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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Perkembangan teknologi yang pesat di era Revolusi Industri 4.0 mencakup
berbagai aspek, seperti pertumbuhan teknologi digital, otomatisasi cerdas,
robotika, Internet of Things (loT), dan kecerdasan buatan. Perubahan ini
memberikan dampak luas terhadap berbagai sektor, baik ekonomi, bisnis, sosial,

maupun kehidupan individu.

Meskipun Revolusi Industri 4.0 membawa banyak manfaat, seperti
peningkatan efisiensi dan inovasi, ada juga tantangan yang muncul, seperti
meningkatnya pengangguran akibat otomatisasi dan tuntutan keterampilan yang
lebih kompleks. Oleh karena itu, diperlukan kebijakan strategis serta perencanaan
yang matang untuk meningkatkan kapasitas sumber daya manusia agar tetap

relevan dengan perubahan yang terjadi.

Menurut Keywell (2017), perubahan dalam budaya kerja, sikap,
pengetahuan, serta metode kerja menjadi faktor penting dalam menyesuaikan diri
dengan tuntutan Revolusi Industri 4.0. Studi yang dilakukan oleh Baur & Wee
(2015) terhadap 300 perusahaan manufaktur menunjukkan bahwa kurang dari
48% organisasi merasa siap menghadapi tantangan revolusi ini. Hasil penelitian
tersebut menyoroti pentingnya kepemimpinan yang visioner dalam menghadapi

perubahan teknologi agar organisasi tetap kompetitif.
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McKinsey juga menekankan perlunya penelitian yang lebih komprehensif
mengenai dampak Revolusi Industri 4.0 terhadap tenaga kerja. Osborne &
Strokosch (2013) memperkirakan bahwa sekitar 47% tenaga kerja di Amerika
Serikat berisiko terdampak dan memerlukan pelatihan ulang untuk memenuhi
kebutuhan industri masa depan. Selain itu, penelitian oleh Blanka & Petra (2018)
menunjukkan bahwa selain keterampilan teknis, pekerja juga perlu meningkatkan
kemampuan dalam membangun hubungan dengan pelanggan serta manajemen

sumber daya.

Francesco, Letizia, & Antonio (2017) menegaskan bahwa dengan
meningkatnya kompleksitas pekerjaan dan tanggung jawab, organisasi harus
mengembangkan strategi pengelolaan sumber daya manusia yang selaras dengan
transformasi digital. Oleh karena itu, teknologi harus dimanfaatkan sebagai alat

untuk mendukung dan mengoptimalkan sistem kerja yang semakin kompleks.

Menurut laporan World Economic Forum (2018), keterampilan seperti
pemikiran analitis, kreativitas, dan pemecahan masalah yang kompleks menjadi
semakin penting dalam era Revolusi Industri 4.0 (Gash & Hobbs, 2018). Jika
individu dan organisasi tidak melakukan adaptasi, maka akan tertinggal dalam

persaingan yang semakin ketat.

Dalam menghadapi perubahan ini, diperlukan strategi peningkatan
keterampilan (upskilling) serta pengembangan kapasitas sumber daya manusia

yang disesuaikan dengan kebutuhan industri saat ini (Leni Rohida, 2018).
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Kemampuan yang diperlukan tidak hanya terkait dengan keterampilan teknis,
tetapi juga keterampilan sosial dan intelektual yang memungkinkan kolaborasi

yang efektif antar individu dan tim kerja.

Forum Ekonomi Dunia (2018) menekankan bahwa investasi dalam
pengembangan sumber daya manusia harus dipandang sebagai aset strategis,
bukan beban organisasi. Pengembangan keterampilan intelektual dan sosial
menjadi prioritas utama dalam membangun tenaga kerja yang mampu beradaptasi
dengan perkembangan teknologi. Kemampuan berpikir sistematis serta
keterampilan dalam berinteraksi dengan teknologi juga menjadi faktor penting

dalam memastikan keberlanjutan daya saing organisasi (Eberhard B, 2017).

Keberhasilan  suatu = organisasi sangat bergantung pada tingkat
pengetahuan karyawannya. Semakin tinggi tingkat pemahaman dan keterampilan
yang dimiliki, semakin mudah bagi individu untuk beradaptasi dalam lingkungan
kerja yang dinamis. Oleh karena itu, organisasi perlu membangun sistem yang

memungkinkan penciptaan dan transfer pengetahuan secara efektif.

Hasil survei yang dilakukan oleh Badan Kepegawaian, Pendidikan, dan
Sumber Daya Manusia Kabupaten Lamandau menunjukkan bahwa meskipun
Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Sekretariat Daerah Lamandau mendapatkan
pelatihan yang sama, kinerja yang dihasilkan tetap bervariasi. Hal ini disebabkan
oleh perbedaan dalam kemampuan penciptaan pengetahuan (knowledge creation).

Individu yang memiliki keterampilan dalam menciptakan dan mengelola

13



pengetahuan cenderung lebih inovatif dalam menyelesaikan masalah serta dapat

bekerja lebih efektif dan efisien.

Budaya organisasi memainkan peran penting dalam mendukung
efektivitas kinerja organisasi, baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang.
Budaya yang kuat dapat menentukan arah organisasi, mengatur alokasi sumber
daya, serta menjadi alat dalam menghadapi tantangan dan peluang di lingkungan
kerja. Oleh karena itu, organisasi harus membangun budaya yang positif untuk

meningkatkan kinerja karyawan.

Jufrizen dan Radiman (2010) menjelaskan bahwa budaya organisasi bukan
sekadar mencerminkan preferensi individu, tetapi juga menjadi gambaran umum
mengenai karakteristik organisasi. Perspektif yang dimiliki karyawan mengenai
budaya organisasi, termasuk peluang inovasi dan kebebasan untuk berpendapat,
berperan besar dalam membentuk perilaku kerja. Budaya organisasi yang efektif
dapat membantu mengoptimalkan kinerja individu dalam mencapai tujuan

organisasi.

Teknologi informasi telah memberikan kemudahan dalam mencari dan
menyebarkan informasi. Namun, di saat yang sama, perkembangan teknologi juga
mengubah cara organisasi dalam mengelola data. Saat ini, banyak perusahaan
yang berinvestasi besar dalam sistem teknologi informasi dan komunikasi (TIK)
untuk meningkatkan efisiensi serta mendukung pengambilan keputusan yang

lebih baik.
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Studi Capon dan Glazer (1987) menyoroti bahwa teknologi merupakan
sekumpulan metode yang digunakan untuk mencapai suatu tujuan tertentu.
Pemanfaatan teknologi dalam organisasi tidak hanya mencerminkan pemahaman
mendalam tentang suatu bidang pengetahuan, tetapi juga mencerminkan
kemampuan untuk menerapkan pengetahuan tersebut dalam operasional bisnis
(Leonard-Barton, 1995). Dalam penelitian ini, teknologi informasi
dikonseptualisasikan sebagai alat yang digunakan oleh organisasi untuk

mengelola informasi pasar dan pelanggan guna meningkatkan efektivitas bisnis.

Knowledge creation sangat diperlukan dalam mengelola dan
mengorganisir pengetahuan yang dimiliki oleh sumber daya manusia dalam suatu
organisasi. Hal ini dikarenakan penciptaan dan pemanfaatan pengetahuan secara
efektif dapat meningkatkan produktivitas dan inovasi. Menurut Nonaka (1994),
pengetahuan merupakan alat yang sangat efektif dalam meningkatkan

kemampuan organisasi untuk mengambil keputusan yang tepat.

Studi Hasbi (2020) menunjukkan bahwa manajemen pengetahuan
memiliki peran dalam peningkatan kinerja sumber daya manusia, namun
dampaknya tidak selalu signifikan tanpa adanya pengembangan yang sistematis.
Dalam konteks tesis ini, yang berjudul "Kinerja Sumber Daya Manusia di
Sekretariat Daerah Lamandau Berdasarkan Budaya dan Kompetensi ICT:
Knowledge Creation Memiliki Peran Penting Sebagai Penghubung antara

Keduanya", gap penelitian ini menunjukkan perlunya studi yang lebih dalam

15



mengenai bagaimana knowledge creation dapat menjadi elemen penghubung
dalam meningkatkan budaya organisasi dan kompetensi teknologi informasi untuk

mendukung kinerja SDM secara optimal.

Guna meningkatkan daya saing sumber daya manusia, diperlukan strategi
pengelolaan pengetahuan yang baik. Hal ini akan berdampak pada peningkatan
efektivitas kerja pegawai serta meningkatkan daya saing organisasi. Knowledge
creation merupakan elemen kunci dalam menjaga keberlanjutan organisasi,
karena pengetahuan merupakan sumber utama dalam menggerakkan inovasi dan

menciptakan keunggulan kompetitif.

Hasil penelitian Sahas & Falah (2017) menunjukkan bahwa manajemen
pengetahuan berpengaruh terhadap Kinerja karyawan. Namun, studi lain
menemukan bahwa knowledge creation tidak selalu memiliki dampak signifikan
terhadap kinerja sumber daya manusia jika tidak dikembangkan secara terstruktur
dan sistematis. Oleh karena itu, diperlukan pendekatan yang lebih komprehensif
dalam mengelola penciptaan dan transfer pengetahuan agar dapat meningkatkan

kinerja organisasi secara keseluruhan.

Tabel 11

Persentase tingkat hasil evaluasi kinerja Sekretariat Daerah Lamandau Tahun 2021

sampai 2023
No Komponen Tahun
2021 2022 2023
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1 Perencanaan 22,57 26,41 23,36
kinerja

2 Capaian 14,88 14,61 15,50
kinerja

3 Pelaporan 11,97 11,86 11,83
Kinerja

Nilai Hasil 72,34 52,88 50,69

Evaluasi

Sumber : Dokumentasi Sekretariat Daerah Lamandau

Berdasarkan Tabel 1.1, fenomena penurunan kinerja pegawai setiap bulan
mencerminkan belum optimalnya penerapan budaya organisasi, kompetensi
teknologi informasi (ICT Competences), serta proses penciptaan pengetahuan
(Knowledge Creation) di lingkungan kerja. Kondisi ini berpotensi memberikan
dampak terhadap efektivitas sistem dan program yang telah dirancang oleh

Sekretariat Daerah Lamandau di masa mendatang.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan kesenjangan penelitian (research gap) dan fenomena yang
telah diidentifikasi, maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah:
"Apakah penciptaan pengetahuan (Knowledge Creation), budaya organisasi,
dan kompetensi teknologi informasi (ICT Competences) berpengaruh

terhadap peningkatan kinerja sumber daya manusia di Sekretariat Daerah

Lamandau?"

Selanjutnya, pertanyaan penelitian (research questions) yang diajukan

dalam studi ini adalah sebagai berikut:

Creation?

Creation?

17

Bagaimana budaya organisasi berpengaruh positif terhadap Knowledge

Bagaimana ICT Competences berpengaruh positif terhadap Knowledge



Bagaimana budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja sumber

daya manusia?

Bagaimana ICT Competences berpengaruh positif terhadap kinerja sumber

daya manusia?

Bagaimana Knowledge Creation berpengaruh positif terhadap kinerja sumber

daya manusia?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan perumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian

iniadalah untuk :

1.

Menganalisis secara empiris pengaruh Budaya Organisasi terhadap

Knowledge Creation.

Menganalisis secara empiris pengaruh ICT Competences terhadap

Knowledge Creation.

Menganalisis secara empiris pengaruh Budaya Organisasi terhadapKinerja

Sumber Daya Manusia.

Menganalisis secara empiris pengaruh ICT Competences terhadapKinerja

Sumber Daya Manusia.

Menganalisis secara empiris pengaruh Knowledge Creation terhadap

Kinerja Sumber Daya Manusia.

1.4 Manfaat Penelitian

1. Manfaat Akademik

Dari tujuan — tujuan di atas, maka manfaat yang diharapkan dari
penelitian ini adalah sebagai berikut :
a. Penelitian ini diharapkan menambah jumlah referensi bagi perguruan

tinggi yang dapat digunakan sebagai bahan masukan untuk
18



memperbanyak pengetahuan tentang pengaruh Budaya Organisasi,
Knowledge Creation, dan ICT Competences terhadap Kinerja Pegawai
di Sekretariat Daerah Lamandau dan faktor — faktor yang

mempengaruhinya.

UNISSULA
aetllul)|gonlyloluinala
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b. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan untuk melengkapi

kepentingan penelitian selanjutnya dengan tema yang sama.

2. Manfaat Praktis

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan pertimbangan dalam
meningkatkan pengetahuan metodologi penelitian dan sarana menerapkan

langsung teori — teori yang sudah didapatkan dan dipelajari.

W
UNISSULA
el G0 lobmele
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BAB |1
KAJIAN PUSTAKA

2.1. Kinerja Sumber Daya Manusia
2.1.1 Definisi Kinerja Sumber Daya Manusia

Kinerja merupakan padanan dari istilah bahasa Inggris performance, yang
mengacu pada serangkaian aktivitas atau tindakan yang memiliki keterkaitan erat
dengan efektivitas. Menurut Hsiu-Fen (2013), Kinerja dapat diartikan sebagai
pencapaian atau hasil kerja yang dihasilkan secara langsung oleh seseorang dalam
kurun waktu tertentu, sesuai dengan tugas yang diberikan. Hasil tersebut sangat
dipengaruhi oleh tingkat keterampilan, pengalaman, serta komitmen individu dalam

menjalankan pekerjaannya.

Dalam pengelolaan kinerja, tanggung jawab utama sebenarnya tidak
hanya terletak pada pimpinan, tetapi lebih kepada individu itu sendiri. Jika setiap
anggota dalam suatu organisasi mampu bekerja dengan optimal, menunjukkan
dedikasi tinggi, dan memberikan kontribusi terbaiknya, maka secara kolektif
kinerja organisasi juga akan meningkat. Oleh karena itu, performa organisasi pada

dasarnya mencerminkan akumulasi dari kinerja setiap individu di dalamnya.

2.1.2 Indikator Kinerja Sumber Daya Manusia

Berdasarkan pendapat para ahli, kinerja sumber daya manusia dapat
diartikan sebagai kemampuan individu dalam menjalankan tugas dan tanggung
jawab yang diberikan dengan tujuan mendukung pencapaian target organisasi.

Menurut Ketut Sudarma (2012), terdapat beberapa metode yang dapat digunakan
21



untuk mengukur kinerja sumber daya manusia, yaitu sebagai berikut:

a Jumlah Pekerjaan (Kuantitas Kerja)
Kuantitas kerja mengacu pada total output yang dihasilkan dalam
suatu periode tertentu. Pengukuran ini dilakukan dengan menghitung jumlah tugas

yang diselesaikan dalam suatu proses atau kegiatan kerja.

b Mutu Pekerjaan (Kualitas Kerja)
Kualitas kerja berkaitan dengan tingkat kesempurnaan atau
kepuasan terhadap hasil yang dicapai. Standar kualitas ini dapat ditentukan
berdasarkan ketepatan, keakuratan, serta relevansi hasil kerja terhadap tujuan yang

telah ditetapkan.

c Pemanfaatan Waktu
Efisiensi dalam penggunaan waktu menjadi aspek penting dalam kinerja.
Ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas akan berpengaruh terhadap efektivitas
kerja, sedangkan keterlambatan dapat menyebabkan pemborosan sumber daya dan

kerugian organisasi.

d Kemampuan Berkolaborasi (Kerja Sama)
Kemampuan bekerja dalam tim menjadi indikator penting dalam menilai
kinerja karyawan. Semakin baik individu dalam berkolaborasi dengan rekan kerja,

semakin tinggi produktivitas dan efektivitas organisasi secara keseluruhan.

Dalam konteks pemerintahan, pengukuran Kinerja sering digunakan

sebagai alat evaluasi untuk menilai efektivitas program dan kebijakan yang
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diterapkan. Selain itu, sistem pengukuran ini juga berfungsi sebagai sarana
komunikasi dalam meningkatkan kualitas tata kelola organisasi dan mendorong

perbaikan kinerja secara berkelanjutan.

2.2 Knowledge Creation

Manajemen pengetahuan adalah kegiatan di mana perusahaan atau
organisasi berkembang dan memanfaatkan pengetahuan, sedangkan manajemen
pengetahuan strategis berarti bahwa manajemen pengetahuan adalah langkah untuk
memperkuat setiap organisasi atau perusahaan sebagai perusahaan berbasis

pengetahuan.

Nonaka (2001) mengemukakan beberapa indikator pada setiap variabelnya.
Pada variabel knowledge creation, indikatornya :
1) Socialization
Peranan berkembang secara bertahap melalui interaksi dengan anggota lain.
2) Externalization
Proses konversi pengetahuan tacit menjadi eksplisit bagi penerima,
pengetahuan yang ada dibagi dengan yang lain sehingga menjadi pengetahuan
baru bagi penerima.
3) combination
Kemampuan khusus dan kemampuan untuk memfasilitasi adalah gabungan

yang menyebabkan sukses besar.

4) internalization.
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Melibatkan integrasi sikap, nilai, standar, dan pendapat orang lain ke dalam

identitas atau perasaan diri sendiri.

2.3 ICT Competences

Untuk meningkatkan pengelolaan pengetahuan dalam dunia bisnis dan
pendidikan, diperlukan dukungan teknologi informasi yang dapat mendorong
budaya pencarian informasi, memperbaiki sistem berbagi pengetahuan, serta
mengoptimalkan manajemen pengetahuan. Hal ini bertujuan untuk meningkatkan
kualitas serta daya saing organisasi. Teknologi sendiri merupakan penerapan
berbagai disiplin ilmu yang memiliki nilai guna dalam memenuhi kebutuhan
manusia, memastikan keberlangsungan hidup, dan meningkatkan kesejahteraan

masyarakat (UU No.12 Tahun 2012).

Teknologi Informasi dan Komunikasi (TIK) harus dilihat sebagai alat strategis
dalam menciptakan nilai tambah bagi institusi pendidikan tinggi. Hanya institusi
yang mampu memanfaatkan teknologi secara optimal yang dapat bertahan dalam
persaingan global (Pfeffer, T. 2012). Oleh karena itu, peran teknologi informasi
dalam mendukung manajemen pengetahuan menjadi sangat penting,
menjadikannya sebagai sarana utama dalam menciptakan serta menyebarluaskan

informasi secara lebih efektif dan efisien.

Menurut Cosmas (2015), kompetensi dalam bidang TIK (ICT Competences)

dapat diukur melalui beberapa indikator berikut:

Pengetahuan (Knowledge)
Memahami secara mendalam konsep teknologi informasi untuk dapat
mengelola dan memanfaatkan sistem berbasis komputer dalam memenuhi

kebutuhan informasi individu maupun organisasi.
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b Operasional (Operation)
Memiliki keterampilan teknis dalam mengoperasikan teknologi berbasis

komputer guna menunjang efektivitas kerja serta pencapaian tujuan organisasi.

¢ Infrastruktur (Infrastructure)
Memahami perkembangan serta inovasi terbaru dalam dunia teknologi
komputer agar dapat mengadaptasikan sistem yang lebih modern dan sesuai dengan

kebutuhan organisasi.

2.4 Budaya Organisasi
2.4.1 Definisi Budaya Organisasi

Budaya organisasi mencerminkan pola hidup dan prinsip yang dianut oleh
suatu organisasi, yang terbentuk dari nilai-nilai serta keyakinan yang
dijalankan oleh para anggotanya. Secara konseptual, budaya organisasi
merupakan Kerangka dasar yang dirancang atau berkembang dalam suatu
kelompok saat mereka beradaptasi dengan tantangan eksternal dan

menyesuaikan diri dengan dinamika internal.

Dalam upaya meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang
kompeten dan profesional, budaya organisasi menjadi salah satu faktor
penting yang perlu diterapkan di lingkungan kerja. Budaya ini berperan
dalam mendukung efektivitas kerja karyawan, memungkinkan mereka
untuk mengoptimalkan potensi serta memanfaatkan peluang yang tersedia

di dalam organisasi.

Agar budaya organisasi dapat diterapkan dengan baik, diperlukan
keterlibatan aktif dari seluruh anggota dalam organisasi. Nilai-nilai yang
ada harus dikomunikasikan dan diwariskan kepada anggota baru agar
mereka dapat memahami, menginternalisasi, serta menerapkan pola pikir
dan perilaku yang selaras dengan budaya organisasi tersebut. Integrasi
nilai-nilai ini membantu organisasi dalam menghadapi tantangan eksternal
dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan harmonis

(Fred Luthans, 2006).
25



24.2

Indikator Budaya Organisasi

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Hofstede, Bond, dan Luk
(1993), terdapat enam dimensi utama yang digunakan untuk mengukur
budaya organisasi. Indikator-indikator tersebut mencerminkan

bagaimana suatu organisasi mengelola nilai, hubungan, serta dinamika

kerja di dalamnya. Keenam dimensi tersebut meliputi:

a Profesionalisme — Tingkat kompetensi dan keterampilan individu

dalam menjalankan tugas serta tanggung jawabnya sesuai dengan

standar organisasi.

b Hubungan dengan Manajemen — Sejauh mana karyawan dapat
berkomunikasi secara efektif dengan manajemen, termasuk adanya

hambatan seperti kurangnya perhatian terhadap kebutuhan

pegawai atau sulitnya akses komunikasi.

¢ Kepercayaan terhadap Rekan Kerja — Tingkat keyakinan dan

dukungan antaranggota tim dalam bekerja sama guna mencapai

tujuan organisasi.

d Kedisiplinan dan Keteraturan — Seberapa baik organisasi

menerapkan sistem kerja yang terstruktur, aturan yang jelas, serta

kepatuhan terhadap prosedur yang telah ditetapkan.

e Potensi Konflik (Permusuhan) — Kemungkinan munculnya

ketegangan atau perselisihan dalam lingkungan kerja akibat

perbedaan pendapat atau kepentingan.

Tingkat Integrasi — Sejauh mana seluruh elemen dalam organisasi

dapat bekerja secara harmonis dan selaras dalam mencapai visi serta

misi bersama.

2.5 Pengaruh Antar Variabel

2.5.1 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Knowledge Creation

Keunggulan kompetitif jangka panjang suatu organisasi bergantung pada karakteristik unik
sumber daya yang dimilikinya, terutama jika sumber daya tersebut bernilai, langka, tidak
mudah ditiru, dan sulit digantikan (Barney, 1991). Budaya organisasi yang mampu

mengintegrasikan tacit knowledge, koneksi sosial, serta elemen spesifik lainnya dapat
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(H1):

2.5.2

menjadi faktor utama dalam membangun keunggulan kompetitif (Barney, 1986; Zheng et
al., 2010). Selain itu, keselarasan internal dalam organisasi berperan penting karena
memungkinkan karyawan dan unit kerja berbagi visi serta nilai yang sama, sehingga

memperkuat identitas dan meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan.

Dalam perspektif teori dinamis, organisasi perlu memiliki fleksibilitas dalam
memperbarui sumber daya agar dapat beradaptasi dengan perubahan lingkungan yang
cepat. Kemampuan ini memungkinkan organisasi untuk menciptakan inovasi baru serta
mempertahankan daya saing di pasar (Teece et al., 1997). Proses adaptasi eksternal menjadi
elemen krusial dalam menjaga keunggulan kompetitif organisasi, terutama dalam
menghadapi tantangan global yang terus berkembang (Teece et al., 1997; Teece, 2007).
Namun, dalam lingkungan bisnis yang dinamis, budaya organisasi yang tidak diperbarui

berisiko menjadi usang dan kurang relevan (Serensen, 2002).

Oleh karena itu, organisasi yang secara aktif merespons perubahan eksternal memiliki
peluang lebih besar untuk memperoleh wawasan baru, menyesuaikan kebijakan, serta
memperbarui nilai dan asumsi yang diterapkan. Hal ini menjadi bagian dari strategi
pembaruan budaya yang dapat membantu organisasi bertahan dan berkembang dalam

persaingan bisnis saat ini.

Budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap

Knowledge Creation.

Pengaruh ICT Competences terhadap Knowledge Creation

Menurut Eko Indra Heri (2019), penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa
perkembangan teknologi memiliki dampak signifikan terhadap manajemen
sumber daya manusia, terutama dalam menghadapi perubahan lingkungan
organisasi. Salah satu aspek penting dalam hal ini adalah kemudahan
penggunaan teknologi informasi (TI), yang dapat meningkatkan
produktivitas dan efektivitas kerja pegawai. Teknologi yang mudah
dioperasikan, fleksibel, serta memiliki antarmuka yang jelas dan mudah
dipahami akan berkontribusi positif terhadap kinerja karyawan.
Implementasi TI yang dilakukan dengan baik akan semakin mendukung

peningkatan produktivitas di lingkungan kerja.
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Peran teknologi informasi sangat penting dalam pengelolaan data dan
penyebaran informasi di dalam organisasi. TI memungkinkan sistem
administrasi berjalan lebih efisien, mendorong inovasi dalam manajemen
informasi, serta mempermudah pengelolaan dan pengawasan data. Dengan
adanya perkembangan teknologi informasi, komunikasi internal dalam
organisasi menjadi lebih lancar, dan proses berbagi informasi dapat
dilakukan dengan lebih cepat dan efektif. Selain itu, pemanfaatan teknologi
informasi yang berbasis knowledge management juga dapat meningkatkan
koordinasi antarunit kerja, mendukung pengambilan keputusan yang lebih

baik, serta memperkuat kerja sama dalam organisasi.

(H2): Kompetensi dalam Teknologi Informasi dan Komunikasi (ICT
Competences) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap

Knowledge Creation.

2.5.3 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Sumber Daya
Manusia

Rahman (2015) menjelaskan bahwa Kinerja pegawai merupakan bagian
integral dari suatu organisasi, baik di sektor pemerintahan maupun swasta.
Kinerja ini mencerminkan kualitas dan kuantitas pekerjaan yang mampu
diselesaikan oleh individu dalam suatu periode tertentu.

Penelitian yang dilakukan oleh Binawan Nur Tjahjono dan Tri Gunarsih
(2010) menunjukkan bahwa budaya organisasi serta pengelolaan
pengetahuan memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Lingkungan kerja yang memiliki budaya organisasi yang kuat
akan mendorong motivasi pegawai, meningkatkan Kketerlibatan, serta
memperkuat loyalitas terhadap organisasi. Sebaliknya, jika budaya
organisasi tidak dikelola dengan baik, maka akan menurunkan semangat
kerja karyawan dan berakibat pada penurunan kinerja organisasi secara
keseluruhan.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Jamaludin, Rudi Salam, Harisman
Yunus, dan Haedar Akib (2017) juga mengonfirmasi bahwa budaya
organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja sumber
daya manusia. Studi yang dilakukan di Dinas Pendidikan Pemerintah
Provinsi Sulawesi Selatan menemukan bahwa budaya organisasi yang
positif mampu meningkatkan produktivitas dan efektivitas kerja pegawai.
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(H3): Budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja sumber daya manusia.

2.5.4 ICT Competences terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia

Penelitian yang dilakukan oleh Lindawati & Irma Salamah (2013)
mengungkapkan bahwa inovasi dalam penugasan memiliki dampak yang
beragam terhadap kinerja individu. Hasil penelitian mereka menunjukkan
bahwa variabel kewajaran inovasi dalam tugas tertentu dapat berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap efektivitas kerja individu. Namun, faktor lain
seperti aspek personal dan lingkungan kerja justru memiliki hubungan
positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Dalam penelitian lain, Jaryono dan Retno Widuri (2011) menganalisis
pengaruh kinerja teknologi informasi terhadap pegawai administrasi di
Fakultas Ekonomi UNSOED. Studi mereka menyimpulkan bahwa
pemanfaatan teknologi informasi berbasis sumber daya—nbaik sumber daya
manusia, bisnis, maupun teknologi—memiliki dampak positif terhadap

efektivitas kinerja berbasis teknologi-informasi dalam organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Rini Indriyati (2010) juga memperkuat
temuan ini. Dalam studinya mengenai pengaruh motivasi kerja, kompetensi,
dan penggunaan sistem informasiberbasis komputer terhadap Kkinerja
pegawai, ditemukan bahwa ketiga variabel tersebut secara simultan

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Dengan demikian, penerapan teknologi informasi yang tepat tidak hanya
meningkatkan efisiensi kerja, tetapi juga memengaruhi persepsi karyawan
dalam menggunakannya. Jika teknologi tersebut dirancang agar mudah
digunakan dan diakses, maka hal ini akan berdampak positif pada
pemanfaatannya dalam pekerjaan sehari-hari. Penggunaan teknologi yang
optimal juga akan mendorong peningkatan kinerja sumber daya manusia

secara keseluruhan.
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(H4): Kompetensi dalam Teknologi Informasi dan Komunikasi (ICT
Competences) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja sumber daya manusia.
2.5.5 Pengaruh Knowledge Creation terhadap Kinerja Sumber Daya
Manusia

Penelitian yang dilakukan oleh Muhammad Pratama (2018) mengungkapkan
bahwa penciptaan pengetahuan (Knowledge Creation) berperan penting
dalam mendukung kinerja karyawan dalam aktivitas sehari-hari. Selain itu,
implementasi sistem manajemen pengetahuan yang efektif dapat

meningkatkan produktivitas organisasi di berbagai sektor.

Robles — Flores (2011) juga menemukan bahwa penerapan Knowledge
Creation mampu meningkatkan efisiensi kerja, mendorong inovasi, serta
meningkatkan produktivitas, yang secara langsung berdampak positif
terhadap kinerja sumber daya manusia. Sementara itu, studi yang dilakukan
olen  Mohamed & Jalal (2011) menunjukkan bahwa peningkatan
pengetahuan dalam setiap divisi organisasi memberikan nilai tambah yang
signifikan dalam proses bisnis serta meningkatkan kualitas kinerja sumber

daya manusia.

Konsep Knowledge-Based View (KBV) menyoroti hubungan antara
kapabilitas organisasi dan pencapaian Kinerja. Dalam teori ini, pengetahuan
dianggap sebagai aset strategis yang paling berharga bagi perusahaan.
Keunggulan berbasis pengetahuan sering kali sulit untuk ditiru oleh
pesaing, sehingga menjadikannya sebagai faktor utama dalam membangun

keunggulan kompetitif suatu organisasi.

Untuk mencapai kinerja yang optimal, perusahaan tidak hanya
memerlukan sistem regulasi atau standar yang baik, tetapi juga harus
melibatkan sumber daya manusia secara aktif dalam pengelolaan
pengetahuan. Manajemen pengetahuan yang efektif memungkinkan

individu dan organisasi untuk unggul dalam persaingan dengan
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mengandalkan keunggulan intelektual yang lebih baik dibandingkan

pesaingnya.

(H5): Knowledge Creation memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja sumber daya manusia.

UNISSULA
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2.6 Model Empirik Penelitian

Berdasarkan tinjauan literatur yang komprehensif dan mendalam yang
ditampilkan dalam Gambar 2.1, dapat dijelaskan bahwa peningkatan kinerja
sumber daya manusia dipengaruhi oleh kompetensi dalam teknologi informasi dan
komunikasi (ICT Competences) serta budaya organisasi. Sementara itu,
penciptaan pengetahuan (Knowledge Creation) berperan sebagai variabel mediasi

yang menghubungkan faktor-faktor tersebut dengan kinerja sumber daya manusia.

Gambar 2 1 : Model Empirik Penelitian

BUDAYA
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BAB 111

METODE PENELITIAN

1.1. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan tipe
penelitian eksplanatory research yang bersifat asosiatif, yaitu bertujuan untuk
mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2012). Penelitian ini
bertujuan untuk menjelaskan pengujian hipotesis dengan maksud membenarkan
atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang pada akhirnya dapat memperkuat
teori yang dijadikan sebagai pijakan. Dalam hal ini adalah menguji pengaruh
Budaya Organisasi, ICT Competences, terhadap kinerja Sumber Daya Manusia

dengan Knowledge Creation sebagai variabel mediasi.
3.2Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari subyek atau subyek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2012). Populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh PNS dan THL di Sekretariat Daerah Lamandau

dengan total populasi 254 populasi.

Sampel adalah sebagian dari populasi yang mewakili keseluruhan obyek
yang diteliti. Penarikan sampel ini didasarkan bahwa dalam suatu penelitian ilmiah
tidak ada keharusan atau tidak mutlak semua populasi harus diteliti secara

keseluruhan tetapi dapat dilakukan sebagian saja dari populasi tersebut.

Menurut Hasan (2002), menyatakan bahwa untuk penelitian yang
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menggunakan analisis data statistic, untuk ukuran sampel yang paling minimun
adalah 30. Hal ini dipilih dengan bentuk pertimbangan bahwa peneliti memiliki
keterbatasan kemampuan biaya, waktu dan tenaga. Jumlah responden dalam
penelitian ini adalah 150 pegawai di Sekretariat Daerah Lamandau. (Sugiyono,

2012).

N = Jumlah sampel
N = 150 Pegawai Sekretariat Daerah Lamandau

e = Presentase ketidaktelitian, yaitu 10%

250
" 1+250(0,1)2

= 125 Responden
Jadi jumlah sampel yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah
sebanyak 125 responden. Teknik pengambilan sampel yang dilakukan pada
penelitian ini adalah purposive sampling yaitu metode pengambilan sampel dari

populasi berdasarkan Kriteria tertentu sebagai berikut :

1. Pengalaman minimal 3 tahun bekerja di lingkungan Sekretariat Daerah.
2. Berdomisili atau bertempat tinggal di Lamandau, Kalimantan Tengah.

3. Berstatus sebagai PNS (pegawai negeri sipil) atau Tenaga Kontrak (THL).
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Pengambilan sampel dengan cara memberikan kuesioner ke para responden
secara langsung pada PNS (pegawai negeri sipil) dan Tenaga Kontrak (THL)
Sekretariat Daerah Lamandau.

3.3Sumber Data

Sumber data penelitian ini meliputi data primer dan sekunder. Data utama
Merupakan data yang diperoleh langsung dari objek (Widodo, 2017). Data utama
dari studi ini meliputi: Budaya Organisasi, Knowledge Creation, ICT Competences

dan Kinerja Sumber Daya Manusia.

Data sekunder merupakan data yang diperoleh dari pihak lain, data meliputi
jumlah pegawai serta identitas narasumber yang diperoleh dari Kementerian

Sekretariat Negara Republik Indonesia, serta bahan referensi terkait penelitian ini.

3.4 Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan beberapa

cara sebagai berikut :

1. Data Primer
Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari kuesioner yaitu metode
pengumpulan data yang dilakukan dengan mengajukan lembaran angket
yang berisi daftar pertanyaan kepada responden sumber daya manusia
(Pegawai) Kementerian Sekretariat Negara yaitu Budaya Organisasi, ICT

Competences, Knowledge Creation dan Kinerja Sumber DayaManusia.
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Pengukuran variabel penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
kuesioner secara personal (Personality Quesitionnaires). Data dikumpulkan
dengan menggunakan angket tertutup. Interval pernyataan dalam penelitian
ini adalah 1-10 dengan pernyataan jankarnya Sangat Tidak Setuju (STS)
hingga Sangat Setuju (SS).

Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan dengan
menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skormya adalah

sebagai berikut :

Sangat Sangat
Tlda_k 1 |2 3 4 5 6 7 Setuju
Setuju

2. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsungterkait
dengan hasil penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa :
a. Jurnal, diperoleh dari beberapa = penelitian terdahulu guna
mendukung penelitian.
b. Literature berupa beberapa referensi dari beberapa buku dalam

mendukung penelitian.

3.5 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Variabel penelitian ini mencakup Budaya Organisasi, Knowledge Creation,
ICT Competences dan Kinerja Sumber Daya Manusia. Adapun masing- masing

indikator nampak pada Tabel 3.1.
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Tabel 3. 1: Operasional Variabel

No Variabel Indikator Sumber

1 Budaya Organisasi 1. Profesionalisme « Hofstede, Geert,
2. Jarak dari Manajemen i i

Budaya yang telah menanamkan 3. Percaya : gl(;ﬁzag CHSL::S
nilai dan sikap ketika mencapai 4. Keteraturan LeukLuk (19 9g3)
tujuan organisasi dan dapat ber- 5. Permusuhan
operasi ketika nilai bersama. 6 Integrasi

2. IT Competences e Cosmas Eko

Haryanto
Mengacu focus pada penggunaan 1. Knowledge
J pacs PGy 2. Operation (2015)

teknologi tersebut untuk memenuhi
kebutuhan informasi oleh individu 3. Infrastructure
guna mencapai tujuan.

3. Knowledge Creation.

Merupakan upaya manajemen - » Nonaka
berfokus pada pembaharuan 1. Socialization (2001)
yang dimiliki perusahaan, 2. Externalization
serta memanfaatkan teknologi 3. Combination
informasi dengan penekanan 4. Internalization
teamwork dan pengetahuan
4. Kinerja SDM

Merupakan hasil peningkatan
kualitas para aparatur pemerintah o Ketut
bertujuan untuk mendukung 1. Kualitas Sudarma
penyelenggaraan sistem pemerintahan 2 Kuantitas (2012)
nasional 3. Pelaksanaan Tugas

4. Tanggungjawab
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3.6 Teknik Analisis
3.6.1 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 alternatif yang
bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi berbasis varian. SEM
yang berbasis kovarian umumnya menguji kuasalita/teori sedangkan PLS lebih
bersifat predivtive model. PLS 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 adalah linear agregat dari
indikator-indikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen skor
variabel laten didapat berdasarkan bagaimana inner model (model structuralyang
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 dana tar variabel laten dan
blok indikatornya (loading). Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means dan

lokasi parameter (nilai konstanta regresi) untuk indikator dan variabel laten.
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Untuk memperoleh ketiga estimasi tersebut, PLS (Partial Least Square)
menggunakan proses iterasi tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan

estimasi yaitu sebagai berikut:

1. Menghasilkan weight estimate.
2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model.

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).

3.6.2 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 0,5 dampai 0,6 dianggap cukup memadai.

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
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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
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:

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 [0 30 dipertimbangkan telah
memenuhi level minimal, untuk loading [ 40 dianggap lebih baik, dan untuk
loading > 0.50 dianggap signifikan secara praktis. Dengan demikian semakintinggi
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). Metodelain 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 lainnya
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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).

. 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.

. 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.

41



Uji yang dilakukan diatas merupakan uji pada outer model untuk indikator
reflektif. Sedangkan untuk indikator formartif dilakukukan pengujian yang

berbeda. Uji indikator formatif yaitu:

. Uji Significance of weight

Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus signifikan.

. 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.

. 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. 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 (R?),
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pada model PLS (Partial Least Square) juga dievaluasi dengan melihat nilai Q-
square prediktif relevansi untuk model konstruktif. Q> mengukur seberapa baik
nilai observasi dihasilkan oleh model dan estimasi parameternya. Nilai Q? lebih
besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive
relevance, sedangkan apabila nilai Q? kurang dari nol (0), maka menunjukkan

bahwa model kurang memiliki predictive relevance.

. Pengujian Hipotesa

Dalam pengujian hipotesa dapat dilihat dari nilai t-statistik dan nilai
probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan nilai statistic
maka untuk [ = 0,05 nilai t-statistik yang digunakan adalah 1,96. Sehingga kriteria
penerimaan atau penolakan hipotesis adalah Ha diterima dan Ho di tolak ketika t-
statistik > 1,96. Untuk menolak atau menerima hiootesis menggunakan probabilitas

maka Ha diterima jika nilai p < 0,05.
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Analisis Deskriptif
4.1.1 Deskripsi Responeden

Tabel 4.1Deskripsi Responden

Keterangan Kriteria N Jersentase

Jenis Kelamin Laki-laki 26 56
Perempuan 33 44
Usia < 35 Tahun 44 44
36 — 40 Tahun 10 17
41 — 50 Tahun 21 21
> 51 Tahun 1 1
Status Kepegawaian ASN (PNS/PPPK) 42 72
TKD Non ASN 16 27
Pendidikan SMA/SMK/Sederajat 3 5
D IlI 1 1
Sarjana S1 49 84
Pascasarjana S2 5 8
Pengalaman Kerja 0 -2 Tahun 12 20
3—9 Tahun 12 20
10 —/15 Tahun 25 43
> 16 Tahun 9 15

Total Responden (N) 59 100%

Sumber : Pengolahan data kuesioner di Sekretariat Daerah Lamandau, 2024.

Dalam penelitian ini, jumlah responden yang berhasil dikumpulkan sebanyak 59
orang, yang masih berada di bawah target penelitian sebanyak 125 orang. Meskipun jumlah
ini tidak memenuhi target awal, namun tetap dapat digunakan dalam analisis penelitian jika
memenuhi syarat validitas dan reliabilitas.Menurut Asrulla et al. (2023) dalam Jurnal
Pendidikan Tambusai, pemilihan sampel dalam penelitian kuantitatif harus memenuhi
kriteria keterwakilan, di mana sampel yang dipilih harus dapat merepresentasikan populasi
secara keseluruhan. Dalam konteks penelitian ini, keterbatasan jumlah responden dapat
berdampak pada generalisasi hasil penelitian terhadap populasi yang lebih luas.

Selain itu, Amalia et al. (2022) dalam Generics: Journal of Research in Pharmacy
menyatakan bahwa jumlah responden dalam uji validitas dan reliabilitas kuesioner
berpengaruh terhadap hasil pengujian. Dalam penelitian mereka, pengujian kuesioner
dengan 15 responden menghasilkan banyak item yang tidak valid, sedangkan pengujian
dengan 39 responden menunjukkan hasil yang lebih baik dalam aspek validitas dan
reliabilitas. Oleh karena itu, meskipun jumlah responden dalam penelitian ini hanya 59
orang, hal tersebut masih memungkinkan untuk digunakan jika kuesioner yang digunakan
memenuhi uji validitas dan reliabilitas
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412 Analisis Deskriptif Data Penelitian

1.2. Analisis Data Statistik
1.2.1. Discriminant Validity

Tabel 4 2Hasil Analisis Uji Validitas Diskriminan

Indikator BUDAYA ITC KINERNJA Knowledge
Konstruk

Bl 0.830 0.819 0.823 0.773
B2 0.701 0.511 0.516 0.496
B3 0.872 0.891 0.886 0.856
B4 0.864 0.660 0.757 0.760
B5 0.771 0.552 0.633 0.581
B6 0.927 0.845 0.878 0.843
11 0.823 0.952 0.851 0.835
12 0.892 0.974 0.926 0.893
13 0.757 0.892 0.737 0.702
K1l 0.872 0.839 0.874 0.901
K2 0.653 0.642 0.735 0.865
K3 0.787 0.784 0.880 0.942
K4 0.847 0.836 0.874 0.894
KSDMM 1 0.808 0.784 0.913 0.792
KSDM2 0.870 0.882 0.936 0.945
KSDMM3 0.831 0.838 0.937 0.926
KSDM4 0.885 0.797 0.902 0.782

Sumber : Pengolahan data kuesioner di Sekretariat Daerah Lamandau, 2024.

Tabel 4.2 di atas merupakan hasil uji validitas diskriminan menggunakan software
SmartPLS. Validitas diskriminan bertujuan untuk memastikan bahwa indikator-indikator
dalam model lebih merepresentasikan konstruknya sendiri dibandingkan dengan konstruk
lain. Pada tabel ini, terlihat bahwa setiap indikator, seperti B1, B2, hingga KSDMM4,
memiliki nilai loading faktor yang lebih tinggi pada konstruk yang diukurnya (misalnya,
BUDAYA, ITC, KINERJA, atau Knowledge) dibandingkan dengan konstruk lainnya.
Sebagai contoh, indikator B1 memiliki nilai loading tertinggi pada konstruk BUDAYA
(0.830) dibandingkan dengan konstruk lain seperti ITC (0.819), KINERJA (0.823), dan
Knowledge (0.773). Hal ini menunjukkan bahwa indikator B1 valid dalam mengukur
konstruk BUDAYA.

Secara umum, nilai loading faktor yang lebih besar dari 0.7 menunjukkan validitas
yang baik. Dalam tabel ini, mayoritas indikator memiliki nilai loading di atas 0.7 pada
konstruknya masing-masing, seperti B6 (0.927 untuk BUDAY A) dan 12 (0.974 untuk ITC),
yang menunjukkan kekuatan representasi indikator terhadap konstruk. Meskipun terdapat
beberapa indikator dengan nilai mendekati batas minimal, seperti B2 (0.701 untuk
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BUDAYA), indikator tersebut masih dianggap memenuhi kriteria validitas.. Kemudian
didalam uji validitas diskriminan juga terdapat uji antara variabel dengan penjelasan
disajikan pada tabel berikut:

Tabel 4.3Hasil Analisis Uji Korelasi Variabel

INDIKATOR BUDAYA ITC KINERNJA Knowledge
BUDAYA 0.831

ITC 0.879 0.940

KINERNJA  0.920 0.897 0.922

Knowledge 0.884 0.867 0.938 0.901

Sumber : Pengolahan data di Sekretariat Daerah Lamandau, 2024.

Tabel 4.3 tersebut menunjukkan hasil uji korelasi antar variabel menggunakan
analisis SmartPLS. Terdapat empat variabel, yaitu BUDAYA, ITC, KINERJA, dan
Knowledge, dengan nilai di diagonal utama (seperti. 0.831 untuk BUDAYA)
merepresentasikan reliabilitas internal masing-masing variabel. Sementara itu, nilai di luar
diagonal menunjukkan korelasi antar variabel, dengan semua nilai berkisar di atas 0.8, yang
mengindikasikan hubungan yang sangat kuat antar variabel. Hasil ini menunjukkan bahwa
model pengukuran memiliki validitas dan reliabilitas yang baik serta layak untuk analisis
lebih lanjut pada model struktural.

1.2.2. Analisis Multikolinieritas

Tabel 4.4 Hasil Analisis Uji Variabel dan Reliability

INDIKATOR VIF
Bl 3.745
B2 2.128
B3 4.668
B4 5.380
B5 2.159
B6 7.691
11 6.858
12 8.815
I3 2.868
K1 3.022
K2 3.395
K3 5,514
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K4 3.079
KSDMM 1 3.941
KSDM2 5.572
KSDMM3 5.761
KSDM4 3.533

Sesuai tabel 4.4 tersebut dapat diketahui bahwa nilai VIF untuk masing-masing
indikator konstruk bernilai lebih kecil dari 10,00 sehingga disimpulkan tidak terjadi
masalah multikolinieritas antara konstruk penelitian yang dianalisis.

1.2.3. Uji koefisien Determinasi

Tabel 4. 5 Hasil Uji Koefisien Determinasi

Indikator R Square R Square Adjusted
KINERNJA 0.924 0.920
Knowledge 0.817 0.810

Nilai R2 untuk variabel Kinerja adalah 0,924, dengan R2 Adjusted sebesar
0,920. Ini berarti bahwa sekitar 75,1% variasi dalam variabel Kinerja dapat
dijelaskan oleh variabel-variabel independen dalam model penelitian. Nilai R2
yang tinggi (lebih dari 0,70) menunjukkan bahwa model memiliki daya prediksi
yang kuat terhadap variabel Kinerja.

Sementara itu, nilai R2 untuk variabel Knowledge adalah 0,817, dengan R2
Adjusted sebesar 0,810. Ini mengindikasikan bahwa sekitar 24,8% variasi dalam
Motivasi Berprestasi dapat dijelaskan oleh variabel-variabel independen dalam
model. Nilai R2 yang lebih rendah ini menunjukkan bahwa model memiliki daya
prediksi yang Baik.

1.2.4. Validity and Reability

Indikator Cronbach's rho_A Composite AVE
Alpha Reliability

BUDAYA 0.909 0.928 0.930 0.690

ITC 0.934 0.949 0.958 0.884

KINERNJA 0.941 0.944 0.958 0.850
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Knowledge 0.922 0.929 0.945 0.811

Tabel 4. 6 Hasil Analisis Uji Variabel dan Reliability

Sumber : Pengolahan data kuesioner di Sekretariat Daerah Lamandau, 2024.

Tabel 4.6 menunjukkan hasil analisis uji validitas dan reliabilitas untuk variabel-
variabel yang diukur, yaitu BUDAYA, ITC, KINERJA, dan Knowledge, berdasarkan
pengolahan data kuesioner di Sekretariat Daerah Lamandau tahun 2024. Dari hasil yang
diperoleh, semua variabel menunjukkan nilai Cronbach's Alpha, rho_A, dan Composite
Reliability yang sangat baik, dengan nilai di atas 0,7, yang mengindikasikan bahwa
indikator-indikator yang digunakan untuk masing-masing variabel konsisten dan reliabel.

Selain itu, nilai Average Variance Extracted (AVE) untuk semua variabel berada
di atas 0,5, yang menunjukkan bahwa masing-masing variabel memiliki validitas
konvergen yang baik, artinya indikator-indikator dalam setiap variabel mampu
menjelaskan lebih dari 50% varians yang ada. Variabel ITC memiliki nilai AVE tertinggi
(0,884), diikuti oleh KINERJA (0,850), Knowledge (0,811), dan BUDAYA (0,690).
Dengan hasil ini, dapat disimpulkan bahwa instrumen penelitian memenuhi Kriteria
validitas dan reliabilitas untuk digunakan dalam analisis lebih lanjut.

1.2.5.  Outer Model dan Inner Model
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Gambar 4 1 Model Persamaan Outer Model dan Inner Model
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Garis antar variabel laten menunjukkan hubungan kausal yang diuji dalam model.
Nilai pada garis ini adalah path coefficient, yang menggambarkan kekuatan dan arah
hubungan antar variabel. Sebagai contoh, hubungan dari BUDAYA ke KNOWLEDGE
memiliki nilai 0.533, menunjukkan bahwa budaya memiliki hubungan positif dan
signifikan terhadap pengetahuan. Hubungan dari KNOWLEDGE ke KINERJA memiliki
nilai 0.489, menunjukkan bahwa pengetahuan juga berkontribusi secara positif pada

Kinerja.

1.2.6. Uji t statistik

Tabel 4 7 Hasil Uji Hipotesis

Standar

Hipotesis A | t-statistik P-Value Keterangan
Deviation

H1 : Budaya Organisasi berpengaruh positif o
dan signifikan terhadap Knowledge Creation R v Y/ piterima
H2 : ICT Competences berpengaruh-positif  0.194 2.051 0.041 Diterima
dan signifikan terhadap Knowledge Creation
H3 :Budaya Organisasi berpengaruh positif 0.151 2.128 0.034
dan signifikan terhadap Kinerja Sumber Diterima
Daya Manusia
H4 . ICT Competences berpengaruh positif  0.141 1.345 0.179
dan signifikan terhadap Kinerja Sumber Ditolak
Daya Manusia
H5 : Knowledge Creation berpengarun 0.115 4.260 0.000
positif dan signifikan terhadap Kinerja Diterima

Sumber Daya Manusia

Sesuai Tabel 4.7 tersebut dapat teridentifikasi hasil uji hipotesis penelitian

sebagai berikut:

1. H1: Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap

knowledge creation

Hipotesis ini diterima, dengan nilai t-statistic sebesar 2,866 dan p-value
0,0004 (di bawah ambang batas signifikansi 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa
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budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap proses
penciptaan pengetahuan dalam konteks penelitian ini.

2. H2: Kompetensi ICT (Information and Communication Technology)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap knowledge creation

Hipotesis ini diterima, dengan nilai t-statistic 2,051 dan p-value 0,041.
Hasil ini mengindikasikan bahwa kompetensi ICT memberikan kontribusi yang
signifikan dan positif terhadap penciptaan pengetahuan.

3. H3: Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja sumber daya manusia

Hipotesis ini diterima, dengan t-statistic sebesar 2,128 dan p-value 0,034.
Artinya, budaya organisasi memiliki pengaruh langsung yang signifikan
terhadap peningkatan Kinerja sumber daya manusia.

4. H4: Kompetensi ICT berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja sumber daya manusia

Hipotesis ini tidak diterima karena nilai t-statistic sebesar 1,345 dan p-value
0,179, yang lebih besar dari ambang batas signifikansi 0,05. Hasil ini
menunjukkan bahwa kompetensi ICT tidak memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja sumber daya manusia secara langsung dalam model ini.

5. H5: Knowledge creation berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja sumber daya manusia

Hipotesis ini diterima, dengan nilai t-statistic sebesar 4,260 dan p-value
0,000. Hal ini menunjukkan bahwa penciptaan pengetahuan secara signifikan
meningkatkan kinerja sumber daya manusia.

1.2.7. Uji inderect effect (uji tidak langsung)

Tabel 4 8 Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung

Jalur Pengaruh Tidak Langsung SDtar!dqr T-statistik P-Value
eviation
BUDAYA -> Knowledge -> 0.121 2.151 0.032
KINERJA
ITC -> Knowledge -> KINERJA 0.100 1.959 0.051

Tabel ini menunjukkan hasil analisis jalur pengaruh tidak langsung dalam model
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penelitian yang dilakukan menggunakan Smart PLS. Pengaruh tidak langsung dianalisis
untuk memahami bagaimana variabel independen (BUDAYA dan ITC) memengaruhi
variabel dependen (KINERJA) melalui mediator yaitu Knowledge Creation. Berikut adalah
penjelasan mendetail:

1. Jalur dari BUDAYA -> Knowledge -> KINERJA

Hasil ini menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh tidak langsung
terhadap kinerja melalui penciptaan pengetahuan. Nilai t-statistic sebesar 2,151 dan p-value
sebesar 0,032 mengindikasikan bahwa pengaruh ini signifikan pada tingkat kepercayaan
95% (di bawah 0,05). Koefisien jalur sebesar 0,121 menunjukkan bahwa budaya organisasi
memberikan kontribusi positif terhadap peningkatan kinerja sumber daya manusia secara
tidak langsung melalui peran penciptaan pengetahuan sebagai mediator. Dengan kata lain,
budaya yang mendukung menciptakan. lingkungan yang mendorong penciptaan
pengetahuan, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja.

2. Jalur dari ITC -> Knowledge -> KINERJA

Jalur ini menggambarkan pengaruh tidak langsung kompetensi teknologi informasi dan
komunikasi (ITC) terhadap kinerja sumber daya manusia melalui penciptaan pengetahuan.
Nilai t-statistic sebesar 1,959 dan p-value sebesar 0,051 mendekati ambang batas
signifikansi 0,05. Meskipun nilai p-value sedikit lebih tinggi dari 0,05, hasil ini masih dapat
dianggap mendukung -adanya hubungan tidak langsung yang signifikan dengan tingkat
kepercayaan 90%. Koefisien ‘jalur sebesar 0,100 menunjukkan bahwa kompetensi ICT
berkontribusi secara positif terhadap Kinerja dengan mendorong penciptaan pengetahuan.

1.3. Pembahasan hasil analisis penelitian

1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Knowledge Creation

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap knowledge creation dengan nilai t-statistik sebesar
2,866 dan p-value 0,0004. Hal ini mengindikasikan bahwa budaya organisasi yang
mendukung nilai-nilai kolaborasi, inovasi, dan pembelajaran berkelanjutan
berperan penting dalam menciptakan pengetahuan baru di lingkungan kerja. Di
Sekretariat Daerah Lamandau, budaya organisasi yang kuat memungkinkan
pegawai untuk berbagi pengetahuan, mengembangkan wawasan baru, dan
mendorong inovasi dalam pekerjaan mereka.

2. Pengaruh Kompetensi ICT terhadap Knowledge Creation

Penelitian ini juga menemukan bahwa kompetensi ICT (Information and
Communication Technology) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
knowledge creation, dengan t-statistik 2,051 dan p-value 0,041. Kompetensi ICT
memfasilitasi proses penciptaan pengetahuan dengan memberikan akses mudah ke
informasi dan alat-alat teknologi yang mendukung pengelolaan dan distribusi
pengetahuan. Di Sekretariat Daerah Lamandau, kemampuan pegawai dalam
menggunakan teknologi informasi berperan dalam mempermudah pencarian dan
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pemanfaatan informasi, sehingga membantu mereka dalam proses knowledge
creation yang pada akhirnya mendukung efisiensi kerja.

3. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Sumber Daya
Manusia

Budaya organisasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
SDM, dengan t-statistik sebesar 2,128 dan p-value 0,034. Artinya, budaya yang
mengedepankan kerjasama, keterbukaan, serta komitmen terhadap peningkatan
kualitas kerja dapat mendorong kinerja yang lebih optimal di lingkungan organisasi.
Dalam konteks Sekretariat Daerah Lamandau, budaya yang positif memberikan
motivasi kepada pegawai untuk bekerja lebih baik dan berkontribusi maksimal,
sehingga berdampak pada peningkatan kinerja secara keseluruhan.

4. Pengaruh Kompetensi ICT terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh langsung kompetensi ICT
terhadap kinerja SDM tidak signifikan, dengan nilai t-statistik 1,345 dan p-value
0,179. Meskipun kompetensi ICT penting dalam memfasilitasi akses informasi dan
teknologi, hasil ini _menunjukkan bahwa penggunaan teknologi informasi dan
komunikasi saja tidak cukup untuk langsung meningkatkan kinerja pegawai tanpa
didukung oleh faktor-faktor lain. Di Sekretariat Daerah Lamandau, kompetensi ICT
lebih efektif dalam meningkatkan kinerja SDM jika digunakan bersama-sama
dengan proses penciptaan pengetahuan yang terstruktur.

5. Pengaruh Knowledge Creation terhadap Kinerja Sumber Daya
Manusia

Knowledge creation terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja SDM, dengan t-statistik sebesar 4,260 dan p-value 0,000. Hal ini
menandakan bahwa proses penciptaan pengetahuan di antara pegawai berkontribusi
langsung terhadap peningkatan kinerja mereka. Di Sekretariat Daerah Lamandau,
knowledge creation memungkinkan pegawai memperoleh keterampilan baru,
menambah wawasan, dan menyelesaikan tugas dengan lebih efektif, sehingga
berdampak pada peningkatan produktivitas dan efisiensi kerja.
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BAB V
PENUTUP

5.1. Masalah Penelitian

Masalah penelitian dalam tesis ini berfokus pada bagaimana knowledge creation,
budaya organisasi, dan kompetensi ICT memengaruhi kinerja sumber daya manusia di
Sekretariat Daerah Lamandau. Meskipun pelatihan seragam telah diberikan, variasi
kinerja di antara pegawai tetap terlihat. Hal ini- memunculkan pertanyaan apakah
budaya organisasi dan kompetensi ICT dapat mendukung penciptaan pengetahuan
sebagai faktor yang berkontribusi terhadap peningkatan kinerja SDM. Selain itu,
terdapat kebutuhan untuk “mengetahui apakah penciptaan pengetahuan berperan
sebagai mediator dalam hubungan antara variabel-variabel tersebut dan kinerja SDM.

5.2.Simpulan Hipotesis
Berdasarkan hasil uji hipotesis, dari 3 hipotesis di penelitian ini dapat diterima,
sebagai berikut :

1.

2.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Knowledge Creation
Budaya organisasi

Pengaruh ICT Competences terhadap Knowledge Creation
Kompetensi ICT memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap knowledge
creation.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia
Budaya organisasi secara langsung memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
SDM.

Pengaruh ICT Competences terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia
Kompetensi ICT tidak memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap
kinerja SDM.

Pengaruh Knowledge Creation terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia
Knowledge creation memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
SDM.

5.3. Implikasi Teoritis dan Manajerial
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53.1 Teoritis

a Temuan ini mendukung bahwa kemampuan organisasi untuk memperbarui
sumber daya—termasuk budaya dan teknologi—dapat meningkatkan
keunggulan kompetitif.

b Hasil penelitian memperkuat pentingnya knowledge creation sebagai
mediator dalam model hubungan antara budaya organisasi, kompetensi
ICT, dan kinerja SDM.

¢ Penelitian ini juga menambahkan perspektif baru tentang bagaimana
teknologi informasi menjadi pendukung penting dalam pengelolaan
pengetahuan di era Revolusi Industri 4.0.

5.3.2 Manajerial

a Penguatan Budaya Organisasi: Organisasi perlu menciptakan lingkungan
kerja yang mendukung kolaborasi, inovasi, dan berbagi pengetahuan.
Pelatihan dan program yang membangun nilai budaya organisasi perlu
diperkuat.

b Peningkatan Kompetensi ICT: Pelatihan teknologi informasi yang lebih
spesifik dan terarah harus diberikan untuk memastikan pegawai dapat
memanfaatkan ICT secara maksimal dalam tugas sehari-hari.

¢ Manajemen Pengetahuan: Proses penciptaan dan berbagi pengetahuan
perlu diintegrasikan dalam kebijakan organisasi melalui pembentukan
sistem manajemen pengetahuan yang efektif.

d Optimalisasi Peran Penciptaan Pengetahuan: Organisasi harus
memfasilitasi program-program yang mendorong pegawai untuk mengubah
pengalaman tacit menjadi pengetahuan eksplisit yang dapat dimanfaatkan
bersama.

5.4. Keterbatasan Penelitian

a Lingkup Sampel: Penelitian hanya dilakukan di Sekretariat Daerah
Lamandau, sehingga hasilnya tidak dapat digeneralisasi untuk organisasi
lain.

b Variabel Lain: Penelitian ini hanya mempertimbangkan budaya organisasi,
kompetensi ICT, dan knowledge creation sebagai faktor yang memengaruhi
kinerja SDM, tanpa melibatkan variabel eksternal lainnya seperti
kepemimpinan atau motivasi kerja.

¢ Metode Pengumpulan Data: Kuesioner sebagai alat pengumpulan data
memiliki potensi bias persepsi dari responden.

d Kompetensi ICT: Pengaruh langsung kompetensi ICT terhadap kinerja
tidak signifikan, sehingga memerlukan pengukuran lebih rinci untuk
memahami kontribusi teknologi terhadap produktivitas.

e Responden : responden di perbanyak.

5.5. Agenda Peneltian Mendatang

Agenda penelitian mendatang yang dapat dikembangkan berdasarkan penelitian ini
adalah sebagai berikut:
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Ekspansi Konteks Organisasi: Penelitian serupa dapat dilakukan di
organisasi lain, baik sektor publik maupun swasta, untuk memvalidasi hasil
dalam berbagai lingkungan kerja.

Variabel Tambahan: Penelitian di masa depan dapat mempertimbangkan
variabel lain, seperti gaya kepemimpinan, motivasi kerja, dan teknologi
spesifik (Al, 10T), untuk mengukur dampaknya terhadap kinerja SDM.
Analisis Longitudinal: Menggunakan pendekatan longitudinal untuk
melihat perubahan kinerja pegawai seiring waktu, terutama setelah
implementasi program berbasis budaya organisasi dan ICT.
Pengembangan Kompetensi ICT: Fokus pada bagaimana teknologi
digital, seperti aplikasi berbasis cloud atau alat kolaborasi virtual, dapat
memengaruhi penciptaan pengetahuan dan kinerja.

Evaluasi Sistem Pengetahuan: Penelitian mendatang dapat mengevaluasi
implementasi  sistem manajemen pengetahuan untuk mengukur
efektivitasnya dalam mendorong inovasi dan produktivitas organisasi.
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