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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran Organizational Climate,
Kompetensi Sumber Daya Manusia, Knowledge Sharing,Self Efficacy terhadap
Employee Performance, di PT. Parkland World Indonesia. Metode penelitian yang
digunakan adalah penelitian ekslpanatory research yang bertujuan untuk
memahami keterkaitan antara variabel-variabel yang diteliti. Sampel penelitian
terdiri dari 100 sumber daya manusia di PT. Parkland World Indonesia di
Kabupaten Rembang. Penelitian ini dilakukan dengan menganalisis 100 kuesioner
yang memuat pernyataan terkait kelima variabel yang diteliti. Data yang
terkumpul dianalisis secara kuantitatif, dan pengujian hipotesis dilakukan
menggunakan model struktural (inner model) melalui bantuan perangkat lunak
Partial Least Square (PLS).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Organizational Climate memiliki
dampak positif terhadap Self Efficacy, Organizational Climate memiliki dampak
positif terhadap Employee Performance, Kompetensi Sumber Daya Manusia
memiliki dampak positif terhadap Self Efficacy, dampak Kompetensi Sumber
Daya Manusia memiliki dampak negatif signifikan terhadap Employee
Performance, Self Efficacy memiliki dampak negatif signifikan terhadap
Employee Performance, dan Sellf Efficacy yang dimoderasi Knowledge Sharing
memiliki dampak positif signifikan terhadap Employee Performance.

Kata Kunci : Organization Climate ; Kompetensi Sumber Daya Manusia ;

Knowledge Sharing ; Self Efficaci ;Employee Performance.
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ABSTRACT

This study aims to determine the role of Organizational Climate, Human
Resource Competence, Knowledge Sharing, Self Efficacy on Employee
Performance, at PT. Parkland World Indonesia. The research method used is
explanatory research which aims to understand the relationship between the
variables studied. The research sample consisted of 100 human resources at PT.
Parkland World Indonesia in Rembang Regency. This study was conducted by
analyzing 100 questionnaires containing statements related to the five variables
studied. The collected data were analyzed quantitatively, and hypothesis testing
was carried out using a structural model (inner model) through the assistance of
Partial Least Square (PLS) software.

The results of the study indicate that Organizational Climate has a
positive impact on Self Efficacy, Organizational Climate has a positive impact on
Employee Performance, Human Resource Competence has a positive impact on
Self Efficacy, the impact of Human Resource Competence has a significant
negative impact on Employee Performance, Self Efficacy has a significant
negative impact on Employee Performance, and Sellf Efficacy moderated by
Knowledge Sharing has a significant positive impact on Employee Performance.
Keywords: Organization Climate; Human Resource Competence;

Knowledge Sharing; Self Efficacy, Employee Performance.
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1.1.

BAB1

PENDAHULUAN

Latar Belakang

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu elemen vital dalam
organisasi yang berperan strategis dalam pencapaian tujuan organisasi. Di era
globalisasi saat ini, masyarakat Indonesia dituntut untuk memiliki kualitas
SDM yang mampu bersaing secara kompetitif di pasar global. SDM tidak
hanya menjadi aset penting, tetapi juga faktor penentu dalam menciptakan
keunggulan kompetitif, mengingat intensitas persaingan yang semakin ketat.
Salah satu tantangan utama yang dihadapi organisasi dalam mempertahankan
eksistensinya adalah kemampuan dalam mengelola SDM secara efektif dan
efisien.

Dalam dinamika persaingan global yang semakin kompleks, SDM
memiliki peranan sentral dalam mendukung keberlangsungan organisasi.
Organisasi yang mampu mengoptimalkan peran SDM secara tepat akan
memiliki peluang lebih besar untuk meningkatkan produktivitas, yang pada
akhirnya berkontribusi pada pencapaian keunggulan bersaing. Oleh karena
itu, untuk mencapai performa organisasi yang optimal, diperlukan sistem
pengelolaan SDM yang profesional, terencana, dan terarah.

Secara umum, manajemen SDM bertujuan untuk meningkatkan kinerja
organisasi melalui pengembangan dan pemanfaatan SDM yang handal.
Perubahan dalam lingkungan eksternal maupun internal organisasi dapat

memengaruhi efektivitas operasional secara langsung maupun tidak



langsung. Tantangan dalam pengelolaan organisasi seringkali bersumber dari
aspek-aspek yang berkaitan dengan faktor manusia. Maka dari itu,
pengelolaan SDM tidak hanya menjadi aktivitas administratif, melainkan
juga aktivitas yang bersifat strategis.

Pertumbuhan dan perkembangan organisasi sangat dipengaruhi oleh
kualitas SDM yang dimiliki. Organisasi yang mampu merekrut dan
mengembangkan SDM yang kompeten akan memiliki keunggulan kompetitif
yang berkelanjutan. Keberhasilan organisasi dalam mencapai targetnya
sangat bergantung pada perilaku dan kinerja individu di dalamnya. SDM
berfungsi sebagai perencana, pelaksana, dan pengendali proses kerja,
sehingga perlu dikelola secara optimal agar dapat berkontribusi secara
produktif terhadap pencapaian tujuan organisasi. Selain itu, pengelolaan
SDM yang kompeten juga diperlukan untuk menciptakan keselarasan antara
kebutuhan pegawai dan kemampuan organisasi dalam memberikan
dukungan. Dengan demikian, peran strategis SDM menjadi penentu
keberhasilan suatu organisasi.

Dalam kerangka tersebut, sejumlah faktor internal organisasi seperti
self-efficacy, knowledge sharing, iklim organisasi, dan kompetensi SDM
menjadi determinan penting dalam upaya peningkatan kinerja individu
maupun kolektif di lingkungan organisasi (Afzali et al., 2022). Dalam konteks
ini, unsur-unsur internal organisasi seperti self efficacy, knowledge sharing,
organization climate dan kompetensi sumber daya manusia memiliki peran

penting untuk meningkatkan kinerja sumber daya manusia di dalam



organisasi.

Kinerja sumber daya manusia merupakan perilaku yang ditunjukkan
oleh seseorang karyawan saat melakukan tugas tertentu yang diberikan oleh
atasannya (Kalogiannidis, 2020). Kinerja sumber daya manusia merupakan
komitmen emosional antara sumber daya manusia beserta perusahaan dan
tujuannya. Keterikatan ini berarti sumber daya manusia merasa benar-benar
peduli terhadap kewajiban mereka terhadap perusahaan. Pada titik ini
bersumber bekerja guna insentif, namun bekerja guna mewujudkan tujuan
perusahaan (Kruse, 2012). Apabila kinerja karyawan baik, maka tujuan yang
ingin dicapai juga akan sesuai target. Dengan tercapainya tujuan perusahaan
maka akan berdampak kepada kesejahteraan perusahaan tersebut termasuk
juga kesejahteraan karyawannya.

Self efficacy adalah keyakinan individu terhadap kemampuannya untuk
melakukan tindakan tertentu yang diperlukan untuk mencapai hasil yang
diinginkan (Newark et al., 2016). Self efficacy ini perlu ditingkatkan pada
diri sumber daya manusiannya., karena hal ini akan mempengaruhi
bagaimana kesiapan diri mereka apabila atasannya memberikan tugas yang
melebihi kewajiban formalnya. Mereka harus percaya bahwa dengan
memiliki potensi diri yang tinggi, maka mereka dapat mengerjakan tugasnya
dengan maksimal. Apabila memiliki efikasi diri yang tinggi, maka
kedepannya nanti sumber daya manusia tersebut akan mengerjakan dengan
rasa nyaman dan tidak merasa terbebani dengan tugas yang diberikan oleh

atasannya. Kemunculan efikasi melalui pada diri sumber daya manusia



didasari oleh adanya kepercayaan sumber daya manusia terhadap dirinya
sendiri, sehingga akan mendorong kepercayaan diri. Kepercayaan diri ini
nantinya akan berdampak kepada pengoptimalan kemampuan sumber daya
manusia pada amelaksanakan tanggung jawabnya kepada organisasi atau
perusahaan (V.T.P. Ardi et al., 2017).

Knowledge sharing merupakan upaya berbagi pengetahuan yang dapat
meningkatkan pemahaman antara sesama sumber daya manusia sehingga
antara sumber daya manusianya akan saling mendukung yang pada akhirnya
berdampak positif bagi kinerja (Olan et al., 2022). knowledge sharing
dianggap sebagai langkah penting dalam organisasi karena dapat
memfasilitasi pembentukan ide-ide baru, kreativitas dan pemecahan masalah
(Ahokangas etal., 2021).

Employee Performance merupakan kemampuan sumber daya manusia
guna melaksanakan tanggung jawabnya sesuai kompetensi serta yang
didukung sikap kerja oleh penugasan yang diberikan (Alan Pranata et al.,
2022). Kompetensi dimana motivasi seseorang sebagai tingkat yang
signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia adalah dasar strategi untuk
membuat perusahaan lebih kompetitif di pasar global. Salah satu komponen
yang dapat dikaitkan dengan peningkatan kinerja sumber daya manusia
adalah kompetensi. Employee Performance sebagai kombinasi atau gabungan
dari pengetahuan, keahlian, atau keterampilan bakat, minat , sikap, dan sistem
nilai yang dituntut oleh setiap pekerjaan atau jabatan yang ada dalam

organisasi (Ruky., 2018).



Organization climate mencerminkan karyawan terhadap kebijakan,
praktik, dan prosedur yang diharapkan, didukung, dan dihargai berkaitan
dengan sumber daya manusia yang ada dalam organisasi (Kim & Park, 2020).
Organization climate dalam berbagai literatur ditemukan memiliki makna
dalam membangun kinerja sumber daya manusia dan merupakan salah satu
penentu paling signifikan dari sikap individu dan kelompok dalam organisasi
(Sherif, 2019).

Di kabupaten Rembang terdapat beberapa jenis industri kreatif berskala
Perseroan Terbatas, salah satunya yaitu PT Parkland World Indonesia yang
terletak di Kabupaten Rembang, Jawa Tengah. PT. Parkland World Indonesia
merupakan produsen sepatu di Indonesia yang memiliki kualitas produk kelas
dunia. Jenis produk yang yang dihasilkan adalah sepatu duramo, sepatu run-
falcon, seoatu breaknet, dan sepatu advantage base. PT. Parkland World
Indonesia memproduksi sepatu dengan merek Adidas dengan kualitas yang
dikenal di seluruh negara dan menjadi salah satu perusahaan sepatu terbesar
di Indonesia, serta memiliki cabang pabrik yang menyebar luas diantaranya
di Kabupaten Rembang. Industri pabrik sepatu bermerek adidas ini
merupakan salah satu suatu komoditas global yang merambah dan mendunia.
Dengan demikian, dibutuhkan peningkatan kinerja sumber daya manusia
untuk meningkatkan output sepatu terbaik. Sehingga perlu peningkatan mutu
output sumber daya manusia karena hal tersebut merupakan ujung tombak
utamanya untuk meningkatkan kinerja dalam perusahaan. Berikut merupakan

data pencapaian kegiatan sumber daya manusia pada PT. Parkland World



Indonesia:

Tabel 1.1. Penghasilan Produk PT. Parkland World Indonesia Tahun 2019 - 2021

Tahun Sepatu Duramo Sepatu Run Falcon  Sepatu Breaknet  Sepatu Advantage Base
Jumlah Jumlah Jumlah Jumlah Jumlah Jumlah Jumlah Jumlah
Produksi Cacat Produksi Cacat Produksi Cacat Produksi Cacat

2019 193.879 987  856.890 12.789  1.145.769 101.089 2.259.156 256.867

2020 195.201 1451 875436 15.045 1.389.435 106.080 2.650.789 332.980

2021 196.044 2.078 892.356 16.031 1.406.508 119.567 2.925.948 420.546

Sumber: PT. PWI 2022

Berdasarkan tabel tersebut, menunjukkan data produksi dari tahun 2019
hingga 2021 yang dimana produksinya terus meningkat, akan tetapi jumlah
cacat produksi pada sepatu mengalami peningkatan. Hal itu bisa dilihat dari
tahun 2019-2021 jumlah produksi sepatu duramo, run falcon, breaknet,
advantage base semakin meningkat, akan tetapi jumlah cacat produksinya
juga meningkat juga. Fenomena tersebut disebabkan oleh kinerja sumber
daya manusia yang belum optimal pada PT. Parkland World Indonesia. Oleh
karena itu, dalam penelitian ini akan meneliti apakah kompetensi sumber
daya manusia, organization climate, self efficacy, knowledge sharing dapat
meningkatkan kinerja sumber daya manusia pada PT. Parkland World
Indonesia.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Thahir et al., 2022), (Sultan &
Tareen, 2014), (Tian et al., 2019), (De Clercq et al., 2018) & (Miraglia et al.,
2017) menyatakan bahwa self efficacy berpengaruh signifikan dan positif
terhadap employee performance, penelitian tersebut sejalan dengan (Tims et
al. 2014), (Tzur et al. 2016), (Fransiska et al., 2023), (Kholiq & Firdaus

2021), (Blomquist, 2016), (Leah, 2016); (W, 2015), (Ardi et al., 2017),



(Berliana & Arsanti, 2018); (Siamita & Ismail, 2021) & (Hajar, 2019) yang
menyatakan bahwa self efficacy berpengaruh signifikan dan positif terhadap
employee performance. Akan tetapi hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Fauziyyah & Rohyani, 2022), (Gultom, 2015), (Noviwati, 2016),
menyatakan bahwa self efficacy tidak berpengaruh signifikan dan negatif
terhadap employee performance. Penelitian dari (Nurfajar, Marzuqi, dan
Rohmayati, 2018) juga menjustifikasi bahwa efikasi diri seseorang tidak
mempengaruhi employee performance.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Al Mamun et al., 2019,
(Chikamai & Makhmara 202 1) menyatakan bahwa kompetensi sumber daya
manusia memiliki pengaruh yang signifikan terhadap employee
performance. (Mulang 2023), (Ridwan et al., 2020), (Subari & Raidy 2015)
juga menjustifikasi hasil penelitian ini bahwa kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap employee performance. Akan tetapi hasil
penelitian yang dilakukan oleh (Nurlindah & Abdul Rahman Rahim 2018),
(Yuli Susanti & Qustolani, 2024), (Busman & Pahmi,2020 ) yang
menyatakan bahwa kompetensi sumber daya manusia berpengaruh negatif
dan tidak signifikan terhadap Employee performance. Hasil penelitian ini
didukung juga dengan penelitian dari Steward V. Hoke, Bernhard Tewal
dan Jacky S.B. Sumaraw (2018) Menemukan bahwa kompetensi
berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan.

Sehingga, diperlukan penelitian lanjutan untuk menyelesaikan

ketidakkonsistenan diatas. Oleh karena itu, dalam penelitian ini akan meneliti



1.2

1.3.

apakah faktor organizational climate, kompetensi sumber daya manusia,

knowledge sharing dan self efficacy akan berdampak pada kinerja sumber

daya manusia pada PT. Parkland World Indonesia.

Rumusan Masalah

Berdasarkan fenomena dan research gap diatas, perumusan masalah

dalam penellitian adalah “Bagaimana meningkatkan Kinerja Sumber Daya

Manusia di PT. Parkland World Indonesia”. Kemudia Question Research

sebagai berikut:

1.

2.

Bagaimana pengaruh Organization Climate terhadap Self Efficacy
Bagaimana pengaruh Kompetensi Sumber Daya Manusia terhadap Self
Efficacy

Bagaimana pengaruh ~Organization ~ Climate terhadap Employee
Performance

Bagaimana Kompetensi Sumber Daya Manusia terhadap Employee
Performance

Bagaimana pengaruh Self Efficacy terhadap Kinerja Sumber Daya
Manusia

Bagaimana pengaruh Moderasi Knowledge Sharing pada Self Efficacy

terhadap Employee Performance.

Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan diatas, tujuan

penelitian ini dijelaskan sebagai berikut:

1.

Mendiskripsikan dan menganalisis pengaruh Organization Climate



1.4.

terhadap Self Efficacy

Mendiskripsikan dan menganalisis pengaruh Kompetensi Sumber Daya
Manusia terhadap Self Efficacy

Mendiskripsikan dan menganalisis pengaruh Organization Climate
terhadap Employee Performance

Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Organization Climate
terhadap Employee Performance

Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Self Efficacy terhadap
Employee Performance

Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Moderasi Knowledge

Sharing pada Self Efficacy terhadap Employee Performance

Manfaat Penelitian

Adapun penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai

berikut:

A.

Bagi Peneliti

1. Sebagai sarana untuk menambah wawasan, pengetahuan, dan
pengalaman serta mengamati secara langsung dunia bisnis.

2. Sebagai alat untuk mengimplementasikan teori-teori yang diperoleh
selama kuliah.

3. sarana pembelajaran sehingga diharapkan dapat menambah
pengetahuan peneliti dan memberikan kontribusi pengembangan bagi
ilmu manajemen terutama pada aspek sumber daya manusia.

Bagi lembaga



Sebagai harapan yang dapat menjadi suatu bahan evaluasi terhadap
pelaksanaan kegiatan sumber daya manusia dan berguna sebagai masukan
bagi lembaga yang bersangkutan dimasa yang akan datang
Bagi Akademis

Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan kajian

atau referensi bagi mahasiswa dan dapat digunakan sebagai bahan

penelitian yang sejenis.

&
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KAJIAN PUSTAKA

2.1. Employee Performance

Kinerja dapat diartikan sebagai hasil yang dicapai oleh individu sebagai
bentuk pelaksanaan tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Dengan kata lain, kinerja merupakan cerminan dari gabungan antara motivasi
dan kemampuan individu dalam menyelesaikan pekerjaan. Dalam
melaksanakan suatu tugas, seseorang dituntut memiliki tingkat kesediaan dan
kapasitas tertentu. Namun, kesiapan dan keterampilan semata tidak akan
cukup tanpa adanya pemahaman yang memadai mengenai apa yang harus
dikerjakan serta bagaimana cara mengerjakannya secara efektif dan efisien.

Menurut Tarcan (2020), kinerja karyawan (employee performance)
adalah hasil kerja yang dicapai oleh individu atau kelompok dalam suatu
organisasi, yang sesuai dengan wewenang serta tanggung jawab masing-
masing, dalam rangka mendukung pencapaian tujuan organisasi secara sah,
tidak bertentangan dengan hukum, serta sejalan dengan norma moral dan
etika yang berlaku.

Selanjutnya, Hanapi et al. (2020) menjelaskan bahwa kinerja karyawan
merupakan hasil kerja yang meliputi aspek kualitas dan kuantitas yang
diperoleh karyawan selama menjalankan tugas-tugas yang menjadi tanggung
jawabnya. Kinerja tersebut juga mencerminkan kontribusi dan peran
karyawan dalam mendukung fungsi dan tujuan organisasi atau perusahaan

secara keseluruhan.
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Employee performance adalah kualitas dan kuantitas kerja yang dicapai
oleh seorang karyawan dalam menjalankan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya (Hermina and Yosepha 2019).

Employee performance dipahami dari etos kerja islami bahwa bekerja
adalah ibadah, dan pekerjaan itu harus mencakup segala macam amal
kebaikan dan berkah, (Harinoto et. Al, 2017) pekerjaan termasuk perintah
Allah, hal tersebut telah diterangkan didalam QS. Al. An’am (6:135), dan QS.
At Taubah (9:105).

Siva et al. (2020) menyatakan bahwa praktik manajemen sumber daya
manusia saat ini masih banyak berfokus pada pendekatan kepemimpinan
secara umum. Dalam konteks ini, para pemimpin dari generasi milenial
dituntut untuk memiliki pendekatan yang lebih praktis dan aplikatif, baik
dalam menerapkan gaya kepemimpinan maupun dalam mendorong kinerja
karyawan secara optimal.

Berdasarkan pandangan tersebut, kinerja sumber daya manusia dapat
dipahami sebagai suatu proses evaluatif yang bertujuan untuk menilai sejauh
mana pencapaian hasil yang diraih oleh suatu instansi atau organisasi,
dikaitkan dengan visi dan misi yang telah ditetapkan. Selain itu, proses ini
juga berfungsi untuk mengidentifikasi dampak positif maupun negatif yang
ditimbulkan oleh kebijakan operasional yang diterapkan.

Dengan demikian, kinerja karyawan (employee performance) dapat
diartikan sebagai hasil yang dicapai individu dalam melaksanakan tugas dan

tanggung jawabnya, baik dari segi kualitas maupun kuantitas. Kinerja
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mencerminkan mutu pekerjaan yang dilakukan, serta menjadi indikator
penting dalam menilai kontribusi karyawan terhadap pencapaian tujuan
organisasi. Oleh karena itu, setiap karyawan diharapkan mampu memberikan
performa terbaiknya demi mendukung efektivitas dan keberhasilan
perusahaan.

Berdasarkan penjelasan tersebut, indikator Employee performance
manusia menurut (Mathis 2016) yaitu:
1. Kualitas (Quality)

Kinerja karyawan merupakan cerminan dari upaya kerja keras yang
dilakukan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi.
Apabila hasil yang dicapai oleh karyawan memenuhi atau melampaui
standar yang ditentukan, maka kinerjanya dapat dinilai baik dan sejalan
dengan harapan perusahaan. Dengan demikian, kinerja dapat diartikan
sebagai tingkat pencapaian hasil kerja yang mendekati kesempurnaan
dalam proses pelaksanaan tugas.

2. Kuantitas (Quantity)

Kinerja juga dapat dinilai dari kemampuan karyawan dalam
mencapai target maksimal yang telah ditetapkan perusahaan. Pencapaian
tersebut menunjukkan bahwa karyawan mampu melaksanakan tugasnya
secara optimal sesuai dengan indikator yang telah ditentukan sebelumnya,
sehingga kontribusinya terhadap organisasi dinilai positif.

3. Ketepatan Waktu (Timeliness)

Salah satu aspek penting dalam penilaian kinerja adalah ketepatan
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waktu (timeliness). Karyawan yang mampu menyelesaikan pekerjaan
sesuai atau lebih cepat dari waktu yang ditentukan menunjukkan kinerja
yang baik. Kepatuhan terhadap standar waktu kerja yang ditetapkan
perusahaan menjadi indikator bahwa karyawan tersebut memiliki disiplin
dan efisiensi kerja yang tinggi.
4. Kehadiran

Kehadiran karyawan juga menjadi salah satu indikator kinerja.
Tingkat kehadiran yang tinggi sering kali mencerminkan sikap positif
terhadap pekerjaan, komitmen terhadap organisasi, dan semangat kerja
yang tinggi. Sebaliknya, tingkat kehadiran yang rendah dapat
mengindikasikan rendahnya motivasi atau kepuasan kerja, yang pada
akhirnya berdampak pada penurunan kinerja.

5. Kemampuan bekerja sama

Selain itu, aspek psikologis seperti rasa harga diri terhadap pekerjaan
turut berkontribusi dalam peningkatan kinerja. Karyawan yang memiliki
rasa bangga terhadap pekerjaannya cenderung berusaha memberikan hasil
terbaik. Kemampuan untuk bekerja sama juga berperan penting, karena
lingkungan kerja yang kondusif, didukung oleh rasa percaya diri dan kerja
sama antar rekan kerja, dapat menciptakan suasana yang produktif dan
mendukung peningkatan kinerja secara keseluruhan.

Indikator kinerja sumber daya manusia menurut (Silas 2019) yaitu :

1. Kuantitas

Kuantitas kerja merujuk pada jumlah output atau hasil kerja yang
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dihasilkan oleh karyawan, yang dapat diukur melalui jumlah unit
yang diproduksi atau jumlah siklus aktivitas yang berhasil
diselesaikan dalam kurun waktu tertentu.
2. Kualitas
Kualitas kerja dinilai berdasarkan persepsi terhadap mutu hasil kerja
yang dihasilkan oleh karyawan, termasuk tingkat ketepatan dan
kesempurnaan  dalam  menyelesaikan  tugas. Penilaian ini
mempertimbangkan keterampilan serta kemampuan yang dimiliki
pegawai dalam melaksanakan tanggung jawabnya secara profesional.
3. Efisiensi
Aspek ketepatan waktu mencerminkan sejauh mana suatu tugas atau
aktivitas dapat diselesaikan lebih awal atau tepat sesuai dengan waktu
yang telah direncanakan. Hal ini berkaitan erat dengan kemampuan
karyawan dalam mengelola waktu secara efektif, berkoordinasi dengan
output yang diharapkan, serta mengalokasikan waktu untuk aktivitas
lainnya secara optimal.
4. Efektivitas
Efisiensi menggambarkan kemampuan karyawan dalam
memanfaatkan sumber daya organisasi secara maksimal, baik berupa
energi, dana, teknologi, maupun bahan baku, dengan tujuan
menghasilkan output yang optimal dari setiap unit input yang

digunakan.
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2.2.

Self Efficacy

Self-efficacy atau efikasi diri merupakan keyakinan individu terhadap
kapasitas dirinya dalam menyelesaikan tugas dan menghadapi tantangan
tertentu. Ardi et al. (2017) menyatakan bahwa self-efficacy muncul dari
dalam diri individu sebagai bentuk kepercayaan terhadap kemampuan dalam
menyelesaikan tanggung jawab hingga mencapai keberhasilan. Sementara
itu, Meral et al. (2012) menjelaskan bahwa efikasi diri merupakan keyakinan
individu terhadap kemampuannya serta hasil dari upaya yang dilakukan, yang
akan memengaruhi perilaku dalam bertindak.

Menurut Hamilton et al. (2017), self-efficacy adalah keyakinan
individu terhadap kemampuannya dalam mengambil tindakan yang
diperlukan untuk mencapai hasil yang diinginkan. Hal ini diperkuat oleh
Waddington (2023) vyang menyatakan bahwa konsep efikasi diri
menitikberatkan pada keyakinan individu terhadap kemampuannya untuk
berhasil dalam situasi tertentu.

Schunk dan DiBenedetto (2021) menambahkan bahwa efikasi diri
mencerminkan persepsi individu mengenai kemampuannya untuk belajar
atau bertindak pada tingkat tertentu. Konsep ini memiliki pengaruh terhadap
cara seseorang merasa, berpikir, memotivasi diri, dan berperilaku, terutama
dalam menilai kemampuan diri menghadapi situasi yang akan datang.

Dalam pandangan Peura et al. (2021), self-efficacy adalah kepercayaan
terhadap kemampuan untuk menyelesaikan tugas dan mengambil tindakan

guna mengatasi tantangan. Wang dan Huang (2019) menegaskan bahwa

16



efikasi diri merupakan keyakinan individu terhadap kemampuannya untuk
menyelesaikan tugas dengan baik dan mencapai target yang telah ditetapkan.

Cavazotte et al. (2013) menyatakan bahwa individu yang memiliki
tingkat efikasi diri tinggi di bidang tertentu cenderung lebih terdorong untuk
meraih tujuan. Cherian dan Jolly (2013) menambahkan bahwa efikasi diri
berkaitan erat dengan kemampuan mengontrol diri, ketahanan menghadapi
kegagalan, serta usaha dalam menyelesaikan masalah yang dihadapi.

Lebih lanjut, Lunenburg (2011) menyebutkan bahwa efikasi diri
merupakan keyakinan individu dalam menyelesaikan masalah di berbagai
situasi dan menentukan tindakan yang tepat, sehingga memungkinkan
individu mengatasi hambatan dan mencapai tujuan yang diharapkan.

Individu dengan tingkat self-efficacy yang tinggi akan lebih mampu
mengelola tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kepercayaan terhadap
kemampuan diri ini mendorong munculnya ketangguhan, kegigihan, serta
kesiapan dalam mengemban tugas-tugas yang menantang. Dalam konteks
sumber daya manusia, self-efficacy berperan penting dalam mengurangi stres
kerja, meningkatkan fokus, dan mendorong karyawan untuk terus
memperbaiki kinerjanya (Saleem et al., 2022).

Chasanah (2023) juga mengemukakan bahwa efikasi diri merupakan
keyakinan seseorang terhadap kemampuannya untuk melakukan tindakan
yang selaras dengan tujuan yang ingin dicapai.

Berdasarkan berbagai definisi tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa

self-efficacy merupakan kepercayaan atau keyakinan seseorang terhadap
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kemampuan dirinya dalam mengukur, mengelola, dan melakukan tindakan
yang diperlukan guna mencapai hasil yang bermanfaat dan sesuai dengan
tujuannya.
Indikator Self-Efficacy menurut Romppel et al. (2013), antara lain:
1. Dapat mengatasi masalah
2. Tenang dalam menghadapi kesulitan
3. Berpegang dalam tujuan
4. Mencari dan menemukan solusi
5. Yakin akan kemampuanya sendiri
6. Mengetahui cara menangani permasalahan
Indikator self- efficacy. menurut (Gary and wood 2011 & De Clercq, Haq
and Azeem 2018) yaitu :
1. karyawan merasa yakin untuk bisa menyelesaikan masalah
2. karyawan merasa yakin dengan kemampuanya untuk menyelesaikan
pekerjaan
3. karyawan merasa yakin dengan keahlian yang dikuasainya untuk
pekerjaan
4. karyawan merasa yakin bisa mengatur waktu untuk mendapatkan hasil
pekerjaan yang baik.
Indikator self- efficacy menurut (Fred, C Lunenburg 2011) yaitu :
1. Yakin terhadap kemampuanya diri sendiri
2. Yakin dengan pengalaman kesuksesan masa lalu

3. persuasi verbal (ajakan langsung kepada seseorang dengan prospek

18



yang baik dan meyakinkan)

4. pengalaman individu lain.

2.3. Knowledge Sharing

Knowledge sharing atau berbagi pengetahuan merupakan salah satu
komponen esensial dalam manajemen pengetahuan, yang berperan penting
dalam menciptakan keunggulan kompetitif organisasi. Konsep ini merujuk
pada perilaku sukarela individu maupun kelompok dalam membagikan
pengetahuan, wawasan, dan pengalaman yang dimiliki kepada pihak lain
dalam organisasi untuk mencapai tujuan bersama dan meningkatkan kinerja
organisasi.

Sonmez Cakir dan Adiguzel (2020) mendefinisikan knowledge sharing
sebagai tindakan anggota tim dalam saling berbagi ide, informasi, serta saran
terkait tugas, yang pada akhirnya bertujuan untuk meningkatkan daya saing
organisasi. Hal ini sejalan dengan pandangan Muizu et al. (2018) yang
menyatakan bahwa knowledge sharing merupakan proses komunikasi
interaktif antara individu dalam suatu kelompok yang menciptakan hubungan
saling ketergantungan guna mencapai sasaran kolektif.

Menurut Oyemomi, Neaga, dan Alkhuraiji (2016), perilaku berbagi
pengetahuan mencakup sikap saling membagikan pengalaman dan
pengetahuan organisasi yang relevan terhadap proses bisnis melalui jalur
komunikasi antarindividu. Tupamahu et al. (2021) menambahkan bahwa
knowledge sharing mencerminkan tindakan individu dalam mentransfer

pengetahuan yang mereka miliki kepada pihak lain yang memiliki
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kepentingan bersama dan memerlukan informasi tersebut.

Lebih lanjut, Bani-Melhem et al. (2021) mengemukakan bahwa
knowledge sharing melibatkan diseminasi informasi dari individu atau
kelompok kecil kepada kelompok yang lebih luas guna meningkatkan
efektivitas operasional. Senada dengan itu, Al-Busaidi dan Olfman (2017)
menggarisbawahi bahwa aktivitas berbagi pengetahuan merupakan proses
pertukaran informasi antarindividu dalam suatu organisasi.

Akram et al. (2020) menekankan bahwa knowledge sharing merupakan
interaksi dua arah yang melibatkan pemberi dan penerima informasi, serta
mencakup proses akumulasi dan penyampaian pengetahuan. Panahi, Watson,
dan Partridge (2012) bahkan menggambarkan knowledge sharing sebagai
proses interaksi sosial yang membuka ruang untuk berbagi pengalaman,
meniru praktik terbaik, dan membangun kepercayaan melalui hubungan
informal.

Sebagai aspek krusial dalam pengelolaan pengetahuan, Umar et al.
(2023) menyebut bahwa knowledge sharing berperan penting dalam
memperkuat kompetensi organisasi. Amber et al. (2022) juga menyoroti
bahwa setiap individu dalam organisasi memiliki pengetahuan unik yang
dapat menjadi sumber daya penting bagi individu lain dalam meningkatkan
efisiensi kerja.

Berdasarkan berbagai pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa
knowledge sharing adalah suatu proses pertukaran wawasan, keahlian,

pemahaman, pengalaman, maupun informasi antara individu atau kelompok
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dalam organisasi melalui komunikasi yang efektif. Proses ini bertujuan untuk

memperoleh pengetahuan baru, memperkuat kolaborasi, serta meningkatkan

daya saing organisasi secara berkelanjutan.

Berdasarkan penjelasan tersebut, indikator dalam knowledge sharing

menurut (Muizu et.,al 2018) yaitu :

1.

2.

3.

4.

5.

Interaksi sosial
Berbagi pengetahuan
Hubungan informal
Pengamatan

Saling percaya

Indikator knowledge sharing menurut (Chuang 2016) yaitu :

—

4.

5.

berbagi pengetahuan khusus
kesediaan berbagi virtual
memberikan saran
berdiskusi/ rapat

berbagi pengalaman kerja

Indikator knowledge sharing menurut (Carmeli, A., & Gelbard R. Reiter, P

2013) yaitu :
1. komunikasi
2. interaksi sosial
3. pengalaman
4. relasi
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2.4. Employee Performance

Kompetensi merupakan unsur penting yang mencerminkan
kemampuan individu dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar
yang ditentukan. Sarumaha (2022) menyatakan bahwa kompetensi mencakup
kemampuan seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan secara tepat dan
benar, yang dilandasi oleh pengetahuan, keterampilan, serta sikap kerja yang
sesuai. Pandangan ini sejalan dengan McClelland (2019), yang
mengemukakan bahwa kompetensi adalah karakteristik mendasar dari
seseorang yang secara langsung memengaruhi dan dapat menggambarkan
kinerjanya secara akurat.

Lebih lanjut, Assensoh-Kodua (2019) menjelaskan bahwa kompetensi
mencakup kapasitas individu dalam menjalankan berbagai tugas kerja, yang
ditentukan oleh aspek intelektual maupun fisik. Maizar (2023) juga
menegaskan bahwa kompetensi merupakan atribut mendasar yang dapat
memprediksi kinerja unggul seseorang dalam konteks pekerjaan. Zannah et
al. (2022) menambahkan bahwa Kkompetensi tidak hanya melibatkan
keterampilan dan pengetahuan, tetapi juga sikap serta penerapan praktisnya
dalam menyelesaikan tugas sesuai dengan tuntutan pekerjaan.

Sedarmayanti (2017) memandang kompetensi sebagai kemampuan
untuk menyelesaikan suatu tugas atau pekerjaan secara optimal, yang
ditopang oleh integrasi antara keterampilan, pengetahuan, dan sikap kerja

yang sesuai dengan kebutuhan jabatan.
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Berdasarkan berbagai pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa

kompetensi sumber daya manusia merupakan seperangkat atribut yang

mencakup pengetahuan, keterampilan, sikap, dan perilaku yang dimiliki oleh

individu sehingga memungkinkan mereka untuk melaksanakan tugas dan

tanggung jawabnya secara efektif, efisien, serta selaras dengan tujuan

organisasi.

Berdasarkan penjelasan tersebut, indikator Kompetensi Sumber Daya

Manusia menurut (Tamrin, 2023) yaitu :

1.

Konsep diri (self concept)
Konsep diri merupakan perangkap sikap, system nilai atau citra diri yang

dimiliki seseorang.

. Pengetahuan (knowledge)

Pengetahuan merupakan informasi yang dimiliki seseorang terhadap
sesuatu area spesifik tertentu.

Keterampilan (skill)

Keterampilan adalah kemampuan untuk mengerjakan serangkaian tugas
fisik atau mental tertentu.

Motif

Motif kerja merupakan suatu yang secara konsisten dipikirkan atau
dikehendaki oleh seseorang, yang selanjutnya akan mengarahkan,
membimbing dan memilih suatu perilaku tertentu terhadap sejumlah aksi
atau tujuan.

Indikator Kompetensi Sumber Daya Manusia menurut (Spancer 2007)
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yaitu:
1. Pengendalian emosi dan inisiatif
2. Kemampuan
3. Pengetahuan
4. Keahlian
Indikator Kompetensi Sumber Daya Manusia menurut (Hutapea dan
Thoha 2016) yaitu :
1. Pengetahuan (knowledge)
2. Keterampilan (Skill)

3. Sikap (Attitude)

2.5. Organization Climate

Iklim organisasi merupakan representasi dari karakteristik lingkungan
kerja yang tercipta melalui interaksi antara anggota organisasi, termasuk
sikap, perilaku, serta kepribadian mereka. Li et al. (2020) menjelaskan bahwa
iklim organisasi terbentuk dari kondisi, suasana, dan ciri khas yang melekat
dalam lingkungan kerja suatu organisasi, sebagai hasil dari kontribusi kolektif
seluruh individu yang terlibat di dalamnya.

Senada dengan itu, Ehrhart, Schneider, dan Macey (2014) menyatakan
bahwa iklim organisasi mencerminkan persepsi bersama para anggota
terhadap kejadian, kebijakan, praktik, serta prosedur yang berlaku dalam
organisasi, sekaligus mencerminkan perilaku yang dianggap bernilai,

didukung, dan diharapkan.
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Menurut  Yusnita dan  Sunaryo (2021), iklim organisasi
menggambarkan suasana internal yang dirasakan oleh individu selama
mereka melaksanakan aktivitas dalam organisasi, yang turut menentukan
sejauh mana tujuan organisasi dapat tercapai. Ongori dan Bosire (2019)
menambahkan bahwa iklim organisasi merupakan kualitas lingkungan
internal yang bersifat relatif menetap, yang tidak hanya dirasakan oleh para
anggotanya tetapi juga berpengaruh terhadap perilaku kerja mereka.

Berdasarkan pandangan tersebut, dapat disimpulkan bahwa
organization climate adalah persepsi kolektif mengenai lingkungan kerja
internal suatu organisasi, yang terbentuk secara konsisten dari pengalaman
dan interaksi antar anggota organisasi, serta berperan penting dalam
membentuk perilaku kerja dan mendukung pencapaian tujuan organisasi.

Organization climate diartikan sebagai lingkungan kerja organisasi
yang dapat memengaruhi karyawan (Abun et al., 2021). Organization climate
atau iklim organisasi merupakan karekteristik situasional yang berhubungan
dengan pikiran dan perasaan pekerja yang membentuk persepsi umum
karyawan sebagai hasil kebijakan dan prosedur organisasi. Jadi pada dasarnya
iklim organisasi mencerminkan persepsi karyawan terhadap sebuah
organisasi yang dibangun. Organisasi yang dibangun ini membentuk
karakteristik yang unik dengan fungsi sebagai kekuatan utama dalam
memengaruhi perilaku individu dalam organisasi (Masanja & Mwasongwe,
2021). Menurut (Jeung & Chang, 2021), Organization climate sebagai sebuah

kesadaran karyawan sebagai anggota organisasi mengenai kondisi dan situasi
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yang ada dalam lingkungan kerja.

Menurut Castro dan Martin (2010), iklim organisasi dipahami sebagai
persepsi kolektif yang terbentuk dari emosi, sikap, serta unsur-unsur dasar
organisasi seperti norma, nilai, dan budaya, yang secara langsung
memengaruhi baik sikap positif maupun negatif individu di dalam organisasi.
Selaras dengan itu, Asif (2011) menjelaskan bahwa iklim organisasi
merupakan himpunan persepsi yang dimiliki oleh individu-individu yang
bekerja dalam lingkungan yang sama. Konsep ini merupakan konstruksi
fundamental dalam dunia Kerja dan organisasi, karena menyediakan kerangka
untuk memahami perilaku organisasi serta memfasilitasi eksplorasi terhadap
perilaku individu dan kelompok di dalamnya.

Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa organization
climate adalah kondisi psikologis dan sosial yang terbentuk melalui interaksi
sikap, perilaku, serta karakter anggota organisasi, yang secara langsung
berpengaruh terhadap perilaku dan kinerja sumber daya manusia di dalam
suatu organisasi.

Berdasarkan penjelasan tersebut, indikator Organization climate
menurut (Li & Mahadevan, 2017) yaitu :

1. Tanggung Jawab (responsibility)
Merupakan kewajiban seseorang untuk melaksanakan fungsi yang
ditugaskan dengan sebaik-baiknya sesuai pengarahan yang diterima atau
tingkatan sejauh mana anggota organisasi bertanggungjawab terhadap

pekerjaan yang dibebankan.
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. Identitas (identity)

Merupakan perasaan memiliki dan diterima dalam kelompok.

. Kehangatan (warmth)

Merupakan perasaan terhadap suasana kerja yang bersahabat dan
lebih ditekankan pada kondisi keramahan atau persahabatan dalam

kelompok informal, serta hubungan yang baik antar rekan kerja.

. Dukungan (support)

Merupakan hal-hal yang terkait dengan dukungan dam hubungan
antar sesama rekan kerja yaitu perasaan saling menolong antara atasan

dan karyawan.

. Konflik (conflict)

Merupakan situasi terjadi pertentangan atau perbedaan pendapat
antara atasan dan karyawan atau antar karyawan dengan karyawan.

Menurut (Shafarila & Supardi, 2017) terdapat enam dimensi atau

indikator yang dibutuhkan untuk mengukur Organization climate, yaitu:

1)

2)

Struktur (structure)

Struktur organisasi merefleksikan sebuah perasaan suatu organisasi secara
baik serta memiliki tanggung jawab dan peran yang jelas dalam lingkungan
organisasi

Standar-standar (standars)

Standar pada organisasi digunakan untuk mengukur suatu perasaan tekanan
untuk meningkatkan kinerja dan juga derajat kebanggaan anggota

organisasi dalam melaksanakan pekerjaan dengan baik
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3) Tanggung jawab (responsibility)
Anggota organisasi merefleksikan perasaan bahwa mereka menjadi “Bos”
untuk diri mereka sendiri dan setiap keputusan tidak perlu dilegitiminasi
oleh anggota yang lain

4) Penghargaan (recognition)
Mengindikasikan bahwa suatu organisasi menghargai kinerja karyawan
atau anggota dalam menyelesaikan tugas dengan baik dan mengakui prestasi
yang diperoleh antar pegawai

5) Dukungan (support)
Hal ini merefleksikan pada rasa kepercayaan antar anggota organisasi dan
saling mendukung dengan anggota organisasi satu sama lain

6) Komitmen (commitment)
Komitmen mengindikasikan perasaan bangga dari anggota terhadap
organisasinya serta derajat keloyalan anggota terhadap pencapaian tujuan

organisasi.

2.6. Pengembangan Hipotesis dan Hubungan antar Variabel
2.6.1. Pengaruh Organization Climate terhadap Self Efficacy
Organizational climate dapat diartikan sebagai persepsi
karyawan terhadap suasana kerja yang terbentuk dalam suatu
organisasi. Iklim organisasi yang positif ditandai oleh struktur kerja
yang adaptif, adanya kebebasan dalam proses pengambilan
keputusan, pemberian penghargaan atas kinerja yang baik, serta

dorongan terhadap pencapaian tujuan yang menantang. Selain itu,
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iklim kerja yang hangat, adanya rasa kebersamaan, dan rasa bangga
menjadi faktor yang turut mendukung terciptanya suasana kerja yang
menyenangkan serta berpotensi menurunkan tingkat stres kerja.
Dalam konteks ini, iklim organisasi menjadi elemen penting yang
mampu memfasilitasi pencapaian tujuan personal karyawan dan
mendorong peningkatan kemampuan individu. Sebagaimana
dinyatakan oleh Zeffane (2006), lingkungan kerja yang kondusif akan
meningkatkan rasa percaya diri individu, sedangkan lingkungan kerja
yang kurang mendukung cenderung melemahkan keyakinan diri
karyawan terhadap kemampuannya.

Beberapa temuan penelitian sebelumnya menunjukkan adanya
hubungan yang positif dan signifikan antara organizational climate
dan self-efficacy. Penelitian oleh Tanrere et al. (2020) menyatakan
bahwa organizational climate memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap self-efficacy. Hasil yang serupa juga ditemukan
dalam studi oleh Nofiar, Harlina, dan Irti (2013), yang menunjukkan
adanya hubungan positif dan signifikan antara iklim organisasi
dengan self-efficacy pada karyawan tetap PT. Bina Guna Kimia.
Selain itu, Yulyana (2022) juga menemukan bahwa iklim organisasi
berpengaruh secara signifikan terhadap self-efficacy.

Berdasarkan argumen teoretis dan temuan empiris yang
menunjukkan kesamaan arah hubungan antara kedua variabel

tersebut, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah
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2.6.2.

sebagai berikut:
HI : Organizational climate berpengaruh signifikan terhadap self

efficacy

Pengaruh Kompetensi Sumber Daya Manusia terhadap Self
Efficacy

Kompetensi sumber daya manusia mencakup seperangkat
pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang dimiliki oleh individu
yang memungkinkan mereka untuk menjalankan tugas secara efektif
dan efisien. Sementara itu, self-efficacy merujuk pada keyakinan
individu terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan tugas atau
mencapai tujuan yang ditetapkan. Kedua konsep ini memiliki
keterkaitan yang saling memperkuat dalam upaya meningkatkan

kinerja individu dalam organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Nony, Heri, dan Ariandi (2024)
menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap self-efficacy pada karyawan PT KAI (Depo Lokomotif
Semarang Poncol). Hasil ini mengindikasikan bahwa peningkatan
kompetensi karyawan dapat memperkuat keyakinan mereka terhadap
kemampuannya sendiri dalam menghadapi tantangan pekerjaan.
Temuan ini didukung oleh Prussia et al. (1998) yang juga menyatakan
bahwa kompetensi memiliki pengaruh terhadap self-efficacy. Sejalan

dengan itu, Johari et al. (2009) dalam penelitiannya menemukan
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2.6.3.

bahwa kompetensi berpengaruh terhadap self-efficacy, yang
memperkuat asumsi hubungan positif antara kedua variabel tersebut.
Berdasarkan pemaparan teoritis dan dukungan temuan empiris

tersebut, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah:
H2 : Kompetensi Sumber Daya Manusia berpengaruh signifikan
terhadap self efficacy
Pengaruh  Organizational  Climate terhadap  Employee
Performance

Organizational climate merupakan salah satu faktor krusial yang
dapat mempengaruhi kinerja karyawan (employee performance).
Iklim organisasi terbentuk melalui penerapan strategi pengembangan
sumber daya manusia yang didasarkan pada kinerja, pengetahuan,
keterampilan, serta budaya kerja yang positif (Reni & Adi, 2019).
Temuan mereka menunjukkan bahwa semakin kondusif iklim
organisasi yang terbentuk, maka semakin tinggi pula tingkat kinerja
karyawan. Iklim organisasi, pada level institusional, menciptakan
representasi kolektif dari dinamika kerja tim yang memungkinkan
para anggota untuk memberikan makna bersama terhadap berbagai
peristiwa penting dalam organisasi, sekaligus menentukan tindakan
strategis guna mencapai hasil yang diharapkan. Oleh karena itu,
banyak peneliti menyimpulkan bahwa iklim organisasi memiliki

keterkaitan erat dengan peningkatan kinerja karyawan.
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2.6.4.

Beberapa penelitian terdahulu turut memperkuat hubungan tersebut,
di antaranya dilakukan oleh Kholifah et al. (2019), Ari & Bambang
(2017), Ely Kurniawati (2018), serta Septiasari et al. (2020) yang
menemukan bahwa iklim organisasi berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hasil serupa juga diperoleh dalam studi
yang dilakukan oleh Agsariyanti et al. (2019), Rahmayanti & Ardita
(2017), dan Pradoto et al. (2022), yang menegaskan bahwa
organizational climate berkontribusi positif dalam peningkatan
employee performance.
Berdasarkan pemaparan teoritis dan dukungan empiris tersebut, maka
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah:
H3 . Organizational climate berpengaruh signifikan terhadap
employee performance
Pengaruh Kompetensi Sumber Daya Manusia terhadap Employee
Performance

Kompetensi tercermin melalui penguasaan pengetahuan,
keterampilan, dan sikap. Tingginya kompetensi sumber daya manusia
akan berkontribusi pada peningkatan kinerja mereka.Kompetensi
sumber daya manusia berpengaruh terhadap employee performance.
Hal ini selaras dengan (Simanjutak 2011), dan (Sutrisno 2011), yang
menyatakan bahwa kompetensi sumber daya manusia merupakan
salah satu faktor yang berperan penting dalam meningkatkan

employee performance.
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2.6.5.

Kompetensi sumber daya manusia terbukti memberikan dampak
positif terhadap kinerja individu dalam organisasi. Hal ini didukung
oleh temuan dari Al Mamun et al. (2019) serta Chikamai & Makhmara
(2021) yang menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh
signifikan terhadap performa karyawan. Selain itu, hasil penelitian
dari Mulang (2023), Ridwan et al. (2020), dan Subari & Raidy (2015)
juga memperkuat kesimpulan tersebut, bahwa kompetensi secara
positif dan signifikan memengaruhi kinerja karyawan.

Berdasarkan pada penjelasaan argumen dan kesamaan pada
penelitian diatas maka pengajuan hipotesisnya sebagai berikut :

H4 : Kompetensi Sumber Daya Manusia berpengaruh signifikan
terhadap Employee Performance.
Pengaruh Self Efficacy terhadap Employee Performance

Self-efficacy merupakan konsep krusial dalam memahami
perilaku manusia. Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa konsep
ini berperan penting dalam memengaruhi pilihan individu, besarnya
usaha yang dikeluarkan, serta ketekunan mereka (Chen, G. et al.,
2004). Menurut Stajkovic (2006), karyawan dengan tingkat self-
efficacy yang tinggi cenderung lebih proaktif dalam bertindak, terus
berusaha, dan tetap gigih, karena mereka memiliki keyakinan bahwa
mereka mampu mengatasi tugas atau tantangan yang dihadapi. Hal ini
terjadi karena individu yang memiliki efikasi diri cenderung lebih

gigih dalam melakukan upaya untuk mencapai tujuan, baik yang
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ditetapkan oleh diri sendiri maupun organisasi. Efikasi diri
memungkinkan individu untuk memiliki keyakinan bahwa mereka
dapat melakukan sesuatu, sehingga meminimalkan keinginan mereka
untuk menyerah ketika menghadapi rintangan (De Clerq et al., 2018).
Selain itu, individu dengan efikasi diri cenderung lebih terbuka untuk
belajar dan mencoba hal-hal baru, termasuk meningkatkan
keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan mereka, sehingga
mereka dapat bekerja lebih baik (Tian et al., 2019). Aspek lain yang
juga terletak pada efikasi diri adalah kepercayaan diri. Karyawan yang
memiliki efikasi diri yang tinggi biasanya memiliki kepercayaan diri
yang lebih tinggi, yang dapat meningkatkan kinerja dan memudahkan
mereka untuk menghadapi keadaan yang menantang (Miraglia et al.,
2017). Selain itu, beberapa penelitian juga menemukan bahwa efikasi
diri memengaruhi kinerja karyawan. Semakin tinggi efikasi diri
individu, semakin tinggi pula kinerja mereka. Penelitian pada
(Miraglia et al. 2017) terhadap 465 pekerja kerah putih di Roma
menemukan bahwa efikasi diri memprediksi kinerja kerja yang lebih
tinggi

Penelitian lain oleh Tims et al. (2014) yang menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan antara self-efficacy terhadap
employee performance dan penelitian yang dilakukan oleh (Su et al.
2016), (Fransiska et al., 2023) menunjukkan pula pengaruh positif

self-efficacy terhafap employee performance.
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2.6.6.

Berdasarkan pada penjelasaan argumen dan kesamaan pada
penelitian diatas maka pengajuan hipotesisnya sebagai berikut :

H5 :  Self Efficacy berpengaruh signifikan terhadap Employee
Performance.

Peran Knowledge Sharing dalam memoderasi Self Efficacy
terhadap Employee Performance

Knowledge sharing adalah proses pertukaran ide atau informasi
yang terjadi melalui komunikasi dan interaksi antar individu (Mittal
& Dhar, 2015). Keberhasilan dari proses ini sangat bergantung pada
seberapa baik dan seberapa sering komunikasi dilakukan antara
sumber daya manusia, kesiapan dalam memanfaatkan pengetahuan
tersebut, serta kemampuan individu yang terlibat (Liao, 2006). Syed-
Ikhsan & Rowland (2004) menekankan bahwa knowledge sharing
memiliki peran penting dalam kesuksesan perusahaan, karena dapat
mempercepat penyebaran pengetahuan dan, bagi sebagian organisasi,
praktik ini berpotensi memberikan keuntungan yang lebih besar di
masa depan..

Hanninen (2007) menemukan bahwa karyawan yang memiliki
pengetahuan menunjukkan tingkat kepercayaan diri (self-efficacy)
yang lebih tinggi dibandingkan rekan-rekan mereka ketika
menghadapi dan berusaha mencapai tujuan yang menantang.
Karyawan yang memperoleh pengetahuan melalui tindakan berbagi,

mereka akan menjadi lebih percaya diri, dan memiliki kapasitas daya
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serap yang baik dalam berkinerja, yang pada akhirnya akan
meningkatkan employee performance. (Marito Riana 2023)
menyatakan tingginya tingkat keyakinan, kemampuan, dan kemauan
individu dalam berbagi pengetahuan dapat mendorong peningkatan
kinerja pribadi. Individu yang memiliki self-efficacy tinggi dalam
berbagi pengetahuan cenderung lebih gigih dalam mencapai target
kinerja yang ditetapkan. Selain itu, kepercayaan diri seseorang
terhadap nilai pengetahuan yang dimilikinya dan kesediaannya untuk
membagikannya kepada orang lain dapat membantu menyelesaikan
permasalahan bersama, sehingga berkontribusi pada peningkatan
kinerja secara keseluruhan.

Pada penelitian yang dilakukan oleh (Nurudin dan Sridadi
2019), penelitian ini menunjukkan bahwa knowledge sharing
berperan sebagai moderator yang memperkuat hubungan antara self-
efficacy dan kinerja karyawan, serta memberikan pengaruh positif dan
signifikan. Temuan ini sejalan dengan hasil studi sebelumnya oleh
Hsu et al. (2007) dan Kim & Yun (2015), yang juga menyimpulkan
bahwa knowledge sharing mampu memperkuat serta memberikan
dampak positif dan signifikan terhadap hubungan antara self-efficacy
dan employee performance. Dengan kata lain, karyawan yang
memiliki tingkat self-efficacy tinggi dan didukung oleh praktik
berbagi pengetahuan yang aktif akan cenderung menunjukkan

peningkatan dalam kinerja kerja.
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Berdasarkan pada penjelasaan argumen dan kesamaan pada
penelitian diatas maka pengajuan hipotesisnya sebagai berikut :
H6 : Knowledge Sharing memoderasi pengaruh positif dan signifikan

Self Efficacy terhadap Employee Performance

2.7. Model Penelitian
Berdasarkan kajian pustaka yang lengkap dan mendalam mengenai
hubungan variabel dan hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, kerangka
konseptual penelitian dapat disusun sebagai berikut ; X1 (Organizational
Climate), X2 (Kompetensi Sumber Daya Manusia), X3 (Knowledge Sharing),

Y1 (Self- Efficacy) dan Y2 (Kinerja Sumber Daya Manusia) sebagai variabel

terikat.

Knowledge
Sharing (X3)

Organizational
Climate(X1)

Self
Efficacy(Y1)

Employee
Performance
(Y2)

Kompetensi
Sumber Daya
Manusia (X2)

Gambar 2.1. Model Penelitian
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3.1.

3.2.

BAB III

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Penelitian ini termasuk dalam kategori explanatory research dengan
pendekatan kuantitatif. Explanatory research bertujuan untuk menguji
hubungan antarvariabel yang telah dirumuskan dalam bentuk hipotesis.
Dalam pendekatan ini, hipotesis disusun untuk menggambarkan keterkaitan
antara dua atau lebih variabel, guna mengetahui apakah variabel-variabel
tersebut saling berasosiasi atau apakah suatu variabel memengaruhi atau
dipengaruhi oleh variabel lainnya (Mulyadi, 2011). Pemilihan metode ini
didasarkan pada tujuan peneliti untuk menguji hipotesis yang telah diajukan.
Oleh karena itu, penelitian ini diharapkan dapat memberikan penjelasan
mengenai hubungan antara organizational climate, kompetensi sumber daya
manusia, dan self-efficacy terhadap kinerja sumber daya manusia, dengan

knowledge sharing sebagai variabel moderasi.

Populasi dan Sampel
3.2.1. Populasi
Populasi adalah bidang umum yang meliputi objek atau subjek
dengan jumlah dan karakteristik tertentu yang perlu dikaji dan ditarik
simpulannya (Amirullah 2015). Populasi pada penelitian ini adalah
jumlah karyawan PT. Parkland World Indonesia di Rembang yang

berjumlah 130 Karyawan yang dianggap cocok dan tepat pada
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3.2.2.

kriteria. Karena berbagai pengetahuan dan pengalaman kerja sangat
diperlukan dalam memperoleh pengetahuan guna penelitian. semua
pembagian kerja yang diatur oleh struktur organisasi yang ada dalam
perusahaan.
Sampel

Sampel merupakan bagian dari jumlah serta karakteristik yang
dimiliki oleh populasi. Dalam hal ini, sample harus bersifat
representatif dan mampu mewakili seluruh jumlah populasi yang ada
(Baihaqi, 2015). Sampel pada observasi ini adalah pekerja perusahan
yang berkuantitas yaitu berjumlah 100 sumber daya manusia. Sampel

yang akurat dalam observasi ini mengacu rumus slovin :

~ N
~ 1+ Ne?

n
Keterangan

n = jumlah sampel
N = jumlah populasi 130

e? = margin error (5%). Besarnya jumlah populasi adalah 130

sumber daya manusia . Jadi besarnya sampel adalah :

B 130
"~ 14 (130) x 0,0025

_ 130
140,325

130

= 1325 = 98,484 dibulatkan menjadi 100

Berdasarkan hasil estimasi diatas, diperoleh jumlah sampel
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karyawan PT Parkland World Indonesia yang memiliki tugas penting
dalam kegiatan produksi produk dengan jumlah 100 responden.
Penetapan sampel dalam penelitian ini menggunakan cluster
sampling. Metode cluster sampling mengambil sampel dari populasi
yang dibagi menjadi kelompok-kelompok tertentu, kemudian
beberapa dari setiap kelompok dijadikan sampel, dan sampel dari
beberapa kelompok tidak harus homogen. Metode ini menggunakan

kombinasi stratified sampling dan cluster sampling (Ryan et., al

2013).
Tabel 3.1. Cluster Sampling
No | Pembagian Kerja Jumlah Sampel
Karyawan
1. | Bagian Desain 28 21
Sepatu
2. | Bagian Insole- 23 18
QOutsole Sepatu
3. | Bagian Cutting 2 17
Sepatu
4. | Bagian Sewing 21 16
Sepatu
5. | Bagian 20 15
Assembling
Sepatu
6. | Bagian Packing 16 12
Sepatu
Jumlah 130 100

Source: Data diolah 2024

3.2.3. Sumber Data
3.2.3.1. Data Primer
Data primer merupakan data yang dikumpulkan secara

langsung dari sumbernya. Menurut Mulyapradana et al.
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(2020), data primer diperoleh melalui penyebaran kuesioner
kepada responden yang menjadi objek penelitian. Dalam
studi ini, data primer dikumpulkan melalui kuesioner yang
diberikan kepada karyawan PT. Parkland World Indonesia.
Kuesioner tersebut memuat pertanyaan-pertanyaan yang
berkaitan dengan variabel-variabel dalam penelitian. Setiap
pertanyaan disusun menggunakan skala semantik diferensial
1 hingga 7, mulai dari sangat tidak setuju hingga sangat
setuju
3.2.3.2. Data sekunder

Menurut Tambunan dan Simanjuntak (2022), data
sekunder adalah data yang dikumpulkan oleh peneliti melalui
sumber-sumber tidak langsung, seperti melalui studi pustaka
untuk mencari teori-teori yang relevan. Dalam penelitian ini,
data sekunder digunakan untuk mendukung dan memperkuat
data primer yang telah diperoleh. Data sekunder tersebut
dikumpulkan dari berbagai literatur, termasuk jurnal-jurnal
sebelumnya, artikel, dan sumber lainnya yang relevan

dengan penelitian yang sedang dilakukan.

3.3. Metode Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini, data dikumpulkan oleh peneliti melalui

penyebaran kuesioner. Kuesioner adalah instrumen untuk mengumpulkan
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data primer dengan menggunakan metode survei, yang bertujuan untuk
memperoleh pandangan dari responden (Pujihastuti, 2010). Alat ini
digunakan untuk mendapatkan informasi pribadi, seperti sikap, opini,
harapan, dan keinginan responden. Ketentuan pengisian kuesioner yang
diterapkan pada studi ini mengacu pada nilai skala semantik diferensial. Skala
semantik diferensial merupakan skala dengan karakteristik bipolar atau dua
kutub seperti baik-tidak baik, setuju-tidak setuju. Skala ini digunakan untuk
mengukur sikap, dengan susunan jawaban yang tersusun dalam satu garis, di
mana jawaban yang sangat negatif terletak di sisi kiri dan jawaban yang
sangat positif di sisi kanan garis. Data yang diukur menggunakan skala
diferensial semantik termasuk dalam kategori data interval. Dalam penelitian
ini, skala yang digunakan memiliki rentang poin 1 hingga 7, mulai dari sangat
tidak setuju hingga sangat setuju. Contoh penggunaan sebagai berikut:

Tabel 3.2. Contoh Skala Diferensial Semantik

ngat Tidak Setuju 1 2 " 4 5 6 7 | Sangat Setuju

3.4. Variabel dan Indikator
Definisi operasional variabel studi dan indikator pengukuran yang
digunakan pada penelitian ini dijelaskan pada tabel sebagai berikut:
Tabel 3.3. Definisi operasional dan pengukuran variabel
No Variabel Definisi Operasional Indikator
1. | Employee Hasil yang dicapai karyawan 1) Kuantitas kerja
Performance baik secara kualitas dan 2) Kualitas kerja
kuantitas dalam melaksanakan 3) Ketepatan waktu
tugasnya sesuai dengan 4) Kehadiran
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tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.
(Hermina and Yosepha 2019)

5) Kemampuan
bekerja sama

dan Mathis (2016) dan
(Silas 2019)
(Tarcan,2020)
Self Efficacy Kepercayaan diri atau keyakinan
seseorang mengenai 1) Dapat mengatasi
kemampuannya dalam masalah
mengukur, mengatur, dan 2) Tenang dalam
melakukan sesuatu untuk menghadapi
. . kesulitan
mencapai tujuan dengan hasil
3) Berpegang dalam
yang dapat bermanfaat. tujuan
(Hamilton et al., 2017) dan 4) Mencari dan
(Ardi et al., 2017). menemukan Solusi
5) Yakin akan
kemampuanya
sendiri
(Romppel et al., 2013)
dan (Gary and wood
2011 & De Clercq,
Haq and Azeem 2018)
dan (Fred, C
Lunenburg 2011)
Knowledge Sikap pertukaran wawasan, 1) Interaksi sosial
Sharing keahlian, pemahaman, 2) Pengalaman
pengalaman maupun kerja
pengetahuan baik individu atau | 3) Memberikan
kelompok untukmendapat saran
pengetahuan baru melalui 4) Relasi
komunikasi untuk meningkatkan | 5) Saling percaya
daya saing organisasi.
(Sonmez Cakir & Adiguzel, Muizu et.,al (2018),
2020) dan (Muizu et al., 2018). | (Chuang 2016), dan
(Carmeli, A., &
Gelbard R. Reiter, P
2013)
Kompetensi Suatu kemampuan untuk 1) Pengetahuan
Sumber Daya melaksanakan atau melakukan 2) Keterampilan
Manusia suatu pekerjaan atau tugas 3) Keahlian

dengan baik yang dilandasi atas
keterampilan dan pengetahuan
serta didukung oleh sikap kerja
yang dituntut oleh pekerjaan
tersebut.

4) Sikap

(Tamrin, 2023),
(Spancer 2005) dan
(Hutapea dan Thoha
2016)
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(Sarumaha, 2022) dan (Zannah

etal ., 2022)
5. | Organization Suatu kondisi psikologis dan 1) Tanggung Jawab

Climate sosial yang ada di dalam suatu | 2) Identitas
organisasi yang dapat 3) Kehangatan
mempengaruhi perilaku kinerja 4) Dukungan
sumber daya manusia organisasi 5) Konflik
yang terbentuk dqri sil.<ap, (Li & Mahadevan,
perilaku dan kepribadian seluruh 2017) dan Shafarila &
anggota organisasi. Supardi, 2017)
(Li et al., 2020) dan (Castro dan
Matin 2010)

3.5. Metode Analisis Data

3.5.1.

3.5.2.

Analisis Deskriptif Variabel

Analisis deskriptif digunakan untuk memberikan pemahaman
awal terhadap data yang telah dikumpulkan. Tujuan utamanya adalah
menyajikan data mentah dalam bentuk yang lebih sederhana dan
mudah dimengerti melalui informasi yang ringkas (Ashari et al.,
2017). Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan
dianalisis dengan metode Structural Equation Model (SEM)
menggunakan software Partial Least Square (PLS).
Analisis Statistik Deskriptif

Statistika deskriptif adalah bagian statistika mengenai
pengumpulan data, penyajian, penentuan nilai-nilai statistika,
pembuatan diagram atau gambar mengenai sesuatu hal, disini data
yang disajikan dalam bentuk yang lebih mudah dipahami atau dibaca
(Nasution 2017). Statistik dekriptif adalah metode-metode yang

berkaitan dengan pengumpulan dan penyajian suatu gugus data
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3.5.3.

3.5.4.

sehingga memberikan informasi yang berguna (Muslim2022).
Analisis Structural Eqation Model (SEM)

Dalam penelitian ini, dianalisa menggunakan Structural
Equation Model (SEM), dengan menggunakan software Partial Least
Square (PLS). Structural Equation Model (SEM) merupakan suatu
gabungan yang dihasilkan melalui sistem persamaan yang
menetapkan struktur hubungan antara variabel kuantitatif yang
teramati dan tidak teramati (laten) (McQuitty & Wolf, 2013)

Partial Least Square (PLS)

Partial Least Square (PLS) merupakan suatu metode alternatif
yang digunakan untuk mengelola Structural Equation Model (SEM)
dan bertujuan untuk mengatasi keterbatasan yang dimiliki oleh metode
SEM. Metode PLS ini juga merupakan suatu metode yang tidak
didasarkan banyak asumsi (Meilita et al., 2016). Analisis data dengan
PLS dalam penelitian ini dapat dibagi menjadi dua bagian, yaitu
(Handayani & Darma, 2021) :

1. Outer Model (Pengujian Model)

Merupakan suatu model pengukuran yang mendefinisikan
hubungan setiap blok indikator dengan variabel latennya (Meilita
et al., 2016). Menurut model pengukuran ini juga menspesifikasi
hubungan yang terjadi antar variabel laten dengan indikatornya
(Usada et al., 2016). Terdapat dua indikator yang dimiliki oleh

Outer Model ialah reflektif dan formatif (Usada et al., 2016).
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Outer Model ini memiliki beberapa uji, yaitu (Usada et al., 2016):

1.

Convergent Validity

Bertujuan untuk mengukur besarnya kolerasi antara
konstrak dengan variabel laten. Dalam evaluasi ini, melalui
pemeriksaan individual item realibility, dapat dilihat melalui
standardized loading factor. Yang dimana, standardized factor
menggambarkan ~ besarnya korelasi antar setiap item
pengukuran (indikator) dengan konstarknya. Suatu korelasi
dapat dikatakan valid apabila nilai yang dimiliki >0,7 (Irwan
& Adam, 2015)
Discriminant Validity

Model pengukuran ini-dinilai berdasarkan pengukuran
cross loading dengan konstrak. Apabila kolerasi konstrak
dengan setiap indikatornya lebih besar dibandingkan ukuran
konstrak lainnya, maka dapat dikatakan konstrak laten
memprediksi indikatornya lebih baik dari pada konstrak
lainnya.
Apabila nilai AVE lebih tinggi dibandingkan nilai kolerasi
konstrak, maka discriminant validity yang baik dapat tercapai.
Dengan nilai AVE >0.5 (Irwan & Adam, 2015)
Composite Reliability

Dapat dikatakan bahwa konstrak memiliki reliabilitas

yang tinggi atau reliable apabila nilai composite reliability >
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0,8 dan dapat dikatan cukup apabila nilainya > 0,6 (Irwan &
Adam, 2015)
4. Cronbach Alpha
Cronbach alpha berfungsi memperkuat uji reliabilitas,
yang dimana konsistensi setiap jawaban diujikan. Dalam
penelitian ini, Cronbach alpha dapat dikatakan baik apabila a
> 0,5 dan dapat dikatakan cukup baik apabila nilainya a > 0,3
(Irwan & Adam, 2015).
2. Inner Model (Evaluasi Model Struktural)

Bertujuan untuk menguji hubungan antara konstruk laten
(Usada et al., 2016). Dapat dievaluasi dengan melihat presentase
varians yang dijelaskan yaitu dengan melihat R-Square untuk
konstruk laten dependen dengan menggunakan ukuran Stone-
Geisser O-S quaretest dan juga melihat besarnya koefisien jalur
strukturalnya (Irwan & Adam, 2015).

1. R?

Koefisien determinasi R2 merupakan cara yang bertujuan
untuk menilai seberapa besar konstruk endogen dapat
dijelaskan oleh konstruk eksogen (Furadantin, 2018). Apabila
nilai R2 sebesar 0,75 maka menunjukkan bahwa model kuat.
Apabila nilai sebesar 0,50 maka menunjukkan moderat, dan
apabila menunjukkan nilai 0,25 maka menunjukkan model

lemah (Yuvianita et al., 2022)
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2. @

Q-square digunakan untuk menegtahui nilai predictive
relevance. Nilai Q-Square > 0 menunjukkan bahwa model
memiliki predictive relevance yang akurat terhadap konstruk
tertentu, sedangkan nilai Q-Square < 0 menunjukkan bahwa
model memiliki predicitive relevance yang kurang (Sarstedt et
al., 2021). Apabila nilai Q2 sebesar 0,02 maka menunjukkan
model predictive relevance lemah. Apabila nilai sebesar 0,15
maka menunjukkan model predictive relevance moderate, dan
apabila nilai sebesar 0,35 maka menunjukkan model predictive
relevance kuat (Nugrahaeni et al., 2023).

3.5.5. Uji Hipotesis (Resampling Bootsrapping)

Pengujian hipotesis (B, y, dan A) dilakukan dengan metode
resampling bootstrap. Statistik uji yang digunakan ialah statistik t atau
uji t, dengan hipotesis seperti berikut (Irwan& Adam, 2015):

1. Hipotesis Statistik untuk Outer Model HO : Ai =0, H1 : A #0
2. Hipotesis Statistik untuk Inner Model Variabel laten eksogen
terhadap endogen HO : Ai=0, HI : Xi#0
3. Penerapan Metode Resampling
Memungkinkan berlakunya sebuah data terdistribusi bebas,
tidak memerlukan asumsi distribusi normal, serta memerlukan

sampel yang besar (minimum sampel 30).
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

Deskripsi Responden

Responden yang dianalisis pada penelitian ini adalah para karyawan
PT. Parkland World Internasional dengan jumlah sampel sebanyak 100
responden. Deskripsi rinci mengenai nresponden studi ini dijabarkan pada
tabel sebagai berikut:

Tabel 4.1. Karakteristik Responden

No | Rincian Responden Jumlah Presentase
I. Jenis Kelamin

Laki-laki 41 41%

Perempuan 59 59%
2} Usia

20-30 Tahun 78 78%

31-35 Tahun 14 14%

36-45 Tahun 8 8%
3. Pendidikan Terakhir

SMP 6 16%

SMA/SMK 91 91%

DIIT 1 1%

S1 2 2%
4. Masa Kerja

<1 Tahun 31 31%

2-3 Tahun 36 36%

3-4 Tahun 17 17%

>5 Tahun 16 16%
5. Domisili

Rembang 100 100%

Jumlah Responden 100

Keseluruhan

Mengacu pada Tabel 4.1 diperoleh laki-laki sebanyak 41 orang atau
41% dan perempuan sebanyak 59 orang atau 59%. Pada tabel tersebut dapat
diketahui bahwa jumlah responden perempuan lebih mendominasi
dibandingkan responden laki-laki. Ini artinya karyawan perempuan lebih

dibutuhkan di PT. Parkland World Indonesia ini karena perempuan cenderung
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4.2

mempunyai sikap yang lebih teliti. Dari segi usia responden yang berusia
kurang dari 30 tahun berjumlah paling besar yaitu 78. Hal tersebut
mengidentifikasikan bahwa karyawan sudah memasuki usia produktif. Dari
segi pendidikan, responden dengan pendidikan terakhir SMA/SMK lebih
mendominasi yang berjumlah 91. Melihat data diatas dapat menyimpulkan
bahwa masig ada kekurangan lulusan perguruan tinggi yang ingin bekerja di
PT. Parkland World Indonesia. Dari segi masa kerja, responden lebih
dominan pada masa kerja kurang dari 3 tahun yang berjumlah 36. Hal tersebut
mengindikasikan bahwa karyawan telah memberikan kinerja yang cukup

baik.

Analisis Deskripsi Variabel

Deskriptif data memberikan gambaran umum mengenai jawaban para
responden terhadap pertanyaan atau pernyataan yang tercantum dalam
kuesioner maupun tanggapan mereka secara keseluruhan. Berdasarkan
tanggapan dari 100 responden terhadap variabel-variabel penelitian, peneliti
menyajikan uraian rinci yang diklasifikasikan dalam bentuk statistik
deskriptif. Penyajian data empiris dalam penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan ukuran statistik seperti nilai rata-rata, nilai minimum, dan nilai
maksimum. Melalui penyajian ini, dapat diketahui sejauh mana persepsi para
responden terhadap variabel-variabel yang dijadikan indikator dalam
penelitian. Peneliti akan menyajikan secara terperinci tanggapan responden
yang telah dikategorikan dengan skor 1 sebagai skor terendah dan skor 7

sebagai skor tertinggi. Interval skor tersebut akan dijelaskan dalam rangka
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memberikan gambaran yang rinci dan detail mengenai tanggapan responden.

Untuk mendeskripsikan variabel yang ditunjukkan dengan nilai rata-rata

variabel dengan penentuan interval penelitian sebagai berikut :

Skor Minimum

Skor Maksimum

Nilai Maksimum—Nilai Minimum

Interval :

Jumlah Kategori

Interval : % =1,2

Berdasarkan hasil rumusan diatas, maka interval dari kriteria rata — rata dapat

diinterprestasikan sebagai berikut :
Sangat Rendah
Rendah
Sedang
Tinggi

Sangat Tinggi

1 TN 24T
B 7 OR5
: 3,40 — 4,59
14,60 —-5,79
:5,80—7,00

Berikut ini penulis memberikan gambaran yang lebih menyeluruh terhadap

deskripsi jawaban kuesioner yang diterima sebagai berikut :

Tabel 4.2. Deskripsi Variabel Organizational Climate (X1)

Indikator STS
1 2

Saya selalu 6 1
berusaha unttuk
menyelesaikan
tugas yang
diberikan oleh
perusahaan
Saya merasa 4 5
bangga menjadi
bagian
perusahaan ini

SS Total
4 5 6 7 100
11 12 32 33 100
8 11 35 35 100

Rata-rata

5,50

5,62



Saya merasa 6 1 2 5 11 42 33 100
hubungan antar
kerja
diperusahaan ini
harmonis
Perusahaan 5 2 1 6 10 29 47 100
memberikan
pelatihan dan
pengembangan
untuk
meningkatkan
kemampuan
saya
Saya sering 5 2 3 6 7 28 49 100
mengalami
perbedaan
pendapat
dengan rekan
kerja

Total

26 11 13 36 51 166 197 500

Sumber : Hasil Analisa Penulis (2025)

Berdasarkan tabel 4.2 diatas menunjukkan bahwa untuk pertanyaan

kuesioner pada variabel Organizational Climate(X1) terdiri dari 5 indikator, dengan

skala STS sampai SS dari 1-7 memiliki jumlah yang berbeda-beda dengan jumlah

responden 100. Rata-rata dalam pernyataan ini adalah 5,72, dapat dilihat dari

indikator keempat memiliki rataan tertinggi 5,89 dan indikator pertama memiliki

rataan terendah sebesar 5,50.

Indikator

Saya memiliki
pengetahuan
mengenai
pekerjaan ini
Saya memiliki
keteranpilan
yang
dibutuhkan
untuk
melaksanakan
tugas dengan
baik
Saya memiliki

Tabel 4.3. Deskripsi Variabel Kompetensi Sumber Daya Manusia (X2)

STS SS Total Rata-rata
1 2 3 4 5 6 7 100
6 4 1 11 14 26 38 100 5,53
4 2 2 15 11 34 32 100 5,57
8 1 2 7 10 33 39 100 5,65
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keahlian
mengenai
pekerjaan ini
Saya merasa 5 2 1 9 8 43 32 100 5,70
puas dengan
pekerjaan yang
saya lakukan
Total 23 9 6 42 43 136 141 400 5,61

Sumber : Hasil Analisa Penulis (2025)

Berdasarkan tabel 4.3 diatas menunjukkan bahwa untuk pertanyaan
kuesioner pada variabel Kompetensi Sumber Daya Manusia (X2) terdiri dari 4
indikator, dengan skala STS sampai SS dari 1-7 memiliki jumlah yang berbeda-beda
dengan jumlah responden 100. Rata-rata dalam pernyataan ini adalah 5,61, dapat
dilihat dari indikator keempat memiliki rataan tertinggi 5,70 dan indikator pertama

memiliki rataan terendah sebesar 5,53.

Tabel 4.4. Deskripsi Variabel Knowledge Sharing (X3)
Indikator STS SS Total Rata-rata

1 2 3 4 5 6 7 100

Saya sering 7 1 4 9 15 28 36 100 5,52
berinteraksi
dengan
karyawan
lainnya
Saya 5 2 2 8 12 34 37 100 5,70
berpengalaman
dengan
pekerjaan ini
Saya bersedia 4 1 2 8 14 32 39 100 5,79
memberikan
saran kepada
rekan kerja
Saya merasa 6 2 1 13 10 35 33 100 5,56
nyaman bekerja
sama dengan
rekan kerja saya
Saya percaya 3 3 1 12 16 34 31 100 5,61
dengan rekan
kerja untuk
saling berbagi
pengetahuan
Total 25 9 10 50 67 163 176 500 5,63
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Sumber : Hasil Analisa Penulis (2025)

Berdasarkan tabel 4.4 diatas menunjukkan bahwa untuk pertanyaan kuesioner
pada variabel Knowledge Sharing (X3) terdiri dari 5 indikator, dengan skala STS
sampai SS dari 1-7 memiliki jumlah yang berbeda-beda dengan jumlah responden
100. Rata-rata dalam pernyataan ini adalah 5,63, dapat dilihat dari indikator kedua
memiliki rataan tertinggi 5,70 dan indikator memiliki rataan terendah sebesar 5,55.

Tabel 4.5. Deskripsi Variabel Self Efficacy (Y1)
Indikator STS SS Total Rata-rata
1 2 3 4 5 6 7 100
Saya yakin 4 2 6 8 12 27 41 100 5,67
dapat
mengatasi
masalah dalam
menjalankan
tugas yang
diberikan
Saya bersikap 5 1 y 10 14 29 39 100 5,70
tenang dalam
menghadapi
kesulitan
Saya memiliki 4 1 2 12 14 28 39 100 5,71
kemampuan
untuk
mencapai
tujuan
perusahaan
Saya 4 2 1 9 13 30 41 100 5,79
mempunyai
Solusi
permasalahan
yang ada
Saya selalu 6 2 1 13 9 38 31 100 5,55
yakin terhadap
pekerjaan
yang saya
kerjakan
Total 23 8 12 52 62 152 191 500 5,68
Sumber : Hasil Analisa Penulis (2025)

Berdasarkan tabel 4.5 diatas menunjukkan bahwa untuk pertanyaan kuesioner
pada variabel Self Efficacy (Y1) terdiri dari 5 indikator, dengan skala STS sampai

SS dari 1-7 memiliki jumlah yang berbeda-beda dengan jumlah responden 100. Rata-
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rata dalam pernyataan ini adalah 5,68, dapat dilihat dari indikator keempat memiliki

rataan tertinggi 5,79 dan indikator kelima memiliki rataan terendah sebesar 5,55.

Indikator

Saya mampu
mencapai target
yang ditetapkan

perusahaan
Saya dapat
menyelesaikan
pekerjaan
dengan baik
dan teliti
Saya selalu
menyelesaikan
pekerjaan tepat
waktu
Saya selalu
hadir tepat
waktu saat
bekerja

Saya mudah

bekerja sama

dengan tim
Total

Tabel 4.6. Deskripsi Variabel Employee Performance (Y2)

STS
1 2 3 4 5 6
6 1 4 12 12 34
4 3 2 9 14 38
4 1 2 9 12 30
5 2 1 11 10 35
6 2 1 10 13 43
25 9 10 51 61 180

Sumber : Hasil Analisa Penulis (2025)

SS
7
31

30

42

36

25

164

Total
100
100

100

100

100

100

500

Rata-rata

5,49

5,60

5,82

5,68

5,51

5,62

Berdasarkan tabel 4.6 diatas menunjukkan bahwa untuk pertanyaan kuesioner

pada variabel Employee Performance (Y?2) terdiri dari 5 indikator, dengan skala STS

sampai SS dari 1-7 memiliki jumlah yang berbeda-beda dengan jumlah responden

100. Rata-rata dalam pernyataan ini adalah 5,62, dapat dilihat dari indikator kedua

memiliki rataan tertinggi 5,82 dan indikator pertama memiliki rataan terendah

sebesar 5,49.

4.3 Pengujian Model Struktural (Quter Model)

4.3.1 Uji Validitas

Berdasarkan metode PLS, pengujian validitas indikator refleksif
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dilakukan dalam 2 tahap. Tahap pertama yaitu pengujian convergent

validity yaitu pengujian validitas berdasarkan nilai Outer Loading

masing-masing konstruk, dan tahap selanjutnya adalah pengujian

discriminant validity yaitu pengujian validitas berdasarkan

perbandingan.

1.

Convergent Validity

Pengujian validitas tahap awal bertujuan untuk memastikan
bahwa  variabel laten  (unobserved  variable) dapat
direpresentasikan atau diukur melalui masing-masing indikator
yang tampak (observed variable) dengan menggunakan metode
Confirmatory Factor Analysis (CFA), yang juga dikenal sebagai
analisis faktor konfirmatori. Berdasarkan pendapat Ghozali, suatu
indikator dinilai memiliki validitas yang tinggi jika nilai factor
loading-nya melebihi 0,70.

Hasil dari Pengujian Validasi ditunjukan pada table dan
gambar sebagai berikut:

Gambar 4.1. Nilai Outer Loading

K$1 KS2 KS3 KS4 KS5
ocC1

w
0912 0917 0880 0849 0847 7,7

-0.016
KSDM1 EPS

KSDM2
0794

KSDM3

KSDM

KSDM4
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Tabel 4.7. Outer Loading

Variabel Kode Outer Syarat Keterangan
Indikator Loading
Value
0C.1 0,912 >0,70 Valid
XI 0C?2 0,787 >(),70 Valid
Organization OC.3 0,839 >(,70 Valid
Climate 0C4 0,748 >0,70 Valid
0C.5 0,904 >(),70 Valid
X2 KSDM.1 0,862 >0,70 Valid
Kompetensi KSDM.2 0,919 >0,70 Valid
Sumber Daya
Manusia KSDM.3 0,790 >(,70 Valid
KSDM .4 0,834 >0,70 Valid
X3 KS.1 0,917 >0,70 Valid
Knowledge KS.2 0,880 >(),70 Valid
Sharing KS.3 0.849 >0,70 Valid
KS.4 0,847 >0,70 Valid
KS.5 0,743 >(),70 Valid
Y1 SE.1 0,818 >0,70 Valid
Self SE.2 0,826 >0,70 Valid
Efficacy SE.3 0,899 >0,70 Valid
SE.4 0,836 >0,70 Valid
SE.5 0,808 >(,70 Valid
Y2 EP.1 0,840 >0,70 Valid
Employee EP.2 0,907 >0,70 Valid
Performance EP.3 0,949 >0,70 Valid
EP .4 0,827 >0,70 Valid
EP.5 0,808 >(),70 Valid
KS X SE 1,000 >0,70 Valid

Sumber : Hasil Analisa Menggunakan SmartPLS 4

Dari tabel 4.7 dan gambar 4.1 dapat dilihat bahwa seluruh
nilai Outer Loading dari masing-masing indikator di dalam
variabel bernilai di atas 0.7. Hal ini membuktikan bahwa seluruh
indikator variabel Organizational Climate, Kompetensi Sumber
Daya Manusia, Knowledge Sharing, Self Efficacy dan Employee
Performance yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah valid
atau telah memenuhi convergent validity. Menurut Hair et al.

(2021), evaluasi model reflektif mencakup beberapa kriteria,
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antara lain nilai loading factor yang harus lebih dari 0,70,
composite reliability di atas 0,70, nilai Cronbach’s alpha, dan
average variance extracted (AVE) yang harus melebihi 0,50.
Selain itu, validitas diskriminan dievaluasi menggunakan Kriteria
Fornell-Larcker dan HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio), di
mana nilai HTMT harus berada di bawah 0,90. Hasil yang
ditampilkan pada tabel di atas merupakan nilai outer loading dari
masing-masing indikator yang mewakili variabel laten, yang
diperoleh melalui pengolahan data menggunakan perangkat lunak
SmartPLS.
Discriminant Validity

Pengujian validitas tahap kedua adalah pengujian validitas
diskriminan. Pengujian ini dilakukan dengan melihat nilai cross
loading antara indikator dan konstruk, serta nilai Average
Variance Extracted (AVE) dan kriteria Fornell-Larcker. Cross
loading digunakan untuk menilai apakah suatu variabel laten
memiliki validitas diskriminan yang memadai, yaitu dengan
membandingkan korelasi antara indikator dan konstruk yang
diukurnya dengan korelasi indikator tersebut terhadap konstruk
lain. Menurut Imam Ghozali (2019), validitas diskriminan
dianggap terpenuhi apabila korelasi indikator terhadap konstruk
asalnya lebih tinggi dibandingkan dengan korelasi terhadap

konstruk lainnya. Dengan kata lain, jika sebuah konstruk laten
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memiliki korelasi yang lebih besar dengan item pengukurannya

sendiri dibandingkan dengan konstruk lain, maka konstruk

tersebut mampu memprediksi indikator-indikatornya secara lebih

baik dan dikatakan memiliki validitas diskriminan yang kuat

(Imam Ghozali, 2020). Berikut hasil discriminant validity dari

nilai cross loading antara indikator dengan konstruknya masing-

masing.

Tabel 4.8. Nilai Cross Loading dari setiap Variabel dan Konstruk Model

Penelitian
Kode Y1 Y2 X2 X1 X1
Indikator (Self (Employee (Kmpetensi | (Organizational | (Knowledge
Efficacy) Performance) | Sumber Daya Climate) Sharing x
Manusia) Self
Efficacy)
SE.1 0.818 0.763 0.679 0.732 -0.621
SE.2 0.826 0.677 0.686 0.749 -0.674
SE.3 0.899 0.816 0.813 0.846 -0.762
SE.4 0.836 0.748 0.749 0.790 -0.701
SE.5 0.808 0.733 0.758 0.727 -0.750
EP.1 0.698 0.840 0.649 0.707 -0.701
EP.2 0.833 0.907 0.786 0.879 -0.859
EP.3 0.843 0.949 0.755 0.843 -0.866
EP4 0.748 0.827 0.693 0.663 -0.660
EP.5 0.797 0.869 0.704 0.753 -0.736
KSDM.1 0.831 0.772 0.919 0.875 -0.776
KSDM.2 0.679 0.591 0.800 0.713 -0.562
KSDM.3 0.693 0.685 0.801 0.658 -0.693
KSDM 4 0.744 0.726 0.831 0.757 -0.685
OC.1 0.878 0.841 0.878 0.912 -0.850
0OC.2 0.723 0.796 0.676 0.787 -0.703
OC.3 0.715 0.685 0.718 0.839 -0.652
0OC4 0.684 0.611 0.630 0.748 -0.596
OC.5 0.839 0.738 0.847 0.904 -0.768
KS x SE -0.838 -0.874 -0.814 -0.857 1.000

Sumber: Hasil Analisa menggunakan SmartPLS 4

Dari table 4.8 terlihat bahwa nilai hubungan antara konstruk

dan indikatornya lebih tinggi dibandingkan dengan hubungan
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antara indikator tersebut dengan konstruk lainnya. Sebagai
contoh indicator SE.1 (Indikator variabel Self Efficacy) memiliki
nilai outer loading 0.818 yang lebih tinggi daripada nilai outer
loading di konstruk lainnya, yaitu 0.763, 0.679, 0.679, 0.732 dan
-0,621. Tabel tersebut juga menunjukkan bahwa indikator SE.1 —
SE.5 variabel Self Efficacy memiliki outer loading di konstruk
lainnya. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh
konstruk laten memiliki validitas diskriminan yang baik, karena
mampu memprediksi indikator dalam bloknya sendiri lebih
akurat dibandingkan dengan indikator dari blok konstruk lainnya

Selanjutnya, pengujian  validitas diskriminan juga
dilakukan dengan mengevaluasi nilai AVE (Average Variance
Extracted). Menurut Imam Ghozali (2019), nilai AVE dikatakan
baik apabila nilainya melebihi 0,50.Berikut ini merupakan nilai
dari tabel AVE:

Tabel 4.9. AVE (Average Variance Extracted)

Variabel AVE Value Standar AVE
X1 Organization 0.706 0.5
Climate
X2 Kompetensi Sumber 0.704 0.5
Daya Manusia
X3 Knowledge Sharing 0.721 0.5
Y1 Self Efficacy 0.702 0.5
Y2 Employee 0.773 0.5
Performance

Sumber : Hasil Analisa Menggunakan SmartPLS 4
Tabel di atas menyajikan nilai AVE dari model penelitian.
Berdasarkan tabel tersebut, terlihat bahwa seluruh variabel dalam

penelitian memiliki nilai AVE di atas 0,5. Dengan demikian, nilai
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AVE tersebut telah memenuhi kriteria untuk pengujian validitas
diskriminan dan dapat dilanjutkan ke tahap analisis berikutnya.
Selanjutnya untuk pengujian pengujian discriminant validity
dilakukan dengan melihat nilai HTMT Ratio. Berikut merupakan
nilai HTMT Ratio.

Tabel 4. 10. HTMT Ratio

Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)

EP <->SE 0,856
KSDM <-> SE 0,869
KSDM <-> EP 0,761

OC<->SE 0,695

OC <-> EP 0,793
0C<-> KSDM 0,788

KS <-> EP 0,713

KS <-> SE 0,881
KS <-> KSDM 0,821

KS <->0C 0,860

Sumber : Hasil Analisa Menggunakan SmartPLS 4

Tabel di atas menampilkan nilai HTMT-Ratio dari model
penelitian. Berdasarkan tabel tersebut, terlihat bahwa korelasi
antar item pengukur dalam satu konstruk lebih tinggi
dibandingkan dengan korelasi terhadap konstruk lain, yang
menunjukkan bahwa model memiliki validitas diskriminan yang
memadai. Seluruh nilai HTMT-Ratio untuk masing-masing
variabel berada di bawah 0,9. Oleh karena itu, dapat disimpulkan
bahwa pengujian validitas diskriminan telah terpenuhi, demikian
pula dengan pengujian validitas konvergen, sehingga model

penelitian dinyatakan valid.
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4.3.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah pengujian terhadap konsistensi alat ukur,
yang bertujuan untuk menilai sejauh mana instrumen tersebut dapat
dipercaya atau diandalkan dalam mengukur suatu variabel. Suatu
kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang
terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu
(Ghazali, 2020). Dalam pendekatan PLS, reliabilitas indikator dalam
penelitian ini ditentukan melalui nilai composite reliability dan
Cronbach's alpha untuk masing-masing kelompok indikator. Sebagai
pedoman umum (rule of thumb), nilai alpha atau composite reliability
sebaiknya lebih besar dari 0,7, meskipun nilai minimal 0,6 masih
dapat diterima (Ghozali, 2020).

Pengujian Pengujian lain yang dilakukan untuk mengevaluasi
outer model adalah dengan menilai reliabilitas konstruk dari variabel
laten, yang diukur menggunakan dua indikator utama, yaitu composite
reliability dan Cronbach's alpha dari kelompok indikator yang
merepresentasikan konstruk tersebut. Pada tahap awal, suatu konstruk
dianggap reliabel apabila nilai composite reliability-nya melebihi 0,70
(Imam Ghozali, 2019). Berikut disajikan hasil output outer model
terkait composite reliability.

Tabel 4. 11. Nilai Reliability dari Model Penelitian

Variabel Composite
reliability

X1 Organizational Climate 0,968

X2 Kompetensi Sumber Daya 0,967

Manusia

62



X3 Knowledge Sharing 0,970

Y1 Self Efficacy 0,962

Y2 Employee Performance 0,964

Sumber : Hasil Analisa Menggunakan SmartPLS 4

Tabel tersebut menunjukkan bahwa setiap variabel telah
memiliki nilai composite reliability di atas 0.7. Untuk Nilai
Organizational Climate 0,968, Kompetensi Sumber Daya Manusia
0,967, Knowledge Sharing 0,970, Self Efficacy 0,962, dan Employee
Performance sebesar 0,964. Hal ini mengindikasikan bahwa setiap
variabel telah memenubhi kriteria composite reliability, sehingga dapat
disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam model memiliki tingkat
reliabilitas yang tinggi.

Uji reliabilitas kedua yang digunakan adalah Cronbach's Alpha.
Cronbach's Alpha merupakan metode statistik yang digunakan untuk
mengukur konsistensi internal dalam uji reliabilitas, khususnya pada
data psikometrik. Menurut Cronbach (1951), suatu konstruk dianggap
reliabel jika nilai Cronbach's Alpha-nya melebihi 0,60. Berikut

disajikan nilai Cronbach's Alpha yang diperoleh dalam penelitian ini.

Tabel 4. 12. Cronbach’s Alpha

Variabel Cronbach’s
alpha

X1 Organizational Climate 0,958

X2 Kompetensi Sumber Daya 0,955

Manusia

X3 Knowledge Sharing 0,961

Y1 Self Efficacy 0,951

Y2 Employee Performance 0,953

Sumber : Hasil Analisa Menggunakan SmartPLS 4
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Berdasarkan tabel di atas, terlihat bahwa seluruh variabel
memiliki nilai Cronbach's Alpha di atas 0,60. Hal ini menunjukkan
bahwa nilai tersebut telah memenuhi kriteria yang ditetapkan,
sehingga semua konstruk dalam penelitian ini dapat dinyatakan

reliabel.

4.4 Pengujian Model Struktural (Inner Model)

oc1 KS1 KS2 KS3 Ks4 KS5

KSDM1

KSDM2

KSDM3

KSDM4

Gambar 4.2. Inner Model

4.4.1. Inner VIF ( Variance Inflated Factor)

Tabel 4. 13. Inner VIF ( Variance Inflated Factor)

EP SE
SE 3,286
EP
KS 2,826 2,998
KSDM 2,161 2,895
OoC 2,789
KS x SE 2,878

Sumber: Hasil analisis menggunakan SmartPLS4
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4.4.2.

Tabel tersebut menunjukan Hasil estimasi menunjukkan bahwa
nilai inner VIF berada di bawah 5, yang mengindikasikan bahwa
tingkat multikolinearitas antar variabel tergolong rendah. Temuan ini
mendukung bahwa estimasi parameter dan analisis SEM PLS yang
digunakan bersifat kuat (robust) dan tidak menghasilkan bias.

Uji Kebaikan Model / Goodness of Fit Indeks (GoF)

Tujuan dari pengujian Goodness of Fit Index (GoF) adalah
untuk mengevaluasi sejauh mana keseluruhan model—baik model
pengukuran (outer model) maupun model struktural (inner model)—
dapat dikatakan memiliki kinerja yang baik. Validasi ini dilakukan
melalui perhitungan GoF dengan rumus sebagai berikut:

GoF =VAVE x R?
GoF  =0,721 x 0,858?
GoF  =0,619

GoF =0,7867655 atau 0,788

Keterangan
AVE = (0,706 + 0,704 + 0,721+ 0,702+ 0,773)/5 = 0,721
R Square =(Y1+Y2)/2=0,858

Hasil perhitungan Goodness of Fit Index (GoF)
menunjukkan nilai 0,788. Menurut (Puri & Lisiantara, 2023), nilai
GoF small = 0,05, GoF medium = 0,1 dan GoF besar = 0,25.
Berdasarkan hasil tersebut maka dapat disimpulkan bahwa performa

gabungan antara model pengukuran (outer model) dan model
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struktural (inner model) secara keseluruhan adalah baik karena nilai
Goodness of Fit Index (GoF) lebih dari 0,25 (skala besar GoF).
4.4.3. Uji Koefisien Determinasi / R Square (R?)

Evaluasi terhadap inner model dilakukan dengan meninjau
nilai Koefisien Determinasi (R?), yang digunakan untuk mengukur
sejauh mana model mampu menjelaskan variabilitas dari variabel
dependen. Nilai R? berada dalam rentang antara 0 hingga 1, di mana
semakin mendekati angka 1, semakin besar proporsi varians variabel
dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independen dalam
model. Menurut Yamin dan Kurniawan (2020), nilai R*> dapat
diklasifikasikan ke dalam tiga kategori, yaitu 0,67 sebagai kuat

(substansial), 0,33 scbagai sedang (moderat), dan 0,19 sebagai

lemabh.
Tabel 4. 14. R Square (R?)
R-square R-square adjusted
Self Efficacy (Y1) 0,860 0,857
Employee
Performance (Y2) e 0,849

Dari tabel diatas adanya hubungan antar konstruk
berdasarkan nilai R-Square dapat dijelaskan bahwa variabel Self
Efficacy adalah sebesar 0,860 hal ini menunjukkan bahwa 86%
variabel Self Efficacy dapat dipengaruhi oleh variabel Organization
Climate, Knowledge Sharing dan Kompetensi Sumber Daya

Manusia. Sedangkan sisanya 14% dipengaruhi oleh variabel lain
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diluar yang diteliti.

Dari tabel diatas adanya hubungan antar

konstruk

berdasarkan nilai R-Square dapat dijelaskan bahwa variabel

Employee Performance adalah sebesar 0,857 hal ini menunjukkan

bahwa 85,7% variabel Employee Performance dapat dipengaruhi

oleh variabel Organization Climate, Kompetensi Sumber daya

Manusia, Knowledge Sharing dan Self Efficacy. Sedangkan sisanya

14,3% dipengaruhi oleh variabel lain diluar yang diteliti.

4.5 Uji Hipotesis (Bootstraping)

Tabel 4. 15. Uji Hipotesis

Original Sample mean ::i?:t?;: T statistics P values Result
sample (O) (M) (STDEV) (|O/STDEV|)

Negatif
SE -> EP 0,055 0,095 0,249 0,222 0,824 Slgnifikan
SE x KS Positif
-> EP -0,118 -0,108 0,041 2,857 0,004 Slgnifikan
KSDM - Positif
> SE 0,443 0,420 0,094 4.710 0,000 Slgnifikan
KSDM - Negatif
> EP -0,300 -0,283 0,210 1.427 0,154 Slgnifikan
ocC-> Positif
EP 0,984 0,910 0,248 3.969 0,000 Signifikan
ocC-> Positif
SE 0,550 0,573 0,091 6.048 0,000 Slgnifikan

1. Organization Climate Terhadap Self Efficacy

Dari hasil Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa variabel

organizational climate memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap

self efficacy. Hal ini ditunjukkan oleh nilai koefisien jalur (O) sebesar

0,550, nilai t-statistik sebesar 6,048, dan p-value sebesar 0,000, yang
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lebih kecil dari tingkat signifikansi o = 0,05. Dengan demikian, HO
ditolak dan H2 diterima, yang berarti terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara organizational climate terhadap self efficacy. Oleh
karena itu, hipotesis pertama yang menyatakan adanya pengaruh positif
organizational climate terhadap self efficacy dinyatakan diterima.
Kompetensi Sumber Daya Manusia Terhadap Self Efficacy

Dari Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel kompetensi
sumber daya manusia memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
self efficacy. Hal ini ditunjukkan oleh nilai koefisien jalur (O) sebesar
0,443, dengan nilai t-statistik sebesar 4,710 dan p-value sebesar 0,000,
yang lebih kecil dari batas signifikansi a = 0,05. Berdasarkan hasil
tersebut, HO ditolak dan H2 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa
kompetensi sumber daya manusia berpengaruh positif dan signifikan
terhadap self efficacy. Dengan demikian, hipotesis kedua yang
menyatakan adanya pengaruh positif antara kompetensi sumber daya
manusia terhadap self efficacy diterima.
Organization Climate Terhadap Employee Performance

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa variabel
organizational climate memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
employee performance. Hal ini ditunjukkan oleh nilai koefisien jalur (O)
sebesar 0,984, nilai t-statistik sebesar 3,969, serta p-value sebesar 0,000
yang lebih kecil dari tingkat signifikansi a = 0,05. Dengan demikian, HO

ditolak dan H3 diterima, yang berarti organizational climate secara
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signifikan berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan. Oleh
karena itu, hipotesis ketiga yang menyatakan adanya pengaruh positif
antara organizational climate terhadap employee performance
dinyatakan diterima.
Kompetensi Sumber Daya Manusia Terhadap Employee Performance

Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel kompetensi sumber
daya manusia memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
employee performance. Nilai koefisien jalur (O) sebesar -0,300, dengan
t-statistik sebesar 1,427 dan p-value sebesar 0,154, yang lebih besar dari
tingkat signifikansi o = 0,05. Berdasarkan hasil ini, HO diterima dan H4
ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa kompetensi sumber daya
manusia tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan
dan bahkan menunjukkan arah hubungan yang negatif. Dengan
demikian, hipotesis keempat yang menyatakan adanya pengaruh positif
antara kompetensi sumber daya manusia terhadap employee performance
ditolak.
Self Efficacy Terhadap Employee Performance

Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel self efficacy
memiliki pengaruh yang negatif dan tidak signifikan terhadap employee
performance. Hal ini ditunjukkan oleh koefisien jalur (O) sebesar 0,055,
dengan nilai t-statistik sebesar 0,222 dan p-value sebesar 0,824, yang
melebihi batas signifikansi o = 0,05. Berdasarkan hasil tersebut, HO

diterima dan HS5 ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa self efficacy
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tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan
dan cenderung menunjukkan hubungan negatif. Dengan demikian,
hipotesis kelima yang menyatakan adanya pengaruh positif antara self
efficacy terhadap employee performance ditolak.
6. Self Efficacy Terhadap Employee Performance yang dimoderasi
Knowledge Sharing
Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel self efficacy yang
dimoderasi oleh knowledge sharing memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap employee performance. Ini ditunjukkan oleh nilai
koefisien jalur (O) sebesar -0,118, nilai t-statistik sebesar 2,857, serta p-
value sebesar 0,004 yang lebih kecil dari tingkat signifikansi a = 0,05.
Dengan hasil tersebut, HO ditolak dan H6 diterima, sehingga dapat
disimpulkan bahwa moderasi knowledge sharing memperkuat pengaruh
self efficacy terhadap kinerja karyawan secara signifikan. Dengan
demikian, hipotesis keenam yang menyatakan adanya pengaruh positif
self efficacy yang dimoderasi oleh knowledge sharing terhadap employee

performance dinyatakan diterima.

4.6  Uji Path Analysis

Tabel 4. 16. Uji Path Analysis

Konstruk Original Sample mean Standard T statistics P values
sample (O) M) deviation (|JO/STDEV))
(STDEYV)
OC -» SE —» 0,302 0,301 0,056 3.122 0,002
EP
KSDM — SE 0,133 0,136 0,097 2,401 0,016
— EP

70



Dengan merujuk pada tabel diatas, uji mediasi dapat dilakukan dengan
langkah-langkah berikut:

a. Hubungan langsung X1 — Y2 (Organization Climate terhadap Employee
Performance) adalah positif, sedangkan hubungan tidak langsung
X1->Y1>Y2 (Organization Climate terhadap Employee Performance
melalui Self Efficacy) adalah positif signifikan. Dengan nilai t-statistik
3,122 dan p-value 0,002. Hal ini menyimpulkan bahwa, variabel Self
Efficacy mampu memediasi antara Organization Climate terhadap
Employee Performance.

b. Hubungan langsung X2 — Y2 (Kompetensi Sumber Daya Manusia
terhadap Employee Performance) adalah negatif sedangkan hubungan
tidak langsung X2 — Y1— Y2 (Kompetensi Sumber Daya Manusia
terhadap Employee Performance melalui Self Efficacy) adalah positif
signifikan dengan nilai t-statistik 2,401 dan p-value 0,016. Hal ini dapat
menyimpulkan bahwa, terdapat efek mediasi dan variabel Self Efficacy
mampu memediasi hubungan antara Kompetensi Sumber Daya Manusia

terhadap Employee Performance.

4.7 Pembahasan Hasil Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk mengevaluasi dampak organization

climate, kompetensi sumber daya manusia, knowledge sharing dan self
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efficacy terhadap employee performance di PT. Parkland World Indonesia di

Kabupaten Rembang. Berdasarkan hasil uji hipotesis, ditemukan bahwa dari

6 hipotesis yang diajukan, 4 hipotesis diterima dan 2 hipotesis ditolak. Berikut

hasil pengujian hipotesis dari penelitian ini:

1. Pengaruh Organization Climate Terhadap Self Efficacy

Variabel organizational climate terbukti memiliki pengaruh positif

dan signifikan terhadap self efficacy, sebagaimana ditunjukkan oleh
koefisien jalur (O) sebesar 0,550, nilai t-statistik sebesar 6,048, dan p-
value sebesar 0,000 yang lebih kecil dari oo = 0,05. Berdasarkan hasil
tersebut, HO ditolak dan H2 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa
organizational climate secara signifikan berpengaruh terhadap self
efficacy. Oleh karena itu, hasil pada Tabel 5.4 mendukung hipotesis
pertama yang menyatakan adanya hubungan antara variabel
organizational climate dan self efficacy pada PT. Parkland World
Indonesia di Kabupaten Rembang terbukti.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Tanrere et al. (2020)
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara
organizational climate terhadap self efficacy. Penelitian (Nofiar, Harlina
& Irti 2013), terdapat hubungan positif dan signifikan organizational
climate dengan self efficacy. Sehingga dari pengujian data diatas dapat
dikatakan bahwa pada penelitian ini organization climate berpengaruh
positif dan signifikan terhadap self efficacy di PT. Parkland World

Indonesia.
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Iklim organisasi berdampak positif terhadap efikasi diri, artinya
adalah bahwa lingkungan kerja yang positif dan mendukung secara
signifikan meningkatkan keyakinan karyawan terhadap kemampuan
mereka sendiri untuk berhasil dalam pekerjaan mereka. Ketika organisasi
memiliki iklim yang positif, para karyawan cenderung merasa yakin
bahwa mereka memiliki kemampuan, pengetahuan, serta sumber daya
yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan secara efektif dan
mencapai target yang ditetapkan. Iklim organisasi yang mendukung akan
mendorong karyawan untuk lebih percaya diri, berani mengambil
inisiatif, dan lebih optimis dalam menghadapi tugas maupun tantangan
yang ada.

Iklim organisasi sebagai lingkungan kerja yang kondusif, suportif,
dan terstruktur dengan baik dapat meningkatkan rasa percaya diri (efikasi
diri) karyawan, yang pada gilirannya berkontribusi pada peningkatan
kinerja mereka. Hal ini menunjukkan bahwa iklim organisasi merupakan
faktor penting dalam pengembangan efikasi diri karyawan di lingkungan

kerja.

. Pengaruh Kompetensi Sumber Daya Manusia Terhadap Self Efficacy

Variabel kompetensi sumber daya manusia menunjukkan
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap self efficacy, yang
ditunjukkan oleh nilai koefisien jalur (O) sebesar 0,443, nilai t-statistik

4,710, dan p-value sebesar 0,000—Ilebih kecil dari tingkat signifikansi o
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= 0,05. Berdasarkan hasil ini, HO ditolak dan H2 diterima, sehingga dapat
disimpulkan bahwa kompetensi sumber daya manusia memiliki peran
penting dalam meningkatkan self efficacy. Dengan demikian, temuan
pada Tabel 5.4 membuktikan bahwa hipotesis kedua, yang menyatakan
adanya pengaruh antara kompetensi sumber daya manusia dan self
efficacy di PT. Parkland World Indonesia Kabupaten Rembang, terbukti
kebenarannya.

Penelitian yang dilakukan oleh Nony, Heri, dan Ariandi (2024)
menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap self efficacy. Temuan ini sejalan dengan pendapat
Prussia et al. (1998) yang menyatakan bahwa kompetensi berperan dalam
membentuk self efficacy. Hal serupa juga diungkapkan oleh Johari dan
rekan-rekannya (2009) yang menyimpulkan bahwa kompetensi
memberikan dampak terhadap self efficacy. Artinya, semakin tinggi
tingkat kompetensi yang dimiliki karyawan, maka self efficacy mereka
juga akan semakin meningkat. Berdasarkan hasil pengujian data dalam
penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa kompetensi sumber daya
manusia berpengaruh positif dan signifikan terhadap self efficacy di PT.
Parkland World Indonesia

Pengaruh positif dan signifikan kompetensi sumber daya manusia
terhadap efikasi diri menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat
kompetensi individu yang mencakup kemampuan, keterampilan, dan

pengetahuan maka semakin tinggi pula tingkat efikasi diri, yaitu
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keyakinan individu terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan tugas
dan mencapai tujuan yang ditetapkan. Ketika seseorang memiliki
kompetensi yang memadai dalam suatu bidang, mereka cenderung lebih
sering mengalami keberhasilan dalam tugas-tugas terkait. Pengalaman
keberhasilan ini menjadi sumber utama peningkatan efikasi diri. Setiap
kali seseorang berhasil melakukan sesuatu karena kompetensinya,
keyakinan mereka terhadap kemampuan diri akan semakin kuat. Maka
semakin kompeten sumber daya manusianya, semakin tinggi pula tingkat
efikasi diri mereka dalam area tersebut. Kompetensi memberikan dasar
nyata bagi keyakinan diri. Pengalaman menguasai tugas dan mencapai
keberhasilan berkat kompetensi yang dimiliki adalah fondasi yang kuat
untuk membangun efikasi diri yang tinggi.

Kompetensi sumber daya manusia merupakan faktor penting yang
meningkatkan efikasi diri -~ seseorang, sehingga pengembangan
kompetensi karyawan dapat menjadi strategi efektif untuk meningkatkan

rasa percaya diri dan kinerja mereka di tempat kerja.

. Pengaruh Organization Climate Terhadap Employee Performance

Variabel organizational climate terbukti memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap employee performance, sebagaimana
ditunjukkan oleh koefisien jalur (O) sebesar 0,984, nilai t-statistik sebesar
3,969, serta p-value sebesar 0,000 yang lebih kecil dari tingkat
signifikansi o = 0,05. Dengan demikian, HO ditolak dan H2 diterima,

sehingga dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi berperan secara
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signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan. Oleh karena itu, hasil
pada Tabel 5.4 mendukung hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa
terdapat hubungan antara variabel organizational climate dan employee
performance di PT. Parkland World Indonesia, Kabupaten Rembang..

Penelitian yang dilakukan oleh Kholifah et al. (2019), Ari &
Bambang (2017), Ely Kurniawati (2018), serta Septiasari et al. (2020)
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara
organizational climate terhadap employee performance. Hasil serupa juga
diperkuat oleh temuan Agsariyanti et al. (2019), Rahmayanti & Ardita
(2017), dan Pradoto et al. (2022), yang menyatakan bahwa iklim
organisasi dapat meningkatkan kinerja karyawan. Berdasarkan hasil
pengujian data dalam penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa
organizational climate berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee performance di PT. Parkland World Indonesia.

Iklim organisasi yang baik dapat meningkatkan kinerja sumber
daya manusia. Iklim organisasi yang positif, seperti adanya dukungan,
pengakuan, kesempatan berkembang, dan komunikasi yang baik, dapat
meningkatkan kinerja sumber daya manusia. Sumber daya manusia
merasa dihargai dan termotivasi untuk memberikan yang terbaik.
Pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja karyawan secara umum
menunjukkan bahwa iklim organisasi yang positif dapat meningkatkan
kinerja karyawan. Organisasi perlu secara aktif membangun dan

memelihara iklim kerja yang positif dengan memperhatikan aspek-aspek
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seperti kepemimpinan yang suportif, komunikasi yang efektif, pengakuan
dan penghargaan, kesempatan pengembangan, keadilan, dan rasa saling
percaya. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, organisasi
dapat memberdayakan karyawan untuk mencapai potensi maksimal
mereka dan berkontribusi secara optimal terhadap tujuan organisasi.
Semakin baik iklim organisasi maka semakin baik pula kinerja
karyawannya. Terwujudnya iklim organisasi yang positif apabila
karyawan mempersepsikan suasana, praktik dan prosedur di tempat
kerjanya yang positif.
Pengaruh Kompetensi Sumber Daya Manusia Terhadap Employee
Performance

Variabel kompetensi sumber daya manusia memiliki pengaruh
negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, ditunjukkan oleh
nilai koefisien jalur (O) sebesar -0,300, nilai t-statistik 1,427, dan p-value
sebesar 0,154 yang melebihi ambang signifikansi o = 0,05. Berdasarkan
hasil ini, HO diterima dan H4 ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa
kompetensi sumber daya manusia tidak berkontribusi secara signifikan
terhadap peningkatan employee performance. Oleh karena itu, hipotesis
keempat dalam Tabel 5.4, yang menyatakan adanya pengaruh antara
kompetensi sumber daya manusia dan kinerja karyawan di PT. Parkland
World Indonesia, Kabupaten Rembang, tidak didukung oleh data.
Temuan ini menunjukkan bahwa kompetensi yang dimiliki karyawan

belum mampu secara efektif meningkatkan performa kerja di perusahaan
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tersebut.

Penelitian yang dilakukan oleh Nurlindah & Abdul Rahman
Rahim (2018) serta Yuli Susanti & Qustolani (2024) menunjukkan bahwa
kompetensi sumber daya manusia memiliki pengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini juga diperkuat oleh
hasil studi dari Busman & Pahmi (2020) yang menyatakan hal serupa,
bahwa kompetensi SDM tidak berdampak signifikan terhadap employee
performance. Selain itu, penelitian dari Steward V. Hoke, Bernhard
Tewal, dan Jacky S.B. Sumaraw (2018) turut mendukung hasil ini dengan
menyimpulkan bahwa kompetensi justru memiliki pengaruh negatif
terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan hasil pengujian data tersebut,
dapat disimpulkan bahwa dalam konteks penelitian ini, kompetensi
sumber daya manusia tidak memberikan pengaruh yang berarti terhadap
kinerja pegawai di PT. Parkland World Indonesia.

Sebagian besar karyawan belum sepenuhnya menyadari potensi
kompetensi yang mereka miliki, sehingga kinerja yang ditunjukkan belum
maksimal. Hal ini kemungkinan disebabkan oleh kurangnya program
pelatihan yang memadai, yang berperan penting dalam mengembangkan
kompetensi dan pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja
karyawan. Ini artinya, meskipun karyawan memiliki kompetensi yang
tinggi, hal tersebut tidak selalu otomatis menghasilkan kinerja yang baik.

5. Pengaruh Self Efficacy Terhadap Employee Performance

Variabel self efficacy menunjukkan pengaruh negatif dan tidak
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signifikan terhadap employee performance, dengan nilai koefisien jalur
(O) sebesar 0,055, t-statistik sebesar 0,222, dan p-value sebesar 0,824,
yang lebih besar dari batas signifikansi a = 0,05. Artinya, self efficacy
tidak memiliki dampak yang berarti terhadap kinerja karyawan. Dengan
demikian, hipotesis kelima pada Tabel 5.4, yang menyatakan adanya
pengaruh antara self efficacy dan employee performance di PT. Parkland
World Indonesia, Kabupaten Rembang, tidak dapat dibuktikan dalam
penelitian ini.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Fauziyyah &
Rohyani (2022), Gultom (2015), dan Noviwati (2016), ditemukan bahwa
self efficacy tidak memiliki pengaruh terhadap employee performance.
Temuan ini bertentangan dengan hasil penelitian Sultan & Tareen (2014)
yang menunjukkan bahwa self efficacy berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, dari hasil analisis data dalam
penelitian ini dapat disimpulkan bahwa self efficacy tidak memberikan
dampak ' terhadap kinerja sumber daya manusia di PT. Parkland World
Indonesia. Dengan kata lain, meskipun karyawan memiliki tingkat self
efficacy yang tinggi, hal tersebut tidak serta-merta berdampak pada
peningkatan kinerja mereka.

Pada penelitian ini, faktor utama yang membuat self efficacy tidak
berpengaruh terhadap kinerja sumber daya manusia ialah karyawan
merasa overestimation. Yang artinya karyawan memiliki keyakinan diri

yang berlebihan mengenai kemampuannya, sehingga apabila terdapat
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ekspetasi yang tidak realistis terhadap pekerja yang dilakukannya, maka
para karyawan akan lebih mudah merasa kecewa karena pekerjaan yang
dihasilkan tidak sesuai dengan harapanya. Banyak dari penelitian lain
juga menunjukkan bahwa meskipun efikasi diri umumnya berkontribusi
positif, dalam beberapa kasus kepercayaan diri yang berlebihan dapat
menyebabkan pegawai menganggap tugas terlalu mudah, mengurangi
upaya dan disiplin, serta mengabaikan kolaborasi, yang akhirnya
menurunkan kinerja

Dalam penelitian ini, tidak dapat diasumsikan bahwa peningkatan
self efficacy sumber daya manusia secara langsung akan meningkatkan
kinerja mereka.
. Pengaruh Self Efficacy Terhadap Employee Performance yang
dimoderasi Knowledge Sharing

Variabel self efficacy yang dipengaruhi oleh faktor moderasi
knowledge sharing terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap employee performance. Hal ini ditunjukkan oleh nilai koefisien
jalur (O) sebesar -0,118, t-statistik sebesar 2,857, serta p-value sebesar
0,004 yang lebih kecil dari tingkat signifikansi o= 0,05. Berdasarkan hasil
tersebut, HO ditolak dan H6 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa
kombinasi self efficacy dengan knowledge sharing secara signifikan
berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan. Oleh karena itu,
hipotesis keenam dalam Tabel 5.4 yang menyatakan adanya pengaruh self

efficacy yang dimoderasi oleh knowledge sharing terhadap employee
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performance di PT. Parkland World Indonesia, Kabupaten Rembang,
terbukti.

Penelitian yang dilakukan oleh Nurudin dan Sridadi (2019)
menunjukkan bahwa knowledge sharing mampu memoderasi serta
memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap hubungan antara
self efficacy dan employee performance. Temuan ini diperkuat oleh hasil
penelitian sebelumnya dari Hsu et al. (2007) serta Kim dan Yun (2015),
yang juga menyatakan bahwa knowledge sharing berperan sebagai
moderator yang efektif dan berdampak positif signifikan dalam
meningkatkan pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan. Oleh
karena itu, berdasarkan hasil pengolahan data dalam penelitian ini, dapat
disimpulkan bahwa self efficacy yang dimoderasi oleh knowledge sharing
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance di PT.
Parkland World Indonesia.

Menerapkan efikasi diri yang kuat diiringi dengan budaya berbagi
pengetahuan dalam SDM  akan menjadi katalisator yang kuat
untuk peningkatan kinerja organisasi secara menyeluruh. Organisasi akan
mendapatkan karyawan yang lebih termotivasi, kompeten, inovatif,
kolaboratif, dan adaptif, yang pada akhirnya akan mendorong pencapaian
tujuan organisasi dengan lebih efektif dan efisien. Ini adalah investasi
strategis dalam pengembangan sumber daya manusia yang akan

memberikan pengembalian yang signifikan bagi organisasi.
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BAB YV

PENUTUP

51 KESIMPULAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dampak Organizational
Climate terhadap Self Efficacy, dampak Organizational Climate terhadap
Employee Performance, dampak Kompetensi Sumber Daya Manusia
terhadap Self Efficacy, dampak Kompetensi Sumber Daya Manusia terhadap
Employee Performance, dampak Self Efficacy terhadap Employee
Performance, dan dampak Self Efficacy terhadap Employee Performance
yang dimoderasi Knowledge Sharing di PT. Parkland World Indonesia.
Penelitian ini dilakukan dengan menganalisis 100 kuesioner yang memuat
pernyataan terkait kelima variabel yang diteliti. Data yang terkumpul
dianalisis secara kuantitatif, dan pengujian hipotesis dilakukan menggunakan
model struktural (inner model) melalui bantuan perangkat lunak SmartPLS.
Setelah proses analisis data selesai dilakukan, maka diperoleh beberapa
kesimpulan dari hasil penelitian ini sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil analisis, organizational climate dapat berpengaruh
positif dan signifikan terhadap self efficacy. Oleh karena itu, dapat
disimpulkan bahwa implementasi iklim organisasi yang baik dalam
suatu perusahaan dapat meningkatkan efikasi diri pada diri karyawan
PT. Parkland World Indonesia.

2. Berdasarkan hasil analisis, organizational climate dapat berpengaruh
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positif dan signifikan terhadap employee performance. Oleh karena itu,
dapat disimpulkan bahwa implementasi iklim organisasi yang baik
dalam suatu perusahaan dapat meningkatkan kinerja sumber daya
manusia.

Berdasarkan hasil analisis, kompetensi sumber daya manusia terbukti
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap self efficacy. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa penerapan kompetensi SDM yang
baik dalam suatu perusahaan mampu mendorong peningkatan
keyakinan diri karyawan terhadap kemampuannya

Hasil analisis menunjukkan bahwa kompetensi sumber daya manusia
memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa meskipun
kompetensi SDM diterapkan dengan baik, hal tersebut belum tentu
mampu mendorong peningkatan performa karyawan dalam perusahaan.
Berdasarkan hasil analisis, self efficacy menunjukkan pengaruh negatif
dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa tingkat efikasi diri yang dimiliki oleh
karyawan dalam suatu perusahaan tidak selalu berdampak pada
peningkatan kinerja sumber daya manusia.

Berdasarkan hasil analisis, self efficacy yang moderasi knowledge
sharing dapat memberikan dampak positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa

implementasi efikasi diri yang tinggi dan disertai berbagi pengetahuan
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dalam suatu perusahaan dapat meningkatkan kinerja sumber daya

manusia.

SARAN

Berdasarkan temuan dari penelitian ini, terdapat beberapa
rekomendasi yang dapat dijadikan acuan dan pertimbangan, baik bagi pihak
instansi terkait maupun untuk penelitian di masa mendatang. Rekomendasi
tersebut dijabarkan sebagai berikut :

1. Bagi organisasi atau Perusahaan PT. Parkland World Indonesia untuk
lebith memperhatikan Internal Perusahaan (karyawan) dalam
mencapai tujuan pengembangan perusahaan. Karyawan yang merasa
dihargai dan di support oleh lingkungan kerja akan selalu bersemangat
dalam menyelesaikan pekerjaannya.

2. Berkaitan dengan variable employee performance penelitian memiliki
pengaruh besar dalam keterkaitan dengan variabel-variabel lain.
Sehingga dalam hal ini pada PT. Parkland World Indonesia perlu
meningkatkan employee performance.

3. Berkaitan dengan variabel kompetensi sumber daya manusia PT.
Parkland World Indonesia sebaiknya lebih baik memperhatikan faktor
pengembangan kompetensi sumber daya manusia diperlukan guna
meningkatkan keahlian karyawan dalam menjalankan tugasnya,
sehingga mereka dapat bekerja dengan lebih optimal.

4. Bagi peneliti masa depan, ada potensi untuk mengembangkan
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penelitian ini dengan menggunakan model penelitian yang berbeda
dan meluaskan cakupan penelitian. Sebagai contoh penelitian diubah
untuk mencakup beberapa area di luar kota Rembang mengenai PT.
Parkland World Indonesia dan menambahkan karakteristik yang
berbeda yang lebih mendalam dan memperluas wawasan penelitian
Penelitian selanjutnya diharapkan dapat mengatasi keterbatasan
dalam studi ini, yang hanya melibatkan responden dalam jumlah
terbatas, yakni 100 karyawan di PT. Parkland World Indonesia,
Kabupaten Rembang. Oleh karena itu, disarankan agar penelitian
mendatang memperluas cakupan jumlah responden agar hasilnya
lebih representatif.

Bagi peneliti masa depan, disarankan untuk memperbarui indikator
kompetensi sumber daya manusia dan self efficacy agar sesuai dengan
konteks sektor penelitian. Dalam penelitian ini, terdapat temuan
hubungan negatif yang dapat menjadi pedoman bagi penelitian
selanjutnya untuk memperkuat metodologi, menggali masalah lebih
mendalam, dan memungkinkan penemuan konsep baru.

Penelitian ini hanya melibatkan lima variabel, yaitu organizational
climate, kompetensi sumber daya manusia, knowledge sharing, self
efficacy dan employee performance. Sehingga masih terdapat
kekurangan yang seharusnya mampu mencakup kondisi
sesungguhnya. Selain itu untuk penelitian selanjutnya dapat

menambahkan beberapa variabel yang bisa mendukung peningkatan
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employee performance disuatu organisasi atau perusahaan.

5.3 KETERBATASAN PENELITIAN

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, maka keterbatasan dalam

penelitian ini sebagai berikut:

1.

Pengolahan data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
kuesioner yang dibagikan kepada para responden, sehingga seluruh
hasil penelitian sepenuhnya bergantung pada data yang diperoleh
melalui instrumen tersebut. Kondisi ini memungkinkan terjadinya
perbedaan persepsi antar responden, atau ketidaksesuaian antara
jawaban yang diberikan dengan situasi aktual yang terjadi.

Jumlah responden yang digunakan dalam penelitian ini tidak terlalu banyak,
dikarenakan keterbatasan waktu yang cukup singkat dan metode penelitian

yang digunakan belum sepenuhnyaa sempurna dan masih
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