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Abstrak 

 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian eksplanatori asosiatif untuk 

menyelidiki hubungan antara kompetensi profesional, motivasi berprestasi, dan kinerja 

inovatif SDM di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean 

A Semarang, dengan Knowledge Sharing Behavior (KSB) sebagai variabel pemediasi. 

Populasi penelitian terdiri dari 203 karyawan, dan sampel diambil secara sensus. Data 

primer dikumpulkan melalui kuesioner ber-skala Likert 1 hingga 5 dan dianalisis 

menggunakan Partial Least Square (PLS).  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa semua hipotesis yang diuji diterima, 

mengindikasikan adanya hubungan positif dan signifikan antara variabel-variabel yang 

dianalisis. Kompetensi profesional memiliki pengaruh signifikan terhadap KSB dengan 

koefisien 0.504 dan T-statistics 8.905, serta terhadap kinerja inovatif dengan koefisien 

0.251 dan T-statistics 3.903. Motivasi berprestasi juga menunjukkan pengaruh 

signifikan terhadap KSB dengan koefisien 0.503 dan T-statistics 7.689, serta terhadap 

kinerja inovatif dengan koefisien 0.167 dan T-statistics 2.667. Selain itu, KSB memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja inovatif dengan koefisien 0.202 dan T-statistics 

2.705.  

Temuan ini mengindikasikan bahwa kompetensi profesional dan motivasi 

berprestasi secara langsung meningkatkan perilaku berbagi pengetahuan dan kinerja 

inovatif, dengan perilaku berbagi pengetahuan yang berkontribusi pada peningkatan 

kinerja inovatif. 

 

Kata kunci: kompetensi profesional; motivasi berprestasi; perilaku berbagi 

pengetahuan; kinerja inovatif



  vii 

Abstract 

 

 This study employs an explanatory associative research method to 

investigate the relationships between professional competence, achievement 

motivation, and innovative performance of human resources at the Customs and 

Excise Office of Type Madya Pabean A Semarang, with Knowledge Sharing 

Behavior (KSB) serving as a mediating variable. The research population consists 

of 203 employees, with a census sampling method applied. Primary data was 

collected through a 1 to 5 Likert scale questionnaire and analyzed using Partial 

Least Squares (PLS). 

The results indicate that all tested hypotheses are accepted, showing 

significant positive relationships among the analyzed variables. Professional 

competence has a significant effect on KSB, with a coefficient of 0.504 and T-

statistics of 8.905, and on innovative performance with a coefficient of 0.251 and 

T-statistics of 3.903. Achievement motivation also shows a significant effect on 

KSB, with a coefficient of 0.503 and T-statistics of 7.689, and on innovative 

performance with a coefficient of 0.167 and T-statistics of 2.667. Furthermore, 

KSB significantly influences innovative performance, with a coefficient of 0.202 

and T-statistics of 2.705. 

These findings suggest that both professional competence and 

achievement motivation directly enhance knowledge sharing behavior and 

innovative performance, with knowledge sharing behavior contributing to 

increased innovative performance. 

 

Keywords: professional competence; achievement motivation; knowledge sharing 

behavior; innovative performance
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BAB I    

PENDAHULUAN  

 

1.1.  Latar Belakang Masalah 

Direktorat Jenderal Bea dan Cukai (Bea Cukai) memiliki peran krusial 

dalam mengelola arus barang di pintu masuk Negara Kesatuan Republik Indonesia. 

Dalam era globalisasi ini, tantangan yang dihadapi oleh Bea Cukai semakin 

kompleks dengan adanya perkembangan teknologi, perubahan regulasi, dan 

dinamika pasar yang cepat. Kinerja inovatif mencerminkan kemampuan suatu 

organisasi atau individu untuk menghasilkan dan menerapkan ide-ide baru, proses 

baru, atau produk baru yang tidak hanya memecahkan masalah yang ada tetapi juga 

memberikan nilai tambah atau keuntungan kompetitif (Hughes et al. 2018). Kinerja 

innovatif melibatkan pengembangan ide dan konsep baru, implementasi solusi 

kreatif, serta perbaikan terus-menerus terhadap proses dan metode kerja yang ada 

(Abbas, Sajid, and Mumtaz 2018). Organisasi yang memiliki kinerja inovatif juga 

cenderung terbuka terhadap adopsi teknologi baru dan responsif terhadap 

perubahan dalam lingkungan bisnis (Olabode, Sunday, and Akpoyomare 2021). 

Dengan fokus pada inovasi, organisasi dapat meningkatkan efisiensi operasional, 

mempertahankan daya saing, dan menciptakan nilai tambah yang signifikan bagi 

pelanggan dan pemangku kepentingan lainnya (Leofianti, Sulastiana, and Hinduan 

2015) 
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Kompetensi profesional merupakan kombinasi dari pengetahuan, 

keterampilan, dan sikap yang diperlukan untuk menjalankan tugas dan tanggung 

jawab secara efektif dalam konteks tertentu (Muxammad and Usibjonovich 2022). 

Dalam lingkungan kerja Bea Cukai, kompetensi ini mencakup pemahaman 

mendalam tentang hukum dan regulasi kepabeanan, keahlian teknis dalam proses 

penelitian dan analisis data, serta kemampuan interpersonal untuk berkomunikasi 

secara efektif dengan pemangku kepentingan yang beragam. Keberhasilan seorang 

pegawai Bea Cukai tidak hanya tergantung pada pengetahuan teoritis tentang 

peraturan, tetapi juga pada kemampuan praktis untuk mengaplikasikannya dalam 

situasi nyata. 

Kemampuan untuk memahami dan menerapkan peraturan serta prosedur 

kepabeanan yang kompleks menjadi sangat penting bagi SDM Bea Cukai yang 

sering kali dihadapkan pada situasi yang rumit dan bervariasi. Petugas Bea Cukai 

harus mampu memahami kerangka hukum yang berlaku di berbagai yurisdiksi dan 

menerapkannya dengan tepat saat berhadapan dengan impor, ekspor, dan transit 

barang. Ini membutuhkan pemahaman mendalam tentang peraturan internasional 

dan nasional yang berkaitan dengan perdagangan internasional, serta kemampuan 

untuk menafsirkan dan mengaplikasikan regulasi tersebut dengan akurat dalam 

situasi yang kompleks dan sering kali berubah-ubah. 

Selain itu, kemampuan untuk memahami dan menerapkan prosedur 

kepabeanan yang kompleks juga merupakan aspek penting dari kompetensi 

profesional dalam Bea Cukai. Proses kepabeanan melibatkan serangkaian langkah 

yang terstruktur dan terkadang rumit, mulai dari pemeriksaan barang hingga 
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penyelesaian kepabeanan. Seorang petugas Bea Cukai harus memiliki pemahaman 

yang kuat tentang prosedur-prosedur ini, termasuk proses dokumentasi, 

pengawasan, dan pengendalian barang, serta kemampuan untuk mengelola proses-

proses ini dengan efisien dan efektif. 

Selain kompetensi, motivasi berprestasi juga memiliki peran yang krusial 

dalam mendorong kinerja inovasi (Kurniawan and Pratiwi 2021). Individu yang 

memiliki motivasi berprestasi yang tinggi cenderung lebih terbuka terhadap ide-ide 

baru dan lebih bersemangat dalam mencoba solusi-solusi yang inovatif (Brunstein 

and Heckhausen 2018). 

Motivasi berprestasi merupakan dorongan internal yang mendorong 

individu untuk mencapai tujuan yang ambisius (Anderman 2020). Tingginya 

motivasi berprestasi dapat meningkatkan semangat kerja dan kemauan untuk 

menghadapi tantangan yang kompleks (Groening and Binnewies 2019). Di dalam 

lingkungan kerja yang dinamis seperti Bea Cukai, di mana tantangan kompleks 

seringkali muncul, tingginya motivasi berprestasi dapat menjadi kunci untuk 

mempertahankan semangat dan daya juang (Werdhiastutie, Suhariadi, and Partiwi 

2020). Dengan memiliki motivasi yang kuat, individu cenderung lebih adaptif 

terhadap perubahan dan lebih mampu menjaga fokus serta dedikasi terhadap 

pencapaian tujuan organisasi (Smith 2015). Oleh karena itu, membangkitkan dan 

memelihara motivasi berprestasi di kalangan SDM Bea Cukai adalah strategi yang 

penting untuk meningkatkan kinerja inovatif dan produktifitas secara keseluruhan. 

Motivasi berprestasi memainkan peran penting dalam membentuk sikap dan 

perilaku individu di tempat kerja. Dorongan internal untuk mencapai tujuan yang 
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ambisius mendorong individu untuk mengejar kesempatan, menyelesaikan tugas 

dengan efisien, dan mencari solusi kreatif terhadap masalah yang dihadapi.   

Meskipun pentingnya kompetensi profesional dan motivasi berprestasi diakui, 

peningkatan kinerja inovatif SDM Bea Cukai masih dihadapkan pada sejumlah 

tantangan. Tantangan tersebut dapat berupa kurangnya sumber daya, perubahan 

regulasi yang cepat, dan resistensi terhadap perubahan. 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Santoso et al. (2020) 

menemukan bahwa tidak ada pengaruh signifikan antara Kompetensi Profesional 

terhadap Kinerja inovasi. Namun, hasil ini bertentangan dengan temuan yang 

menunjukkan adanya hubungan positif yang signifikan antara Kompetensi 

Profesional dan perilaku kerja inovatif, seperti yang disampaikan oleh (Asurakkody 

and Kim 2020). 

Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Kurniawan and Pratiwi (2021) 

juga menunjukkan bahwa Motivasi tidak memiliki pengaruh positif terhadap 

kinerja inovasi. Namun, temuan ini berlawanan dengan pemahaman bahwa 

Motivasi intrinsik dianggap memiliki dampak yang signifikan terhadap berbagi 

pengetahuan tacit, seperti yang diamati oleh (Johan et al. 2021). 

Kesimpulan dari penelitian-penelitian ini menunjukkan adanya perbedaan 

pandangan mengenai hubungan antara kompetensi profesional, motivasi, dan 

kinerja inovasi. Hal ini menimbulkan kebutuhan akan penelitian lebih lanjut untuk 

mengeksplorasi faktor-faktor yang mungkin memengaruhi keterkaitan antara 

kompetensi, motivasi, dan kinerja inovasi secara lebih mendalam. Berdasarkan 

variasi hasil penelitian mengenai peran kompetensi dalam meningkatkan kinerja 
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inovatif, Knowledge Sharing Behavior (KSB) dianggap sebagai variabel 

intervening. KSB merujuk pada kecenderungan individu untuk saling berbagi 

pengetahuan, pengalaman, dan informasi di tempat kerja (Singh 2018a). Dalam 

konteks penelitian ini, KSB menjadi faktor krusial yang memfasilitasi pertukaran 

pengetahuan di antara individu dalam organisasi. Dengan berbagi pengetahuan 

melalui KSB, individu dapat memperluas pemahaman dan keterampilannya.  

Knowledge Sharing Behavior menciptakan kesempatan untuk munculnya 

ide-ide baru, solusi kreatif, dan pendekatan inovatif dalam menangani tantangan 

atau menciptakan peluang baru (Razak et al. 2016). Melalui KSB, individu dapat 

memanfaatkan kompetensinya secara lebih efektif dan efisien. Dengan akses yang 

lebih luas terhadap pengetahuan, individu dapat mengaplikasikan kompetensi 

mereka dalam berbagai konteks, yang pada akhirnya meningkatkan potensi untuk 

menghasilkan inovasi (Helmy, Adawiyah, and Banani 2019). 

Maka dengan demikian tujuan penelitian ini adalah untuk menyelidiki 

keterkaitan antara kompetensi profesional, motivasi berprestasi, dan kinerja 

inovatif SDM Bea Cukai, dengan Knowledge Sharing Behavior (KSB) sebagai 

variabel pemediasi. Dengan pemahaman yang lebih mendalam mengenai faktor-

faktor yang memengaruhi kinerja inovatif, diharapkan dapat dirumuskan strategi 

yang lebih efektif untuk meningkatkan kinerja keseluruhan SDM Bea Cukai. 
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1.2.  Rumusan Masalah  

Berdasarkan latar belakang masalah sebagaimana yang telah disebutkan 

diatas, maka masalah penelitian yang muncul adalah “ Bagaimana model 

peningkatan kinerja inovatif SDM Bea Cukai melalui kompetensi professional dan 

motivasi berprestasi”  Pertanyaan penelitian (research question) yang muncul 

adalah sebagai berikut : 

1. Apakah kompetensi profesional berpengaruh terhadap Knowledge sharing 

behaviours? 

2. Apakah kompetensi professional berpengaruh terhadap kinerja inovatif? 

3. Apakah motivasi berprestasi berpengaruh terhadap Knowledge sharing 

behaviours? 

4. Apakah motivasi berprestasi berpengaruh terhadap kinerja inovatif? 

5. Apakah Knowledge sharing behaviours berpengaruh terhadap kinerja 

inovatif? 

1.3.  Tujuan Penelitian 

  Tujuan Penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Menganalisis dan mendeskripsikan pengaruh kompetensi professional  

terhadap Knowledge sharing behaviours. 

2. Menganalisis dan mendeskripsikan pengaruh kompetensi professional  

terhadap kinerja inovatif. 

3. Menganalisis dan mendeskripsikan pengaruh motivasi berprestasi terhadap 

Knowledge sharing behaviours. 
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4. Menganalisis dan mendeskripsikan pengaruh motivasi berprestasi terhadap 

kinerja inovatif. 

5. Menganalisis dan mendeskripsikan pengaruh Knowledge sharing 

behaviours terhadap kinerja inovatif. 

 

1.4.  Manfaat Penelitian 

  Manfaat yang diperoleh dari penelitian ini adalah: 

a.  Manfaat teoritis 

1) Penelitian ini dapat membantu dalam memahami bagaimana motivasi 

berprestasi, kompetensi profesional, dan KSB saling berinteraksi dalam 

menciptakan lingkungan yang mendukung kinerja inovatif di dalam 

organisasi. Ini memberikan kontribusi teoritis terhadap pengembangan teori 

tentang faktor-faktor yang mempengaruhi inovasi organisasi.  

2) Temuan dari penelitian ini dapat digunakan untuk menguji dan memvalidasi 

teori-teori yang ada dalam bidang motivasi berprestasi, kompetensi 

profesional, dan knowledge sharing. Ini dapat membantu dalam 

memperkuat pemahaman kita tentang bagaimana faktor-faktor ini saling 

berhubungan dan mempengaruhi kinerja inovatif. 

b.  Manfaat praktis 

1) Dengan memahami peran KSB dalam meningkatkan kinerja inovatif, 

organisasi dapat mengambil langkah-langkah konkret untuk 

mempromosikan budaya pengetahuan yang terbuka dan kolaboratif. Ini bisa 
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termasuk pembentukan tim lintas-fungsional, platform berbagi 

pengetahuan, atau insentif untuk berbagi ide dan pengalaman. 

2) Temuan dari penelitian ini dapat menjadi kontribusi berharga terhadap 

literatur akademis di bidang manajemen sumber daya manusia, inovasi 

organisasi, dan teori organisasi. Hal ini dapat membuka jalan bagi penelitian 

lebih lanjut dalam area ini. 
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BAB II    

KAJIAN PUSTAKA 

 

 Kajian pustaka ini menguraikan hubungan antara variabel-variabel 

penelitian yang mencakup kompetensi professional, motivasi berprestasi, 

Knowledge Sharing Behavior dan kinerja inovatif.  

2.1. Kinerja Innovatif  

 Sebuah definisi ideal tentang kinerja inovatif akan mencakup pendekatan 

linear dan holistik Edquist et al. (2018) serta mencakup semua faktor yang 

menentukan pengembangan dan penyebaran inovasi yang menghasilkan kinerja 

inovatif perusahaan yang unggul atau kesuksesan pasar. Kinerja inovatif adalah 

hasil dari beberapa faktor pengaruh dan mencerminkan semua pencapaian dan hasil 

yang berasal dari inovasi (Robertson, Caruana, and Ferreira 2023). Konsepsi yang 

ada bergantung pada hubungan input-output untuk menggambarkan kinerja inovatif 

(Acar and Ozs 2018) mendefinisikannya sebagai hasil yang dihasilkan dari proses 

inovasi yang mencakup pengembangan dan implementasi kegiatan inovasi 

(Caloghirou, Kastelli, and Tsakanikas 2004).  

Transformasi yang sukses dari sumber daya dan kapabilitas inovasi, ke dalam 

kegiatan inovasi, mengarah pada kesuksesan pasar inovatif (Abdulai 2019). Untuk 

mendapatkan keunggulan dalam lanskap bisnis yang hiperkompetitif, kapabilitas 

inovatif membantu dalam membedakan perusahaan dari pesaingnya (Kaur and 

Mehta 2017). Perusahaan dengan kapabilitas inovatif yang lebih tinggi 
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mengungguli pesaing, lebih menguntungkan, dan melaporkan probabilitas 

kelangsungan hidup yang lebih tinggi (Akman and Yilmaz 2019). 

Penelitian menunjukkan bahwa kinerja inovasi dipengaruhi oleh kemampuan 

berinteraksi dengan lingkungan (Hughes et al. 2018) dan rutinitas berbagi 

pengetahuan (Kim and Choi 2020). Kemampuan inovasi telah diidentifikasi sebagai 

pendorong kinerja inovatif yang bertindak untuk memungkinkan pengembangan 

dan penerapan sumber daya untuk mentransformasikan pengetahuan menjadi hasil 

inovatif (Rajapathirana and Hui 2018).  

Kinerja inovatif disimpulkan sebagai kemampuan individu untuk 

menghasilkan ide dan produk baru yang dapat diterapkan di dalam perusahaan, 

kelompok, atau organisasi, serta berpotensi menghasilkan keuntungan bagi 

perusahaan. Woodman (2014) mengungkapkan bahwa kinerja inovatif diukur dari 

tiga dimensi, yang meliputi inovasi pelayanan, inovasi proses, dan inovasi 

manajerial, yang berimplikasi pada peningkatan kualitas dan efisiensi. 

2.2. Kompetensi Profesional  

 Kompetensi, seperti yang didefinisikan oleh Parkhomenko-Kutsevil and 

Oksana I. (2016) adalah kemampuan untuk mengeksekusi suatu tugas, peran, atau 

tanggung jawab. Kompetensi melibatkan integrasi pengetahuan, keterampilan, 

sikap, dan nilai-nilai personal, serta kemampuan untuk membangun pengetahuan 

dan keterampilan berdasarkan pengalaman dan pembelajaran yang telah dilakukan 

(Galleli and Hourneaux Junior 2019).  
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Kompetensi profesional merupakan gabungan dari pengetahuan, 

keterampilan, dan kemampuan yang mempersiapkan individu untuk mencapai 

kesuksesan di tempat kerja dan mengelola karier mereka (Santoso et al. 2020). Dari 

perspektif lain, kompetensi profesional mencakup keterampilan, pengetahuan, dan 

atribut yang secara spesifik diakui oleh asosiasi, organisasi, dan badan profesional 

terkait dengan masa depan karier individu (Montenegro, José, and Cerero 2022). 

Professional competence berkaitan dengan kemampuan atau keterampilan yang 

diperlukan untuk menyelesaikan tugas-tugas pendidikan, termasuk behuasanya 

menguasai berbagai materi pengajaran secara luas dan mendalam, serta pemahaman 

terhadap struktur dan metode dalam bidang studi yang diajarkan (Hämäläinen et al. 

2021).  

Menurut (Pane 2021) profesionalisme melibatkan kemampuan anggota 

profesi untuk menjalankan tugas mereka dengan baik dan berkomitmen untuk 

meningkatkan keterampilan profesional mereka. Konsep kompetensi, melibatkan 

elemen-elemen penting seperti pengetahuan, prosedur, dan sikap yang ditujukan 

untuk mencapai tujuan bersama (Sunarto 2020).Kompetensi mencakup pemahaman 

terhadap suatu masalah (pengetahuan kepala), keahlian dan kapasitas dalam 

melaksanakan tugas (kemampuan), sikap yang tepat (tahu bagaimana menjadi), 

keyakinan dan nilai-nilai (tahu seperti apa menjadi), serta penggunaan sarana dan 

sumber daya yang tersedia (bisa melakukan) (Simamora 2006).   

Rencana strategis dan tujuan yang telah ditetapkan memberikan arah dalam 

organisasi publik, namun sistem manajemen berbasis kompetensi dapat membantu 

mencapai tujuan tersebut. Kompetensi yang dikembangkan oleh karyawan dapat 
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dikelompokkan ke dalam kategori seperti orientasi pada hasil, pemikiran analitis, 

dan komunikasi yang efektif (Parkhomenko-Kutsevil and Oksana I. 2016).   

Lebih terperinci, (Spencer, L and Spencer, S 1993) mengemukakan bahwa 

kompetensi mencerminkan karakteristik dasar perilaku yang menggambarkan 

motif, ciri-ciri pribadi, konsep diri, nilai-nilai, pengetahuan, atau keahlian yang 

dimiliki oleh individu yang berprestasi luar biasa di tempat kerja. Pernyataan 

tersebut menyiratkan bahwa kompetensi adalah atribut individu yang terkait dengan 

kemampuan untuk bekerja secara efektif dan/atau unggul dalam konteks pekerjaan 

tertentu. 

Sehingga disimpulkan bahwa kompetensi profesional merupakan 

kemampuan anggota profesi untuk menjalankan tugas mereka dengan baik dan 

berkomitmen untuk meningkatkan keterampilan profesional mereka. Indikator 

yang digunakan adalah menurut Pane (2021) yaitu pemahaman terhadap suatu 

masalah, keahlian dan kapasitas dalam melaksanakan tugas (Ability), sikap yang 

tepat (tahu bagaimana menjadi), keyakinan dan nilai-nilai (tahu seperti apa 

menjadi), serta penggunaan sarana dan sumber daya yang tersedia (bisa 

melakukan). 

Penelitian menunjukkan bahwa kompetensi pemimpin sangat vital dalam 

mendorong berbagi pengetahuan (Swanson et al. 2020). Kompetensi seperti 

kepekaan terhadap peluang baru, kemampuan untuk menyajikan produk, gagasan, 

atau laporan, kemampuan untuk memobilisasi kapasitas orang lain, kemampuan 

untuk menghasilkan gagasan dan solusi baru, serta kemampuan untuk 

menggunakan komputer dan internet, tampaknya memiliki efek marginal yang 



 13 

lebih kuat terhadap kemungkinan berinovasi, dan oleh karena itu, menjadi 

kompetensi kunci dalam menjelaskan kecenderungan individu untuk menjadi 

inovator dalam lingkungan kerja mereka (Vila, Pérez, and Coll-Serrano 2014). 

Profil kompetensi individu ternyata menjadi faktor kunci dalam menjelaskan 

keterlibatan mereka dalam penerapan pengetahuan baru ke aktivitas produktif, 

bersama dengan isi pekerjaan dan orientasi perusahaan tempat mereka bekerja 

(Hämäläinen et al. 2021). 

H1 : Kompetensi professional berpengaruh signifikan terhadap Knowledge 

Sharing Behaviour 

Kompetensi profesional memiliki kaitan yang erat dengan kinerja inovatif di 

lingkungan kerja (Parkhomenko-Kutsevil and Oksana I. 2016). Ketika individu 

memiliki kompetensi yang tinggi dalam bidangnya, mereka cenderung memiliki 

kemampuan yang lebih baik dalam menghasilkan ide-ide baru, menyelesaikan 

masalah dengan cara yang inovatif, dan mengembangkan solusi kreatif untuk 

tantangan yang dihadapi (Mulang 2021). Kompetensi profesional yang mencakup 

pengetahuan mendalam, keterampilan yang relevan, serta sikap dan nilai-nilai yang 

mendukung kemajuan, dapat menjadi landasan yang kuat untuk memicu kinerja 

inovatif (Santoso et al. 2020). Dengan demikian, pengembangan kompetensi 

profesional di tempat kerja dapat membantu meningkatkan kemampuan individu 

dalam menciptakan dan menerapkan ide-ide baru, serta mempercepat laju inovasi 

dalam organisasi secara keseluruhan. 
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Hasil penelitian menunjukkan adanya korelasi positif yang signifikan antara 

perilaku berbagi pengetahuan dan perilaku kerja inovatif (Asurakkody and Kim 

2020). Professionalisme memiliki dampak positif dan signifikan terhadap inovasi 

(Suparjo, Yohana, and Akbar 2020). Kompetensi profesional juga berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap perilaku inovatif (Harun, Haris, and Djafri 2021). 

Hal ini menegaskan pentingnya perilaku berbagi pengetahuan dan profesionalisme 

dalam merangsang dan mendukung perilaku inovatif di tempat kerja, khususnya di 

bidang pendidikan. 

H2 : Kompetensi professional berpengaruh signifikan terhadap kinerja inovatif 

 

2.3. Motivasi Berprestasi 

Kebutuhan untuk berprestasi, atau yang dikenal sebagai need for achievement 

dalam bahasa Inggris, adalah teori yang menjelaskan bahwa motivasi seseorang 

ditentukan oleh keinginan untuk meraih prestasi (Smith 2015). Teori ini 

dikemukakan oleh David McClelland. Kebutuhan untuk berprestasi mencakup 

dorongan untuk menyelesaikan tugas-tugas yang rumit, menguasai objek fisik dan 

metafisik dengan cepat dan mandiri sesuai dengan situasi yang ada, menyelesaikan 

masalah dengan standar yang tinggi, mencapai kinerja maksimal untuk diri sendiri, 

meraih kemenangan dalam kompetisi, dan menggunakan bakat untuk 

meningkatkan keterampilan diri (Brunstein and Heckhausen 2018).  

Sementara itu, teori motivasi berprestasi Mc. Clelland menyiratkan bahwa 

kebutuhan akan afiliasi yang kuat mengganggu objektivitas seorang manajer, 

karena keinginan mereka untuk disukai, dan hal ini memengaruhi kemampuan 
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pengambilan keputusan seorang manajer (Jaquays 2018).  McClelland 

mengidentifikasi tiga ciri utama orang yang memiliki motivasi berprestasi tinggi, 

yaitu memiliki preferensi untuk mengerjakan tugas dengan tingkat kesulitan yang 

sedang, merasa senang dengan pekerjaan mandiri, dan memiliki keinginan untuk 

menerima umpan balik terhadap keberhasilan dan kegagalan dalam menyelesaikan 

tugas (Braden 2000; Hoffarth 2020; McClelland 1955; Mourão and Schneider 

Locatelli 2020).  

Motivasi berprestasi adalah kebutuhan akan keunggulan dan pencapaian yang 

signifikan, terlepas dari imbalan apa pun yang mungkin ditawarkan setelah 

pencapaian tersebut tercapai (Anderman 2020). Teori Motivasi Berprestasi 

Atkinson mengatakan bahwa orang yang memiliki kebutuhan prestasi tinggi lebih 

termotivasi untuk berhasil dalam tugas-tugas yang menawarkan tingkat kesalahan 

sekitar 50%, sedangkan mereka yang memiliki kebutuhan prestasi rendah lebih 

termotivasi untuk berhasil dalam tugas-tugas yang menawarkan tingkat kesalahan 

sekitar 10% (Pintrich 2000).  

  Motivasi berprestasi yang tinggi cenderung mengarah pada fitur kepribadian 

tertentu, termasuk ketekunan, kemampuan untuk menunda gratifikasi, dan sifat 

kompetitif (Rybnicek, Bergner, and Gutschelhofer 2019). Orang yang memiliki 

motivasi berprestasi tinggi cenderung sangat gigih dan bekerja keras untuk 

mencapai tujuan yang mereka tetapkan untuk diri mereka sendiri (Hoffarth 2020). 

Motivasi berprestasi merupakan dorongan individu untuk meraih prestasi 

ditentukan oleh kebutuhan untuk mencapai kesuksesan yang signifikan, bahkan 

tanpa memperhatikan hadiah atau penghargaan yang mungkin diterima setelah 
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pencapaian tersebut terpenuhi (McClelland 2014). McClelland mengidentifikasi 

tiga karakteristik utama individu yang memiliki motivasi berprestasi tinggi, yaitu 

preferensi terhadap tugas-tugas dengan tingkat kesulitan sedang, kesenangan dalam 

bekerja secara mandiri, dan keinginan untuk menerima umpan balik terhadap 

keberhasilan dan kegagalan dalam menyelesaikan tugas (McClelland David, C., & 

Steele 1973). 

Penelitian yang memperhatikan dampak motivasi individu dalam komunitas 

virtual menunjukkan keterkaitan yang kuat antara faktor motivasi dan perilaku 

berbagi pengetahuan (Hosen et al. 2021). Hal ini menunjukkan bahwa motivasi 

individu berperan penting dalam memengaruhi kecenderungan seseorang untuk 

berpartisipasi dalam berbagi pengetahuan dalam lingkungan virtual. 

Para peneliti menyoroti bahwa motivasi yang tinggi mendorong individu 

untuk lebih aktif dalam berbagi pengetahuan (Dato and Siah Jaharuddin 2020). 

Ketika seseorang merasa termotivasi untuk mencapai tujuan tertentu atau 

memperoleh kepuasan pribadi dari berbagi informasi, mereka cenderung lebih 

proaktif dalam mempersembahkan pengetahuan dan pengalaman mereka kepada 

orang lain (Chen et al. 2018). Lebih lanjut, temuan tersebut menunjukkan bahwa 

adanya hubungan yang signifikan antara faktor motivasi dan berbagi pengetahuan 

menunjukkan bahwa faktor-faktor motivasi seperti keinginan untuk memperoleh 

pengakuan, kepuasan pribadi, atau perkembangan diri dapat menjadi pendorong 

yang kuat bagi individu untuk aktif berpartisipasi dalam aktivitas berbagi 

pengetahuan di lingkungan virtual (Hosen et al. 2021). 
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Penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki 

tingkat motivasi intrinsik yang tinggi cenderung lebih aktif dalam pembelajaran 

kelompok dan lebih bersedia untuk berbagi pengetahuan dengan orang lain, karena 

mereka percaya bahwa pengalaman dan keterampilan pribadi mereka dapat 

memberikan manfaat kepada orang lain (Chen et al. 2018). Hasil studi empiris juga 

menunjukkan bahwa motivasi secara positif memengaruhi perilaku berbagi 

pengetahuan tacit (Johan et al. 2021).   

H3 : Motivasi berprestasi berpengaruh signifikan terhadap Knowledge Sharing 

Behaviour 

Menurut teori motivasi, motivasi adalah faktor psikologis penting yang 

mempengaruhi tingkat upaya individu dan perilaku sukarela dalam berbagi 

pengetahuan (Chang and Chuang 2011). Motivasi mencerminkan penilaian 

individu tentang kompetensi dan kepuasan batin mereka dalam mengatur dan 

melaksanakan tindakan yang diperlukan untuk mencapai tingkat kinerja tertentu, 

yang dipandang penting dan dihargai secara personal (Fischer, Malycha, and 

Schafmann 2019).  

 Motivasi berprestasi dapat menjadi pendorong yang kuat bagi individu untuk 

terlibat dalam kinerja inovasi (Afsar and Umrani 2020). Ketika seseorang memiliki 

motivasi yang tinggi untuk mencapai kesuksesan dan merasa terdorong untuk 

melakukan yang terbaik dalam pekerjaannya, mereka cenderung lebih proaktif 

dalam mencari solusi baru, menghadapi tantangan dengan kreativitas, dan berpikir 

di luar kotak untuk mencapai hasil yang lebih baik. Motivasi berprestasi juga dapat 

meningkatkan ketahanan terhadap kegagalan dan meningkatkan semangat untuk 
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terus belajar dan mengembangkan keterampilan baru yang dapat meningkatkan 

kemampuan inovatif. 

H4 : Motivasi berprestasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja inovatif 

 

2.4. Knowledge Sharing Behaviour 

Perilaku berbagi pengetahuan merujuk pada tindakan individu dalam 

pertukaran informasi, pengalaman, ide, dan keterampilan dengan rekan kerja atau 

kelompok dalam suatu organisasi, dengan tujuan meningkatkan keberlanjutan 

perusahaan (Hao-Fan Chumg et al. 2016). Secara sederhana, prinsip berbagi 

pengetahuan adalah proses yang bertujuan untuk mendapatkan pengalaman dari 

orang lain. Hal ini melibatkan persiapan informasi pada tugas, kolaborasi untuk 

memfasilitasi pemecahan masalah, penerapan kebijakan, atau pengembangan ide-

ide baru (Suppiah and Sandhu 2011). Dalam konteks manajemen pengetahuan, 

berbagi pengetahuan digunakan untuk menciptakan, mengumpulkan, dan 

mempertahankan proses bisnis (Hao-Fan Chumg et al. 2016).  

Praktik berbagi pengetahuan juga mencakup pertukaran dan penyebaran 

gagasan, pengalaman, dan pengetahuan untuk memastikan kelangsungan bisnis dan 

organisasi (Mallasi, Ainin, and Doucek 2015).  

Dalam konteks bisnis, pengetahuan yang dimiliki oleh satu karyawan harus 

ditransfer atau dibagikan kepada yang lain agar nilai pengetahuan tersebut dapat 

diaktualisasikan (Almulhim 2020). Berbagi pengetahuan merupakan bagian 

penting dari tantangan manajemen pengetahuan (Hislop 2013) dan dapat dianggap 
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sebagai elemen utama dalam proses manajemen pengetahuan dalam bisnis (Alavi 

and Leidner 2001).  

Secara psikologis, sikap dan perilaku berbagi pengetahuan berkaitan dengan 

kemauan individu untuk berbagi pengetahuan mereka (Hislop 2013). Hal ini 

diperkuat dengan temuan bahwa perilaku berbagi pengetahuan terkait erat dengan 

kemauan karyawan untuk berbagi pengetahuan mereka secara sukarela di dalam 

organisasi  (Mallasi et al. 2015).  

Perilaku berbagi pengetahuan disimpulkan sebagai sebuah perilaku bertukar 

pengetahuan tacit (pengalaman/pelajaran) dan eksplisit (dokumentasi/kategori) 

untuk menciptakan pengetahuan baru melalui knowledge donating (mentransfer 

pengetahuan) dan knowledge collection (mengumpulkan pengetahuan) secara 

timbal balik. Menurut (Swift and Hwang 2013)  berbagi pengetahuan dapat diukur 

melalui tiga indikator: berbagi pengetahuan secara sukarela, berkomunikasi dengan 

semua orang, dan menerima dan mendapatkan pengetahuan dengan mudah. 

Salah satu faktor yang mendorong inovasi adalah berbagi pengetahuan. 

Inovasi sangat jarang terjadi tanpa adanya kolaborasi dalam berbagi pengetahuan 

(Kremer, Villamor, and Aguinis 2019). Mencari pengetahuan dan keterampilan 

melalui kerjasama telah terbukti menjadi cara yang efektif dan efisien untuk 

mencapai inovasi yang sukses (Kingston 2012). Dalam konteks inovasi, berbagi 

pengetahuan adalah pertukaran keahlian yang bertujuan untuk menciptakan atau 

meningkatkan produk dan layanan yang memiliki nilai. Berbagi pengetahuan 

menjadi sumber daya penting yang mendasari kemampuan pengembangan produk 

(Singh 2018a).  
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Penelitian oleh (Singh 2018b) menunjukkan bahwa berbagi pengetahuan 

dapat memprediksi kinerja. Salah satu hambatan utama untuk inovasi adalah 

kurangnya pengetahuan (Teixeira, Oliveira, and Curado 2019). Sebuah organisasi 

yang mendorong berbagi pengetahuan cenderung menghasilkan ide-ide baru dan 

memfasilitasi kemampuan inovatif (Helmy et al. 2019). Supriyanto, Sujianto, and 

Ekowati (2020) menemukan bahwa perusahaan yang meningkatkan partisipasi 

mereka dalam jaringan pengetahuan cenderung meningkatkan kapasitas inovatif 

mereka. 

Castaneda and Cuellar (2020) menemukan bahwa semakin besar jumlah 

pengetahuan tacit yang dipindahkan, semakin tinggi kemampuan inovasi 

perusahaan tersebut. Berbagi pengetahuan tacit dianggap penting untuk 

kemampuan inovatif karena sulit untuk ditiru oleh orang lain (Castaneda, Manrique, 

and Cuellar 2018). Berbagi pengetahuan dianggap sebagai cara untuk mengubah 

pengetahuan tacit menjadi pengetahuan eksplisit, yang keduanya menjadi input 

penting untuk mencapai inovasi (Wang, Yang, and Xue 2017). Hasil survei oleh 

Wang and Hu (2020) menunjukkan bahwa berbagi pengetahuan berdampak positif 

terhadap inovasi dalam organisasi di perusahaan-perusahaan Spanyol.  

Perilaku terkait berbagi pengetahuan juga mempengaruhi kemampuan kreatif 

para pembagi pengetahuan dalam hal kecenderungan dan kemampuan untuk 

mengusulkan serta menerapkan ide-ide baru (Castaneda and Cuellar 2020). 

Terdapat bukti bahwa dalam kluster, berbagi pengetahuan antara perusahaan dapat 

mendorong inovasi (Yoo 2014). Inovasi sangat bergantung pada berbagi 



 21 

pengetahuan, yang juga berperan dalam mendesain layanan, produk, model bisnis, 

proses, dan skema organisasi baru (Teixeira et al. 2019).  

Berbagi pengetahuan dipandang sebagai cara untuk mentransfer pengalaman, 

keterampilan, dan informasi ke dalam praktik, mirip dengan proses inovasi (Ritala 

et al. 2018). Salah satu ciri khas inovasi adalah penciptaan nilai, yang 

dimungkinkan oleh berbagi pengetahuan. Dengan mendorong berbagi 

pengetahuan, sebuah organisasi dapat memfasilitasi kemampuan inovatifnya 

(Castaneda and Cuellar 2020). 

H5 : Knowledge Sharing Behaviour berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

inovatif 

 

2.4. Model Empirik Penelitian 

Berdasarkan kajian pustaka yang komprehensif dan mendalam dapat 

disimpulkan bahwa kinerja inovatif dipengaruhi oleh motivasi berprestasi dan 

kompetensi professional yang didasari pada budaya berbagi pengetahuan. Oleh 

karena itu model empirik dalam penelitian ini nampak pada gambar sebagai 

berikut  

Gambar 2.1 

Model Empirik Penelitian 
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BAB III    

METODE PENELITIAN 

 

Penelitian ini menguji pengaruh antara variabel kompetensi profesional, 

motivasi berprestasi dan kinerja inovatif. Pada bab ini diuraikan tentang arah dan 

cara melaksanakan penelitian yang mencakup jenis penelitian, sumberdata, metode 

pengumpulan data, populasi dan sampel, variabel dan indikator serta teknis analisis 

data.  

3.1. Jenis Penelitian 

Penelitian ini dilakukan untuk menguji hipoptesis dengan maksud 

membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan yang pada ahirnya dapat 

memperkuat teori yang dijadikan sebagai pijakan.  

Berkaitan dengan hal tersebut diatas maka jenis penelitian yang digunakan 

adalah penelitian kuantitatif dengan sifat “explanatory Research” atau penelitian 

yang bersifat menjelaskan, artinya penelitian ini menekankan pada hubungan antar 

variabel penelitian dengan menguji hipotesis uraiannya mengandung deskripsi 

tetapi fokusnya terletak pada hubungan antar variabel. (Singarimbun, 1995) 

3.2.  Sumber data Penelitian  

3.2.1. Data Primer. Data Primer merupakan data yang diperoleh langsung 

dari responden penelitian. Data ini diambil berdasarkan questionaire 

yang di bagikan kepada responden. Adapun yang termasuk dalam data 

primer adalah tanggapan responden terhadap variabel penelitian yang 
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mencakup Kompetensi profesional, motivasi profesional dan kinerja 

inovatif.  

3.2.2. Data Sekunder Data Sekunder adalah data yang telah diolah oleh 

orang atau lembaga lain dan telah dipublikasikan. Data tersebut 

diperoleh dari majalah majalah, laporan instansi terkait maupun dari 

literatur literatur yang ada meliputi : jumlah personil, struktur 

organisasi, deskripsi Jabatan, dan lain lain.  

3.3. Metode Pengumpulan Data  

Dalam penelitian ini Pengumpulan data yang dilakukan adalah: 

3.3.1. Studi Pustaka, metode ini digunakan untuk memperoleh data 

sekunder, yaitu meliputi data struktur organisasi, jumlah karyawan, 

data karyawan, absensi, gaji, tingkat pelanggaran karyawan, dsb.  

3.3.2. Observasi. Menurut Hadi (2000) Observasi adalah pengamatan dan 

pencatatan secara sistematis fenomena fenomena yang diselidiki. 

Observasi atau  pengamatan langsung dimaksudkan untuk 

memperoleh gambaran yang jelas tentang keadaan dan kegiatan 

yang dilakukan di obyek penelitian.  

3.3.3. Penyebaran Questionaire, merupakan metode pengumpulan data 

secara langsung yang dilakukan dengan mengajukan daftar 

pertanyaan pada responden. Questioner  diserahkan secara langsung 

pada responden dan dikembalikan pada peneliti dalam kurun waktu 

7 hari setelah pengajuan questionaire.  
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Metode penyebaran questionaire ini direkomendasikan untuk digunakan 

karena memiliki keuntungan dapat menghubungi responden yang sulit ditemui, 

lebih murah, dan responden memiliki waktu untuk mempertimbangkan jawaban 

secara langsung. (Sekaran, 1992; Cooper dan Emory, 1995) Penilaian atas jawaban 

responden dalam penelitian ini menggunakan skala Likert dengan penentuan 

skoring atas jawaban tiap item dari masing masing responden sebagai berikut:  

1. Skor 5 untuk pilihan jawaban Sangat Setuju (SS) 

2. Skor 4 untuk pilihan jawaban  Setuju (S) 

3. Skor 3 untuk pilihan jawaban Cukup Setuju (CS) 

4. Skor 2 untuk pilihan jawaban Tidak Setuju (TS) 

5. Skor 1 untuk pilihan jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) 

3.4. Populasi dan Sampel   

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2010). Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Kantor Pengawasan dan Pelayananan 

Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang. Adapun metode pengambilan 

sampel adalah “sensus” apabila jumlah populasinya kurang dari 200 maka seluruh 

jumlah populasi dijadikan sebagai sampel sensus (Istijanto, 2005)  Populasi dalam 

penelitian ini adalah pegawai di Kantor Pengawasan dan Pelayananan Bea dan 

Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang sebanyak 203 responden.     
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3.5. Variabel dan Indikator.  

Variabel indikator dalam penelitian ini terdiri dari variabel endogenus dan 

exogenus.  Adapun definisi operasional masing – masing variabel dan indikator 

pada tenelitian ini disajikan pada tabel 3.2. 

Tabel 3.1 

Definisi operasional dan pengukuran variable 

No Variabel Indikator Skala 

1. Kinerja inovatif  

kemampuan individu untuk 

menghasilkan ide dan produk 

baru yang dapat diterapkan di 

dalam perusahaan, kelompok, 

atau organisasi, serta berpotensi 

menghasilkan keuntungan bagi 

perusahaan.      

1. inovasi pelayanan,  

2. inovasi proses,  

3. inovasi manajerial,   

Woodman 

(2014) 

2. kompetensi profesional  

kemampuan anggota profesi 

untuk menjalankan tugas 

mereka dengan baik dan 

berkomitmen untuk 

meningkatkan keterampilan 

profesional mereka.   

 

1. Pemahaman terhadap suatu 

masalah,  

2. keahlian dan kapasitas dalam 

melaksanakan tugas (Ability),  

3. sikap yang tepat (tahu 

bagaimana menjadi),  

4. keyakinan dan nilai-nilai (tahu 

seperti apa menjadi),  

5. penggunaan sarana dan 

sumber daya yang tersedia 

(bisa melakukan). 

 

  

3. Motivasi berprestasi  

dorongan individu untuk meraih 

prestasi ditentukan oleh 

kebutuhan untuk mencapai 

kesuksesan yang signifikan, 

bahkan tanpa memperhatikan 

hadiah atau penghargaan yang 

mungkin diterima setelah 

pencapaian tersebut terpenuhi.   

 

1. preferensi terhadap tugas-

tugas dengan tingkat kesulitan 

sedang,  

2. kesenangan dalam bekerja 

secara mandiri,  

3. keinginan untuk menerima 

umpan balik terhadap 

keberhasilan  

4. kegagalan dalam 

menyelesaikan tugas.  

(Braden 

2000) 

4. Perilaku berbagi pengetahuan 

disimpulkan sebagai sebuah  

perilaku  bertukar pengetahuan 

tacit (pengalaman/pelajaran) 

1. berbagi pengetahuan secara 

sukarela,  

2. berkomunikasi dengan semua 

orang,  

Swift dan 

Hwang 

(2013), 
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dan eksplisit 

(dokumentasi/kategori) untuk 

menciptakan pengetahuan baru 

melalui knowledge donating 

(mentransfer pengetahuan) dan 

knowledge collection 

(mengumpulkan pengetahuan)  

secara timbal balik.     

3. menerima pengetahuan dengan 

mudah 

4. mendapatkan pengetahuan 

dengan mudah. 

 

3.6. Tehnik Analisis Data 

3.6.1 Analisis Deskriptif Variabel 

Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada 

perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan 

gambaran tentang keaddan tertenru dengan cara menguraikan tentang sifat-

sifat dari obyek penelitian (Umar, 2012). Dalam hal ini dilakukan dengan 

menggunakan analisa non statistic untuk menganalisis data kualitatif, yaitu 

dengan membaca tabel-tabel, grafik / angka-angka berdasarkan hasil 

jawaban responden terhadap variabel penelitian kemudian dilakukan uraian 

dan penafsiran. 

3.6.2   Analisis Uji Partial Least Square 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least 

Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling 

(SEM) yang berbasis komponen atau varian. PLS merupakan pendekatan 

alternative yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi 

berbasis varian. SEM yang berbasis kovarian umumnya menguji 

kuasalita/teori sedangkan PLS lebih bersifat predictive model. PLS 



 27 

merupakan metode analisis yang powerfull, karena tidak didasarkan pada 

banyak asumsi. 

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan 

prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten 

adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk 

menciptakan komponen skor variabel laten didapat bersadarkan 

bagaimana inner model (model structural yang menghubungkan antar 

variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan antara 

indikator dengan kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual 

variance dari variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator) 

diminimumkan. 

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least 

Square) dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah 

weight estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. 

Kedua mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan 

variabel laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya (loading). 

Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai 

konstanta regresi) untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh 

ketiga estimasi tersebut, PLS (Partial Least Square) menggunakan proses 

iterasi tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu 

sebagai berikut: 
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1. Menghasilkan weight estimate. 

2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model. 

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta). 

3.6.3. Analisa model Partial Least Square 

  Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang 

dilakukan adalah sebagai berikut: 

1. Convergent Validity 

Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif 

indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component 

score yang dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual dikatakan 

tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70% dengan kontruk yang diukur. 

Namun menurut Chin (1998) dalam Ghozali dan Hengky (2015) untuk 

penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai 

loading 

2. Discriminant Validity 

Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi 

indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. 

Jika korelasi kontruk dengan item pengukuran lebih besar daripada 

ukuran kontruk lainnya, maka hal tersebut menunjukkan kontruk laten 

memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik daripada ukuran pada 

blok lainnya. Metode lain untuk menilai Discriminant Validity adalah 

membandingkan nilai Root Of Average Variance Extracted (AVE) 

setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnya 

dalam model. Jika nilai AVE setiap kontruk lebih besar daripada nilai 



 29 

korelasi antara kontrik dengan kontruk lainnya dalam model, maka 

dikatakan memiliki nilai Discriminant Validity yang baik (Fornell dan 

Larcker, 1981 dalam Ghozali dan Hengky, 2015). Berikut ini rumus 

untuk menghitung AVE: 

 

  

 

 

Keterangan: 

AVE : Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari seperangkat 

variabel laten yang di estimasi melalui loading standarlize 

indikatornya dalam proses iterasi algoritma dalam PLS. 

 : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah jumlah 

indikator. 

3. Validitas Konvergen 

Validitas konvergen terjadi jika skor yang dioeroleh dari dua 

instrument yang berbeda yang mengyjur kontruk yang mana 

memounyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS dengan 

indikator reflektif dinilai berdasarkan loading factor (korelasi antara 

skor item atau skor jomponen dengan skor kontruk) indikator-indikator 

yang mengukur kontruk tersebut. (Hair et al, 2016) mengemukakan 

bahwa rule of thumb yang biasanya digunakan untuk membuat 

pemeriksaan awal dari matrik faktor adalah  30 dipertimbangkan telah 
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memenuhi level minimal, untuk loading  40 dianggap lebih baik, dan 

untuk loading > 0.50 dianggap signifikan secara praktis. Dengan 

demikian semakin tinggi nilai faktor loading, semakin penting peranan 

loading dalam menginterpetasi matrik faktor. Rule of thumb yang 

digunakan untuk validitas konvergen adalah outer loading > 0.7, 

cummunality > 0.5 dan Average Variance Extracted (AVE) > 0.5 (Chin, 

1995 dalam Abdillah & Hartono, 2015). Metode lain yang digunakan 

untuk menilai validitas diskriminan adalah dengan membandingkan 

akar AVE untuk setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan 

kontruk lainnya dalam model. Model mempunyai validitas diskriminan 

yang cukup jika akar AVE untuk setiap kontruk lebih besar daripada 

korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnta dalam model (Chin, 

Gopan & Salinsbury, 1997 dalam Abdillah & Hartono, 2015). AVE 

dapat dihitung dengan rumus berikut: 

Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai 

berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika korelasi 

kontruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik 

dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut metode lain 

untuk menilai discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai 

squareroot of average variance extracted (AVE). 
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4. Composite reliability 

Merupakan indikator untuk mengukur suatu kontruk yang dapat 

dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk mengevaluasi 

composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency 

dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran tersebut apabila nilai yang 

dicapai adalah > 0,70 maka dapat dikatakan bahwa kontruk tersebyr 

memiliki reliabilitas yang tinggi. 

5. Cronbach’s Alpha  

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil 

dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel 

apabila memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7.  Uji yang dilakukan 

diatas merupakan uji pada outer model untuk indikator reflektif. 

Sedangkan untuk indikator formartif dilakukukan pengujian yang 

berbeda. Uji indikator formatif yaitu: 

a. Uji Significance of weight  

Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus 

signifikan. 

b. Uji Multikolineritas 

Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui hubungan antar 

indikator. Utuk mengetetahui apakah indikator formatif mengalami 

multikolineritas dengan mengetahui nilai VIF. Nilai VIF antara 5 – 

10 dapat dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi 

multikolineritas. 
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6. Analisa Inner Model 

Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner 

relation, structural model dan substantive theory) yang mana 

menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasrkan pada 

substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu dengan 

menggunakan R-square untuk kontruk dependen, Stone-Geisser Q-

square test untuk predictive relevance dan uji t serta signifikansi dari 

koefisien parameter jalur structural (Stone, 1974; Geisser, 1975). 

Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS (Partial Least Square) 

dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap variabel laten 

dependen. Kemudian dalam penginterprtasiannya sama dengan 

interpretasi pada regresi.  

Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk menilai 

pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap variabel laten 

dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif. Selain melihat 

nilai (R2), pada model PLS (Partial Least Square) juga dievaluasi 

dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi untuk model 

konstruktif. Q2 mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh 

model dan estimasi parameternya. Nilai Q2 lebih besar dari 0 (nol) 

menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive relevance, 

sedangkan apabila nilai Q2 kurang dari nol (0), maka menunjukkan 

bahwa model kurang memiliki predictive relevance. 
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Merupakan spesifikasi hubungan antar variabel laten 

(structuralmodel), disebut juga inner relation, menggambarkan 

hubungan antar variabel laten berdasarkan teori substantif penelitian. 

Tanpa kehilangan sifat umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten 

dan indikator atau variabel manifest diskala zeromeans dan unit varian 

sama dengan satu sehingga para meter lokasi (parameter konstanta) 

dapat dihilangkan dari model inner model yang diperoleh adalah: 

Y1 = b1X1 + b2X2 + e 

Y2 = b1X1 + b2X2 +  b3Y1 +  e 

Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer 

model memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma 

PLS. Setelah itu diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus untuk 

setiap variabel laten diestimasi dalam PLS  yakni : 

ξb=  ΣkbWkbXkb 

η1 =   ΣkiWkiXki 

DimanaWkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk 

membentuk estimasi variabel laten endogen (η)   dan eksogen (ξ). 

Estimasi variabel laten adalah linier agrega dari indikator yang nilai 

weightnya didapat dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi 

oleh inner dan outer model dimana variabel laten endogen (dependen) 

adalah η dan variabel laten eksogen adalah ξ (independent), sedangkan 

ζ merupakan residual dan β dan ì  adalah matriks koefisien jalur 

(pathcoefficient)  
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Inner model diukur menggunakan R-square variable laten 

eksogen dengan interpretasi yang sama dengan regresi. Q Square 

predictive relevante untuk model konstruk, mengukur seberapa baik 

nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. 

Nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki predictive relevance 

, sebaliknya jika nilai Q-square ≤ 0 menunjukkan model kurang 

memiliki   predictive relevante. Perhitungan Q-Square dilakukan 

dengan rumus : 

Q² = 1 – (1-R1²)(1-R2²)......(1-Rp²) 

Dimana (1-R1²)(1-R2²)......(1-Rp²) adalah R-square eksogen dalam 

model persamaan. Dengan asumsi data terdistribusi bebas (distribution 

free), model struktural pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-

Square untuk konstruk endogen (dependen), Q-square test untuk 

relevansi prediktif, t-statistik dengan tingkat signifikansi setiap 

koefisien path dalam model struktural. 

7.  Pengujian Hipotesis 

 Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh masing 

masing variabel bebas secara individu terhadap variabel terikat. 

Langkah langkah pengujiannya adalah  :  

1) Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif  

Ho : β1 = 0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel bebas  

terhadap variable terikat    
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Ho : β1 ≠ 0, ada pengaruh signifikan dari variabel bebas  

terhadap variable terikat    

2) Menentukan level of significance : α = 0,05  dengan Df = (α;n-k) 

3) Kriteria pengujian  

Ho diterima bila thitung < ttabel  

Ho diterima bila thitung ≥ ttabel 

4) Perhitungan nilai t :  

a) Apabila thitung ≥ ttabel berarti ada pengaruh secara partial 

masing masing variabel independent terhadap variabel 

dependent.  

b) Apabila thitung < ttabel berarti  tidak ada pengaruh secara 

partial masing masing variabel independent terhadap 

variabel dependent.  

8. Evaluasi Model. 

Model pengukuran atau outer model dengan indikator 

refleksif dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari 

indikatornya dan composit realibility untuk blok indikator.  Model 

strukrur alat auinner model dievaluasi dengan melihat presentase 

varian yang dijelaskanya itu dengan melihat R² untuk konstruk laten 

eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test   

dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari 

estimasi ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang 

didapat melalui prosedur bootstrapping.  
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BAB IV    

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Deskripsi Responden 

Deskripsi responden merupakan suatu proses mendeskripsikan 

para responden berdasarkan karakteristiknya. Data responden diperoleh dari hasil 

penyebaran kuesioner. Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan menyebarkan 

kuesioner penelitian pada tanggal 4 sampai dengan 12 Agustus 2024 kepada seluruh 

pegawai di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean 

A Semarang. Hasil penyebaran kuesioner penelitian diperoleh sebanyak 203 

kuesioner yang terisi lengkap dan dapat diolah. Deskripsi responden dapat disajikan 

sesuai karakteristik responden berikut: 

Tabel 4.1 Gambaran Karakteristik Responden 

No Karakteristik  Total Sampel n=203 

Jumlah Persentase (%) 

1. Jenis Kelamin    

 Pria 150 73.9 

 Wanita 53 26.1 

2. Usia   

 21 - 30 tahun 81 39.9 

 31 - 40 tahun 79 38.9 

 41 - 50 tahun 29 14.3 

 51 - 60 tahun 14 6.9 

3. Pendidikan     

 SMA/SMK 6 3.0 

 Diploma 93 45.8 

 S1 90 44.3 

 S2 13 6.4 

 S3 1 .5 

4. Masa kerja    

 0 - 10 tahun 103 50.7 

 11 - 20 tahun 69 34.0 

 21 - 30 tahun 22 10.8 

 > 30 tahun 9 4.4 
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Sajian data pada Tabel 4.1 di atas memperlihatkan bahwa sebagian besar 

responden adalah pria yaitu sebanyak 150 responden (73,9%), sedangkan 

responden wanita sebanyak 53 responden (26,1%). Jika dilihat dari segi usia, 

jumlah responden terbanyak adalah usia 21-30 tahun sebanyak 81 responden 

(39,9%), selanjutnya usia 31-40 tahun sebanyak 79 responden (38,9%). Pendidikan 

terakhir yang dimiliki responden adalah setara Diploma yaitu sebanyak 93 

responden (45,8%). Pada tabel tersebut terlihat pula bahwa paling banyak 

responden telah bekerja antara 0 - 10 tahun sebanyak 103 responden (50,7%). 

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian  

Pada bagian ini, analisis deskriptif dilakukan untuk memperoleh gambaran 

tanggapan responden terhadap variabel penelitian. Analisis ini dilakukan untuk 

memperoleh persepsi tentang kecenderungan responden untuk menanggapi item-

item indikator yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel tersebut dan 

untuk menentukan status variabel yang diteliti di lokasi penelitian.  

Deskripsi variabel dikelompokkan menjadi 3 kategori, yaitu: kategori rendah, 

skor = 1,00 – 2,33 , kategori sedang, skor = 2,34 – 3,66  dan kategori tinggi/baik, 

dengan skor 3,67  – 5,00. Deskripsi variabel secara lengkap terlihat pada tabel 4.2.  
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Tabel 4.2. Deskripsi Variabel Penelitian 

No Variabel dan indikator Mean Standar 

Deviasi 

a Kompetensi Profesional 3.84  

 1. Pemahaman terhadap suatu masalah 3.90 0.77 

 2. Keahlian dan kapasitas dalam melaksanakan 

tugas (Ability)  
3.82 0.72 

 3. Sikap yang tepat (tahu bagaimana menjadi) 3.81 0.84 

 4. keyakinan dan nilai-nilai (tahu seperti apa 

menjadi) 
3.84 0.84 

 5. penggunaan sarana dan sumber daya yang 

tersedia  (bisa melakukan). 
3.82 0.78 

b Motivasi Berprestasi 3.74  

 1. tugas dengan tingkat kesulitan sedang,  3.72 0.90 

 2. kesenangan dalam bekerja secara mandiri,  3.69 0.82 

 3. keinginan untuk menerima umpan balik terhadap 

keberhasilan  
3.72 0.80 

 4. kegagalan dalam menyelesaikan tugas 3.82 0.91 

c Knowledge sharing behaviours 3.80  

 1. berbagi pengetahuan secara sukarela,  3.80 1.02 

 2. berkomunikasi dengan semua orang 3.73 0.93 

 3. menerima pengetahuan dengan mudah 3.78 0.93 

 4. mendapatkan pengetahuan dengan mudah 3.89 0.84 

  d Kerja Inovatif 3.67  

 1. inovasi pelayanan  3.68 0.94 

 2. inovasi proses,  3.72 0.95 

 3. inovasi manajerial 3.62 0.92 

 

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Kompetensi 

Profesional secara keseluruhan sebesar 3,84 terletak pada rentang kategori tinggi 

(3,67 – 5,00). Artinya, bahwa responden memiliki kompetensi profesional yang 

baik.  Hasil deskripsi data pada variabel Kompetensi Profesional didapatkan dengan 

nilai mean tertinggi adalah indikator Pemahaman terhadap suatu masalah (3,90) dan 

terendah Sikap yang tepat (tahu bagaimana menjadi) (3,81). 

Pada variabel Motivasi Berprestasi secara keseluruhan diperoleh nilai mean 

sebesar 3,74 terletak pada rentang kategori tinggi (3,67 – 5,00). Artinya, bahwa 
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responden memiliki motivasi yang tinggi untuk berprestasi.  Hasil deskripsi data 

pada variabel Motivasi Berprestasi didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah 

indikator kegagalan dalam menyelesaikan tugas (3,82) dan terendah pada indikator 

kesenangan dalam bekerja secara mandiri (3,69). 

Pada variabel Knowledge sharing behaviours secara keseluruhan diperoleh 

nilai mean sebesar 3,80 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 – 5,00). 

Artinya, bahwa responden memiliki Knowledge sharing behaviours yang tinggi.  

Hasil deskripsi data pada variabel Knowledge sharing behaviours didapatkan 

dengan nilai mean tertinggi adalah indikator mendapatkan pengetahuan dengan 

mudah (3,89) dan terendah pada indikator berkomunikasi dengan semua orang 

(3,73). 

Pada variabel Kinerja Inovatif secara keseluruhan diperoleh nilai mean 

sebesar 3,67 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 – 5,00). Artinya, 

bahwa secara umum pegawai memiliki kinerja inovatif yang baik. Hasil deskripsi 

data pada variabel Kinerja Inovatif didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah 

indikator inovasi proses (3,72) dan terendah pada indikator inovasi manajerial 

(3,62). 

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)  

Dalam analisis PLS, evaluasi mendasar yang dilakukan yaitu evaluasi model 

pengukuran (outer model) dengan tujuan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas 

indikator-indikator yang mengukur variabel laten. Kriteria validitas diukur dengan 

convergent dan discriminant validity, sedangkan kriteria reliabilitas konstruk 
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diukur dengan composite reliability, Average Variance Extracted (AVE), dan 

Cronbach Alpha.  

4.3.1. Convergent Validity  

Evaluasi model pengukuran variabel laten dengan indikator reflektif 

dianalisis dengan melihat convergent validity setiap indikator. Pengujian 

convergent validity pada PLS dapat dilihat dari nilai loading faktor (outer 

loading) setiap indikator terhadap variabel latennya. Nilai outer loading di atas 

0,70 sangat direkomendasikan (Ghozali, 2011). 

1. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Kompetensi Profesional  

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel kompetensi profesional 

direfleksikan melalui lima indikator yaitu: Pemahaman terhadap suatu masalah 

(X1_1), Keahlian dan kapasitas dalam melaksanakan tugas (Ability) (X1_2), 

Sikap yang tepat (tahu bagaimana menjadi) (X1_3), keyakinan dan nilai-nilai 

(tahu seperti apa menjadi) (X1_4), dan penggunaan sarana dan sumber daya 

yang tersedia (bisa melakukan) (X1_5). Evaluasi outer model atau model 

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel 

Kompetensi Profesional sebagai berikut: 

Tabel 4.3 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Kompetensi Profesional 

  Outer Loading 

1. Pemahaman terhadap suatu masalah 0.764 

2. Keahlian dan kapasitas dalam melaksanakan tugas 

(Ability)  0.810 

3. Sikap yang tepat (tahu bagaimana menjadi) 0.781 

4. keyakinan dan nilai-nilai (tahu seperti apa menjadi) 0.853 

5. penggunaan sarana dan sumber daya yang tersedia 

(bisa melakukan). 0.771 
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Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator 

Kompetensi Profesional memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. 

Dengan demikian variabel Kompetensi Profesional (X1) mampu dibentuk atau 

dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh 

indikator Pemahaman terhadap suatu masalah, Keahlian dan kapasitas dalam 

melaksanakan tugas (Ability), Sikap yang tepat (tahu bagaimana menjadi), 

keyakinan dan nilai-nilai (tahu seperti apa menjadi), dan penggunaan sarana dan 

sumber daya yang tersedia (bisa melakukan) 

2. Evaluasi Model Motivasi Berprestasi 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Motivasi Berprestasi 

direfleksikan melalui empat indikator yaitu: Preferensi terhadap tugas-tugas 

dengan tingkat kesulitan sedang (X2_1), Kesenangan dalam bekerja secara 

mandiri (X2_2), Keinginan untuk menerima umpan balik terhadap 

keberhasilan(X2_3), dan kegagalan dalam menyelesaikan tugas (X2_4). 

Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat dari nilai outer 

loading dari setiap indikator variabel Motivasi Berprestasi sebagai berikut: 

Tabel 4.4 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Motivasi Berprestasi 

  Outer Loading 

1. tugas dengan tingkat kesulitan sedang,  0.904 

2. kesenangan dalam bekerja secara mandiri,  0.726 

3. keinginan untuk menerima umpan balik terhadap 

keberhasilan  0.757 

4. kegagalan dalam menyelesaikan tugas 0.888 
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Tabel dan gambar di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading 

faktor indikator Motivasi Berprestasi memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 

0,700. Dengan demikian variabel Motivasi Berprestasi (X2) mampu dibentuk 

atau dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh 

indikator Preferensi terhadap tugas-tugas dengan tingkat kesulitan sedang, 

Kesenangan dalam bekerja secara mandiri, Keinginan untuk menerima umpan 

balik terhadap keberhasilan, dan kegagalan dalam menyelesaikan tugas. 

3. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Knowledge sharing behaviours  

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Knowledge sharing 

behaviours direfleksikan melalui empat indikator yaitu: berbagi pengetahuan 

secara sukarela (Y1_1), berkomunikasi dengan semua orang(Y1_2), menerima 

pengetahuan dengan mudah (Y1_3), dan mendapatkan pengetahuan dengan 

mudah (Y1_4). 

 Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat dari nilai 

outer loading dari setiap indikator variabel Knowledge sharing behaviours 

sebagai berikut: 

Tabel 4.5 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Knowledge sharing behaviours  

  Outer Loading 

1. berbagi pengetahuan secara sukarela,  0.831 

2. berkomunikasi dengan semua orang 0.907 

3. menerima pengetahuan dengan mudah 0.900 

4. mendapatkan pengetahuan dengan mudah 0.810 
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Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator 

Knowledge sharing behaviours memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. 

Dengan demikian variabel Knowledge sharing behaviours (Y1) mampu 

dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara 

convergent oleh indikator berbagi pengetahuan secara sukarela, berkomunikasi 

dengan semua orang, menerima pengetahuan dengan mudah, dan mendapatkan 

pengetahuan dengan mudah. 

5. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Kinerja Inovatif 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kinerja Inovatif direfleksikan 

melalui tiga indikator yaitu:  inovasi pelayanan (Y2_1), inovasi proses (Y2_2), 

dan Inovasi manajerial (Y2_3). Evaluasi outer model atau model pengukuran 

dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Kinerja 

Inovatif sebagai berikut: 

Tabel 4.6 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Kinerja Inovatif 

  Outer Loading 

1. Inovasi pelayanan  0.920 

2. Inovasi proses,  0.852 

3. Inovasi manajerial 0.915 

 

Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator 

Kinerja Inovatif memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan 

demikian variabel Kinerja Inovatif mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik 

atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator inovasi pelayanan, 

inovasi proses, dan Inovasi manajerial.  
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Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing 

variabel, dapat disimpulkan bahwa semua indikator dinyatakan valid, sehingga 

dapat digunakan untuk menjelaskan variabel-variabel dalam penelitian ini. 

4.3.2. Discriminant Validity 

Discriminant validity yaitu ukuran yang menunjukkan bahwa variabel laten 

berbeda dengan konstruk atau variabel lain secara teori dan terbukti secara empiris 

melalui pengujian statistik. Validitas diskriminan diukur dengan Fornell Lacker 

Criterion, HTMT, serta Cross loading. Hasil pengujian pada masing-masing 

variabel dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Hasil Uji Fornell Lacker Criterion 

Pengujian validitas menggunakan kriteria Fornell-Larcker Criterion 

dilakukan dengan melihat nilai akar Average Variance Extract (AVE) 

dibandingkan dengan korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya. Uji ini 

terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar variabel.   

Tabel 4.7 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion 

  

Kinerja 

inovatif 

Knowledge 

sharing_behaviours 

Kompetensi 

Profesional 

Motivasi 

berprestasi 

Kinerja inovatif 0.896       

Knowledge 

sharing_behaviours 0.746 0.863     

Kompetensi Profesional 0.667 0.625 0.796   

Motivasi berprestasi 0.574 0.506 0.605 0.822 

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE. 

Dari Tabel 4.7 menunjukkan bahwa nilai akar AVE lebih tinggi dari nilai 

korelasi antar konstruk lainnya. Hasil ini menunjukkan bahwa konstruk dalam 

model yang diestimasikan telah memenuhi kriteria discriminant validity yang 
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tinggi, artinya hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan 

hubungan antar konstruk berkembang.  

Hal ini dapat berarti bahwa seluruh konstruk memiliki discriminant validity 

yang baik. Dengan demikian instrumen penelitian yang digunakan untuk mengukur 

seluruh konstruk atau variabel laten dalam penelitian ini telah memenuhi criteria 

validitas diskriminan. 

2. Hasil Uji Heterotrait-monotrait ratio (HTMT) 

Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima 

adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas diskriminan diterima.   

Tabel 4.8 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) 

  

Kinerja 

inovatif 

Knowledge 

sharing_behaviours 

Kompetensi 

Profesional 

Motivasi 

berprestasi 

Kinerja inovatif         

Knowledge 

sharing_behaviours 0.845       

Kompetensi Profesional 0.769 0.716     

Motivasi berprestasi 0.656 0.569 0.706   

Sumber: Data primer yang diolah (2024) 

Tabel 4.7 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak lebih 

dari 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas  diskriminan dapa 

diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat 

uji Fornell-Larcker Criterion dan HTMT telah terpenuhi sehingga semua konstruk 

dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik 

artinya hasil analisis data dapat diterima. 
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3. Cross Loading  

Hasil análisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau 

korelasi konstruk dengan indikator yang lain dapat disajikan pada bagian tabel cross 

loading.  

Tabel 4.9 

Nilai Cross Loading 

  

Kinerja 

inovatif 

Knowledge 

sharing_behaviours 

Kompetensi 

Profesional 

Motivasi 

berprestasi 

X1_1 0.545 0.462 0.764 0.526 

X1_2 0.550 0.504 0.810 0.452 

X1_3 0.478 0.445 0.781 0.482 

X1_4 0.576 0.563 0.853 0.500 

X1_5 0.500 0.506 0.771 0.451 

X2_1 0.515 0.428 0.538 0.904 

X2_2 0.341 0.293 0.458 0.726 

X2_3 0.441 0.347 0.372 0.757 

X2_4 0.552 0.544 0.596 0.888 

Y1_1 0.636 0.831 0.602 0.483 

Y1_2 0.665 0.907 0.520 0.417 

Y1_3 0.696 0.900 0.493 0.405 

Y1_4 0.571 0.810 0.541 0.441 

Y2_1 0.920 0.675 0.564 0.511 

Y2_2 0.852 0.640 0.632 0.522 

Y2_3 0.915 0.688 0.598 0.510 

 

 

Pengujian discriminant validity dengan cara ini dikatakan valid jika nilai 

korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk 

lainnya serta semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan 

konstruk lainnya menunjukkan nilai yang positif. Dari hasil pengolahan data yang 

tersaji pada tabel cross loading dapat diketahui bahwa syarat tersebut telah 

terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi 

kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima. 
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4.3.3. Uji Reliabilitas 

Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan 3 (tiga) cara 

yaitu : 

a. Composite Reliability.  

Composite reliability menunjukan derajat yang mengindikasikan common latent 

(unobserved), sehingga dapat menunjukan indikator blok yang mengukur 

konsistensi internal dari indikator pembentuk konstruk, nilai batas yang diterima 

untuk tingkat Composite reliability adalah 0,7 (Ghozali and Latan 2015) 

b. Average Variance Extracted (AVE) 

Jika nilai AVE > 0,5 maka indikator yang digunakan dalam penelitian reliabel, 

dan dapat digunakan untuk penelitian. Lebih baik nilai pengukuran AVE harus 

lebih besar dari 0,50 (Ghozali and Latan 2015). 

c. Cronbach alpha 

Jika nilai cronbach alpha > 0,70 maka konstruk dapat dikatakan memiliki 

reliabilitas yang baik. 

Hasil composite reliability, Cronbach's Alpha, dan AVE antar konstruk 

dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.10 

Hasil Uji Reliabilitas 

  

Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average 

variance 

extracted 

(AVE) 

Kinerja inovatif 0.877 0.924 0.803 

Knowledge sharing_behaviours 0.885 0.921 0.745 

Kompetensi Profesional 0.855 0.896 0.634 

Motivasi berprestasi 0.840 0.892 0.676 

 Sumber: Data primer yang diolah (2024) 
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Tabel 4.10 menunjukkan dari hasil uji reliabilitas masing-masing konstruk 

dapat dikatakan baik. Hal ini dibuktikan dari nilai AVE masing-masing konstruk > 

0,5, nilai composite reliability  dan cronbach alpha masing-masing konstruk > 0,7. 

Mengacu pada pendapat Chin dalam Ghozali (2011) maka hasil dari composite 

reliability masing-masing konstruk baik dapat digunakan dalam proses analisis 

untuk menunjukkan ada tidaknya hubungan pada masing-masing konstruk, karena 

hasil yang diperoleh memiliki nilai > 0,70, dari hasil diatas keseluruhan variabel 

memiliki nilai composite reliability > 0,7 artinya memiliki nilai reliabilitas yang 

baik dan dapat digunakan untuk proses penelitian selanjutnya. Reliabel 

menunjukkan bahwa indikator yang digunakan dalam penelitian nyata sesuai 

dengan kondisi riil obyek penelitian. 

Hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity dari variabel 

serta reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator sebagai 

pengukur variabel, masing-masing merupakan pengukur yang valid dan reliabel.  

4.4. Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of fit) 

Analisis PLS merupakan analisis SEM berbasis varians dengan tujuan pada 

pengujian teori model yang menitiknberatkan pada studi prediksi. Beberapa ukuran 

untuk enyatakan model yang diajukan dapat diterima yaitu R square, dan Q square 

(Hair et al. 2019). 

a. R square 

R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang mampu 

dijelaskan oleh variabel eksogen atau endogen lainnya dalam model. 

Intepretasi R square menurut Chin (1998) yang dikutip  (Abdillah, W., & 



 49 

Hartono 2015) adalah 0,19 (pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh sedang), dan 

0,67 (pengaruh tinggi). Berikut hasil koefisien determinasi (R2) dari variabel 

endogen disajikan pada tabel berikut  

Tabel 4.11 Nilai R-Square 

  R-square 

R-square 

adjusted 

Kinerja inovatif 0.639 0.634 

Knowledge 

sharing_behaviours 0.417 0.411 

 

Koefisien determinasi (R-square) yang didapatkan dari model sebesar 

0,417 artinya variabel Knowledge sharing behaviours  dapat dijelaskan 41,7% 

oleh variabel Kompetensi Profesional dan Motivasi Berprestasi. Sedangkan 

sisanya 58,3% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square 

tersebut (0,417) berada di atas nilai 0,33, artinya variabel Kompetensi 

Profesional dan Motivasi Berprestasi memberikan pengaruh yang cukup besar 

terhadap variabel Knowledge sharing behaviours . 

Nilai R square Kinerja Inovatif sebesar 0,639 artinya Kinerja Inovatif 

dapat dijelaskan 63,9% oleh variabel Kompetensi Profesional, Motivasi 

Berprestasi, dan Knowledge sharing behaviours, sedangkan sisanya 36,1% 

dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut (0,639) 

berada di atas nilai 0,33, artinya variabel Motivasi Berprestasi, Motivasi 

Berprestasi, dan Knowledge sharing behaviours  memberikan pengaruh yang 

cukup besar terhadap Kinerja Inovatif. 
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b. Q square 

Q-Square (Q2) menggambarkan ukuran akurasi prediksi, yaitu seberapa 

baik setiap perubahan variabel eksogen/endogen mampu memprediksi variabel 

endogen. Q-Square predKnowledge sharing behaviours ive relevance untuk 

model struktural merupakan ukuran seberapa baik nilai observasi dihasilkan 

oleh model dan juga estimasi parameternya. Ukuran. Q square di atas 0 

menunjukan model memiliki predKnowledge sharing behaviours ive relevance 

atau kesesuaian prediksi model yang baik. Nilai Q square dikategorikan 

menjadi 3 kategori yaitu kecil, sedang dan besar, nilai Q square 0,02 – 0,15 

dinyatakan kecil, nilai Q square 0,15 – 0,35 dinyatakan sedang dan nilai Q 

square >0,35 dinyatakan besar (Mirza Soetirto, Muldjono, and Syarief 

Hidayatulloh 2023). 

Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini 

adalah sebagai berikut:  

Tabel 4.12 Nilai Q-square 

  SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Kinerja inovatif 609.000 302.273 0.504 

Knowledge 

sharing_behaviours 812.000 565.714 0.303 

 

 

Nilai Q-square (Q2) untuk variabel Knowledge sharing behaviours 

sebesar 0,303 berada pada rentang nilai 0,15 – 0,35, sehingga akurasi prediksi 

terhadap variabel Knowledge sharing behaviours termasuk cukup baik. Pada 

variabel Kinerja Inovatif diperoleh nilai Q-square sebesar 0,504 yang 

menunjukkan nilai Q square berada di atas nilai 0,35, sehingga akurasi prediksi 

terhadap variabel Kinerja Inovatif termasuk baik. 
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Kedua nilai Q square berada di atas nilai 0, sehingga dapat dikatakan 

model memiliki predictive relevance. Artinya, nilai estimasi parameter yang 

dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi atau dinyatakan model 

struktural fit dengan data atau memiliki kesesuaian yang baik. 

4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian model struktural (inner model) adalah melihat hubungan antara 

konstruk laten dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter path dan tingkat 

signifikansinya (Ghozali, 2011). Prosedur tersebut dilakukan sebagai langkah 

dalam pengujian hipotesis penelitian yang telah diajukan. Pengujian diperoleh hasil 

output dari model struktur konstruk loading factor yang akan menjelaskan 

pengaruh konstruk Motivasi Berprestasi, Motivasi Berprestasi, Knowledge sharing 

behaviours , Kinerja Inovatif.  
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Pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu software Smart 

PLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar berikut: 

 

 

 

Gambar 4.1. 

Full Model SEM-PLS  

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 
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4.5.1. Uji Multikolinieritas 

Sebelum dilakukan uji hipotesis, perlu dilakukan pengujian 

multikolinieritas. Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi 

antara variabel bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Uji 

multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF) 

pada inner VIF. Values. Apabila inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada 

multikolinieritas. 

Tabel 4.13 Hasil Uji Multikolinieritas 

 VIF 

Knowledge sharing_behaviours -> Kinerja inovatif 1.715 

Kompetensi Profesional -> Kinerja inovatif 2.011 

Kompetensi Profesional -> Knowledge 

sharing_behaviours 1.577 

Motivasi berprestasi -> Kinerja inovatif 1.647 

Motivasi berprestasi -> Knowledge 

sharing_behaviours 1.577 

 

Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel 

berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak dapat adanya 

masalah multikolinieritas. 

 

4.5.2. Analisis Pengaruh antar Variabel 

Pada bagian ini disajikan hasil pengujian hipotesis penelitian yang telah 

diajukan pada bab sebelumnya. Untuk menentukan suatu hipotesis diterima atau 

tidak dengan membandingkan thitung dengan ttabel dengan syarat jika thitung > ttabel, 

maka hipotesis diterima. Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% = 1,96. Untuk 

lebih jelasnya pada bagian di bawah ini. 
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Hasil pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini dapat 

disajikan sebagai berikut: 

Tabel 4.14 Path Coefficients  

  

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

Kompetensi Profesional -> 

Knowledge 

sharing_behaviours 

0.503 0.502 0.065 7.689 0.000 

Kompetensi Profesional -> 

Kinerja inovatif 
0.251 0.248 0.064 3.903 0.000 

Motivasi berprestasi -> 

Knowledge 

sharing_behaviours 

0.202 0.204 0.075 2.705 0.007 

Motivasi berprestasi -> 

Kinerja inovatif 
0.167 0.168 0.063 2.667 0.008 

Knowledge 

sharing_behaviours -> 

Kinerja inovatif 

0.504 0.505 0.057 8.905 0.000 

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 

Berdasarkan hasil pengolahan data dengan PLS di atas, selanjutnya dapat 

disajikan hasil pengujian masing-masing hipotesis yang diajukan di bab 

sebelumnya, sebagai berikut: 

1. Pengujian Hipotesis 1:  

H1: Kompetensi professional berpengaruh signifikan terhadap Knowledge 

Sharing Behaviour 

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate 

sebesar 0,503. Nilai tersebut membuktikan Kompetensi professional 

berpengaruh positif terhadap Knowledge Sharing Behaviour yang hasilnya juga 

diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (7,689) > ttabel (1.96) dan p 

(0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan 
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Kompetensi professional terhadap Knowledge Sharing Behaviour. Dengan 

demikian hipotesis pertama dapat diterima. 

Hasil pembuktian hipotesis pertama menunjukkan adanya pengaruh 

positif dan signifikan dari Kompetensi Profesional terhadap Knowledge Sharing 

Behaviour. Artinya, semakin tinggi kompetensi profesional seseorang, semakin 

besar kecenderungannya untuk berbagi pengetahuan dengan orang lain. Hasil 

ini mendukung penelitians sebelumnya yaitu  (Hämäläinen et al. 2021; Vila et 

al. 2014). 

Dalam penelitian ini, variabel Kompetensi Profesional diukur melalui 

lima indikator, yaitu: (1) Pemahaman terhadap suatu masalah; (2) Keahlian dan 

kapasitas dalam melaksanakan tugas (Ability); (3) Sikap yang tepat (tahu 

bagaimana menjadi); (4) Keyakinan dan nilai-nilai (tahu seperti apa menjadi); 

dan (5) Penggunaan sarana dan sumber daya yang tersedia (bisa melakukan). 

Sementara itu, variabel Knowledge Sharing Behaviour diukur dengan empat 

indikator, yaitu: (1) Berbagi pengetahuan secara sukarela; (2) Berkomunikasi 

dengan semua orang; (3) Menerima pengetahuan dengan mudah; dan (4) 

Mendapatkan pengetahuan dengan mudah. 

Indikator variabel Kompetensi Profesional dengan nilai loading 

tertinggi adalah Keyakinan dan Nilai-nilai, sedangkan indikator variabel 

Knowledge Sharing Behaviour dengan nilai loading tertinggi adalah 

Berkomunikasi dengan Semua Orang. Temuan ini mengindikasikan bahwa 

semakin tinggi keyakinan dan nilai-nilai seseorang, semakin besar kesediaan 

mereka untuk berkomunikasi dengan semua orang. 
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Di sisi lain, indikator variabel Kompetensi Profesional dengan nilai 

loading terendah adalah Pemahaman terhadap Suatu Masalah, sedangkan 

indikator variabel Knowledge Sharing Behaviour dengan nilai loading terendah 

adalah Berbagi Pengetahuan Secara Sukarela. Hal ini menunjukkan bahwa 

meskipun pemahaman terhadap suatu masalah mungkin rendah, jika seseorang 

memiliki pemahaman yang baik, mereka akan cenderung lebih siap untuk 

berbagi pengetahuan secara sukarela. 

 

2. Pengujian Hipotesis 2:  

H2: Kompetensi professional berpengaruh signifikan terhadap kinerja inovatif 

Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate 

sebesar 0,251. Nilai tersebut membuktikan Kompetensi professional 

berpengaruh positif terhadap kinerja inovatif yang hasilnya juga diperkuat dari 

hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (3.903) > ttabel (1.96) dan p (0,001) < 0,05, 

sehingga dapat dikatakan ada pengaruh signifikan Kompetensi professional 

terhadap  kinerja inovatif. Dengan demikian hipotesis kedua dapat diterima. 

Hasil pembuktian hipotesis kedua menunjukkan adanya pengaruh 

positif dan signifikan dari Kompetensi Profesional terhadap Kinerja Inovatif. 

Artinya, peningkatan dalam kompetensi profesional seseorang berkontribusi 

pada peningkatan kinerja inovatif mereka. Hasil penelitian menunjukkan 

dukungan pada penelitian sebelumnya yaitu (Asurakkody and Kim 2020; Harun 

et al. 2021; Suparjo et al. 2020). 
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Dalam penelitian ini, variabel Kompetensi Profesional diukur 

menggunakan lima indikator: (1) Pemahaman terhadap suatu masalah; (2) 

Keahlian dan kapasitas dalam melaksanakan tugas (Ability); (3) Sikap yang 

tepat (tahu bagaimana menjadi); (4) Keyakinan dan nilai-nilai (tahu seperti apa 

menjadi); serta (5) Penggunaan sarana dan sumber daya yang tersedia (bisa 

melakukan). Sementara itu, variabel Kinerja Inovatif diukur melalui tiga 

indikator: (1)  inovasi pelayanan; (2) Inovasi proses; dan (3) Inovasi manajerial. 

Indikator dengan nilai loading tertinggi untuk variabel Kompetensi 

Profesional adalah Keyakinan dan Nilai-nilai, sedangkan indikator dengan nilai 

loading tertinggi untuk variabel Kinerja Inovatif adalah  inovasi pelayanan. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin kuat keyakinan dan nilai-nilai 

seseorang, semakin tinggi kemampuan mereka dalam melakukan  inovasi 

pelayanan. Dengan kata lain, keyakinan dan nilai-nilai yang tinggi mendorong 

individu untuk menghasilkan  inovasi pelayanan yang lebih baik. 

Sebaliknya, indikator variabel Kompetensi Profesional dengan nilai 

loading terendah adalah Pemahaman terhadap Suatu Masalah, sementara 

indikator variabel Kinerja Inovatif dengan nilai loading terendah adalah Inovasi 

Proses. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun pemahaman terhadap suatu 

masalah mungkin kurang, jika seseorang memiliki pemahaman yang baik, 

mereka akan lebih cenderung meningkatkan kemampuan untuk berinovasi 

dalam proses. Artinya, pemahaman yang mendalam tentang masalah dapat 

memfasilitasi dan meningkatkan inovasi dalam proses kerja. 
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3. Pengujian Hipotesis 3:  

H3: Motivasi berprestasi berpengaruh signifikan terhadap Knowledge Sharing 

Behaviour 

Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate 

sebesar 0,202. Nilai tersebut membuktikan Motivasi Berprestasi berpengaruh 

positif terhadap Kinerja Inovatif. Hal ini juga diperkuat dari hasil uji t yang 

diperoleh nilai thitung (2,705) > ttabel (1,96) dan p (0,007) < 0,05, sehingga dapat 

dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Motivasi Berprestasi terhadap 

Kinerja Inovatif. Dengan demikian hipotesis ketiga dapat diterima. 

Hasil pembuktian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara Motivasi Berprestasi terhadap 

Knowledge Sharing Behaviours. Artinya, semakin tinggi motivasi seseorang 

untuk berprestasi, semakin besar kecenderungannya untuk terlibat dalam 

perilaku berbagi pengetahuan hasil ini mendukung penelitian sebelumnya yaitu 

(Chen et al. 2018; Johan et al. 2021).   

 Hasil pembuktian hipotesis ketiga menunjukkan adanya pengaruh 

positif dan signifikan dari Motivasi Berprestasi terhadap Knowledge Sharing 

Behaviours. Artinya, semakin tinggi motivasi seseorang untuk berprestasi, 

semakin besar kecenderungannya untuk terlibat dalam perilaku berbagi 

pengetahuan. 

Motivasi Berprestasi diukur melalui empat indikator: (1) Preferensi 

terhadap tugas-tugas dengan tingkat kesulitan sedang; (2) Kesenangan dalam 

bekerja secara mandiri; (3) Keinginan untuk menerima umpan balik atas 
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keberhasilan; dan (4) Respon terhadap kegagalan dalam menyelesaikan tugas. 

Sementara itu, variabel Knowledge Sharing Behaviours diukur menggunakan 

empat indikator: (1) Berbagi pengetahuan secara sukarela; (2) Berkomunikasi 

dengan semua orang; (3) Menerima pengetahuan dengan mudah; dan (4) 

Mendapatkan pengetahuan dengan mudah. 

Indikator Motivasi Berprestasi dengan nilai loading tertinggi adalah 

Preferensi terhadap tugas-tugas dengan tingkat kesulitan sedang, sedangkan 

indikator Knowledge Sharing Behaviours dengan nilai loading tertinggi adalah 

Berkomunikasi dengan Semua Orang. Temuan ini menunjukkan bahwa 

semakin seseorang memiliki preferensi terhadap tugas dengan tingkat kesulitan 

sedang, semakin besar kemampuan mereka untuk berkomunikasi secara efektif 

dengan orang lain. Artinya, tantangan yang sesuai dengan kemampuan individu 

mendorong mereka untuk lebih terbuka dan proaktif dalam berkomunikasi 

dengan rekan-rekan mereka. 

Di sisi lain, indikator Motivasi Berprestasi dengan nilai loading terendah 

adalah Kesenangan dalam Bekerja Secara Mandiri, sedangkan indikator 

Knowledge Sharing Behaviours dengan nilai loading terendah adalah Berbagi 

Pengetahuan Secara Sukarela. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun 

seseorang lebih menikmati bekerja secara mandiri, mereka masih mungkin 

memiliki kecenderungan untuk berbagi pengetahuan secara sukarela. Artinya, 

kesenangan dalam bekerja sendiri tidak selalu menghambat kesediaan untuk 

berbagi pengetahuan, tetapi justru dapat meningkatkan motivasi untuk berbagi 
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ketika mereka merasa memiliki pemahaman yang baik tentang apa yang mereka 

kerjakan. 

4. Pengujian Hipotesis 4:  

H4: Motivasi berprestasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja inovatif 

Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai original sample estimate 

sebesar 0,167. Nilai tersebut membuktikan Motivasi Berprestasi berpengaruh 

positif terhadap Kinerja Inovatif yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t 

yang diperoleh nilai thitung (2,667) > ttabel (1.96) dan p (0,008) < 0,05, sehingga 

dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Motivasi Berprestasi 

terhadap Kinerja inovatif. Dengan demikian hipotesis keempat dapat diterima. 

Hasil pembuktian hipotesis keempat menunjukkan adanya pengaruh 

positif dan signifikan dari Motivasi Berprestasi terhadap Kinerja Inovatif. 

Artinya, semakin tinggi motivasi seseorang untuk berprestasi, semakin besar 

kemampuannya untuk menghasilkan inovasi dalam pekerjaannya. 

Dalam penelitian ini, Motivasi Berprestasi diukur melalui empat 

indikator, yaitu: (1) Preferensi terhadap tugas-tugas dengan tingkat kesulitan 

sedang; (2) Kesenangan dalam bekerja secara mandiri; (3) Keinginan untuk 

menerima umpan balik atas keberhasilan; dan (4) Respon terhadap kegagalan 

dalam menyelesaikan tugas. Sedangkan Kinerja Inovatif diukur menggunakan 

tiga indikator, yaitu: (1) inovasi pelayanan; (2) Inovasi proses; dan (3) Inovasi 

manajerial. 
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Indikator Motivasi Berprestasi dengan nilai loading tertinggi adalah 

Preferensi terhadap tugas-tugas dengan tingkat kesulitan sedang, sementara 

indikator Kinerja Inovatif dengan nilai loading tertinggi adalah inovasi 

pelayanan. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin besar preferensi 

seseorang terhadap tugas dengan tingkat kesulitan yang sedang, semakin tinggi 

kemampuan mereka dalam menciptakan inovasi pelayanan. Artinya, tugas 

yang menantang namun masih dalam jangkauan kemampuan individu dapat 

memacu kreativitas dan mendorong mereka untuk menghasilkan kebaharuan 

dalam pelayanan pada masyarakat. 

Sebaliknya, indikator Motivasi Berprestasi dengan nilai loading 

terendah adalah Kesenangan dalam Bekerja Secara Mandiri, sementara 

indikator Kinerja Inovatif dengan nilai loading terendah adalah Inovasi Proses. 

Hal ini menunjukkan bahwa meskipun seseorang lebih menikmati bekerja 

secara mandiri, mereka tetap memiliki potensi untuk berinovasi dalam proses 

kerja. Artinya, meskipun bekerja secara mandiri seringkali diidentikkan 

dengan pendekatan yang lebih individual, hal ini tidak mengurangi kesediaan 

atau kemampuan individu untuk melakukan inovasi dalam proses kerja, bahkan 

bisa jadi justru memberikan ruang bagi mereka untuk mengeksplorasi metode-

metode baru yang lebih efisien. 
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5. Pengujian Hipotesis 5:  

H5: Knowledge Sharing Behaviour berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

inovatif 

Pada pengujian hipotesis 5 diperoleh nilai original sample estimate 

sebesar 0,504. Nilai tersebut membuktikan Knowledge sharing behaviours  

berpengaruh positif terhadap Kinerja Inovatif yang hasilnya juga diperkuat dari 

hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (8,905) > ttabel (1.96) dan p (0,000) < 0,05, 

sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Knowledge 

sharing behaviours  terhadap Kinerja Inovatif. Dengan demikian hipotesis 

kelima dapat diterima. 

Hasil pembuktian hipotesis kelima menunjukkan adanya pengaruh 

positif dan signifikan dari Knowledge Sharing Behaviours terhadap Kinerja 

Inovatif. Artinya, semakin aktif seseorang dalam berbagi pengetahuan, semakin 

tinggi kemampuannya untuk berinovasi dalam pelayanan yang diberikan pada 

masyarakat. Sebagaimana hasil penelitian terdahulu  yang menyatakan bahwa 

Knowledge Sharing Behaviours mendorong kemampuan SDM untuk 

berinovasi  (Castaneda and Cuellar 2020; Teixeira et al. 2019; Yoo 2014). 

Dalam penelitian ini, variabel Knowledge Sharing Behaviours diukur 

melalui empat indikator, yaitu: (1) Berbagi pengetahuan secara sukarela; (2) 

Berkomunikasi dengan semua orang; (3) Menerima pengetahuan dengan 

mudah; dan (4) Mendapatkan pengetahuan dengan mudah. Sementara itu, 

variabel Kinerja Inovatif diukur melalui tiga indikator, yaitu: (1)  inovasi 

pelayanan; (2) Inovasi proses; dan (3) Inovasi manajerial. 
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Indikator Knowledge Sharing Behaviours dengan nilai loading tertinggi 

adalah Berkomunikasi dengan Semua Orang, sedangkan indikator Kinerja 

Inovatif dengan nilai loading tertinggi adalah  inovasi pelayanan. Temuan ini 

menunjukkan bahwa semakin sering seseorang berkomunikasi dengan berbagai 

pihak, semakin besar kemampuannya untuk menghasilkan  inovasi pelayanan. 

Artinya, komunikasi yang efektif dan terbuka dengan orang lain mendorong 

munculnya ide-ide baru dan solusi kreatif yang dapat diterapkan dalam 

pengembangan pelayanan. 

Sebaliknya, indikator Knowledge Sharing Behaviours dengan nilai 

loading terendah adalah Berbagi Pengetahuan Secara Sukarela, sedangkan 

indikator Kinerja Inovatif dengan nilai loading terendah adalah Inovasi Proses. 

Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun berbagi pengetahuan secara sukarela 

memiliki kontribusi yang lebih rendah dibandingkan aspek lain dari perilaku 

berbagi pengetahuan, tindakan ini tetap berperan dalam meningkatkan 

kemampuan individu untuk berinovasi dalam proses kerja. Artinya, kesediaan 

untuk berbagi pengetahuan tanpa paksaan bisa menjadi faktor penting yang 

membantu menciptakan proses kerja yang lebih efisien dan inovatif, meskipun 

pengaruhnya mungkin tidak sebesar komunikasi yang intens dengan berbagai 

pihak. 
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Hasil uji hipotesis penelitian ini secara keseluruhan dapat diringkas sebagai 

berikut: 

Tabel 4.15  

Ringkasan Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis Koefisien 

T 

statistics 

P 

values 

Keputusan 

Kompetensi professional 

berpengaruh signifikan terhadap 

Knowledge Sharing Behaviour 

0.503 7.689 0.000 Diterima 

Kompetensi professional 

berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja inovatif 

0.251 3.903 0.000 Diterima 

Motivasi berprestasi berpengaruh 

signifikan terhadap Knowledge 

Sharing Behaviour 

0.202 2.705 0.007 Diterima 

Motivasi berprestasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja inovatif 
0.167 2.667 0.008 Diterima 

Knowledge Sharing Behaviour 

berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja inovatif 

0.504 8.905 0.000 Diterima 

Keterangan: Hipotesis diterima jika t> 1,96 atau p<0,05 

 

4.5.3. Analisis Pengaruh Tidak Langsung  

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk 

melihat pengaruh yang diberikan oleh variabel Kompetensi Profesional dan 

Motivasi Berprestasi terhadap variabel Kinerja Inovatif melalui variabel 

intervening, yaitu variabel Knowledge sharing behaviours. Hasil uji pengaruh 

tidak langsung dapat ditampilkan pada tabel berikut. 

Tabel 4.16 

Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung  

  indirect T statistics P values Keterangan 

Kompetensi Profesional -> 

Knowledge sharing_behaviours -> 

Kinerja inovatif 

0.254 5.177 0.000 Signifikan 

Motivasi berprestasi -> 

Knowledge sharing_behaviours -> 

Kinerja inovatif 

0.102 2.621 0.009 Signifikan 

Sumber : Olah data hasil penelitian, 2024 
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Sesuai hasil uji pada tabel di atas, diketahui bahwa besarnya pengaruh 

tidak langsung Kompetensi Profesional terhadap Kinerja Inovatif melalui 

Knowledge sharing behaviours adalah 0,254 dengan nilai signifikansi p=0,000 

(p<0,05). Hal ini menunjukkan bahwa Knowledge sharing behaviours secara 

signifikan memediasi pengaruh Kompetensi Profesional terhadap Kinerja 

Inovatif. Artinya, kompetensi profesional yang baik dalam diri pegawai akan 

meningkatkan knowledge sharing behaviours, selanjutnya hal itu akan 

berdampak positif terhadap kinerja inovatif. 

Hasil lainnya, diketahui bahwa besarnya pengaruh tidak langsung 

motivasi berprestasi terhadap kinerja inovatif melalui knowledge sharing 

behaviours adalah 0,102 dengan nilai signifikansi p=0,009 (p<0,05). Hasil dari 

pengujian tersebut yaitu bahwa knowledge sharing behaviours secara signifikan 

memediasi pengaruh motivasi berprestasi terhadap kinerja inovatif. Artinya, 

motivasi yang tinggi untuk berprestasi akan meningkatkan knowledge sharing 

behaviours, selanjutnya perilaku tersebut akan mempengaruhi kinerja inovatif 

pegawai. 
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BAB V  

PENUTUP 

 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan pada bab sebelumnya, maka 

dapat diambil beberapa kesimpulan bahwa peningkatan kinerja inovatif dapat dicapai 

melalui penguatan kompetensi profesional dan motivasi berprestasi. Kompetensi 

profesional, yang mencakup pemahaman masalah, keahlian, sikap, keyakinan, dan 

pemanfaatan sumber daya, berperan signifikan dalam mendorong SDM untuk 

menghasilkan inovasi dalam pembelajaran. Selain itu, motivasi berprestasi yang 

meliputi preferensi terhadap tugas-tugas menantang, kesenangan bekerja mandiri, dan 

keinginan menerima umpan balik, juga terbukti memiliki dampak positif pada kinerja 

inovatif. Dengan demikian, model peningkatan kinerja inovatif harus fokus pada 

pengembangan kedua aspek ini untuk menciptakan lingkungan pendidikan yang lebih 

kreatif dan efektif. 

Adapun kesimpulan pembuktian hipothesis dalam penelitian ini adalah:  

1) Kompetensi professional berpengaruh signifikan terhadap Knowledge 

Sharing Behaviour 

2) Kompetensi professional berpengaruh signifikan terhadap kinerja inovatif 

3) Motivasi berprestasi berpengaruh signifikan terhadap Knowledge Sharing 

Behaviour 

4) Motivasi berprestasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja inovatif 
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5) Knowledge Sharing Behaviour berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

inovatif 

 

5.2. Implikasi Teoritis 

Implikasi teoritis dari penelitian ini memberikan kontribusi penting terhadap 

literatur mengenai pengaruh kompetensi profesional dan motivasi berprestasi 

terhadap perilaku berbagi pengetahuan dan kinerja inovatif. Temuan bahwa 

kompetensi profesional dan motivasi berprestasi secara signifikan meningkatkan 

perilaku berbagi pengetahuan dan kinerja inovatif, mendukung teori-teori yang 

menekankan pentingnya pengembangan keterampilan dan motivasi individu 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang kolaboratif dan inovatif.  

Selain itu, hubungan antara perilaku berbagi pengetahuan dan kinerja 

inovatif menggarisbawahi peran penting dari budaya berbagi dalam mendorong 

inovasi di tempat kerja. Penelitian ini memperluas pemahaman tentang bagaimana 

faktor internal seperti kompetensi dan motivasi dapat dioptimalkan untuk 

meningkatkan hasil inovatif   serta memberikan landasan teoritis bagi 

pengembangan strategi peningkatan kinerja melalui intervensi yang berfokus pada 

kompetensi dan motivasi.  

Ketika seseorang memiliki keyakinan dan nilai-nilai yang kuat, kesediaan 

mereka untuk berkomunikasi dengan semua orang cenderung meningkat. Hal ini 

menunjukkan bahwa meskipun pemahaman terhadap suatu masalah mungkin 

rendah, dengan keyakinan yang kuat, individu akan lebih siap berbagi 

pengetahuan secara sukarela. Selain itu, semakin kuat keyakinan dan nilai-nilai 
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seseorang, semakin besar kemampuan mereka untuk menghasilkan inovasi 

pelayanan. Ini berarti keyakinan yang tinggi dapat mendorong individu untuk 

menciptakan inovasi pelayanan yang lebih baik. Jika seseorang memiliki 

pemahaman yang mendalam, mereka cenderung lebih mampu meningkatkan 

inovasi dalam proses kerja, karena pemahaman yang baik dapat memfasilitasi 

proses inovasi.  

Preferensi terhadap tugas dengan tingkat kesulitan sedang juga 

meningkatkan kemampuan individu untuk berkomunikasi secara efektif dengan 

orang lain, karena tantangan yang sesuai dengan kemampuan dapat mendorong 

keterbukaan dan proaktivitas dalam komunikasi. Meskipun individu mungkin 

menikmati bekerja secara mandiri, hal ini tidak mengurangi kesediaan mereka 

untuk berbagi pengetahuan; bahkan, bekerja sendiri dapat meningkatkan motivasi 

untuk berbagi jika mereka merasa memiliki pemahaman yang baik tentang tugas 

mereka.  

Selain itu, preferensi terhadap tugas yang menantang tetapi masih dalam 

jangkauan kemampuan dapat memacu kreativitas dan meningkatkan kemampuan 

untuk menghasilkan inovasi pelayanan. Bekerja secara mandiri, meskipun 

seringkali diidentikkan dengan pendekatan individual, tidak mengurangi 

kemampuan untuk melakukan inovasi dalam proses kerja, melainkan bisa 

memberikan ruang untuk eksplorasi metode baru yang lebih efisien.  

Terakhir, temuan ini menunjukkan bahwa semakin sering seseorang 

berkomunikasi dengan berbagai pihak, semakin besar kemampuan mereka untuk 

menghasilkan inovasi pelayanan, karena komunikasi yang efektif mendorong 
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munculnya ide-ide baru dan solusi kreatif. Kesediaan untuk berbagi pengetahuan 

secara sukarela juga dapat menjadi faktor penting dalam menciptakan proses kerja 

yang lebih efisien dan inovatif, meskipun mungkin pengaruhnya tidak sebesar 

komunikasi yang intens dengan berbagai pihak. 

 

5.3. Implikasi Manajerial  

Implikasi praktis dari penelitian ini mengarahkan pada sejumlah strategi 

untuk meningkatkan kompetensi profesional, motivasi berprestasi, perilaku 

berbagi pengetahuan, dan kinerja inovatif di dalam organisasi: 

1) Terkait variable Kompetensi Profesional, dengan indikator keyakinan dan 

nilai-nilai sebagai yang tertinggi dan pemahaman terhadap suatu masalah 

sebagai yang terendah, organisasi harus fokus pada dua hal. Pertama, 

mempertahankan dan memperkuat keyakinan dan nilai-nilai individu, karena 

ini berkontribusi besar terhadap kompetensi profesional. Kedua, 

meningkatkan pemahaman terhadap masalah melalui pelatihan dan 

pengembangan yang mendalam. Hal ini dapat dilakukan dengan 

menyediakan pelatihan yang menyeluruh, diskusi kelompok, dan studi kasus 

yang mengarah pada pemecahan masalah secara praktis. 

2) Terkait Motivasi Berprestasi, mengingat preferensi terhadap tugas dengan 

tingkat kesulitan sedang memiliki nilai loading tertinggi dan kesenangan 

dalam bekerja secara mandiri memiliki nilai loading terendah, organisasi 

harus fokus pada dua pendekatan. Pertama, mempertahankan preferensi 

terhadap tugas yang menantang namun dapat dikelola untuk mendorong 
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prestasi. Kedua, meningkatkan kesenangan bekerja secara mandiri dengan 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung independensi sambil 

menyediakan feedback dan penghargaan yang memadai. Ini dapat dilakukan 

melalui pengembangan program penghargaan, peluang pengembangan 

pribadi, dan fleksibilitas dalam menetapkan tugas. 

3) Terkait variable Knowledge Sharing Behaviours, untuk meningkatkan 

perilaku berbagi pengetahuan, yang indikator tertingginya adalah 

berkomunikasi dengan semua orang dan terendahnya adalah berbagi 

pengetahuan secara sukarela, organisasi harus memastikan bahwa 

komunikasi yang terbuka dan inklusif dipertahankan. Sementara itu, perlu 

meningkatkan kecenderungan untuk berbagi pengetahuan tanpa paksaan 

dengan menyediakan insentif dan menciptakan budaya berbagi yang positif. 

Ini dapat dicapai melalui pelatihan keterampilan komunikasi, pembentukan 

komunitas praktik, dan pengembangan sistem penghargaan untuk berbagi 

pengetahuan. 

4) Terkait variable kinerja inovasi, dengan inovasi pelayanan sebagai indikator 

tertinggi dan inovasi proses sebagai yang terendah, organisasi harus menjaga 

fokus pada inovasi pelayanan yang terbukti efektif dan meningkatkan 

inovasi dalam proses kerja. Ini dapat dilakukan dengan mendorong 

eksperimen dan pengembangan produk baru serta memperbaiki proses kerja 

yang ada. Strategi ini termasuk memfasilitasi sesi brainstorming, 

menyediakan sumber daya untuk penelitian dan pengembangan, dan 

menerapkan metodologi inovatif dalam perencanaan proses. 
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5.4. Keterbatasan Penelitian 

  Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan 

yaitu: 

1) Keterbatasan sampel dari satu jenis organisasi atau sektor, yang mungkin 

membatasi generalisasi hasil ke konteks atau industri lain. 

2) Pengukuran variabel kompetensi profesional, motivasi berprestasi, dan kinerja 

inovatif didasarkan pada persepsi subjektif responden, yang dapat 

mempengaruhi objektivitas dan akurasi data.  

3) Belum mempertimbangkan faktor eksternal seperti perubahan pasar atau 

kebijakan yang mungkin mempengaruhi hasil penelitian.  

 

5.5. Saran Penelitian yang Akan Datang 

Untuk penelitian yang akan datang, disarankan agar studi selanjutnya dapat: 

1) Melibatkan sampel dari berbagai jenis organisasi atau sektor untuk 

meningkatkan generalisasi temuan.  

2) Menggunakan metode pengukuran yang lebih objektif dan komprehensif, 

seperti data kuantitatif dan pengukuran kinerja berbasis hasil, untuk 

mengurangi bias subjektif.  

3) Menggunakan desain penelitian longitudinal dapat memberikan wawasan 

tentang perubahan dinamis dan efek jangka panjang dari variabel yang diteliti. 

4) Penelitian lebih lanjut yang menggabungkan metode kualitatif dan kuantitatif 

juga dapat memberikan pemahaman yang lebih mendalam tentang mekanisme 

di balik hubungan antar variabel.
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