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Abstrak 

Pengetahuan organisasi telah diakui sebagai sumber daya intangible yang 

merupakan kunci keunggulan bersaing. Pengetahuan organisasi diciptakan melalui 

komunikasi pembelajaran individu antara para karyawan anggota organisasi. Sebagai 

upaya dalam meningkatkan pembelajaran kolektif perusahaan dan aset pengetahuan, 

organisasi harus mengembangkan kerangka berbagi pengetahuan yang efektif dimana para 

karyawan saling berbagi pengetahuan. Penelitian ini berawal dari riset gap pada penelitian 

sebelumnya tentang peran penghargaan ekstrinsik yang diberikan oleh organisasi pada 

berbagi pengetahuan. Sebagai upaya untuk menjembatani kesenjangan dari penelitian 

sebelumnya, maka penelitian ini mengembangkan model baru yaitu problem-based task 

mastery dalam meningkatkan berbagi pengetahuan yang didukung oleh kepemimpinan 

transformasional.   

Keywords : Problem-based task mastery,  Berbagi pengetahuan, Penghargaan ekstrinsik 

dan Kepemimpinan Transformasional 

 

1. Latar Belakang 

Regenerasi dan transfer pengetahuan menjadi sesuatu hal yang penting untuk 

keberlangsungan hidup perusahaan sebagai upaya menciptakan modal intelektual untuk 

meraih keunggulan bersaing. Generasi dan transfer pengetahuan merupakan sumber vital 

dari keunggulan bersaing berkelanjutan dari organisasi  Hejase et al. (2014). Keunggulan 

kompetitif dari sebuah organisasi dibangun dari pengetahuan yang dimiliki. Organisasi 

melihat kebutuhan untuk mendukung berbagi pengetahuan diantara para karyawan, mereka 
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mencari, menguji dan menggunakan berbagai macam intervensi proaktif untuk 

menfasilitasi hal tersebut. 

Sejumlah studi memperlihatkan bahwa penghargaan ekstrinsik merupakan hal 

penting untuk kesukesan berbagi pengetahuan dalam organisasi (Kim and Lee 2006; 

Kulkarni et al. 2007; Al-Alawi et al. 2007; Wolfe and Loraas 2008; Cruz 2013; 

Wickramasinghe and Widyaratne 2012; Khanmohammadi 2014) Sebaliknya, pada 

beberapa studi ditemukan bahwa penghargaan organinisasi yang bersifat moneter maupun 

non moneter sebagai motivasi ekstrinsik berpengaruh negatip pada berbagi pengetahuan 

(Wei et al. 2012; Bock et al. 2005; Bock and Kim 2002). Penghargaan ekstrinsik sebagai 

pencetus berbagi pengetahuan namun bukan sebagai pendorong fundamental sikap maupun 

perilaku seseorang, sehingga tidak berpengaruh pada berbagi pengetahuan (Lin 2007a; Lin 

2007b). Dalam rangka menjembatani kontradiksi hasil penelitian sebelumnya, maka 

dikembangkan model baru yang dibangun dari penghargaan ekstrinsik terhadap berbagi 

pengetahuan. 

 

2. Kajian Pustaka 

2.1. Penghargaan organisasi. 

Pada beberapa studi membedakan tiga tipe penghargaan yang ingin diperoleh 

individu  dari organisasi yaitu ekstrinsik, intrinsik dan sosial (Malhotra et al. 2007; 

Williamson et al. 2009). Penghargaan ekstrinsik merupakan penghargaan yang diberikan 

oleh organisasi dan tidak berasal dari konteks pekerjaan itu sendiri. Penghargaan tersebut 

meliputi kompensasi, tunjangan dan peluang promosi. Sebaliknya, penghargaan intrinsik 

merupakan penghargaan yang berasal dari pekerjaan itu sendiri. Hal ini meliputi 

karakteristik motivasi dari pekerjaan seperti otonomi, partisipasi dan feedbak dalam 

pembuatan keputusan. Sedangkan penghargaan sosial berasal dari interaksi dengan orang 

lain saat bekerja. Hal ini merujuk pada eksistensi hubungan interpersonal positif seperti 

hubungan dengan supervisor atau rekan kerja yang ada di lingkungan kerja. Pada studi 
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literatur yang lain, dikemukakan bahwa penghargaan dapat diklasifikasikan menjadi 

ektrinsik dan intrinsik (Shanks, 2007 dikutip oleh  Marlisa and Wan Norhayate 2013). 

Penghargaan ektrinsik berasal dari eksternal dan tangible untuk menghargai kerja yang 

dilakukan oleh karyawan, berupa gaji, insentif, promosi, bonus, tunjangan dan keamanan 

kerja. Sedangkan penghargaan intrinsik adalah penghargaan intangible dan berasal dari 

internal diri karyawan yang berupa pengakuan, kepedulian, dan tantangan kerja. 

Penghargaan intrinsik berkaitan dengan pengembangan psikologi karyawan. Karyawan 

merasa puas ketika mereka telah menyelesaikan pekerjaan dan dihargai oleh organisasi 

secara lisan.  

Organisasi sekarang ini menggunakan beberapa tipe penghargaan seperti 

pembayaran, promosi dan bonus untuk mendorong motivasi dan kinerja karyawan. 

Penghargaan dapat didefinisikan sebagai upaya injeksi pada karyawan untuk melakukan 

perkerjaan mereka. Penghargaan merujuk pada sejumlah moneter dan non moneter serta 

benefit yang disediakan oleh pengusaha untuk karyawan sebagai imbalan atas kerja yang 

dilakukan sebagai persyaratan dan bagian dari hubungan kerja (Armstrong & Murlis, 2007 

dikutip oleh Marlisa and Wan Norhayate 2013).  

Penghargaan dan insentif merupakan komponen penting dari proses manajemen 

pengetahuan. Anggota unit cenderung tidak mentransfer sebagian pengetahuan ke 

organisasi jika mereka tidak menerima penghargaan (rewards) untuk pemanfaatan 

pengetahuan internal (Menon and Pfeffer, 2003 dikutip oleh Argote et al. 2003). 

Beberapa hasil penelitian disimpulkan bahwa penghargaan organisasi mendorong 

karyawan untuk berbagi pengetahuan  (Kim and Lee 2006; Al-Alawi et al. 2007; 

Wickramasinghe and Widyaratne 2012).  Studi Khanmohammadi (2014) pada lima 

universitas swasta di Malaysia ditemukan bahwa faktor-faktor yang meliputi trust, 

rewards, dukungan manajemen dan sikap individu  berpengaruh signifikan positif terhadap 

berbagi pengetahuan. Penelitian Kulkarni et al. (2007) mengemukakan bahwa dukungan 

organisasi yang meliputi supervisor, rekan kerja, kepemimpinan dan insentif merupakan 

faktor keberhasilan implementasi manajemen pengetahuan yang berpengaruh positip 
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terhadap berbagi pengetahuan dan kualitas pengetahuan. Studi yang dilakukan oleh Wolfe 

et.al (Wolfe et.al. 2008) mengenai dampak insentif, lingkungan dan individu terhadap 

berbagi pengetahuan menyimpulkan bahwa insentif baik yang bersifat moneter maupun 

non moneter dapat meningkatkan berbagi pengetahuan. Pada studi Kankanhalli et al. 

(2005) dijelaskan bahwa menurut teori modal sosial dan pertukaran sosial, penghargaan 

organisasi seperti bonus, promosi dan gaji berhubungan positip terhadap berbagi 

pengetahuan. Studi yang dilakukan oleh Cruz (2013) ditemukan bahwa perilaku berbagi 

pengetahuan dipengaruhi secara positif oleh penghargaan yang bersifat ekonomi dan 

pengakuan sebagai motivator karyawan.  

Meskipun pada sebagian besar hasil penelitian empiris membuktikan bahwa 

penghargaan organisasi  dan berbagi pengetahuan berhubungan positip, beberapa studi 

memperilhatkan bahwa penghargaan organisasi berdampak negatif terhadap berbagi 

pengetahuan. Studi yang dilakukan di Korea oleh Bock, et.al. Bock et al. (2005) pada 154 

manager di 27 organisasi, disimpulkan bahwa penghargaan ekstrinsik berpengaruh negatif 

pada sikap berbagi pengetahuan. Penelitian yang dilakukan pada beberapa perusahaan 

yang berstatus MSC (Multimedia Super Corridor) di Cyberjaya, dikenal dengan industri 

multi media dan intelligent city dengan teknologi komunikasi dan informasinya, 

disebutkan bahwa penghargaan ekstrinsik signifikan berhubungan negatif dengan praktek 

berbagi pengetahuan (Wei et al. 2012), hal ini dikarenakan budaya kolektif yang lebih 

fokus pada kekuatan tim kerja dan kolaborasi dibandingkan budaya individualistik 

Amerika.  

Berdasarkan hasil review literatur diatas, pengaruh penghargaan ekstrinsik pada 

berbagi pengetahuan masih terdapat kontroversi. Cabrera et al. (2006) mengemukakan 

bahwa berbagi pengetahuan yang dipengaruhi oleh penghargaan organisasi sebaiknya 

diperlakukan dengan mendapat perhatian penuh.  
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2.2. Berbagi Pengetahuan 

Pertukaran pengetahuan di organisasi merupakan proses melalui satu unit (contoh 

group, departemen atau divisi) yang dipengaruhi oleh pengalaman satu dengan yang lain 

(Argote and Ingram 2000). Berbagi pengetahuan merupakan budaya interaksi sosial 

dimana para karyawan bertukar pengalaman kerja, keahlian dan know-how (Lin 2007b). 

Sedangkan dari perspektif individu, berbagi pengetahuan melibatkan mendengarkan dan 

berbicara pada orang lain, memberikan informasi tugas dan know-how dengan tujuan 

membantu mereka melakukan yang lebih baik, memecahkan masalah lebih cepat dan 

secara stimultan belajar dari pengalaman dan mengembangkan ide-ide baru (Cummings 

2004). Dalam melakukan hal tersebut, akan menstimulasi individu untuk berpikir secara 

kritis dan kreatif, sehingga pengetahuan baru dapat dengan mudah dihasilkan. Sebagai 

tambahan, melalui berbagi pengetahuan kapabilitas inovasi dapat ditingkatkan dan 

keengganan dalam upaya pembelajaran menurun (Lin 2007b).  

Hansen (1999) mendefinisikan knowledge sharing as the provision or receipt of 

task information, know-how, feedback and other pertinent issues. Berbagi pengetahuan 

melibatkan pertukaran informasi dan pengalaman antara dua orang atau lebih dalam 

interaksi harian. Oleh karenanya, berbagi pengetahuan berhubungan dengan interaksi 

diantara para karyawan yang berbeda.   

Berbagi pengetahuan memberikan basis bagi pembelajaran organisasi dan untuk 

meningkatkan pembelajaran organisasi, model berbagi pengetahuan harus interaktif dan 

kolaborasi. Kolaborasi merupakan proses dimana orang-orang yang melihat berbagai aspek 

masalah dapat menggali secara konstruktif perbedaan dan mencari solusi di luar batas 

pengamatan yang memungkinkan (Tiwana, 2000 dikutip oleh Kumaraswamy and Chitale 

2012). Salah satu cara untuk memungkinkan berbagi pengetahuan adalah dengan 

membawa orang bersama-sama melalui kolaborasi. Oleh karena itu pengembangan 

kompetensi individu dan tim melalui kolaborasi merupakan kunci dari berbagi 

pengetahuan yang efektif.  
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2.3. Sintesis problem-based task mastery 

Pembelajaran organisasi (organizational learning) didefinisikan sebagai suatu 

lingkaran aktivitas seseorang menemukan suatu masalah dan mencoba menemukan solusi 

serta menghasilkan dan melaksanakan solusi kemudian mengevaluasi hasil yang diperoleh 

untuk menghantarkannya pada masalah-masalah baru. Semua aktivitas tersebut dinyatakan 

sebagai lingkaran pembelajaran (Argyris and Schon 1978). Senge mempopulerkan teori 

organisasi pembelajar lewat bukunya berjudul The Fifth Discipline, yang menyimpulkan 

bahwa manusia untuk meningkatkan kapasitas organisasi dapat ditempuh melalui proses 

belajar (Senge 1990). Menurut Senge ada lima disiplin (5 pilar) di dalam organisasi 

pembelajar yaitu (1) personal mastery bahwa belajar untuk meningkatkan kapasitas 

personal sebagai upaya mencapai hasil yang diinginkan dan menciptakan lingkungan 

organisasi yang mampu menumbuhkan pengembangan diri seluruh anggota dalam 

mencapai tujuan yang diharapkan,(2) mental modes, proses peningkatan kemampuan untuk 

melihat bagaimana membentuk keputusan dan tindakan yang tepat, (3) shared vision 

membangun komitmen kelompok dengan mengembangkan visi bersama tentang masa 

depan yang akan diciptakan, (4) team learning, mentransformasikan keahlian berpikir 

sehingga suatu kelompok dapat mengembangkan kemampuan lebih besar dibandingkan 

bekerja sendiri dan (5) system thinking, cara pandang untuk mampu mengubah sistem lebih 

efektif dan mengambil tindakan sesuai dengan perubahan lingkungan.  

Dalam pembelajaran dikenal dengan konsep single loop learning dan double loop 

learning (Argyris and Schon 1978). Pada single loop learning, individu atau kelompok 

dalam organisasi memodifikasi tindakan mereka atas dasar perbedaan hasil yang 

diharapkan dan yang benar-benar diperoleh, dimana merujuk pada a lower level learning 

seperti konsep (Fiol and Lyles 1985).  Double loop learning terjadi ketika kesalahan 

terdeteksi dan dikoreksi sehingga ada kesempatan belajar dari hasil belajar dimana 

merujuk pada higher level learning. 

Proses pembelajaran level individu dimodelkan oleh Kolb dalam experiental 

learning theory (Kolb 1984). Pembelajaran ini menekankan pada peran kunci bahwa 
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pengalaman berperan dalam proses pembelajaran individu. Teori experiental learning 

berdasarkan siklus belajar yang didorong oleh  experience-reflection-cognition-action 

(Kolb and Kolb 2008). 

Problem based learning (PBL) didefinisikan sebagai sebuah pembelajaran berbasis 

skenario dimana aktifitas pengetahuan sebelumnya sebagai kerangka kerja untuk 

mengkonstruksikan pengetahuan baru (Lauriden and Cruz 2013). PBL juga didefinisikan 

sebagai siklus situasi dimana pembelajar secara kolektif menyelesaikan masalah, problem 

kompleks yang mengakses pengetahuan sebelumnya, melakukan riset dan merancang 

action plan. Pada model problem-based learning Yeo yang mengadopsi teori dari Kolb 

terdapat 4 fase learning loops yaitu fase 1: observasi reflektif (analisis problem), fase 2: 

konseptualisasi abstrak (analisis solusi), fase 3: eksperimen aktif (analisis implementasi), 

fase 4: pengalaman konkret (analisis situasi) (Yeo 2008). 

 

Gambar 1. Model Problem-based Learning 

(diadopsi oleh Yeo, 2008 dari Kolb, 1984) 

Teori orientasi tujuan (Goal Achievement Theory) merupakan pengembangan dari 

teori achievement motivation McClelland, 1961 (Swift et al. 2009). Pakar dari teori ini 

adalah Carol Dweck (1986), John Nicholls (1984), Ames (1984) dan Maehr (1983) (Moller 

and Elliot 2006).  Teori ini didefinisikan sebagai tujuan dari keterikatan tugas dan tipe 
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spesifik adopsi tujuan untuk menciptakan kerangka kerja bagaimana individu 

mengintepretasikan, pengalaman dan tindakan dalam memperoleh pencapaian 

(achievement) (Dweck 1986; Dweck and Leggett 1998).  

Pada awalnya teori orientasi tujuan ini memiliki dikotomi yaitu pertama, 

performance goals orientation (disebut juga ability focused atau ego-involved goals oleh 

(Nicholls 1984) menekankan demonstrasi kompetensi; kedua, mastery goals orientation 

(dikenal dengan istilah task goal orientation oleh (Nicholls 1984), atau learning goal 

orientation oleh (Dweck 1986)) fokus pada pemerolehan dan pengembangan kompetensi 

dan pengetahuan baru melalui upaya pembelajaran (Dweck 1986; Elliot and Dweck 1988). 

Mastery dan performance goal orientation dapat dibedakan dari motivasi pembelajaran 

seseorang. Individu yang mastery-oriented memiliki keinginan untuk meningkatkan 

kompetensi melalui pengembangan keahlian dan penguasaan situasi baru, sedangkan 

individu yang performance-oriented memiliki keinginan untuk mendemostrasikan 

kompetensi personal pada orang lain dan menerima respon positip dari mereka (Button et 

al. 1996). 

Selanjutnya dikotomi dari goal orientation berkembang menjadi trikotomi dan 

model 2x2. Pada model trikotomi (VandeWalle 1999), konstruk performance goal dibagi 

menjadi performance-approach dan performance avoidance goals, sedangkan konstruk 

mastery goal tetap sama. Individu dengan performance-approach goal fokus pada 

pencapaian kompetensi yang menguntungkan. Sebaliknya individu dengan performance-

avoidance goal fokus pada penghindaran pencapaian yang tidak menguntungkan (Elliot 

and Church 1997). Pada model 2x2 achievement goal, konstruk mastery goal dibagi 

menjadi mastery-approach dan mastery-avoidance goals (Elliot and McGregor 2001). 

Individu dengan mastery-approach fokus pada penguasaan tugas, pembelajaran dan 

pemahaman. Orientasi pembelajaran dikaitkan dengan teori inkremental dimana 

kemampuan dapat dikembangkan dan melalui upaya/usaha yang merupakan strategi untuk 

pengembangan atribut personal. Dalam hal  tantangan dari kesulitan atau kegagalan tugas, 

individu ini cenderung untuk mempertahankan dan meningkatkan upaya dalam mencapai 

pengembangan kemampuan dan personal (Onne and Jelle 2007; VandeWalle 1999). 



9 

 

Sebaliknya individu dengan mastery-avoidance goals fokus pada penghindaran 

ketidakmampuan kompetensi diri seperti mencoba untuk tidak kehilangan kemampuan dan 

keahlian, berusaha keras untuk menghindari kesalahpahaman materi dan bekerja keras 

untuk tidak melupakan apa yang telah dipelajari (Elliot and McGregor 2001).  

Tabel 1. Model 2x2 Orientasi Tujuan 

 Approach State Avoidance State 

Mastery Orientation Fokus pada penguasaan tugas, 

pembelajaran, pemahaman 

Fokus pada penghindaran 

kesalahpahaman, penghindaran 

tidak melakukan pembelajaran  

atau tidak menguasai tugas  

Penggunaan standard : 

perbaikan diri sendiri, 

kemajuan, pemahaman yang 

mendalam dari tugas  

Penggunaaan standard : tidak 

melakukan kesalahan, tidak 

mengerjakan dengan benar yang 

berkaitan dengan tugas  

Performance Orientation Fokus menjadi superior, yang 

terbaik, yang paling cerdas, 

yang terbaik dalam tugas  

Fokus pada penghindaran 

inferioritas, tidak menjadi yang 

terjelek atau terburuk 

Penggunaan standard normatif 

seperti memperoleh tingkat 

tertinggi, menjadi yang terbaik  

Penggunaan standard normatif 

seperti tidak memperoleh tingkat 

terendah, menjadi yang terburuk  

Sumber : Pintrich (2000) 

Berdasarakan uraian di atas, konsep baru yang diajukan dalam penelitian ini adalah 

Problem-based Task Mastery yang dikembangkan dari berbagai studi di atas. Sintesis 

konsep Problem-based Task Mastery dapat diilustrasikan pada gambar berikut. 
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Gambar 2. Sintensis Problem-based Task Mastery 

Sumber : Pengembangan untuk penelitian 

Berdasarkan uraian dari hasil sintesis sebelumnya maka proposisi yang diajukan 

adalah sebagai berikut: 

Problem-based Task Mastery adalah  kemampuan individu mengembangkan 

kompetensi melalui pembelajaran yang selanjutnya menerapkan pengetahuan, 

pengalaman dan keahliannya untuk menyelesaikan masalah dalam tugas yang memiliki 

karakteristik: kemampuan memperbaharui pengetahuan, kemampuan berkolaborasi, 

kemampuan menemukan solusi inovatif dan kemampuan  membuat action plan yang 

berpotensi meningkatkan berbagi pengetahuan.  

 

2.4. Kepemimpinan Trnsformasional 

Pemimpin memainkan peran sentral dalam proses mengelola pengetahuan 

organisasi. Bukowitz (Bukowitz and William, 1999 dikutip oleh Chen and Barry 2006) 

Organizational Learning Theory 

(Argyris& Schon, 1978; Senge, 1990) 

Performance 

Avoidance 

Performance 

Approach 

Mastery 

Approach 

Achievement Goal Theory 

(Nicholls, 1984; Dweck, 1986) 

Mastery 

Avoidance 

Problem-based Task Mastery        

Problem-based learning 
(Kolb, 1984; Yeo, 2008) 
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menekankan bahwa dalam organisasi pengetahuan, para pemimpin bukan lagi sebagai 

sumber pengetahuan dan duduk di puncak organisasi namun berada di tengah. Seseorang 

yang memiliki efektifitas diri kepemimpinan yang tinggi berusaha mengambil peran 

kepemimpinan pada frekuensi yang signifikan lebih besar dibandingkan dengan mereka 

yang dikategorikan rendah dalam kepemimpinan efektifitas dirinya (McCormick et al. 

2002). Oleh karenanya Drucker (2002) menyebutkan bahwa satu-satunya jalan untuk 

mencapai kepemimpinan dalam organisasi berbasis pengetahuan adalah untuk 

menghabiskan waktu dengan profesional pengetahuan, untuk mengenal dan dikenal oleh 

mereka, untuk menjadi mentor dan mendengarkan mereka, memberikan tantangan dan 

mendorong mereka. Mengelola pengetahuan membutuhkan upaya-upaya yang merupakan 

bagian dari seorang pemimpin di setiap organisasi untuk mengelola tiga proses 

pengetahuan : menciptakan, berbagi dan mengeksploitasi pengetahuan. Pengembangan 

hubungan pertukaran yang berkualitas antara pemimpin dan bawahan merupakan sesuatu 

yang berhubungan dengan efektifitas manajemen pengetahuan (Bock and Kim 2002). 

Teori kepemimpinan transformasional memberikan pondasi pemahaman bagaimana 

pemimpin memberikan dampak pada kultivasi pengetahuan (Bass, 1985 dikutip oleh 

Bryant and Bozeman 2003; Bass 1999).  

 Kepemimpinan transformasional memotivasi dan menginspirasi karyawan dengan 

mempertinggi kesadaran akan nilai tugas yang mereka lakukan dan pentingnya tujuan 

organisasi (Bass, 1998 dalam Fitzgerald and Schutte 2010; Bass 1999). Kepemimpinan 

transformasional terjadi ketika seorang pemimpin menginspirasi bawahannya untuk 

berbagi visi, memberdayakan mereka untuk mencapai visi tersebut dan memberikan 

sumberdaya yang diperlukan untuk mengembangkan potensi diri bawahannya. Ada empat 

karakteristik dari kepemimpinan transformasional yaitu karisma, inspirasi, stimulasi 

intelektual dan perhatian pada individu (Bass, 1985 dikutip oleh  Bryant and Bozeman 

2003; Bass 1999). Pemimpin karismatik merupakan pemimpin yang memiliki pengaruh 

untuk menjadi panutan, mengekpresikan keyakinan pada visi organisasi dan menanamkan 

rasa percaya, menghargai, kebanggaan, dan keyakinan diantara para anggota organisasi. 

Pemimpin tersebut memiliki kemampuan untuk mendorong kerjasama antar para 
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pengikutnya. Inspirasi merujuk pada tingkat dimana pemimpin dapat menginspirasi dan 

memberdayakan pengikutnya untuk berkomitmen pada misi dan visi organisasi. Pemimpin 

mampu menjalin hubungan dengan pengikutnya melalui komunikasi interaktif dan 

mendorong semangat individu maupun tim diantara para anggota organisasi. Stimulasi 

intelektual merujuk pada tingkat dimana para pemimpin menstimulasi pengikutnya untuk 

mencoba pendekatan baru dalam problem solving, melihat suatu masalah dari beberapa 

sudut pandang yang berbeda, memberikan cara pandang baru dalam menyelesaikan tugas 

dan bagaimana memberikan tantangan pada asumsi-asumsi yang ada. Perhatian pada 

individu merupakan tingkat perhatian personal dan mendorong pengembangan diri pada 

karyawan dan juga mengapreasiasi kerja mereka. 

 Kepemimpinan transformasional didefinisikan sebagai sebuah proses yang 

mengubah dan mentransformasi para bawahan, sehingga mereka  merasa menghargai, 

mempercayai, loyal dan mengapreasiasi pemimpinnya dan para bawahan mau dan 

termotivasi untuk melakukan lebih dari yang mereka harapkan (Phipps et al. 2012). 

Menurut Bass (1999) bahwa perilaku kepemimpinan transformasional membawa kepuasan 

karyawan yang kemudian memperlihatkan inisiatif diri dalam pekerjaan mereka dan 

meningkatkan kinerjanya.  

3. Model Riset 

Di bawah ini merupakan ilustrasi dari model riset  

                       

                                                                                                 

                                                                         

 

                             

Gambar 2. Model Riset yang dikembangkan untuk penelitian ini 
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4. Kesimpulan 

Tujuan penelitian ini adalah mengembangkan model baru untuk menjembatani 

kontroversi hasil penelitian terdahulu antara penghargaan ekstrinsik dan berbagi 

pengetahuan, dengan menggunakan variabel problem-based task mastery sebagai konsep 

utama untuk memediasi hubungan antara penghargaan ekstrinsik dan berbagi pengetahuan.  

Problem-based task mastery memiliki karakteristik: kemampuan memperbaharui 

pengetahuan, kemampuan menemukan solusi inovatif, kemampuan berkolaborasi dan 

kemampuan membuat action plan. Karyawan yang memiliki problem-based task mastery, 

diharapkan mampu untuk mengembangkan kompetensi melalui pembelajaran untuk 

menyelesaikan masalah dalam tugas yang pada gilirannya memandang berbagi 

pengetahuan sebagai peluang untuk meningkatkan kualitas pengetahuannya. 

Menurut Bryant and Bozeman (2003) dikemukakan bahwa pemimpin 

transformasional menciptakan kondisi yang kondusif untuk berbagi dan menciptakan 

pengetahuan dengan menggunakan stimulasi dan mendorong pengembangan intelektual. 

Para pemimpin memberikan visi, motivasi, sistem dan struktur di setiap tingkatan 

organisasi yang menfasilitasi konversi pengetahuan menjadi keunggulan bersaing.  
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