimpin dalam suatu fungsi maupun organisasi sangat penting dan menjadi
salah satu faktor penentu untuk mencapai tujuan bersama serta keberhasilan perusahaan
(Kamal, dkk, 2022). Menurut Suwarno dan Rizki (2019) seseorang yang memimpin
suatu organisasi memiliki ciri khas dan perbedaan gaya memimpin organisasi tersebut
antara individu satu dengan yang lainnya sehingga banyak gaya kepemimpinan yang
dapat diterapkan tiap organisasi sesuai dengan kepribadiannya. Salah satu contoh gaya
kepemimpinan adalah cooperative leadership yang pada gaya kepemimpinannya
mengedepankan kolaborasi satu sama lain (Co-operativelnnovationProject, 2015).
Cooperative leadership adalah gaya kepemimpinan yang cenderung mengutamakan
“people” schingga dalam organisasi terjadi keterbukaan satu sama lain (Co-
operativelnnovationProject, 2015). Dikutip dari berbagai sumber dan salah satunya
laman resmi Lembaga Administrasi Negara RI (https://lan.go.id) bahwa Indonesia akan
mengedepankan kepemimpinan yang berkolaborasi dan terbuka guna berhasilnya
menyikapi kondisi VUCA (Volatility, Uncertainty, Ambiguity and Complexity) dan
juga BANI (Brittleness, Anxiety, Non-Linearity and Incomprehensibility).

Permasalahan yang muncul di Indonesia dalam kerja adalah seringkali
karyawan tidak termotivasi atau tidak melakukan kewajiban pekerjaannya di kantor
atau tugasnya dikarenakan budaya organisasinya yang meliputi atasan, rekan kerja,
toleransi antar sesama karyawan, dan lainnya (Khanifah & Palupiningdyah, 2015).
Karyawan memiliki kewajiban melakukan in-role performance di organisasi sehingga
tujuan bersama organisasi dapat tercapai (Romahdona & Palupiningdyah, 2015).
Menurut penelitian Romahdona & Palupiningdyah (2015), in-role performance
didefinisikan sebagai Kinerja yang ditunjukan dalam aspek teknik yang berkaitan
dengan pekerjaan itu sendiri yang dalam hal ini adalah ukuran kinerja yang terkait
dengan seberapa baik seorang karyawan menjalankan tugas sesuai dengan deskripsi
kerjanya. Penelitian tersebut juga menyatakan bahwa dalam konsep performance
terdapat 2 konsep umum, yaitu in-role performance dan extra-role performance yang
keduanya jika dilakukan oleh karyawan dapat tercipta sinergi yang baik dan tercapainya
tujuan bersama perusahaan.

Pada saat ini, semakin banyak populasi di dunia maka semakin bervariasi juga
pengelompokkan generasi yang muncul sehingga mendorong berbagai keunikan
karakteristik individu dan gaya kepemimpinannya (Salahuddin, 2010) sehingga
pengaruh terhadap karyawan atau anggota timnya dalam melakukan in-role
performance (Romahdona & Palupiningdyah, 2015). Menurut Salahuddin (2010), salah
satu faktor penentu kesuksesan organisasi adalah mengenai seseorang efektif dalam
memimpin organisasinya di era perbedaan generasi. Berdasarkan Laporan World
Population Prospect 2022, diproyeksikan bahwa per 15 November 2022 jumlah
penduduk di dunia adalah sekitar 8 miliar jiwa. Sedangkan jika melihat laporan dari
data World Population Review per Q2 Februari 2023, diketahui total penduduk di dunia
sebanyak 8.005.176.000 jiwa. Hal itu menunjukkan bahwa setiap tahunnya terjadi
peningkatan populasi penduduk di dunia. Perkembangan populasi di dunia pun sejalan
dengan pertumbuhan atau penambahan populasi di negara Indonesia tentunya. Negara
Indonesia merupakan negara dengan tingkat pertumbuhan penduduk yang
dikategorikan cukup tinggi di dunia. Pernyataan tersebut dikutip melalui Kompas.com,
yaitu Indonesia merupakan urutan keempat didunia dengan jumlah pertumbuhan
penduduk tertinggi di dunia. Adapula menurut Laporan World Population Review 2023
yang menyatakan bahwa Indonesia mengalami pertumbuhan penduduk sebesar 0,74%
dari tahun sebelumnya serta merupakan negara dengan populasi terbanyak keempat di
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dunia. Di sisi lain, menurut Laporan Worldmeters dinyatakan bahwa Indonesia
mendominasi populasi di Asia Tenggara (40,9% penduduk di Asia Tenggara adalah
penduduk Indonesia). Oleh karena itu, berdasarkan laporan tersebut, Indonesia
dikatakan merupakan negara dengan penduduk terbanyak nomor 1 se-Asia Tenggara
(berdasarkan Worldometer elaboration of the latest United Nations data tahun 2020).

Populasi penduduk yang cukup tinggi pastinya memunculkan berbagai kategori
generasi (Salahuddin, 2010). Berdasarkan data Badan Pusat Statistik (BPS) tahun 2020,
generasi yang diakui di Indonesia ada 6 kategori, yaitu Pre-Boomer (lahir sebelum
1945), Baby Boomer (1946-1964), Gen X (1965-1980), Gen Y atau dikenal generasi
Milenial (1981-1996), Gen Z (1997-2012), dan Post Gen Z atau biasa disebut dengan
generasi Alfa (2013 — sekarang). Pada penelitian ini akan terfokus pada generasi X, Y,
dan Z dikarenakan menurut Winasis (2018) menyatakan bahwa pada saat ini di dunia
kerja didominasi oleh beberapa angkatan kerja yang berasal dari salah satunya ialah
Generasi X dan Generasi Y. Peneliti menambahkan komponen Generasi Z mengingat
pada tahun 2023 banyak dari Generasi Z yang sudah termasuk dalam usia produktif
kerja. Hal ini pun menjadi keterbaruan nantinya pada penelitian ini dibandingkan
penelitian sebelumnya.

Perbedaan generasi dan kesenjangan usia tentunya berdampak pada perbedaan
karakteristik dan cara pandang dari individu tiap generasi (Winasis, 2011). Penelitian
Dea (2018) menyatakan mengenai diferensiasi usia merupakan salah satu faktor yang
mengakibatkan seorang individu memiliki perbedaan cara berpikir dan berperilaku
yang dalam hal ini adalah OCB atau Orgaizational Citizenship Behavior. Karakteristik
dari Generasi X cenderung dianggap lebih skeptis, mengedepankan work life balance,
dan biasanya adalah generasi yang independen. Selain itu, Generasi X ini biasanya
menghargai adanya penghargaan, materialistik, dan kurang menyukai cara kerja yang
harus diawasi oleh atasan secara terus menerus (Winasis, 2011). Generasi X dinilai
memiliki perilaku OCB di organisasi dikarenakan karyawan yang lebih berusia akan
menunjukkan ketaatan yang lebih pada organisasi dan selain itu biasanya mereka adalah
karyawan yang lebih loyal dan aktif berpartisipasi sehingga OCB pun tercipta walaupun
hasilnya lebih rendah dibandingkan Generasi milenial (Dea, 2018).

Menurut Winasis (2011), Generasi Y memiliki karakteristik yang percaya diri,
leluasa dalam menggunakan atau mengelola teknologi maupun internet, biasanya
generasi ini juga dipandang lebih memiliki pengetahuan yang luas dan beragam serta
Generasi Y ini juga dikenal sebagai generasi social serta open-minded (toleransi tinggi).
Menurut penelitian Dea (2018), generasi ini cenderung memiliki perilaku OCB.
Begitupula dengan penelitian Riyono (2018) yang menyatakan bahwa Generasi Y
cenderung menunjukkan perilaku yang rela melakukan pekerjaan tambahan (extra role)
dengan sukarela atau OCB.

Adapun perbedaan dengan Generasi Z diantara generasi lainnya, yaitu mereka
cenderung ketergantungan satu sama lain, bebas, teknologi sangat melekat terhadap
generasi ini, dan orientasi pada bekerja cepat baik itu multitasking ataupun bekerja
secara efisien memanfaatkan teknologi, serta generasi ini memiliki kreativitas tinggi,
pandangan global, personal, dan preferensi out of the box (Berkup, 2014). Thalgaspitiya
(2021) menyatakan bahwa adanya perbedaan generasi (multigenerational) di organisasi
menjadi isu dan tantangan serta peluang bagi tim HR ataupun organisasi itu sendiri.
Keberagaman tenaga kerja dalam hal generasi ini dapat menjadi momentum baik dalam
organisasi namun juga dapat memberikan dampak negatif seperti konflik,
miscommunication, penurunan semangat kerja, penurunan kualitas hubungan antar
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sesama rekan kerja, dan lainnya (Thalgaspitiya, 2021; Winasis 2011). Pada penelitian
Wardani (2019) menyatakan bahwa Generasi Z diketahui kurang memiliki perilaku
OCB terhadap organisasi. Hal ini menurut peneliti dikarenakan karakteristik dari
Generasi Z yang cenderung mempertimbangkan reward dengan pekerjaan yang
dikerjakan atau bersikap realistik.

Pada masa Kkini pentingnya peran karyawan dalam menciptakan perilaku OCB
dikarenakan menurut Arianto (2017), perilaku OCB yang didefinisikan sebagai
perilaku karyawan yang secara sukarela berkeinginan untuk membantu rekannya,
bekerja secara maksimal melebih peran dan tanggung jawabnya dengan maksud
mencapai tujuan serta meningkatkan efektivitas organisasi namun tidak berkaitan
secara langsung dengan adanya pemberian penghargaan (reward). Selain itu, OCB
meningkatkan produktivitas antar rekan Kkerja, level manajerial, terjadinya
penghematan penggunaan sumber daya, meningkatkan stabilitas performa organisasi,
kemampuan beradaptasi organisasi dengan adanya perubahan lingkungan serta
loyalitas karyawan di organisasi (Hendrawan,dkk, 2017). Sedangkan in-role
performance pada karyawan pun sangat penting karena dapat menjadi pengukur tingkat
performa pengerjaan pekerjaan dan tanggung jawabnya seorang individu di organisasi
sehingga hasilnya sesuai dengan apa yang ingin dicapai (Dariman, 2016).

Cooperative leadership memiliki dampak besar pada OCB di organisasi atau
perusahaan. Hal ini dibuktikan dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan,
Cooperative leadership berdampak signifikan terhadap beberapa hal seperti budaya
organisasi, komitmen organisasi, OCB dan kinerja karyawan (Harwiki, 2016). Apabila
memiliki gaya cooperative leadership yang suportif atau mendukung, para pemimpin
yang kooperatif dapat menciptakan lingkungan yang memupuk kepercayaan organisasi
di benak antar karyawan atau anggota organisasi, memiliki komunikasi terbuka, dan
saling menghormati antar sesama dengan baik (Khanifah & Palupiningdyah, 2015). Hal
ini nantinya akan mendorong karyawan untuk terlibat dalam perilaku diskresi yang
melebihi persyaratan pekerjaan formal mereka seperti akan terciptanya perilaku yang
saling membantu rekan kerja, menjadi sukarelawan untuk mengerjakan tugas
tambahan, dan berpartisipasi aktif dalam inisiatif organisasi. Oleh sebab itu, dengan
adanya cooperative leadership akan menumbuhkan rasa memiliki dan kebersamaan di
antara karyawan (Khanifah & Palupiningdyah, 2015). Hal tersebut akan mengarah pada
peningkatan motivasi, loyalitas, dan keinginan untuk berkontribusi pada kesuksesan
organisasi secara keseluruhan melalui OCB mereka.

Cooperative Leadership memberikan pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja dalam In-role performance atau peran karyawan di organisasi. Hal tersebut
dapat ditandai dengan adanya kolaborasi, dukungan, dan komunikasi terbuka yang
harapan akhirnya akan membentuk lingkungan kerja yang positif yang mendorong
keterlibatan dan produktivitas karyawan. Dengan mempromosikan Kkerja tim,
cooperative leadership akan mendorong koordinasi yang efektif dan berbagi informasi
di antara anggota tim, yang mengarah pada peningkatan pelaksanaan tugas dan kinerja.
Hasil penelitian sebelumnya menjabarkan tentang pengaruh dari cooperative
leadership dengan in role performance tentang peningkatan cooperative leadership
sejalan dengan peningkatan work performance. Artinya jika kepemimpinan meningkat,
otomatis kinerja karyawan akan meningkat. Hal tersebut akhirnya dapat disimpulkan
bahwa kepemimpinan variabel berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai (Kurniawan, 2021). Pada akhirnya, karyawan akan merasa termotivasi,
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dihargai, dan diperlengkapi untuk memenuhi tanggung jawab pekerjaan mereka sebaik
mungkin yang akan mengarah pada peningkatan kinerja peran dan pencapaian tujuan
organisasi.

Cooperative leadership memainkan peran penting dalam sharing knowledge
untuk berbagi pengetahuan dalam organisasi. Cooperative leadership dapat
menciptakan lingkungan yang menghargai dan mendorong berbagi pengetahuan di
antara karyawan dalam sebuah organisasi. Hal tersebut dapat dicapai dengan
mempromosikan komunikasi terbuka antar karyawan, meningkatkan kepercayaan, dan
saling menghormati. Cooperative leadership akan membantu untuk membangun ruang
yang aman dan inklusif bagi individu untuk bertukar ide, wawasan, dan keahlian secara
bebas. Selanjutnya, hal tersebut akan membuat karyawan secara aktif dalam
menekankan pentingnya berbagi pengetahuan untuk pertumbuhan organisasi, inovasi,
ataupun pemecahan masalah. Cooperative leadership dapat dibangun dengan memberi
contoh secara berpartisipasi dengan aktif dalam praktik berbagi pengetahuan itu sendiri
dan menyediakan sumber daya dan platform yang diperlukan untuk penyebaran
pengetahuan yang efektif. Akibatnya, karyawan merasa termotivasi untuk
menyumbangkan pengetahuan mereka dan menumbuhkan sharing knowledge yang
meningkatkan informasi, kolaborasi, dan pembelajaran berkelanjutan di seluruh
organisasi. Pada studi sebelumnya, didapatkan informasi bahwa leadership yang
dilakukan secara cooperative akan mendukung perilaku bersuara dan berbagi
pengetahuan di dalam organisasi (Chiang & Chen, 2020). Selain itu, juga ditemukan
studi tentang pengetahuan yang terintegrasi sebagai hasil dari berbagi pengetahuan dan
keterlekatan hubungan jaringan memainkan peran mediasi antara kepemimpinan yang
integratif dan kinerja inovasi sinergi perusahaan (Zhang et al., 2018).

Sharing knowledge memiliki dampak besar dalam mendorong collaboration
behavior atau kebiasaan berkolaborasi dalam organisasi. Ketika karyawan merasa
terdorong dan didukung dalam berbagi pengetahuan dan keahlian mereka, hal tersebut
akan menciptakan lingkungan yang kondusif untuk berkolaborasi. Dengan bertukar ide,
wawasan, dan informasi secara bebas, karyawan dapat memanfaatkan kekuatan dan
pengalaman masing-masing dan mengarah pada kolaborasi dan pemecahan masalah
yang lebih efektif. Selanjutnya, sharing knowledge juga mengurangi akan mengurangi
hambatan antara departemen atau tim. Dengan mempromosikan kolaborasi antar tim
akan meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. Selain itu, ketika karyawan
memiliki akses ke banyak pengetahuan bersama akan berdampak pada pertumbuhan
rasa kepemilikan dan tanggung jawab untuk mencapai tujuan bersama. Hal tersebut
akan mengarah pada peningkatan kolaborasi dan sinergi di antara anggota tim. Pada
studi sebelumnya ditemukan bahwa sharing knowledge secara positif mempengaruhi
kepercayaan, kolaborasi, dan efektivitas tim dalam konteks pengaturan tim virtual
(Alsharo et al., 2017). Pada akhirnya, sharing knowledge berfungsi sebagai katalis
untuk collaboration yang memungkinkan organisasi memanfaatkan potensi penuh
karyawan mereka dan mendorong inovasi dan kesuksesan.

Collaboration antara Generasi X, Y, dan Z berpotensi menjadi faktor mediasi
dalam hubungan antara Sharing knowledge dan OCB. Kolaborasi antara generasi yang
berbeda membawa perspektif, keterampilan, dan pengalaman yang unik sehingga
kolaborasi dari setiap generasi dapat menghasilkan pertukaran pengetahuan dan ide
yang luas dan tidak terbatas. Selanjutnya, sharing knowledge yang dibangun dalam
suatu organisasi akan menghadirkan platform untuk kolaborasi antar generasi untuk
berkembang. Hal ini dapat terbentuk melalui komunikasi dan kerjasama yang efektif
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antar generasi yang berbeda untuk dapat belajar dari satu sama lain serta
menggabungkan kekuatan dan wawasan mereka yang beragam untuk meningkatkan
OCB. Selain itu, dengan adanya sharing knowledge antar generasi akan meningkatkan
rasa persatuan, hormat, dan saling pengertian dalam suatu organisasi. Lingkungan yang
kolaboratif ini akan mendorong karyawan untuk melampaui tanggung jawab pekerjaan
formal mereka dan berkontribusi pada kesuksesan organisasi secara keseluruhan. Hal
tersebut diperkuat dengan adanya penelitian yang menjelaskan bahwa OCB ternyata
sepenuhnya memediasi hubungan antara komitmen organisasi dan sharing knowledge
(Jo & Joo, 2011). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kolaborasi antara
Generasi X, Y, dan Z bertindak sebagai jembatan yang memanfaatkan sharing
knowledge pada OCB yang memfasilitasi terjadinya suatu keterlibatan, inovasi, dan
efektivitas organisasi.

Collaboration antara Generasi X, Y, dan Z dapat berfungsi sebagai faktor
mediasi dalam Sharing knowledge terhadap in-role performance dalam organisasi.
Setiap generasi memiliki unsur ketertarikannya sendiri sendiri yang berbeda dengan
generasi lainnya. Dengan setiap generasi berkolaborasi satu sama lain akan
menghasilkan budaya sharing knowledge dalam organisasi. Melalui kolaborasi yang
efektif, para karyawan dari generasi yang berbeda dapat belajar dari satu sama lain
dengan menggabungkan kekuatan dan bertukar pikiran untuk meningkatkan kinerja
peran mereka. Selanjutnya, dari pertukaran pengetahuan dan keahlian memungkinkan
karyawan memperoleh keterampilan baru, memperluas pemahaman mereka, dan
beradaptasi dengan tuntutan yang berkembang dari organisasi. Apabila memanfaatkan
pengetahuan dari berbagai generasi, organisasi dapat memanfaatkan kemampuan yang
lebih luas dan meningkatkan kinerja peran secara keseluruhan yang berdampak pada in
role performance. Pada penelitian sebelumnya ditemukan hasil bahwa berbagi
pengetahuan atau sharing knowledge dapat mengarah pada kinerja pekerjaan yang lebih
baik dalam organisasi dengan konteks teknologi digital (Deng et al., 2022). Dengan
demikian, kolaborasi antara Generasi X, Y, dan Z bertindak sebagai katalis yang
memediasi pengaruh berbagi pengetahuan pada kinerja peran individu dengan
memfasilitasi pembelajaran berkelanjutan, sinergi, dan pemanfaatan keahlian yang
beragam.

Menurut jurnal Co-operativelnnovationProject (2015) dinyatakan pada
jurnalnya bahwa gaya kepemimpinan yang kooperatif atau cooperative leadership
dapat mendorong anggota timnya untuk terbuka dan berkolaborasi serta pemimpin
tersebut dapat mengidentifikasi peran dan tanggung jawab tiap anggota sehingga
karyawan menjalankan in-role performance nya. Namun, jurnal tersebut tidak
menyatakan bahwa pimpin dengan gaya cooperative leadership dapat mendorong juga
sikap OCB. Sedangkan menurut peneliti, cooperative leadership seorang pemimpin
mampu mendorong karyawannya untuk melakukan in-role performance lalu
mendorong untuk melakukan OCB karena merasa dihargai dan kesuksesan Perusahaan
adalah tanggung jawab bersama. Kemudian penelitian lain menyatakan bahwa adanya
collaboration behavior dapat mendorong terjadinya trust, teamwork, dan sharing
knowledge (Ahmed, dkk, 2016). Penelitian tersebut menurut peneliti jika di explore
lebih lanjut dapat mendorong pula anggota organisasi atau karyawan untuk melakukan
in-role performance dan OCB. Di sisi lain, jurnal dan penelitian sebelumnya hanya
meneliti variabel-variabel dalam pengaruh langsung sehingga peneliti berhipotesis
apabila variabel tersebut dimediasi maka dapat memberi pengaruh lain pada karyawan
berupa perilaku in-role performance dan OCB. Oleh karena itu, berdasarkan pemaparan
di atas, maka peneliti bertujuan untuk meneliti gap dari penelitian sebelumnya berupa
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variabel in-role performance dan OCB serta penggunaan variabel collaboration
behavior dan sharing knowledge menjadi variabel intervening. Selain itu, untuk
menambah keterbaruan dan kontribusi maka peneliti akan meneliti variabel-variabel
tersebut dalam lingkup kriteria Generasi X, Y, dan Z sebagai angkatan kerja pada masa
kini yang mendominasi.

TINJAUAN PUSTAKA
Cooperative Leadership

Fokus yang kuat ditempatkan pada kolaborasi dan pengambilan keputusan bersama
oleh model organisasi yang dikenal sebagai cooperative leadership. Cooperative
leadership adalah gaya kepemimpinan dimana pemimpin secara aktif berpartisipasi
dalam pengambilan keputusan. Oleh sebab itu, para pemimpin yang kooperatif
menghargai perbedaan pendapat dan mendorong komunikasi terbuka di antara anggota
tim. Dengan membangun lingkungan kolaboratif yang individunya merasa terdorong
untuk berbagi keahlian dan ide mereka, pemimpin ini membantu anggota timnya
mengembangkan rasa kepemilikan dan tanggung jawab. Pemimpin dengan gaya
cooperative leadership menyadari bahwa menyatukan tim diperlukan agar organisasi
berhasil. Menurut Liden et al. (2014), cooperative leadership mengutamakan
pengembangan koneksi yang kuat dan terlibat dalam menumbuhkan budaya yang
mendukung. Sebagai hasil dari dorongan kerja sama dan kolaborasi dari pemimpin
dengan gaya kepemimpinan ini, individu dapat mengembangkan Kreativitas,
produktivitas, dan kepuasan kerja dalam tim. Selain itu, cooperative leadership juga
meningkatkan motivasi dan keterlibatan karyawan yang memupuk rasa saling
menghargai dan partisipasi dalam proses pengambilan keputusan. Pada akhirnya,
pemimpin dapat membuat suasana kerja yang baik dan bermanfaat di mana kontribusi
setiap orang dihormati dan dihargai.

Sharing Knowledge

Sharing knowledge merupakan proses penyebaran informasi, wawasan, dan praktik
terbaik terkait untuk proses keberlanjutan dalam suatu organisasi. Hal tersebut
melibatkan berbagi pengalaman, dan strategi untuk meningkatkan kesadaran,
pemahaman, dan tindakan bersama sama untuk mengatasi tantangan yang akan muncul
dalam sharing knowledge. Oleh karena itu, menciptakan budaya sharing knowledge
sangat penting dalam mendorong kolaborasi dan mendorong inovasi dalam organisasi.

Collaboration Behavior

Collaboration behavior adalah proses bekerja sama menuju tujuan bersama dengan
memanfaatkan keterampilan, pengetahuan, dan sumber daya dari individu atau
kelompok. Hal tersebut melibatkan aksi yang aktif dan penyatuan kekuatan berbagai
individu untuk mencapai tujuan bersama. Kolaborasi memungkinkan proses kerja yang
efektif dan telah diidentifikasi sebagai faktor penting dalam kesuksesan di berbagai
organisasi (Scoular et al., 2020). Para individu yang melakukan kolaborasi akan
berpartisipasi secara aktif untuk mencapai tujuan mereka (DiCerbo, 2014). Selanjutnya,
lingkungan kolaboratif ditandai dengan adanya kepercayaan dan keinginan individu
untuk melihat dari beragam sudut pandang. Dengan begitu, organisasi dapat memupuk
kolaborasi dengan menciptakan struktur dan platform yang mendukung untuk berbagi
ide dan mendorong kolaborasi dalam individu.
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In-Role Performance

In-role performance mengacu pada tugas, tanggung jawab, dan tugas terkait pekerjaan
yang diharapkan dipenuhi oleh karyawan sebagai bagian dari deskripsi pekerjaan
formal individu. Hal tersebut mencakup keterampilan, pengetahuan, dan perilaku
khusus yang diperlukan untuk menjalankan fungsi individu untuk posisi tertentu dalam
suatu organisasi. Selain itu, in-role performance didefinisikan sebagai hasil yang
diharapkan untuk organisasi dari pekerjaan yang dilakukan karyawan selama periode
waktu (Motowidio & Kell, 2013).

Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Organizational Citizenship Behavior didefinisikan sebagai perilaku sosial diskresioner
yang tidak secara eksplisit diakui oleh sistem penghargaan formal dan berkontribusi
pada manajemen lingkungan yang lebih efektif di dalam organisasi (Boiral & Paillé,
2011). Organizational citizenship behavior dilakukan dengan melampaui tanggung
jawab pekerjaan formal karyawan dan mencerminkan kesediaan individu untuk terlibat
dalam perilaku yang mendukung kesejahteraan organisasi dan tujuannya. Selanjutnya,
organizational citizenship behavior mencakup berbagai perilaku positif yang
ditunjukkan oleh karyawan. Perilaku tersebut dapat mencakup membantu rekan kerja
dengan tugasnya, memberikan bimbingan dan dukungan kepada karyawan baru,
menjadi sukarelawan untuk tanggung jawab tambahan, menunjukkan loyalitas dan
komitmen organisasi, mempromosikan lingkungan kerja yang positif, dan
berpartisipasi aktif dalam aktivitas yang meningkatkan reputasi atau citra organisasi.

HIPOTESIS PENELITIAN
Cooperative Leadership dan In-Role Performance

In role performance dalam organisasi memiliki dampak yang besar dari cooperative
leadership menurut jurnal Co-operativelnnovationProject (2015). Dengan mendorong
kerja tim, cooperative leadership akan mendorong koordinasi dan pertukaran informasi
yang efisien di antara anggota tim yang akan meningkatkan pelaksanaan tugas dan
kinerja individu dalam organisasi. Berdasarkan temuan penelitian sebelumnya dari
Kurniawan (2021), digambarkan hubungan antara cooperative leadership dan in role
performance. Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa cooperative leadership dapat
mempengaruhi in role performance dengan cara yang baik dan penting. Hal tersebut
berakhir dengan in role performance dan pencapaian tujuan organisasi karena
karyawan akan merasa terinspirasi, dihormati, dan diperlengkapi untuk melaksanakan
kewajiban pekerjaan mereka seefektif mungkin. Oleh karena itu, dirumuskan hipotesis
berikut:

H1: Cooperative leadership berpengaruh positif terhadap In- role performance
Cooperative Leadership dan Organizational Citizenship Behavior

Organizational citizenship behavior dapat dipengaruhi secara signifikan oleh
cooperative leadership. Hal ini didukung oleh penelitian sebelumnya dari Harwiki
(2016) yang menemukan bahwa cooperative leadership memiliki pengaruh yang besar
terhadap beberpa faktor, seperti budaya dalam organisasi, komitmen organisasi,
perilaku anggota, dan kinerja karyawan. Cooperative leadership yang bersifat suportif
dapat menumbuhkan budaya komunikasi terbuka yang saling menghormati dan
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memiliki kepercayaan organisasi. Oleh karena itu, cooperative leadership akan
mendorong rasa persatuan dan kesatuan di antara tenaga kerja dan karyawan akan lebih
termotivasi dan berdedikasi untuk organizational citizenship behaviour yang
membantu perusahaan berhasil secara keseluruhan. Maka, peneliti merumuskan
hipotesis:

H2: Cooperative leadership berpengaruh positif terhadap organizational citizenship
behaviour

Cooperative Leadership dan Collaboration Behavior

Penelitian Khanifah & Palupiningdyah (2015), keberhasilan perusahaan dapat didorong
karena faktor budaya organisasi. Menurut Mufidah, Retno, dan Dyah (2018) gaya
kepemimpinan seseorang menciptakan suatu budaya organisasi. Budaya organisasi
yang tercipta karena gaya kepemimpinan (Khanifah & Palupiningdyah, 2015). Maka,
apabila individu memimpin dengan cooperative leadership maka budaya yang tercipta
ada keterbukaan, komunikasi satu sama lain dan Kkolaborasi (Khanifah &
Palupiningdyah, 2015). Menurut teori cooperative leadership perspective, kolaborasi
erat kaitannya dengan gaya kepemimpinan ini. Hal itu juga didorong dengan jurnal Co-
operativelnnovationProject (2015) yang menyatakan bahwa cooperative leadership
memberikan pengaruh pada terjadinya sikap kolaborasi yang dapat menyukseskan
organisasi. Karena pemaparan tersebut, maka peneliti merumuskan hipotesis berikut:

H3: Cooperative leadership berpengaruh positif terhadap collaboration behavior
Collaboration Behavior dan Sharing Knowledge

Adanya sikap kolaborasi antara sesama rekan kerja dapat mendorong terciptanya
sharing knowledge (Ahmed, dkk, 2016). Menurut penelitian sebelumnya dinyatakan
bahwa apabila Perusahaan melakukan sharing knowledge maka hal itu dapat
meningkatkan kemampuan organisasi untuk mencapai tujuan organisasi (Chedid,dkk,
2019). Penelitian Chedid (2019) juga menyatakan adanya kolaborasi terdapat pengaruh
hubungan dengan sharing knowledge. Hal tersebut mendorong peneliti beranggapan
bahwa adanya pengaruh antar collaboration behavior dengan sharing knowledge.
Kebiasaan berkolaborasi antar anggota organisasi cenderung akan memberikan rasa
trust dan keterbukaan (Chedid, 2019) yang kemudian rasa percaya tersebut mendorong
terjadinya sharing knowledge (Chedid, 2019). Maka, dengan pertimbangan penelitian
sebelumnya dan pemaparan di atas, peneliti merumuskan hipotesis berikut:

H4: Collaboration behavior berpengaruh positif terhadap sharing knowledge
Sharing Knowledge dan In-Role Performance

Penelitian Nissen (2014) menghasilkan penemuan bahwa sharing knowledge
merupakan perilaku atau kebiasaan yang penting untuk diterapkan di organisasi karena
jika kebiasaan ini ada di organisasi dapat menghasilkan proses inovasi antar anggota
tim efisien. Hal ini mendorong untuk karyawan dapat terdorong melakukan in-role
performacenya. Apabila individu menerima berbagai pengetahuan dari orang lain,
maka semakin banyak ide yang masuk dan membantu individu untuk melakukan in-
role performance nya (Rohman, 2023). Menurut penelitan yang dilakukan Rohman
(2023) menghasilkan kesimpulan bahwa adanya pengaruh sharing knowledge terhadap
peningkatan performa seseorang dalam menjalankan pekerjaannya. Sehingga peneliti
merumuskan hipotesis bahwa sharing knowledge berpengaruh positif terhadap in-role
performance tanpa mempertimbangkan perbedaan generasi.
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H5: Sharing knowledge berpengaruh positif terhadap in-role performance
Sharing Knowledge dan Organizational Citizenship Behaviour

Penelitian dari Rohman (2023) menyatakan bahwa sharing knowledge dapat
mendorong Kinerja individu. Lalu dengan terjalinnya komunikasi dan berbagi informasi
antar sesama rekan kerja dapat menumbuhkan trust dan berdampak pada keterlibatan
satu sama lain (Rohman, 2023). Sharing knowledge dan OCB memiliki pengaruh satu
sama lain untuk meningkatkan kinerja karyawan yang kemudian nantinya dapat
berdampak pada keberhasilan organisasi (Hanapi,dkk, 2020). Menurut Tarigan (2010),
sharing knowledge tercipta karena komunikasi antar individu di organisasi yang
kemudian saling berkembang dan saling berkomunikasi hingga tercipta hubungan baik
dan intens. Berdasarkan pemaparan tersebut, hipotesis peneliti maka adanya rasa
kepercayaan dan hubungan yang intens dari sharing knowledge antar karyawan akan
menumbuhkan loyalitas sehingga OCB dapat tercipta.

H6: Sharing knowledge berpengaruh positif terhadap organizational citizenship
behavior.

Collaboration Behavior, Sharing Knowledge dan Cooperative Leadership dan (a)
In-Role Performance, (b) Organizational Citizenship Behavior

Penelitian Kurniawan (2021), menyatakan bahwa cooperative leadership memiliki
hubungan dengan peningkatan in role performance. Apabila pemimpin yang kooperatif
maka karyawan akan mengerjakan pekerjaannya sesuai jobdesc dengan baik. Lalu,
menurut penelitian Chedid (2019) menyatakan bahwa collaboration behavior dan
sharing knowledge mampu memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan
yang artinya karyawan menjalankan in-role performance nya dengan baik. Peneliti
berasumsi bahwa apabila pemimpin yang kooperatif maka akan terjadi collaboration
behavior dan sharing knowledge sehingga karyawan akan termotivasi dan merasa perlu
menjalankan in-role performance dengan baik. Dengan kata lain, dengan terjadinya
collaboration behavior dan sharing knowledge dapat memberikan pengaruh terhadap
gaya kepemimpinan individu yang kooperatif (cooperative leadership) terhadap in-role
performance seseorang.

Kemudian, menurut penelitian Harwiki (2016) menyatakan bahwa cooperative
leadership merupakan gaya kepemimpinan yang suportif, terbuka, dan mengedepankan
people sehingga karyawan merasa terinspirasi, dihormati, dan diperlengkapi untuk
melaksanakan kewajiban pekerjaan mereka seefektif mungkin. Hal ini dapat
mendorong karyawan menjadi loyal dan mendorong terjadinya perilaku OCB. Chedid
(2019) mengungkapkan bahwa collaboration behavior di organisasi cenderung akan
memberikan rasa trust dan keterbukaan yang kemudian rasa percaya tersebut
mendorong terjadinya sharing knowledge dan yang menurut asumsi peneliti jika
kebiasaan tersebut optimal dapat mendorong perilaku OCB. Peneliti lalu beranggapan
atas konsep tersebut bahwa apabila pemimpin menggunakan gaya cooperive leadership
di suatu organisasi, maka akan menciptakan perilaku collaboration behavior dan
sharing knowledge di kalangan karyawan sehingga karyawan melakukan jobdescnya
dan juga merasa dihormati sehingga berkembang lagi menjadi perilaku OCB. Oleh
karena itu, peneliti merumuskan hipotesis berikut:

H7(a): Collaboration behavior dan sharing knowledge mampu memediasi pengaruh
cooperative leadership terhadap in-role performance.
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H7(b): Collaboration behavior dan sharing knowledge mampu memediasi pengaruh
cooperative leadership terhadap organizational citizenship behavior.

IN-ROLE
PERFORMANCE

(£2Y)

COOPERATIVE COLLABORATION SHARING
BEHAVIOR KNOWLEDGE

(M1)

LEADERSHIP
)

ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP
BEHAVIOR.

X2

Gambar 2.1 Model Penelitian

METODE PENELITIAN
Teknik Pengumpulan Data

Sampel yang digunakan oleh peneliti sejumlah 150-200 responden. Penelitian ini
menggunakan metode purposive sampling dengan menetapkan kriteria responden,
yaitu karyawan yang bekerja di perusahaan dan termasuk kategori Generasi X, Generasi
milenial, maupun Generasi Z. Perolehan data penelitian ini dilakukan dengan metode
menyebarkan kuesioner secara online melalui link kuesioner di Google Form dengan
media Whatsapp dan Instagram serta melalui lisan pada rekan kerja. Pengukuran
penelitian ini adalah dengan skala Likert 5 poin.

ANALISA DAN PEMBAHASAN

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin | Jumlah Responden | Persentase (%)

Pria 167 51,5%
Wanita 157 48,5%
Total 324 100%

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah Responden Persentase (%) Keterangan
17-26 tahun 127 39,2% Gen Z
27-36 tahun 96 29,6% Gen X
37-46 tahun 40 12,3% Gen X
47-56 tahun 60 18,5% GenY
57-66 tahun 1 0,03% GenY

Total 324 100%

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
| Pendidikan Terakhir | Jumlah Responden | Persentase (%) |
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SD 0 0%

SMP 0 0%
SMA/K 64 19,8%
Diploma (D1/D2/D3) 65 20,1%
Sarjana (S1) 166 51,2%

Magister (S2) 29 9%
Total 324 100%

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pernikahan

Status Pernikahan Jumlah Responden Persentase (%)
Menikah 144 44,4%
Belum Menikah 180 55,6%
Total 324 100%

Tabel 4.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Durasi Total Pengalaman Kerja

Total Pengalaman

Jumlah Responden

Persentase (%)

Kerja

<1 tahun 2 0,6%
1 tahun — 5 tahun 130 40,1%
6 tahun — 10 tahun 109 33,6%
11 tahun — 15 tahun 42 13%
16 tahun — 20 tahun 20 6,2%
>20 tahun 21 6,5%
Total 324 100%

Tabel 4.6 Karakteristik Responden Berdasarkan Durasi Bekerja di Perusahaan Saat Ini

Durasi Bekerja Saat Ini RJumIah Persentase (%)
esponden

3 bulan — 1 tahun 32 9,6%
1,5 tahun — 3 tahun 101 31,2%
3,5 tahun — 5 tahun 69 21,3%
5,5 tahun — 7 tahun 34 10,5%
7,5 tahun — 10 tahun 47 14,5%
>10 tahun 42 13%

Total 324 100%

Tabel 4.7 Karakteristik Responden Berdasarkan Posisi di Organisasi Saat Ini

Posisi Jumlah Persentase
Responden (%)
Staff (front-line employee) 177 54,6%
Supervisor (first line manager) 94 29,0%
Manager mengengah 36 11,1%
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(middle manager)
Manager Puncak 17 5,2%
(Top management)

Total 324 100%

Uji Validitas

Uji validitas ini menguji ketepatan pada tiap item pernyataan atau pertanyaan pada
kuesioner. Peneliti menggunakan software SPSS dan alat penguji berupa Confirmatory
Factor Analysis (CFA) dengan analisis faktor KMO Bartlett’s test sebagai dasar
penilaian. Suatu item pernyataan pada kuesioner dianggap valid apabila factor loading

>0,5.
Tabel 4.8 Confirmatory Factor Analysis (CFA)
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 942
Adequacy.
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square | 11337.5
Sphericity 44
df 703
Sig. .000
Uji Reliabilitas

Penelitian ini melakukan uji reliabilitas yang tujuannya untuk mengukur item
pernyataan yang digunakan dalam kuesioner apakah reliabel atau tidak. Pengujian ini
menggunakan software SPSS serta alat uji Cronbach’s alpha dengan penilaian
reliabilitas, yaitu sebesar >0,60.

Tabel 4.9 Hasil Uji Realiabilitas

Variabel Cronbach Alpha | Keterangan
Cooperative Leadership (CL) 0,921 Sar_lgat
' Reliabel
Collaboration Behavior (CB) 0,865 Sar_lgat
Reliabel
. Sangat
Sharing Knowledge (SK) 0,886 Reliabel
Sangat
In-Role Performance (IRP) 0,893 Reliabel
Organizational Citizenship 0.939 Sangat
Behavior (OCB) ' Reliabel
Uji Hipotesis
Uji Model Fit

Pengujian model fit atau dikenal sebagai uji kecocokan model dapat diperoleh melalui
kriteria goodness-of fit index yang tujuannya untuk mengetahui apakah model
penelitian cocok atau tidaknya dengan data yang digunakan pada penelitian. Peneliti
menguji kecocokan model dari penelitian (model fit) menggunakan goodness of fit
index dengan dasar kriteria Average Path Coefficient (APC) untuk menilai seberapa
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besar hubungan antar variabel. Average Path Coefficient (APC) dinyatakan ideal
apabila nilai p-value lebih kecil dari 0,05. Selain itu peneliti menggunakan Average R-
Square (ARS) untuk melihat seberapa besar variabel eksogen, endogen, dan mediasi.
Average R-Square (ARS) dinyatakan baik jika nilai p-value lebih kecil daripada 0,05.
Lalu yang terakhir peneliti juga menggunakan Average Adjusted RSquared (AARS)
untuk melihat nilai ARS yang telah disesuaikan. Apabila Average Adjusted R-Squared
(AARS) dinilai baik maka p-value nya harus lebih kecil daripada 0,05.

Tabel 4.10 Hasil Goodness of Fit Model

Index Kriteria P-Value Keterangan
APC <0,05 0,001 Didukung
ARS <0,05 <0,001 Didukung
AARS <0,05 <0,001 Didukung
Uji Path

Uji path digunakan untuk mengetahui variabel collaboration behavior (CB) dan
sharing knowledge (SK) dapat memediasi pengaruh cooperative leadership (CL)
terhadap in-role performance (IRP) dan organizational citizenship behavior (OCB).
Pengujian yang dilakukan peneliti untuk mengetahui hasil dari hipotesis yang telah
dirumuskan sebelumnya menggunakan software WarpPLS versi 8.0 untuk mengolah,
menganalisis, dan menarik kesimpulan dari data yang tersedia.

Gambar 4.1 Hasil Uji WarpPLS 8.0
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Tabel 4.12 Ringkasan Hasil Goodness of Fit Model

Hipotesis B P-Value Keterangan

H1 Coqp_eratlve Iea_dershlp berpengaruh 0,53 <0,01 Didukung

positif terhadap in-role performance

H2 | Cooperative leadership berpengaruh

positif ~ terhadap  organizational | 0,61 <0,01 Didukung
citizenship behavior (OCB)

H3 | Cooperative leadership berpengaruh

positif ~ terhadap  collaboration | 0,87 <0,01 Didukung
behavior
H4 | Collaboration behavior berpengaruh .
positif terhadap Sharing knowledge b5 Tk Didukung
H5 | Sharing knowledge berpengaruh 0,33 <0,01 Didukung

positif terhadap In-role performance
H6 | Sharing knowledge berpengaruh
positif ~ terhadap  organizational | 0,33 <0,01 Didukung
citizenship behavior (OCB)

H7a | Collaboration behavior dan sharing
knowledge  mampu  memediasi

. . 10,242 | <0,001 Didukung
pengaruh  cooperative leadership
terhadap in-role performance
H7b | Collaboration behavior dan sharing
knowledge = mampu  memediasi
pengaruh  cooperative leadership | 0,241 | <0,001 Didukung
terhadap organizational citizenship
behavior (OCB)
PEMBAHASAN

Cooperative Leadership Berpengaruh Positif Terhadap In-Role Performance
Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel 4.11 di atas menunjukkan bahwa variabel
cooperative leadership (CL) berpengaruh positif terhadap in-role performance (IRP).
Hasil tersebut karena B sejumlah 0,53 dan nilai P-Value nya sebesar <0,01 yang artinya
nilai nya lebih kecil daripada 0,05. Sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis ini
didukung atau H1 didukung. Hasil penelitian ini sejalan dengan jurnal Co-
operativelnnovationProject (2015) yang menyatakan ada kaitan antara in-role
performance karena gaya memimpin dengan cooperative leadership. Kemudian,
penelitian Kurniawan (2021) pun mendukung hasil ini dengan manyatakan bahwa
hubungan variabel cooperative leadership dan in role performance menjelaskan jika
cooperative leadership meningkat dalam organisasi maka in role performance akan
mengikuti.

Cooperative Leadership Berpengaruh Positif Terhadap Organizational Citizenship
Behavior

Hasil pengujian untuk hipotesis kedua ini menunjukkan hasil § adalah 0,61 dan P-Value
<0,01 yang berarti cooperative leadership (CL) berpengaruh positif terhadap
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organizational citizenship behavior (OCB) karena nilainya lebih kecil daripada 0,05.
Sehingga, peneliti dapat mengartikan bahwa H2 didukung.

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumnya dari Harwiki (2016)
yang menyatakan cooperative leadership berpengaruh signifikan terhadap beberapa
faktor, salah satunya seperti budaya dalam organisasi yang muncul atau tercipta karena
gaya kepemimpinan. Peneliti beranggapan bahwa pemimpin yang memiliki gaya
kepemimpinan cooperative leadership dapat memiliki pengaruh untuk mendorong
seseorang melakukan OCB. Hal tersebut dikarenakan pemimpin dengan gaya
kepemimpinan ini karakteristiknya cenderung mengedepankan kolaborasi dan
keterbukaan sehingga karyawan merasa dilibatkan dan merupakan anggota bagian
kelompok yang kemudian mendukung untuk individu mengerjakan pekerjaannya dan
lalu loyal dan tercipta perilaku OCB.

Cooperative Leadership Berpengaruh Positif Terhadap Collaboration Behavior

Pada hasil pengolahan data penelitian ini menyatakan bahwa cooperative leadership
berpengaruh positif terhadap collaboration behavior karena dihasilkan 3 sebesar 0,87
dan nilai P-Value nya <0,01. Oleh karena itu, dapat ditarik kesimpulan bahwa hipotesis
ini atau H3 didukung. Penelitian ini memiliki kesimpulan yang sama dengan penelitian
sebelumnya, yaitu Mufidah, Retno, dan Dyah (2018) yang menyatakan gaya
kepemimpinan seseorang menciptakan suatu budaya organisasi yang kemudian apabila
individu memimpin dengan cooperative leadership maka budaya yang tercipta ada
keterbukaan, komunikasi satu sama lain dan kolaborasi (Khanifah & Palupiningdyah,
2015).

Peneliti berasumsi bahwa pemimpin yang kooperatif dapat menciptakan
perilaku karyawan yang bekerja saling berkolaborasi. Hal ini dikarenakan karakteristik
dari gaya kepemimpinan cooperative leadership ini yang condong pada bekerja
berkolaborasi dan komunikatif satu sama lain. Kemudian, dengan adanya gaya
kepemimpinan tersebut menciptakan budaya organisasi dan perilaku karyawannya
untuk melakukan kolaborasi menjadi bagian dalam perusahaan atau organisasi.

Collaboration Behavior Berpengaruh Positif Terhadap Sharing Knowledge

Variabel collaboration behavior (CB) pada penelitian ini setelah melalui pengolahan
data dihasilkan bahwa variabel tersebut memiliki pengaruh positif terhadap Sharing
Knowledge (SK). Pernyataan tersebut dikarenakan hasil p sebesar 0,73 dan dari P-Value
yang dihasilkan <0,01. Maka disimpulkan bahwa hipotesis ini didukung (H4
didukung).

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian dari Ahmed (2016) yang
menyatakan bahwa sikap kolaborasi antara sesama rekan kerja dapat mendorong
terciptanya sharing knowledge. Kemudian, penelitian Chedid (2019) juga menyatakan
perilaku berkolaborasi antar anggota organisasi cenderung akan memberikan rasa trust
dan keterbukaan yang kemudian secara tidak langsung rasa percaya tersebut
mendorong terjadinya sharing knowledge.

Sharing Knowledge Berpengaruh Positif Terhadap In-Role Performance

Berdasarkan hasil pengujian data dengan WarpPLS 8.0 dihasilkan bahwa Sharing
Knowledge (SK) berpengaruh positif terhadap In-Role Performance (IRP). Hal ini dilihat
dari B nya sebesar 0,33 dan nilai P-Value <0,01 lebih kecil daripada 0,05 yang
merupakan nilai ditetapkan sehingga dapat dikatakan Hipotesis ini didukung.
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Hasil tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan Rohman (2023). Hasil
penelitiannya menyatakan adanya pengaruh sharing knowledge terhadap peningkatan
performa seseorang dalam menjalankan pekerjaan yang seharusnya dilakukan individu
tersebut. Peneliti berasumsi, apabila individu menerima berbagai pengetahuan dari
orang lain, maka semakin banyak ide yang masuk dan membantu individu untuk
melakukan pekerjaannya sesuai jobdesc yang individu tersebut miliki. Keterbukaan
antar sesama rekan kerja untuk saling berbagi ilmu, tukar pikiran dan pemahaman dapat
membantu individu untuk melakukan dan menyelesaikan in-role performance nya.
Oleh karena itu, asumsi peneliti berdasarkan hasil olah data di atas maka disimpulkan
H 5 didukung.

Sharing Knowledge Berpengaruh Positif Terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB)

Berdasarkan hasil pengujian data dari penelitian ini, dihasilkan bahwa Sharing
Knowledge (SK) memiliki pengaruh positif terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Hasil tersebut dapat dilihat dari 8 sebesar 0,33 dan nilai P-Value nya
sebesar <0,01. Penelitian sebelumnya oleh Tarigan (2010), menyatakan bahwa sharing
knowledge tercipta karena komunikasi antar individu yang kemudian menurut asumsi
peneliti komunikasi tersebut jika terus berkembang akan menciptakan hubungan yang
intens antar rekan kerja. Sehingga, peneliti berhipotesis bahwa rasa kepercayaan dan
hubungan yang intens dari sharing knowledge antar karyawan akan menumbuhkan
loyalitas karyawan sehingga OCB dapat tercipta. Kemudian, berdasarkan hasil
penelitian yang diperoleh peneliti, menunjukkan bahwa Sharing Knowledge (SK)
memiliki pengaruh dengan OCB. Sehingga dapat dikatakan bahwa H6 didukung.

Collaboration Behavior dan Sharing Knowledge Memediasi Pengaruh Cooperative
Leadership Terhadap In-Role Performance dan Organizational Citizenship
Behavior (OCB)

Hipotesis peneliti mengenai Collaboration Behavior dan Sharing Knowledge
Memediasi Pengaruh Cooperative Leadership Terhadap In-Role Performance (H7a),
berdasarkan hasil pengolahan data diketahui menghasilkan nilai B sebesar 0,24 dan P-
Value sebesar <0,001 yang artinya lebih kecil daripada 0,05 sehingga hipotesis ini
(H7a) didukung.

Hal tersebut konsisten dengan penelitian Chedid (2019) yang menyatakan
bahwa perilaku kolaborasi dan sharing knowledge mampu memberikan pengaruh
positif terhadap performa karyawan. Peneliti pun berhipotesis bahwa apabila pemimpin
mengadopi gaya cooperative leadership maka akan menciptakan budaya dan perilaku
kolaborasi dan sharing knowledge sehingga nantinya karyawan akan termotivasi dan
terdorong untuk melakukan jobdesc atau in-role performance dengan baik

Begitupula dengan hipotesis 7b mengenai collaboration behavior dan sharing
knowledge mampu memediasi pengaruh cooperative leadership terhadap OCB yang
hasil hipotesis ini didukung. Melihat dari hasil olahan data bahwa nilai B sebesar 0,24
dan P-Value sebesar <0,001.

Hasil kesimpulan hipotesis ini sejalan dengan penelitian sebelumnya dinyatakan
bahwa  cooperative leadership adalah gaya  kepemimpinan  yang
mengedepankan”people” sehingga mendorong karyawan untuk melaksanakan
kewajibannya secara efektif dan secara tidak langsung karyawan merasa “terlibat” dan
“being included” di dalam organisasi sehingga karyawan loyal dan terjadi perilaku
OCB karena pemimpin menghargai karyawan (Harwiki, 2016). Penelitian Chedid
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(2019) juga menyatakan bahwa perilaku collaboration di organisasi cenderung akan
memberikan rasa trust yang kemudian rasa percaya tersebut mendorong terjadinya
sharing knowledge dan yang menurut asumsi peneliti jika kebiasaan tersebut menjadi
budaya dapat mendorong perilaku OCB bagi karyawannya. Oleh karena itu, maka
peneliti menarik kesimpulan bahwa H7b didukung.
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