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ABSTRAK 

 

 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kualitas pengetahuan 

terhadap perilaku kerja inovatif dan kinerja sumber daya manusia (SDM), serta 

pengaruh perilaku kerja inovatif terhadap kinerja SDM pada Kantor Pengawasan 

dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang. Jenis penelitian 

yang digunakan adalah penelitian eksplanatori asosiatif dengan pendekatan 
kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai ASN dan Non-

ASN sebanyak 203 SDM, dengan jumlah sampel 135 responden yang ditentukan 

menggunakan rumus Slovin. Teknik pengambilan sampel menggunakan non-

probability sampling dengan metode convenience sampling. Data dikumpulkan 

melalui kuesioner tertutup menggunakan skala Likert 1–5, yang mencakup variabel 

kualitas pengetahuan, perilaku kerja inovatif, dan kinerja SDM. Analisis data 

dilakukan menggunakan Partial Least Square (PLS).  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kualitas pengetahuan berpengaruh 

signifikan terhadap perilaku kerja inovatif, kualitas pengetahuan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja SDM, serta perilaku kerja inovatif berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja SDM. Temuan ini mengindikasikan bahwa pengelolaan 

pengetahuan yang baik mendorong terciptanya perilaku inovatif dan peningkatan 

kinerja pegawai. Oleh karena itu, organisasi perlu memperkuat sistem manajemen 

pengetahuan dan mendorong budaya inovasi guna meningkatkan kinerja SDM 

secara berkelanjutan. 

 

Kata kunci: kualitas pengetahuan; perilaku kerja inovatif; kinerja SDM. 
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ABSTRACT 

 

 

 This study aims to analyze the effect of knowledge quality on innovative work 

behavior and human resource (HR) performance, as well as the effect of innovative 

work behavior on HR performance at the Customs and Excise Supervision and 

Service Office Type Madya Pabean A Semarang. This research uses an associative 

explanatory design with a quantitative approach. The population consists of all 

civil servants and non-civil servants totaling 203 employees, with a sample of 135 

respondents determined using the Slovin formula. The sampling technique 

employed is non-probability sampling with convenience sampling. Data were 

collected using closed-ended questionnaires with a Likert scale of 1–5, covering 

knowledge quality, innovative work behavior, and HR performance variables. Data 
analysis was conducted using Partial Least Square (PLS).  

The results indicate that knowledge quality has a significant effect on 

innovative work behavior, knowledge quality has a significant effect on HR 

performance, and innovative work behavior has a significant effect on HR 

performance. These findings suggest that effective knowledge management 

encourages innovative behavior and improves employee performance. Therefore, 

organizations are recommended to strengthen knowledge management systems and 

promote an innovation-oriented culture to enhance HR performance sustainably. 

 

Keywords: knowledge quality; innovative work behavior; HR performance. 
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BAB I 

  PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Masalah 

Perubahan digital yang pesat dalam berbagai sektor membawa dampak 

signifikan, termasuk pada sektor kepabeanan dan cukai, yang kini menghadapi 

tantangan besar dalam menyesuaikan diri dengan perkembangan teknologi. Di 

Direktorat Bea Cukai, pengembangan regulasi kepabeanan dan cukai menjadi 

semakin kompleks seiring dengan penerapan sistem digital yang mempengaruhi 

proses administrasi dan pengawasan di setiap lini. Implementasi teknologi digital 

yang lebih maju memerlukan sistem yang lebih efisien, transparan, dan dapat 

diakses dengan lebih cepat, sehingga perubahan ini menuntut adaptasi yang cepat 

dalam hal regulasi dan pelatihan sumber daya manusia (SDM). 

Salah satu tantangan utama yang dihadapi oleh SDM Direktorat Bea Cukai 

adalah kebutuhan untuk menguasai teknologi baru yang digunakan dalam proses-

proses kepabeanan dan cukai. Sistem digital yang terus berkembang menuntut 

kemampuan teknis yang lebih tinggi, mulai dari penggunaan perangkat lunak untuk 

pelaporan, monitoring, hingga pengawasan transaksi secara online. Tidak hanya itu, 

pengembangan regulasi yang sesuai dengan teknologi digital memerlukan 

pemahaman yang mendalam tentang aspek hukum dan kebijakan baru yang 

berkaitan dengan penggunaan teknologi dalam operasional kepabeanan. 

 Kualitas pengetahuan menjadi faktor kunci dalam menentukan kinerja 

organisasi (Waheed & Kaur, 2016). Kualitas pengetahuan yang tinggi dan relevan 
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dengan perkembangan zaman memungkinkan pegawai untuk beradaptasi dengan 

cepat, meningkatkan efisiensi kerja, dan memberikan pelayanan terbaik kepada 

masyarakat dan pelaku usaha (Corral de Zubielqui et al., 2019).  

Relevansi pengetahuan dengan perkembangan zaman  menjadi hal yang 

sangat penting, terutama dalam hal adaptasi terhadap perubahan teknologi, seperti 

penggunaan teknologi blockchain dan Internet of Things (IoT), serta perubahan 

regulasi dan kebijakan global (Tseng, 2016). Pengetahuan yang up-to-date 

membantu pegawai dalam pengambilan keputusan yang tepat, meningkatkan 

inovasi dan efisiensi kerja, serta memberikan layanan publik yang lebih baik (Lodhi 

et al., 2017).  

Selain itu, pengetahuan yang berkualitas turut berperan penting dalam 

meningkatkan kemampuan analitis dan kemampuan memecahkan masalah, yang 

merupakan komponen utama dari kompetensi profesional (Han et al., 2018). 

Keterampilan tersebut membantu pegawai dalam menelaah informasi yang 

kompleks, mengantisipasi kemungkinan munculnya masalah, serta merumuskan 

solusi yang tepat dan efisien, sehingga mampu memperkuat kapasitas organisasi 

dalam memberikan pelayanan secara maksimal. 

Penelitian sebelumnya terkait peran pengetahuan terhadap kinerja masih 

menyisakan kontroversi. Diantaranya adalah hasil penelitian yang menyatakan 

bahwa pengetahuan sejatinya tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja, karena sebagian pengetahuan tidak dapat dengan mudah untuk dibagikan 

(Manaf et al., 2018) namun penelitian lain menyatakan bahwa pengetahuan 
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memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja dari sektor public di UAE 

(Al Ahbabi et al., 2019). 

 Knowledge bukan satu satunya aspek yang mempengaruhi kinerja 

pelayanan, namun, kemampuan untuk terus-menerus menghasilkan inovasi dalam 

produk, layanan, dan proses kerja juga merupakan aspek krusial bagi organisasi 

(Prakash, 2019). Jong & Hartog (2008) mendefinisikan Perilaku Kerja Inovatif   

sebagai perilaku individu yang bertujuan untuk memulai dan dengan sengaja 

memperkenalkan (dalam peran kerja, kelompok, atau organisasi) ide, proses, 

produk, atau prosedur baru dan bermanfaat.   

Perilaku kerja inovatif merujuk pada kemampuan dan keinginan pegawai 

untuk menghasilkan ide-ide baru, metode kerja yang lebih efisien, dan solusi kreatif 

terhadap berbagai masalah yang dihadapi. Sementara itu, iklim inisiatif 

menggambarkan suasana kerja di mana pegawai didorong dan diberdayakan untuk 

mengambil inisiatif, berani mencoba hal-hal baru, dan berpartisipasi aktif dalam 

proses pengambilan keputusan. 

 

1.2. Perumusan Permasalahan  

Selain adanya fenomena gap diatas,  dan perbedaan penelitian antara peran 

kepemimpinan terhadap kualitas pelayanan sehingga rumusan permasalahan dalam 

studi ini adalah  “Kualitas Pengetahuan dalam meningkatkan kinerja SDM melalui 

Perilaku Kerja Inovatif” Sehingga pertanyaan yang muncul (research question) 

adalah  ; 

1. Bagaimana pengaruh Kualitas Pengetahuan terhadap perilaku inovasi kerja? 
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2. Bagaimana pengaruh kualitas  Pengetahuan terhadap kinerja SDM? 

3. Bagaimana pengaruh Perilaku Kerja Inovatif terhadap kinerja SDM? 

 

1.3. Tujuan Penelitian  

1) Mengetahui dan menganalisis  pengaruh  kualitas Pengetahuan terhadap 

perilaku inovasi kerja 

2) Mengetahui dan menganalisis  pengaruh kualitas Pengetahuan terhadap 

kinerja SDM 

3) Mengetahui dan menganalisis  pengaruh Perilaku Kerja Inovatif terhadap 

kinerja SDM 

  

1.4. Manfaat Penelitian  

Manfaat yang diperoleh dalam penelitian yang akan dilaksanakan ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

Memberikan kontribusi pemikiran terhadap pengembangan ilmu 

pengetahuan, khususnya dalam bidang manajemen sumber daya manusia. 

Integrasi teoritis ini dapat membantu memahami bagaimana variabel-

variabel tersebut berinteraksi dan memengaruhi satu sama lain dalam 

mendukung peningkatan kinerja. 

2. Manfaat Praktis 



 

  5 

a) Bagi Individu: Penelitian ini dapat memberikan wawasan kepada 

individu mengenai faktor-faktor yang dapat mendorong kinerja SDM 

yang berkualitas.  

b) Bagi Organisasi: Dengan pemahaman yang lebih baik tentang 

bagaimana Kualitas Pengetahuan dapat mendorong perilaku kerja 

inovatif, organisasi dapat mulai menata kembali budaya kerja yang 

berdampak pada kinerja yang berkualitas. 

c) Bagi Akademisi: Akademisi dapat memanfaatkan hasil penelitian ini 

untuk memperkaya kurikulum dan memberikan wawasan lebih 

mendalam kepada mahasiswa terkait kinerja SDM yang berkualitas dan 

manajemen sumber daya manusia. Penelitian ini diharapkan mampu 

membantu akademisi dalam pengembangan teori dan model baru yang 

dapat digunakan sebagai landasan bagi penelitian lebih lanjut di bidang 

Kualitas Pengetahuan.
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BAB II   

 KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1. Kinerja  SDM 

  Kinerja atau performa adalah gambaran mengenai sejauh mana pencapaian 

pelaksanaan program, kegiatan, atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, 

visi, dan misi organisasi yang dituangkan dalam perencanaan strategis organisasi 

(Simamora, 2006). Kinerja SDM adalah hasil kerja atau prestasi kerja, baik dari 

segi kualitas maupun kuantitas, yang dicapai oleh SDM dalam suatu periode waktu 

tertentu saat melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

(Sedarmayanti, 2017). Kinerja sumber daya manusia merupakan hasil dari 

kombinasi pengetahuan, keterampilan, dan ide seorang pegawai dalam 

melaksanakan tanggung jawabnya (Yulianti, 2015). Menurut (Sudiantha et al., 

2017) kunci keberhasilan atau kegagalan sebuah organisasi sangat terkait dengan 

kinerja sumber daya manusia.   

Untuk memaksimalkan kinerja sumber daya manusia, penting adanya 

kerjasama antara pegawai dan pimpinan di berbagai kelompok dalam organisasi 

(Zaenudin & Prasetyaninghayu, 2018). Kinerja sumber daya manusia didefinisikan 

sebagai kemampuan sumber daya manusia dalam menyelesaikan tugasnya dengan  

dukungan dari pendidikan, pelatihan, dan pengalaman yang dimilikinya serta 

sebagai hasil kerja yang dicapai sumber daya manusia baik dari segi kualitas 

maupun kuantitas (Sudiro, 2021).  
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Kemudian, (Sedarmayanti, 2017) mengidentifikasi beberapa indikator yang 

dapat digunakan untuk mengukur kinerja sumber daya manusia, seperti kualitas, 

kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas biaya, perlunya pengawasan, dan pengaruh 

interpersonal. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Kinerja SDM (Sumber Daya 

Manusia) merujuk pada tingkat efektivitas dan efisiensi individu atau kelompok 

dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka di tempat kerja. Kinerja 

sumber daya manusia diukur dengan indikator utama, yaitu kualitas, kuantitas, 

perlunya pengawasan, dan pengaruh interpersonal(Mathis & John H. Jackson, 

2012). 

 

2.2. Kualitas Pengetahuan 

 Menurut Kulkarni et al. (2007), kualitas pengetahuan adalah konten yang 

berharga dan berguna bagi organisasi. Soo et al. (2004) menilai kualitas 

pengetahuan berdasarkan seberapa sering pengetahuan tersebut digunakan, 

seberapa bermanfaat, dan seberapa inovatifnya. Nonaka (1991) menggambarkan 

kualitas pengetahuan sebagai pengetahuan yang tepat, memenuhi kebutuhan, dan 

akurat. 

Kualitas pengetahuan juga bisa diartikan sebagai sejauh mana ide, logika, 

hubungan, dan situasi dipahami dan dapat digunakan, relevan, berharga dalam 

konteksnya, dan mudah beradaptasi. Pengetahuan yang baru, inovatif, dan 

bermanfaat memenuhi syarat kualitas pengetahuan (Chan et al., 2008). Pengetahuan 
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yang sering digunakan kembali untuk menciptakan pengetahuan baru dianggap 

berkualitas tinggi (Waheed dan Kaur, 2016). 

Widodo (2015) menekankan bahwa kualitas pengetahuan adalah tentang 

seberapa baik ide dan informasi dapat digunakan dan diadaptasi sesuai kebutuhan. 

Chou et al. (2015) menambahkan bahwa pengetahuan bisa saja inovatif, tetapi jika 

tidak berguna untuk pengembangan organisasi, maka tidak memenuhi kriteria 

kualitas pengetahuan. kualitas pengetahuan adalah sebagai sejauh mana ide, dan 

informasi dapat digunakan dan diadaptasi sesuai kebutuhan dan kembali untuk 

menciptakan pengetahuan baru dianggap berkualitas tinggi. 

Sehingga  Kualitas pengetahuan adalah sejauh mana ide dan informasi dapat 

digunakan dan diadaptasi sesuai kebutuhan, serta dapat digunakan kembali untuk 

menciptakan pengetahuan baru yang lebih relevan. Kualitas pengetahuan yang baik 

adalah pengetahuan yang mudah diterapkan, dapat diadaptasi, dan membantu dalam 

pengembangan organisasi. Secara keseluruhan, kualitas pengetahuan mencakup 

elemen seperti akurasi, kelengkapan, ketepatan waktu, dan relevansi informasi 

(Wixom & Todd, 2005).   

Sehingga  Kualitas pengetahuan adalah pemahaman mendalam terhadap 

regulasi, prosedur, dan teknologi yang relevan dengan tugas dan fungsi. Kualitas 

pengetahuan yang baik adalah pengetahuan yang mudah diterapkan, dapat 

diadaptasi, dan membantu dalam pengembangan organisasi. Secara keseluruhan, 

kualitas pengetahuan mencakup elemen seperti akurasi, kelengkapan, ketepatan 

waktu, dan relevansi informasi (Wixom & Todd, 2005).   
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2.3. Perilaku Kerja Inovatif (Innovative Work Behaviour) 

Perilaku Kerja Inovatif atau Innovative Work Behavior adalah perilaku 

individu yang bertujuan untuk memperkenalkan ide, proses, produk, atau prosedur 

baru yang bermanfaat bagi kelompok atau organisasi (De Jong & Den Hartog, 

2010). Innovative behavior merupakan kinerja organisasional individu atau 

kelompok dalam situasi masalah, seperti ide berdasarkan pengalaman masa lalu 

atau ide atau solusi inovatif yang belum ada sebelumnya, serta kemampuan untuk 

mendapatkan dukungan untuk menghasilkan model yang dapat diimplementasikan 

(Cangialosi et al., 2020). Perilaku inovatif mengacu pada pengenalan dan aplikasi 

ide, produk, proses, dan prosedur baru dalam peran kerja, unit kerja, atau organisasi 

seseorang (Khan et al., 2020). Perilaku inovatif dapat dilakukan baik oleh anggota 

organisasi secara individu maupun kelompok individu dalam suatu organisasi (Jj. 

P. J. de Jong & Hartog, 2008). 

Innovative Work Behavior berbeda dari kreativitas karyawan yang hanya 

melibatkan produksi ide-ide baru dan bermanfaat terkait produk, layanan, proses, 

dan prosedur karena Innovative Work Behavior mencakup pula akan implementasi 

ide (Javed et al., 2019). Berbeda dengan kreativitas, Innovative Work Behavior 

secara eksplisit dimaksudkan untuk memberikan beberapa bentuk manfaat dengan 

beberapa komponen terapan yang lebih jelas dan diharapkan menghasilkan output 

inovatif (Kmieciak, 2020a). Kreativitas dapat dilihat sebagai komponen krusial dari 

Innovative Work Behavior yang paling jelas terlihat pada awal proses inovasi 

(Pernah et al., 2000).  (J. De Jong & Den Hartog, 2010) membedakan empat dimensi 
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perilaku kerja inovatif, dan memberi label pada dimensi tersebut sebagai eksplorasi 

ide, generasi ide, advokasi ide, dan implementasi ide. 

Innovative Work Behaviour (IWB) merujuk pada inisiatif individu untuk 

memulai ide baru atau bermanfaat dengan tujuan untuk meningkatkan produk atau 

proses yang sudah ada (Pukkeeree et al., 2020). Employee Innovative Behavior 

mengacu pada suatu proses lengkap di tempat kerja, di mana individu 

menghasilkan, mempromosikan, dan mengimplementasikan ide baru (Faraz et al., 

2019). Budaya organisasi yang mendukung perilaku inovatif mendorong 

pengambilan risiko dan partisipasi dalam pengambilan keputusan (Hughes et al., 

2018). Terdapat tujuan dan penghargaan tertentu untuk inovasi, serta memberikan 

keamanan psikologis terkait produksi ide-ide (Stanescu et al., 2020). 

Stan et al (2014) mendefinisikan IWB sebagai 'kemauan' seorang karyawan 

untuk mengembangkan inovasi. Istilah "kemauan" terdengar seolah-olah merujuk 

pada sikap atau niat karyawan lebih dari perilaku efektif karyawan. Bos-Nehles et 

al (2017) menjelaskan perilaku kerja inovatif dengan merujuk pada berbagai 

kegiatan yang mungkin termasuk sebagai perilaku kerja inovatif yang terkait 

dengan generalisasi dan pengembangan ide, pencarian dukungan, dan implementasi 

efektif inovasi di tempat kerja. Perilaku kerja inovatif menunjukkan sifat relatif dari 

kebaruan dengan menyatakan bahwa ide yang baru dan yang berkontribusi pada 

kinerja organisasi (Almulhim, 2020a). 

Perilaku kerja inovatif juga didefinisikan sebagai perilaku karyawan yang 

bertujuan untuk menghasilkan, memperkenalkan, dan/atau mengaplikasikan (dalam 

peran, kelompok, atau organisasi) ide, proses, produk, atau prosedur baru, yang 
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diinginkan untuk memberikan manfaat bagi unit penerima yang relevan (Grošelj et 

al., 2020). Perilaku kerja inovatif merupakan proses multi-tahap dan iteratif mulai 

dari generasi ide hingga implementasi (Akram et al., 2020). De Jong & Den Hartog 

(2010) menyoroti empat urutan langkah yang berkontribusi pada IWB, seperti 

pengenalan masalah, generasi ide, promosi, dan realisasi. 

Dengan demikian, perilaku kerja inovatif dapat didefinisikan sebagai perilaku 

karyawan yang bertujuan untuk menciptakan, memperkenalkan, dan/atau 

menerapkan ide, proses, produk, atau prosedur baru yang diharapkan dapat 

memberikan keuntungan bagi organisasi. IWB diukur dengan menggunakan 

indikator yang dikembangkan oleh De Jong & Den Hartog (2010)  yaitu inovasi IT,  

pengenalan masalah, generasi ide, promosi, dan realisasi. 

 

2.4.   Pengaruh antar variable dan perumusan hipothesis 

1) Pengaruh kualitas pengetahuan terhadap perilaku inovasi kerja   

Hasil penelitian menunjukkan bahwa baik kepemilikan pengetahuan 

yang diperoleh dari kegiatan berbagi pengetahuan (knowledge donating) 

maupun mengumpulkan pengetahuan (knowledge collecting) berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif karyawan (Akram et al., 

2018). Pengetahuan yang dimiliki seseorang menjadi dasar bagi pertukaran 

pengalaman, informasi, dan pengetahuan yang berguna dalam pelaksanaan 

tugas antaranggota organisasi (Kmieciak, 2020b).   

Selain itu, kapabilitas manajemen pengetahuan internal organisasi 

(KMIC) seperti struktur organisasi yang fleksibel, dukungan teknologi 
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informasi, serta budaya kerja kolaboratif turut memfasilitasi pertukaran ide dan 

informasi baru di lingkungan kerja (Anser et al., 2020). Sejalan dengan itu, 

penelitian lainnya juga mengungkapkan bahwa berbagi pengetahuan memiliki 

hubungan positif dan signifikan dengan perilaku kerja inovatif (Almulhim, 

2020b). Temuan (Bratianu et al., 2023) mendukung hipotesis bahwa 

peningkatan aktivitas berbagi pengetahuan dalam organisasi dapat mendorong 

munculnya perilaku kerja yang lebih inovatif di antara karyawan. 

 Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :  

H1 : Kualitas pengetahuan yang dimiliki SDM akan berpengaruh pada 

peningkatan perilaku kerja inovatif 

 

2) Pengaruh kualitas pengetahuan terhadap kinerja SDM 

Knowledge Quality telah menjadi hal yang penting dalam menciptakan 

keunggulan kompetitif dan berurusan dengan perubahan lingkungan bisnis 

yang cepat.  Tidak dapat dipungkiri bahwa memiliki pengetahuan semakin 

dianggap sebagai aset penting untuk mempertahankan daya 

saingnya.   Knowledge merupakan sebuah instrumen kompetitif yang sangat 

penting untuk memahami pengetahuan sebagai sumber daya dan keunggulan 

kompetitif (Monteagudo and Maria, 2018). De Zubielquiet.al (2019) 

menyatakan bahwa knowledge quality berkontribusi pada kinerja perusahaan.   

Sehingga  dengan demikian maka hypothesis yang diajukan adalah :  

H2 : Kualitas pengetahuan akan berpengaruh pada peningkatan kinerja  

SDM 
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3) Pengaruh perilaku inovasi kerja terhadap perilaku kerja inovatif 

Inovasi menjadikan seorang karyawan meiliki kemampuan 

menghasilkan ide baru,cara baru maupun produk atau jasa baru yang dapat 

meningkatkan kinerja karyawan tersebut (Bogers et al., 2022). Hasil penelitian 

(Chaithanapat et al., 2022; Hanaysha et al., 2022; Teixeira Filho et al., 2022) 

menunjukan adanya pengaruh positif dari  inovasi terhadap kinerja.  Perilaku 

inovatif dari para pegawai dapat menghasilkan perubahan positif dalam cara 

organisasi memberikan layanan kepada konsumen (Purwanto et al., 2020). 

Dengan menciptakan ide-ide baru, proses kerja yang efisien, atau peningkatan 

dalam penyediaan layanan, para pegawai yang menunjukkan perilaku inovatif 

dapat memberikan dampak positif pada kinerja (Noraisah et al., 2021). 

Perilaku inovasi kerja dapat meningkatkan efisiensi dalam proses 

pelayanan melalui kemampuan untuk menciptakan ide-ide kreatif dalam 

menemukan cara yang lebih efisien untuk menyelesaikan tugas-tugas mereka 

(Purwanto et al., 2020).  Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :  

H3 : perilaku inovasi kerja yang tinggi akan berpengaruh pada peningkatan 

kinerja SDM 

  

2.5.  Model Empirik Penelitian 

Sehingga berdasarkan latar belakang dan telaah pustaka  model empirik yang 

diajukan dalam penelitian ini adalah : 
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Gambar 2.1. Konstruk Model Empiris 
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BAB III     

 METODE PENELITIAN 

 

3.1.  Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan adalah jenis penelitian eksplanatori 

asosiatif, yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau 

lebih (Sugiyono, 2012). Penelitian ini bertujuan untuk” menjelaskan 

pengujian“hipotesis dengan maksud untuk membenarkan atau memperkuat 

hipotesis dengan harapan dapat memperkuat teori yang dijadikan”landasan. 

Dalam hal ini adalah kualitas pengetahuan; perilaku kerja dan kinerja SDM. 

3.2. Populasi dan Sampel 

 Populasi adalah ruang lingkup atau besaran karakteristik dari 

seluruh objek yang diteliti. Sampel adalah besaran karakteristik tertentu dari 

sebagian populasi yang memiliki karakteristik sama dengan populasi. 

Populasi adalah seluruh kumpulan elemen (orang, kejadian, produk) yang 

dapat digunakan untuk membuat beberapa kesimpulan. Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh SDM di Kantor Pengawasan dan Pelayanan 

Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang baik ASN maupun Non 

ASN sebanyak 203 SDM. Populasi ini di pilih karena kesesuaian dengan 

variable dan tema penelitian serta kemudahan untuk mendapatkan data 

penelitian. 

Sampel merupakan bagian dari populasi yang diperlukan untuk 

mewakili keseluruhan populasi (Ghozali, 2018). Penting untuk memastikan 
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bahwa sampel mencerminkan karakteristik populasi guna mengurangi 

kesalahan yang terkait dengan pengambilan sampel. Menurut (Hair et al., 

2020) teknik sampling adalah merupakan teknik pengambilan sampel. 

Untuk menentukan jumlah sampel yang akan diteliti terdapat berbagai 

teknik sampling yang digunakan (Hair, 2021). Dikarenakan jumlah yang 

cukup besar maka jumlah responden dihitung dengan menggunakan rumus 

slovin. Rumus Slovin mempersyaratkan anggota populasi diketahui 

jumlahnya.  

  2Ne 1

N
 n
+

=
 

Dimana: 

n = ukuran sampel 

N= ukuran populasi 

e = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan 

sampel yang masih dapat ditolerir atau diijinkan. Penelitian menggunakan 

tingkat kelonggaran ketidaktelitian sebesar 0,10 %. 

Berdasarkan rumus tersebut, maka perhitungan ukuran sampel adalah 

sebagai berikut : 

Slovin  = 203 = 203 = 134,66 = 135 

  1+ ( 203* 0,102) 1 + 2,03       
 

Berdasarkan perhitungan Slovin diatas maka sample dalam 

penelitian ini berjumlah 135 responden yang akan diambil dari  SDM pada 

Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A 

Semarang.  
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Tehnik pengambilan sample menggunakan non-probability 

sampling dengan teknik convenience sampling (Hair, 2021). Non-

probability sampling merupakan teknik pengambilan sampel yang tidak 

memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur atau anggota populasi 

untuk menjadi sampel sedangkan Convenience sampling adalah teknik di 

mana sampel dipilih berdasarkan ketersediaannya, yaitu sampel diambil 

karena mudah ditemukan pada tempat dan waktu tertentu (Hair, 2021). 

Pemilihan teknik convenience sampling pada penelitian ini didasarkan pada 

pertimbangan efisiensi waktu dan biaya, memudahkan peneliti dalam proses 

pengumpulan data.  

 

3.3. Sumber Data 

Sumber “data penelitian ini meliputi data primer dan sekunder. Data 

utama Merupakan data yang diperoleh langsung dari objek” (Widodo, 2017). 

Data utama dari studi ini meliputi:  kualitas pengetahuan; perilaku kerja dan 

kinerja SDM. 

Data sekunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain, data 

tersebut” meliputi jumlah SDM, jumlah produksi, banyak proyek yang 

dilakukan serta bahan referensi yang berkaitan dengan  variabel yang dteliti 

dalam penelitian ini. 

 



 

 18 

3.4. Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan 

beberapa cara sebagai berikut” : 

1. “Data Primer” 

Dalam penelitian ini, data primer diperoleh dari” “kuesioner, 

yaitu metode pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

menyerahkan lembar kuesioner yang berisi daftar pertanyaan kepada 

responden” terkait pernyataan dalam variabel penelitian yaitu  kualitas 

pengetahuan; perilaku kerja dan kinerja SDM. Pengukuran variabel 

penelitian ini dilakukan dengan menggunakan kuesioner pribadi 

(Personality Questionnaires). Pengumpulan data dilakukan dengan 

menggunakan kuesioner tertutup. Interval pernyataan dalam 

penelitian ini adalah 1 – 5 dengan jangkar pernyataan Sangat Tidak 

Setuju (STS) hingga Sangat Setuju (SS).””Pengambilan data yang 

diperoleh melalui kuesioner dilakukan dengan menggunakan 

pengukuran interval dengan ketentuan skormya adalah sebagai 

berikut”: 

“Sangat Tidak 

Setuju” 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

“Sangat 

Setuju” 

 

2. “Data Sekunder” 

Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung 

terkait dengan hasil penelitian.  Data sekunder adalah data yang telah 

diolah oleh orang atau lembaga lain dan telah dipublikasikan 
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(Widodo, 2014). Data tersebut diperoleh  dari literatur-literatur yang 

berkaitan dengan studi ini.    

3.5.  Devinisi Operasional Variabel Dan Indikator 

Berikut definisi operasional variabel yang diteliti adalah :  kualitas 

pengetahuan; perilaku kerja dan kinerja SDM Adapun masing - masing 

indikator nampak pada Tabel” 3.1. 

Tabel 3.2 

Devinisi Operasional Variabel Dan Indikator 

 

No Variabel Indikator Sumber 

1 Kinerja sumber daya 

manusia  

manifestasi dari 

pengetahuan, keterampilan, 

dan pengalaman seorang 
pegawai yang dipengaruhi 

oleh kerjasama antar 

pegawai dan kerjasama 

dengan pimpinan.    

1) kualitas,  

2) kuantitas,  

3) perlunya pengawasan,  

4) pengaruh interpersonal 

(Mathis & John 

H. Jackson, 2012) 

2 Kualitas pengetahuan  

pemahaman mendalam 

terhadap regulasi, prosedur, 

dan teknologi yang relevan 

dengan tugas dan fungsi 

KPPBC.      

1. Akurasi 

2. Kelengkapan 

3. Ketepatan waktu,  

1) Relevansi informasi  

Wixom & Todd, 

2005).   

3 Perilaku kerja inovatif  
perilaku karyawan yang 

bertujuan untuk 

menciptakan, 

memperkenalkan, dan/atau 

menerapkan ide, proses, 

produk, atau prosedur baru 

yang diharapkan dapat 

memberikan keuntungan 

bagi organisasi.   

1) Inovasi pemanfaatan IT  
2) pengenalan masalah,  

3) generasi ide, 

4) promosi,  

5) realisasi. 

De Jong & Den 
Hartog (2010)  
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3.6.   Tehnik Analisis 

3.6.1. Analisis Deskriptif Variabel 

Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada 

perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan 

gambaran tentang keaddan tertenru dengan cara menguraikan tentang sifat-

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

menggunakan analisa non statistic untuk menganalisis data kualitatif, yaitu 

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

jawaban responden terhadap variabel penelitian kemudian dilakukan uraian 

dan penafsiran. 

3.6.2.  Analisis Uji Partial Least Square 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least 

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

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

alternative yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi 

berbasis varian. SEM yang berbasis kovarian umumnya menguji 

kuasalita/teori sedangkan PLS lebih bersifat predictive model. PLS 

merupakan metode analisis yang powerfull, karena tidak didasarkan pada 

banyak asumsi. 

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan 

prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten 

adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk 

menciptakan komponen skor variabel laten didapat bersadarkan bagaimana 
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inner model (model structural yang menghubungkan antar variabel laten) 

dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan antara indikator 

dengan kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual variance dari 

variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator) diminimumkan. 

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least Square) 

dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah weight 

estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. Kedua 

mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan variabel 

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

ketiga adalah berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai konstanta 

regresi) untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh ketiga 

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

tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu sebagai 

berikut: 

1. Menghasilkan weight estimate. 

2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model. 

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta). 

3.6.3. Analisa model Partial Least Square 

 Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang 

dilakukan adalah sebagai berikut: 

1. Convergent Validity 

Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif indikator 

dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component score yang 
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dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika 

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

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

penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai 

loading 

2. Discriminant Validity 

Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi 

indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. 

Jika korelasi kontruk dengan item pengukuran lebih besar daripada 

ukuran kontruk lainnya, maka hal tersebut menunjukkan kontruk laten 

memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik daripada ukuran pada 

blok lainnya. Metode lain untuk menilai Discriminant Validity adalah 

membandingkan nilai Root Of Average Variance Extracted (AVE) 

setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnya 

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

korelasi antara kontrik dengan kontruk lainnya dalam model, maka 

dikatakan memiliki nilai Discriminant Validity yang baik (Fornell dan 

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

untuk menghitung AVE: 
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Keterangan : 

AVE : Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari seperangkat 

variabel laten yang di estimasi melalui loading standarlize indikatornya 

dalam proses iterasi algoritma dalam PLS. 

 : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah jumlah 

indikator. 

3. Validitas Konvergen 

Validitas konvergen terjadi jika skor yang diperoleh dari dua 

instrument yang berbeda yang mengyjur kontruk yang mana 

memounyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS dengan 

indikator reflektif dinilai berdasarkan loading factor (korelasi antara 

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

yang mengukur kontruk tersebut. Hair (1995) mengemukakan bahwa 

rule of thumb yang biasanya digunakan untuk membuat pemeriksaan 

awal dari matrik faktor adalah  30 dipertimbangkan telah memenuhi 

level minimal, untuk loading  40 dianggap lebih baik, dan untuk 

loading > 0.50 dianggap signifikan secara praktis. Dengan demikian 

semakin tinggi nilai faktor loading, semakin penting peranan loading 

dalam menginterpetasi matrik faktor. Rule of thumb yang digunakan 

untuk validitas konvergen adalah outer loading > 0.7, cummunality > 

0.5 dan Average Variance Extracted (AVE) > 0.5 (Chin, 1995 dalam 

Abdillah & Hartono, 2015).  
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1) Composite reliability 

Merupakan indikator untuk mengukur suatu kontruk yang dapat 

dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk 

mengevaluasi composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu 

internal consistency dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran 

tersebut apabila nilai yang dicapai adalah > 0,70 maka dapat 

dikatakan bahwa kontruk tersebyr memiliki reliabilitas yang 

tinggi. 

2) Cronbach’s Alpha  

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil dari 

composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel 

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

dilakukan diatas merupakan uji pada outer model untuk indikator 

reflektif. Sedangkan untuk indikator formartif dilakukukan 

pengujian yang berbeda. Uji indikator formatif yaitu: 

a. Uji Significance of weight  

Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus 

signifikan. 

b. Uji Multikolineritas 

Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui 

hubungan antar indikator. Utuk mengetetahui apakah 

indikator formatif mengalami multikolineritas dengan 
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mengetahui nilai VIF. Nilai VIF antara 5 – 10 dapat 

dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi multikolineritas. 

4.   Analisa Inner Model 

Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner 

relation, structural model dan substantive theory) yang mana 

menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasrkan pada 

substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu 

dengan menggunakan R-square untuk kontruk dependen, Stone-

Geisser Q-square test untuk predictive relevance dan uji t serta 

signifikansi dari koefisien parameter jalur structural (Stone, 1974; 

Geisser, 1975). Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS 

(Partial Least Square) dimulai dengan cara melihat R-square untuk 

setiap variabel laten dependen. Kemudian dalam 

penginterprtasiannya sama dengan interpretasi pada regresi.  

Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk 

menilai pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap 

variabel laten dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif. 

Selain melihat nilai (R2), pada model PLS (Partial Least Square) 

juga dievaluasi dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi 

untuk model konstruktif. Q2 mengukur seberapa baik nilai observasi 

dihasilkan oleh model dan estimasi parameternya. Nilai Q2 lebih 

besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai nilai 

predictive relevance, sedangkan apabila nilai Q2 kurang dari nol (0), 
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maka menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive 

relevance. 

5.   Pengujian Hipotesa 

Dalam pengujian hipotesa dapat dilihat dari nilai t-statistik dan 

nilai probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan 

menggunakan nilai statistic maka untuk  = 0,05 nilai t-statistik yang 

digunakan adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan atau penolakan 

hipotesis adalah Ha diterima dan H0  di tolak ketika t-statistik > 1,96. 

Untuk menolak atau menerima hiootesis menggunakan probabilitas 

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

PEMBAHASAN  HASIL PENELITIAN 

 

 
 

4.1. Deskripsi Responden 

Penelitian ini menggunakan responden sebanyak 135 SDM pada Kantor 

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang. 

Responden yang dipilih yaitu pegawai degnan pengalaman bekerja minimal 5 

tahun. Gambaran karakteristik responden penelitian yang ditampilkan dengan data 

statistik yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner. Dalam pelaksanaan di 

lapangan seluruh responden bersedia mengisi kuesioner, sehingga dari hasil 

penelitian diperoleh 135 kuesioner penelitian yang terisi lengkap dan dapat 

digunakan dalam analisis data penelitian ini. Hasil pengolahan data kuesioner 

terkait deskripsi responden disajikan berikut ini. 

4.1.1. Jenis Kelamin 

Karakteristik responden yang dianalisis dalam penelitian ini dapat 

diidentifikasi berdasarkanjenis kelamin sebagai berikut: 

Tabel 4.1 
Deskripsi Responden Menurut Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

Pria 94 69.6 

Wanita 41 30.4 

Total 135 100.0 

Sumber: Hasil pengolahan data, 2025. 

 

Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa responden pegawai pria sebanyak 

94 responden (69,6%), sementara responden wanita berjumlah 41 responden 
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(30,4%). Komposisi ini mencerminkan karakteristik umum instansi kepabeanan 

yang secara struktural dan operasional banyak menugaskan personel laki-laki 

pada fungsi teknis maupun lapangan. Dominasi laki-laki dalam struktur SDM 

dapat memengaruhi dinamika kinerja, terutama terkait aspek fisik, mobilitas, 

serta beban kerja operasional yang relatif tinggi. Namun demikian, keberadaan 

pegawai perempuan yang mencapai hampir sepertiga populasi tetap 

memberikan kontribusi penting terutama pada fungsi administratif, analisis 

data, dan layanan kepabeanan yang menuntut ketelitian tinggi. 

 

4.1.2. Usia 

Karakteristik responden yang dianalisis dalam penelitian ini dapat 

diidentifikasi berdasarkantingkat usia sebagai berikut: 

Tabel 4.2 

Deskripsi Responden Menurut  Usia 

Usia Frekuensi Persentase 

21 - 30 tahun 49 36.3 

31 - 40 tahun 54 40.0 

41 - 50 tahun 21 15.6 

51 - 60 tahun 11 8.1 

Total 135 100.0 

Sumber: Hasil pengolahan data, 2025. 

 

Sajian data pada Tabel 4.2 menunjukkan bahwa dari aspek usia, mayoritas 

responden berada pada rentang 31–40 tahun dengan jumlah 54 responden (40,0%), 

disusul kelompok usia 21–30 tahun sebanyak 49 responden (36,3%). Kelompok 

usia 41–50 tahun berjumlah 21 responden (15,6%), sementara usia 51–60 tahun 

hanya 11 responden (8,1%). Komposisi ini menunjukkan bahwa SDM didominasi 

oleh pegawai usia produktif yang berada pada fase puncak kemampuan kerja, baik 
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secara fisik, kognitif, maupun inovasi. Dominasi usia produktif memberikan 

implikasi positif terhadap kinerja organisasi, terutama karena kelompok ini 

cenderung adaptif terhadap teknologi, responsif terhadap perubahan regulasi, dan 

memiliki energi tinggi dalam melaksanakan tugas operasional kepabeanan yang 

dinamis. 

 

4.1.3. Pendidikan Terakhir 

Karakteristik responden yang dianalisis dalam penelitian ini dapat 

diidentifikasi berdasarkan pendidikan terakhir sebagai berikut: 

Tabel 4.3 

Deskripsi Responden Menurut  Pendidikan Terakhir 

 

Pendidikan Frekuensi Persentase 

SMA/SMK 5 3.7 

Diploma 45 33.3 

S1 70 51.9 

S2 15 11.1 

Total 135 100.0 

Sumber : Hasil pengolahan data, 2025. 
 

Berdasarkan Tabel 4.3 di atas, terlihat bahwa berdasarkan tingkat pendidikan, 

sebagian besar responden memiliki latar belakang pendidikan S1, yaitu 70 

responden (51,9%), diikuti jenjang Diploma sebanyak 45 responden (33,3%) serta 

S2 sebanyak 15 responden (11,1%). Hanya 5 responden (3,7%) yang berpendidikan 

SMA/SMK. Dominasi lulusan pendidikan tinggi menunjukkan kapasitas intelektual 

SDM yang baik dalam memahami regulasi kepabeanan, prosedur teknis, serta 

analisis risiko. Tingkat pendidikan yang relatif tinggi juga berpotensi meningkatkan 

kualitas pengambilan keputusan dan kemampuan problem solving, yang sangat 

relevan dalam lingkungan kerja Bea dan Cukai yang kompleks dan terus berubah. 
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Hal ini menjadi modal krusial dalam mendorong peningkatan kualitas pengetahuan 

maupun inovasi kerja. 

 

4.1.4. Masa kerja 

Karakteristik responden yang dianalisis dalam penelitian ini dapat 

diidentifikasi berdasarkan lama mereka bekerja sebagai berikut: 

Tabel 4.4 

Deskripsi Responden Menurut  Masa Kerja 

Masa Kerja Frekuensi Persentase 

0 - 10 tahun 62 45.9 

11 - 20 tahun 48 35.6 

21 - 30 tahun 18 13.3 

> 30 tahun 7 5.2 

Total 135 100.0 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2025. 

 

Pada Tabel 4.4 diketahui bahwa dari segi masa kerja, responden paling 

banyak berada pada kategori 0–10 tahun, yaitu 62 responden (45,9%), diikuti 11–

20 tahun sebanyak 48 responden (35,6%). Responden dengan masa kerja 21–30 

tahun berjumlah 18 responden (13,3%), sementara yang telah bekerja lebih dari 30 

tahun hanya 7 responden (5,2%). Hal ini mengindikasikan bahwa komposisi SDM 

cenderung didominasi oleh pegawai dengan pengalaman kerja menengah yang 

memiliki pemahaman operasional memadai sekaligus masih adaptif terhadap 

inovasi dan digitalisasi proses kepabeanan. Masa kerja yang relatif merata ini juga 

menunjukkan bahwa kombinasi antara SDM berpengalaman dan generasi baru 

dapat menciptakan kolaborasi kinerja yang produktif, terutama dalam hal transfer 

pengetahuan, penguatan kompetensi, serta penerapan prosedur kerja yang lebih 

efektif. 
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4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian  

Analisis deskriptif bertujuan untuk mendapatkan gambaran mengenai 

penilaian responden terhadap variabel yang diteliti. Dalam analisis deskriptif, 

informasi tentang kecenderungan responden dalam merespons item-item indikator 

yang digunakan untuk mengukur variabel penelitian ini dapat diperoleh..  

Data diuraikan dengan menetapkan bobot penilaian pada setiap pernyataan 

dalam kuesioner. Kriteria tanggapan responden mengikuti skala penilaian berikut: 

Sangat Setuju (SS) skor 5, Setuju (S) skor 4, Cukup Setuju (CS) skor 3, Tidak Setuju 

(TS) skor 2, Sangat Tidak Setuju (STS) skor 1. Selanjutnya dari skala teresbut akan 

dibentuk kategorisasi data menjadi 3 kelompok. Untuk menentukan kriteria skor 

setiap kelompok dapat dihitung sebagai berikut (Sugiyono, 2017): 

Skor tertinggi  = 5  

Skor terendah  = 1  

Range   = Skor tertinggi – skor terendah = 5 - 1 = 4 

Interval kelas  = Range / banyak kategori = 4/3 = 1,33 

Berdasarkan besaran interval kelas tersebut, maka kriteria dari ketiga 

kategori tersebut, yaitu: kategori rendah, skor = 1,00 – 2,33 , kategori sedang, skor 

= 2,34 – 3,66  dan kategori tinggi/baik, dengan skor 3,67  – 5,00. Deskripsi masing-

masing variabel secara lengkap disajikan berikut ini: 
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Tabel 4.5.  

Deskripsi Variabel Penelitian 

No Variabel dan indikator Mean Standar 

Deviasi 

1 Kualitas pengetahuan 4.06  
 a. Akurasi 4.12 0.91 
 b. Kelengkapan 4.07 0.93 

 c. Ketepatan waktu,  4.04 0.94 

 d. Relevansi informasi  4.01 0.92 

2 Perilaku kerja inovatif 4.21  
 a. Inovasi pemanfaatan IT  4.24 0.80 

 b. pengenalan masalah,  4.23 0.76 
 c. generasi ide, 4.16 0.73 

 d. promosi,  4.21 0.79 

 e. realisasi. 4.19 0.78 

3 Kinerja SDM 4.21  
 a. kualitas,  4.30 0.75 

 b. kuantitas,  4.17 0.71 
 c. perlunya pengawasan,  4.19 0.71 

 d. pengaruh interpersonal 4.18 0.78 

 

Tabel 4.5 menunjukkan bahwa Kualitas Pengetahuan menunjukkan nilai 

mean yang berada pada kategori tinggi, yaitu 4,06. Hasil ini mengindikasikan 

bahwa pengetahuan yang dimiliki SDM sudah baik dari sisi akurasi, kelengkapan, 

ketepatan waktu, maupun relevansi informasi sehingga mendukung proses kerja 

organisasi secara efektif. Indikator dengan nilai tertinggi adalah Akurasi dengan 

mean 4,12 (kategori tinggi), yang menunjukkan bahwa SDM mampu menyajikan 

informasi secara tepat dan minim kesalahan. Indikator dengan nilai terendah adalah 

Relevansi Informasi dengan mean 4,01, namun tetap berada pada kategori tinggi. 

Ini menunjukkan bahwa meskipun relevansi informasi masih baik, terdapat ruang 

perbaikan agar informasi yang diberikan semakin sesuai konteks pekerjaan dan 



 

 33 

kebutuhan organisasi. Secara keseluruhan, seluruh indikator menunjukkan kondisi 

pengetahuan SDM yang konsisten baik di berbagai aspek. 

Variabel Perilaku Kerja Inovatif memiliki rata-rata keseluruhan sebesar 4,21, 

termasuk dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa SDM memiliki 

kecenderungan kuat untuk menampilkan perilaku inovatif dalam pekerjaan, baik 

dalam mengidentifikasi masalah, menghasilkan ide baru, mempromosikan gagasan, 

serta melakukan implementasi. Indikator dengan nilai tertinggi adalah Inovasi 

Pemanfaatan IT dengan mean 4,24, menandakan bahwa pemanfaatan teknologi 

informasi menjadi aspek paling dominan dalam mendukung perilaku inovatif SDM. 

Indikator dengan nilai terendah adalah Generasi Ide dengan mean 4,16, namun tetap 

masuk kategori tinggi. Artinya, kemampuan menghasilkan ide baru masih baik 

tetapi relatif lebih rendah dibanding aspek inovatif lainnya sehingga dapat menjadi 

fokus peningkatan ke depan. Secara keseluruhan, perilaku inovatif SDM berada 

pada tingkat yang sangat baik dan menjadi modal penting dalam pengembangan 

organisasi. 

Variabel Kinerja SDM memiliki mean keseluruhan sebesar 4,21, yang 

termasuk kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa SDM dinilai mampu 

mencapai standar kinerja yang baik, baik dari sisi kualitas hasil kerja, kuantitas, 

tingkat kemandirian, maupun kemampuan interpersonal. Indikator dengan nilai 

tertinggi adalah Kualitas Kerja dengan mean 4,30, menandakan bahwa hasil 

pekerjaan yang dihasilkan SDM memiliki standar mutu yang sangat baik. Indikator 

dengan nilai terendah adalah Kuantitas Kerja dengan mean 4,17, meskipun tetap 

berada pada kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa volume pekerjaan yang 
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dihasilkan sudah cukup baik, tetapi masih berpotensi ditingkatkan untuk mencapai 

produktivitas yang lebih optimal. Secara keseluruhan, seluruh indikator 

menunjukkan bahwa kinerja SDM berada pada tingkat superior dan menjadi 

fondasi kuat bagi capaian organisasi. 

 

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)  

Analisis PLS (Partial Least Square) digunakan dalam menganalisis data 

penelitian ini. Proses pengolahan data dibanti dengan program Smart PLS 4.1.0. 

Menurut Ghozali dan Latan (2015:7) model pengukuran PLS terdiri dari model 

pengukuran (outer model), kriteria Goodness of fit (GoF) dan model struktural 

(inner model). PLS bertujuan untuk menguji hubungan prediktif antar konstruk 

dengan melihat apakah ada pengaruh atau hubungan antar konstruk tersebut. 

Pengujian model pengukuran (outer model) menunjukkan bagaimana 

variabel manifest atau observed variabel mempresentasi variabel laten untuk 

diukur. Evaluasi model pengukuran dilakukan untuk uji validitas dan reliabilitas 

model. Kriteria validitas diukur dengan convergent dan discriminant validity, 

sedangkan kriteria reliabilitas konstruk diukur dengan composite reliability, 

Average Variance Extracted (AVE), dan cronbach alpha.  

4.3.1. Convergent Validity  

Convergent validity dari model pengukuran dengan refleksif dindikator 

dinilai berdasarkan korelasi antara item score componen score yang dihitung 

menggunakan PLS. Ukruan refleksif individual dinyatakan tinggi jika nilai 

loading factor lebih dari 0,7 dengan konstruksi yang diukur untuk penelitian 

yang bersifat confirmatory dan nilai loading factor antara 0,6 - 0,7 untuk 
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penelitian yang bersifat exploratory masih dapat diterima serta nilai Average 

Variance Extracted (AVE) harus lebih besar dari 0,5.. 

Evaluasi validitas konvergen (convergent validity) pada masing-masing 

variabel laten, dapat disajikan pada bagian nilai outer loading yagn 

menggambarkan kekuatan indikator dalam menjelaskan variabel laten. Hasil uji 

validitas konvergen tersebut dapat dipaparkan sebagai berikut: 

1. Uji Validitas Konvergen Kualitas pengetahuan (X1) 

Variabel Kualitas pengetahuan dalam penelitian ini diukur dari empat 

indikator. Nilai loading faktor masing-masing indikator variabel Kualitas 

pengetahuan menunjukkan evaluasi model pengukuran outer model. Berikut 

ditampilkan besaran outer loading bagi konstruk Kualitas pengetahuan. 

Tabel 4.6 
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Kualitas pengetahuan  

(X1) 

Kode 

Indikator 

Outer 

loadings 

Keterangan 

X11 Akurasi 0.939 Valid 

X12 Kelengkapan 0.963 Valid 

X13 Ketepatan waktu,  0.979 Valid 

X14 Relevansi informasi  0.972 Valid 

 

Sajian data atas menunjukkan seluruh indikator variabel Kualitas 

pengetahuan (X1) memiliki nilai loading faktor pada kisaran 0,939 – 0,979. Oleh 

karena nilai loading tersebut berada di atas angka 0,700, maka dapat dinyatakan 

bahwa variabel Kualitas pengetahuan (X1) mampu dijelaskan secara baik atau 

secara convergent dapat disebut valid oleh indikator akurasi, kelengkapan, 

ketepatan waktu, dan relevansi informasi. 
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2. Uji Validitas Konvergen Variabel Perilaku kerja inovatif 

Variabel Perilaku kerja inovatif pada penelitian ini diukur dari lima 

indikator. Nilai loading faktor masing-masing indikator variabel Perilaku kerja 

inovatif menunjukkan evaluasi model pengukuran outer model. Berikut 

ditampilkan besaran outer loading bagi konstruk Perilaku kerja inovatif. 

Tabel 4.7 

Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Perilaku kerja inovatif 
(Y1) 

Kode Indikator Outer loadings Keterangan 

Y11 Inovasi pemanfaatan IT  0.887 Valid 

Y12 Pengenalan masalah,  0.852 Valid 

Y13 Generasi ide, 0.844 Valid 

Y14 Promosi,  0.920 Valid 

Y15 Realisasi. 0.904 Valid 

 

Data yang disajikan di atas menunjukkan seluruh indikator variabel 

Perilaku kerja inovatif (Y1) memiliki nilai loading faktor pada kisaran 0,844 – 

0,920. Oleh karena nilai loading tersebut berada di atas angka 0,700, maka dapat 

dinyatakan bahwa variabel Perilaku kerja inovatif (Y1) mampu dijelaskan secara 

baik atau secara convergent dapat disebut valid oleh indikator Inovasi 

pemanfaatan IT pengenalan masalah, generasi ide,promosi, realisasi. 

3. Uji Validitas Konvergen Variabel Kinerja SDM  

Variabel Kinerja SDM pada penelitian ini diukur dari empat indikator. 

Evaluasi model pengukuran (outer model) diidentifikasi dari nilai loading faktor 

dari setiap indikator variabel Kinerja SDM Berikut ditampilkan besaran nilai 

loading bagi variabel Kinerja SDM. 
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Tabel 4.8 

Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Kinerja SDM (Y2) 

Kode 

Indikator 

Outer 

loadings 

Keterangan 

Y21 Kualitas,  0.817 Valid 

Y22 Kuantitas,  0.905 Valid 

Y23 Perlunya pengawasan,  0.894 Valid 

Y24 Pengaruh interpersonal 0.864 Valid 

 

 

Tabel di atas memperlihatkan besarnya loading faktor setiap indikator 

untuk variabel Kinerja SDM (Y2) diperoleh pada kisaran 0,817 – 0,905. Oleh 

karena nilai loading tersebut berada di atas angka 0,700, maka dapat dinyatakan 

bahwa variabel Kinerja SDM (Y2) mampu dijelaskan secara baik atau secara 

convergent dapat disebut valid oleh indikator kualitas, kuantitas, perlunya 

pengawasan, pengaruh interpersonal. 

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing 

variabel, dapat dikatakan seluruh indikator yang digunakan dalam model 

penelitian ini dinyatakan valid, sehingga dapat dipakai sebagai ukuran bagi 

variabel yang digunakan pada penelitian ini. 

 

4.3.2. Discriminant Validity 

Untuk pengujian discriminant validity dilakukan dengan tiga cara yaitu: 1) 

melihat kriteria Fornell Lacker Criterion yang diketahui dari ukuran square root of 

average variance extracted (AVE) atau akar  AVE, 2) melihat nilai Heterotrait-

Monotrait Ratio (HTMT), dan 3) memeriksa cross loading. Hasil pengujian pada 

masing-masing variabel dapat dijelaskan sebagai berikut: 
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1. Evaluasi Fornell Lacker Criterion 

Pengujian Fornell Lacker Criterion yaitu menguji validitas indikator dengan 

membandingkan nilai akar Average Variance Extract (AVE) dengan korelasi antar 

konstruk dengan konstruk lainnya. 

Tabel 4.10 

Nilai Fornell Lacker Criterion 

 Kinerja SDM 

Kualitas 

pengetahuan 

Perilaku 

kerja 

inovatif 

Kinerja SDM 0.871     

Kualitas pengetahuan 0.705 0.963   

Perilaku kerja inovatif 0.791 0.658 0.882 
Keterangan: Nilai diagonal yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE. 

Uji ini terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar konstruk 

dengan konstruk lainnya.  Dari Tabel 4.10 menunjukkan bahwa nilai akar AVE 

lebih tinggi dari nilai korelasi antar konstruk lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa 

konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity 

yang tinggi, artinya hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang 

menggambarkan hubungan antar konstruk berkembang dan nilai akar AVE 

memiliki nilai yang lebih besar daripada nilai korelasi antar konstruk. Hal ini dapat 

berarti bahwa seluruh konstruk memiliki discriminant validity yang baik. Dengan 

demikian instrumen penelitian yang digunakan untuk mengukur seluruh konstruk 

atau variabel laten dalam penelitian ini telah memenuhi criteria validitas 

diskriminan. 
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2. Evaluasi Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio 

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

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

Tabel 4.11 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) 

 

Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) 

Kualitas pengetahuan <-> Kinerja SDM 0.752 

Perilaku kerja inovatif <-> Kinerja SDM 0.857 

Perilaku kerja inovatif <-> Kualitas 

pengetahuan 0.692 

Sumber: Data primer yang diolah (2025) 

 

Tabel 4.11 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak ada 

yang melebihi angka 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas  

diskriminan dapat diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat 

diketahui bahwa syarat uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) telah terpenuhi 

sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria 

discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima. 

3. Evaluasi Cross Loading  

Analisis terhadap cross loading dilakukan untuk melihat besarnya korelasi 

indikator dengan konstruk laten. Tabel cross-loading berikut ini menampilkan hasil 

dari analisis korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau dengan indikator 

lainnya. 
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Tabel 4.12 

Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading) 

Indikator Kinerja SDM 
Kualitas 

pengetahuan 

Perilaku 

kerja 
inovatif 

X1_1 0.668 0.939 0.643 

X1_2 0.690 0.963 0.629 

X1_3 0.691 0.979 0.639 

X1_4 0.668 0.972 0.624 

Y1_1 0.753 0.611 0.887 

Y1_2 0.652 0.597 0.852 

Y1_3 0.613 0.552 0.844 

Y1_4 0.731 0.574 0.920 

Y1_5 0.728 0.565 0.904 

Y2_1 0.817 0.645 0.673 

Y2_2 0.905 0.602 0.643 

Y2_3 0.894 0.568 0.612 

Y2_4 0.864 0.628 0.799 

 

 

Pengujian diskriminasi validitas dianggap valid apabila nilai korelasi 

konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk lainnya, 

dan jika semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan konstruk 

lainnya menunjukkan nilai yang positif. Semua konstruk dalam model yang 

diestimasikan memenuhi kriteria validitas discriminant yang tinggi, seperti yang 

ditunjukkan oleh hasil pengolahan data yang ditampilkan pada tabel cross-

loading.atas dasar tersebut, maka hasil analisis data dapat diterima bahwa data 

memiliki validitas discriminant yang baik. 
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4.3.3. Uji Reliabilitas 

Uji realibilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, kosnsiten dan 

ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk. Reliabel menunjukkan bahwa 

indikator penelitian yang digunakan sesuai dengan kondisi obyek penelitian 

sebenarnya Pengukuran uji relibilitas suatu konstruk dengan indikator refleksif 

dapat dilakukan dengan tiga metode, yaitu : 

a. Cronbach alpha. Kriteria skor cronbach alpha yang lebih dari 0,70 memiliki arti 

bahwa reliabilitas konstruk yang diteliti tergolong baik (Ghozali, 2014). 

b. Composite Reliability. Indikator-indikator sebuah konstruk memberikan hasil 

yang baik yaitu apabila mampu mmberikan nilai composite reliability bernilai 

lebih dari 0,70. 

c. Average Variance Extracted (AVE). Kriteria AVE yang berada di atas 0,5 

menunjukkan indikator yang membentuk variabel penelitian dikatakan reliabel, 

sehingga dapat dipergunakan dalam analisis lebih lanjut dalam penelitian.  

Nilai-nilai composite reliability, cronbach's alpha, dan AVE untuk masing-

masing konstruk penelitian ini tersaji seluruhnya dalam tabel di bawah ini: 

Tabel 4.13 
Hasil Uji Reliabilitas 

  Cronbach's alpha 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average 

variance 

extracted 

(AVE) 

Kinerja SDM 0.893 0.926 0.758 

Kualitas pengetahuan 0.974 0.981 0.928 

Perilaku kerja inovatif 0.928 0.946 0.777 

 Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025) 

Hasil uji reliabilitas masing-masing struktur ditunjukkan pada tabel di atas. 

Temuan menunjukkan bahwa nilai cronbach alpha masing-masing konstruk lebih 
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dari 0,7, selanjutnya nilai reliabilitas komposit (Composite reliability) masing-

masing konstruk lebih dari 0,7, dan nilai AVE masing-masing konstruk lebih dari 

0,5,. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas tersebut, maka dapat disimpulkan 

bahwa instrumen penelitian memiliki reliabilitas yang tinggi. 

Sesuai hasil pengujian convergent validity, discriminant validity, dan 

reliabilitas variabel penelitian ini, maka kesimpulan yang dapat ditarik yaitu 

indikator-indikator yang digunakan dalam pengukuran variabel laten, seluruhnya 

dapat dinyatakan sebagai indikator pengukur yang valid dan reliabel.  

 

4.3.4. Uji Multikolinieritas 

Pengujian multikolinieritas perlu dilakukan sebelum pegnujian hipotesis. 

Multikolinearitas merupakan kondisi di mana terdapat korelasi yang tinggi atau 

sempurna antara variabel bebas dalam model regresi. Multikolinearitas dapat 

menyebabkan ketidaktepatan estimasi parameter mengenai pengaruh masing-

masing variabel terhadap variabel hasil. Uji multikolinieritas dapat dilakukan 

dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF) pada inner VIF. Values. Apabila 

inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada multikolinieritas. 

Tabel 4.14  

Hasil Uji Multikolinieritas 

  VIF 

Kualitas pengetahuan -> Kinerja SDM 1.764 

Kualitas pengetahuan -> Perilaku kerja 

inovatif 1.000 

Perilaku kerja inovatif -> Kinerja SDM 1.764 

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025) 

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

berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak terdapat adanya 
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masalah multikolinieritas. Dengan demikian analisis dapat dilanjutkan  dengan 

pengujian hipotesis. 

 

4.4. Pengujian Goodness of Fit 

Uji Kriteria Goodness of Fit (GoF) digunakan untuk mengevaluasi model 

struktural dan model pengukuran. Pengujian GoF dilakukan untuk menguji 

kebaikan pada model struktural atau inner model. Penilaian inner model berarti 

mengevaluasi hubungan antara konstruk laten melalui pengamatan hasil estimasi 

koefisien parameter jalan dan tingkat signifikansinya (Ghozali, 2011). Dalam 

penelitian ini, uji goodness of fit model struktural dievaluasi dengan 

mempertimbangkan R-square (R2) dan Q2 (model relevansi prediktif). Q2 

menentukan seberapa baik model menghasilkan nilai observasi. Koefisien 

determinasi (R2) dari semua variabel endogen menentukan Q2. Besaran Q2 

memiliki nilai dalam rentang dari 0 hingga 1 dan menunjukkan bahwa semakin 

dekat dengan nilai 1 bermakna semakin baik model yang dibentuk.  

4.4.1. R-square (R2) 

Tabel di bawah ini menunjukkan hasil perhitungan koefisien determinasi 

(R2) untuk kedua variabel endogen.  

Tabel 4.15 

Nilai Koefisien Determinasi (R-Square) 

  R-square 

Kinerja SDM 0.686 

Perilaku kerja inovatif 0.433 

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025) 

Tabel 4.15 di atas memperlihatkan adanya nilai koefisien determinasi (R-

square) yang diperoleh pada model variabel Kinerja SDM sebesar 0,686. Nilai 
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tersebut dapat diartikan bahwa variabel Kinerja SDM dapat dijelaskan oleh variabel 

Kualitas pengetahuan dan Perilaku kerja inovatif sebesar 68,6%, sedangkan sisanya 

31,4% diperoleh dari pengaruh variabel lainnya yang tidak dimasukkan dalam 

model penelitian ini. 

Koefisien determinasi (R-square) pada model variabel Perilaku kerja 

inovatif bernilai 0,433. Artinya Perilaku kerja inovatif dapat dipengaruhi oleh 

Kualitas pengetahuan sebesar 43,3% dan sisanya 56,7% diperoleh oleh pengaruh 

dari variabel lainnya yang tidak terdapat dalam model penelitian ini. 

 

4.4.2. Q-Square (Q2) 

Nilai Q-Square (Q2) merupakan salah satu uji dalam melihat kebaikan 

model struktural, yaitu menunjukkan seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan 

oleh model dan estimasi parameternya. Q2 > 0 menunjukkan model mempunyai 

predictive relevance dan jika Q2 < 0 menunjukkan bahwa model kurang memiliki 

predictive relevance. Nilai Q2 sebesar 0,02; 0,15; dan 0,35 menunjukkan lemah, 

moderate dan kuat (Ghozali & Latan, 2015). Nilai Q-Square untuk model struktural 

penelitian ini dapat diperoleh dari hasil perhitungan blindfolding PLS sebagai 

berikut: 

Tabel 4.17 

Nilai Q-Square 

  SSO SSE 

Q² (=1-

SSE/SSO) 

Kinerja SDM 540.000 268.583 0.503 

Perilaku kerja inovatif 675.000 454.746 0.326 
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Perhitungan Q-square (Q2) dihasilkan nilai Q square sebesar 0,503 untuk 

variabel Kinerja SDM. Nilai-nilai tersebut lebih besar dari 0,15 berarti model 

memiliki predictive relevance yang cukup kuat (moderate).  Pada variabel Perilaku 

kerja inovatif didapatkan nilai Q square sebesar 0,326. Nilai tersebut lebih besar 

dari 0,15, artinya model memiliki predictive relevance yang cukup kuat (moderat). 

Nilai semuanya berada Q2 di atas 0, menunjukkan bahwa model struktur 

mempunyai kesesuaian yang baik atau fit dengan data. Artinya, nilai estimasi 

parameter yang dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi.  

 

4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Analisis yang terakhir dalam PLS yaitu analisis model struktural atau inner 

model. Pada analisis model struktural dapat dilakukan pengujian hipotesis melalui 

uji statistik t (T Statistics). Hasil uji dapat dilihat dari output model struktural pada 

signifikansi loading factor yang menjelaskan pengaruh konstruk Kualitas 

pengetahuan terhadap Kinerja SDM melalui mediasi Perilaku kerja inovatif sebagai 

variabel intervening.  

Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan berbantuan perangkat 

lunak SmartPLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar 

berikut: 
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Gambar 4.1. 

Inner Model SEM-PLS  

Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.0 (2025) 

 

 

4.5.1. Analisis Pengaruh Langsung 

Pengujian hipotesis penelitian dilakukan untuk melihat apakah hipotesis 

diterima atau tidak. Prosedur pengujian dilakukan dengan membandingkan t-hitung 

dengan t-tabel, dengan asumsi bahwa t-hitung lebih besar dari t-tabel. Nilai t tabel 

untuk taraf signifikansi 5% adalah 1,96. Tabel berikut menunjukkan hasil uji 

pengaruh antar variabel dengan menggunakan analisis Partial Least Square. 
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Tabel 4.18 

Path Coefficients Pengaruh Langsung 

  

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

Kualitas pengetahuan -

> Kinerja SDM 0.325 0.328 0.073 4.487 0.000 

Kualitas pengetahuan -

> Perilaku kerja 

inovatif 0.658 0.657 0.052 12.566 0.000 

Perilaku kerja inovatif -

> Kinerja SDM 0.577 0.577 0.067 8.634 0.000 

Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2025) 
 

Berdasarkan hasil pengolahan data yang disajikan di atas, selanjutnya dapat 

dijelaskan pengujian untuk setiap hipotesis penelitian, yaitu: 

1. Pengujian Hipotesis 1:  

H1: Kualitas pengetahuan yang dimiliki SDM akan berpengaruh pada 

peningkatan perilaku kerja inovatif 

Uji hipotesis pertama dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien 

(original sample) pengaruh Kualitas pengetahuan berpengaruh terhadap 

peningkatan Perilaku kerja inovatif yakni 0,658. Hasil itu memberi bukti 

bahwa Kualitas pengetahuan memberi pengaruh positif pada Perilaku kerja 

inovatif. Hasil uji t menguatkan temuan tersebut, di mana diketahui besarnya 

t-hitung (12,566) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,000) lebih kecil dari 0,05. 

Simpulan dari uji tersebut yaitu Kualitas pengetahuan secara positif dan 

signifikan mempengaruhi Perilaku kerja inovatif. Hasil ini berarti semakin baik 

Kualitas pengetahuan, maka Perilaku kerja inovatif akan cenderung menjadi 

lebih meningkat. Atas dasar tersebut, maka hipotesis pertama yang diajukan 
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dalam penelitian ini yaitu “Kualitas pengetahuan yang dimiliki SDM akan 

berpengaruh pada peningkatan perilaku kerja inovatif “dapat diterima. 

 

2. Pengujian Hipotesis 2:  

H2 : Kualitas pengetahuan akan berpengaruh pada peningkatan kinerja  SDM 

Uji hipotesis kedua dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien 

(original sample estimate) pengaruh Kualitas pengetahuan terhadap Kinerja 

SDM yakni 0,325. Hasil itu memberi bukti bahwa Kualitas pengetahuan 

memberi pengaruh positif kepada Peningkatan Perilaku kerja inovatif SDM. 

Hasil uji t menguatkan temuan tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung 

(4,487) lebih besar dari t-tabel (1,96) dengan p (0,000) lebih kecil dari 0,05. 

Simpulan dari uji tersebut yaitu Kualitas pengetahuan secara positif dan 

signifikan mempengaruhi Kinerja SDM. Hasil ini berarti semakin baik Kualitas 

pengetahuan, maka Kinerja SDM akan cenderung semakin tinggi. Atas dasar 

tersebut, maka hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian ini yaitu 

”Kualitas pengetahuan akan berpengaruh pada peningkatan kinerja  SDM ” 

dapat  diterima. 

 

3. Pengujian Hipotesis 3:  

H3 : Perilaku inovasi kerja yang tinggi akan berpengaruh pada peningkatan 

kinerja SDM 

Uji hipotesis ketiga dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien 

(original sample estimate) pengaruh Perilaku kerja inovatif terhadap Kinerja 
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SDM yakni 0,577. Hasil itu memberi bukti bahwa Perilaku kerja inovatif 

memberi pengaruh positif kepada Kinerja SDM. Hasil uji t menguatkan temuan 

tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung (8,634) lebih dari t-tabel (1,96) 

dengan p (0,000) lebih kecil dari 0,05. Simpulan dari uji tersebut yaitu Perilaku 

kerja inovatif secara positif dan signifikan mempengaruhi Kinerja SDM. Hasil 

ini berarti apabila Perilaku kerja inovatif semakin baik, maka Kinerja SDM 

akan cenderung menjadi semakin meningkat. Atas dasar tersebut, maka 

hipotesis ketiga yang diajukan dalam penelitian ini yaitu ”Perilaku inovasi 

kerja yang tinggi akan berpengaruh pada peningkatan kinerja SDM” dapat 

diterima. 

Ringkasan hasil uji hipotesis dalam penelitian ini disajikan secara 

menyeluruh pada tabel 4.15. 

Tabel 4.15 

Ringkasan Hasil Uji Hipotesis  

 Hipotesis Nilai t  Nilai p Kesimpulan 

H1 Kualitas pengetahuan yang 

dimiliki SDM akan berpengaruh 

pada peningkatan perilaku kerja 

inovatif 

12.566 0.000 
Diterima 

 

H2 Kualitas pengetahuan akan 

berpengaruh pada peningkatan 

kinerja  SDM 

4.487 0.000 
Diterima 

 

H3 Perilaku inovasi kerja yang tinggi 

akan berpengaruh pada 

peningkatan kinerja SDM 

8.634 0.000 
Diterima 

 

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

Sumber : Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2025) 
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4.5.2. Analisis Pengaruh Tidak Langsung Kualitas pengetahuan terhadap 

Kinerja SDM melalui mediasi Perilaku kerja inovatif 

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk 

melihat pengaruh yang diberikan oleh suatu variabel eksogen (Kualitas 

pengetahuan) terhadap variabel endogen (Kinerja SDM) melalui variabel 

intervening, yaitu variabel Perilaku kerja inovatif. Pengaruh tidak langsung 

Kualitas pengetahuan terhadap Kinerja SDM melalui mediasi Perilaku kerja 

inovatif digambarkan pada diagram jalur berikut: 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.2. 

Koefisien Jalur Pengaruh Kualitas pengetahuan terhadap Kinerja SDM 

melelui Perilaku kerja inovatif 

Keterangan :  

 : Pengaruh langsung 

 : Pengaruh tidak langsung 

 

Hasil pengujian pengaruh tidak langsung dari hasil perhitungan 

dengan smartPLS dapat disajikan pada tabel berikut. 

  

Kualitas 

pengetahuan 

Perilaku kerja 

inovatif 

Kinerja SDM 

 

0.577 
0,658 

0,325 

0,380 
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Tabel 4.16 

Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung  

  

Original 

sample (O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

Kualitas 

pengetahuan -> 

Perilaku kerja 

inovatif -> 

Kinerja SDM 

0.380 0.378 0.048 7.915 0.000 

Sumber : Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2025) 

 

Pengaruh mediasi Perilaku kerja inovatif dalam kaitan variabel 

Kualitas pengetahuan terhadap Kinerja SDM diketahui sebesar 0,380. Hasil 

uji indirect effect menghasilkan besaran t-hitung 7.915 (t>1.96) dengan p = 

0,000 < 0,05. Simpulan dari pengujian tersebut yaitu bahwa Perilaku kerja 

inovatif memediasi pengaruh Kualitas pengetahuan dengan Kinerja SDM. 

Artinya, Kualitas pengetahuan yang dimiliki pegawai akan menambah 

perilaku kerja inovatif pegawai. Pegawai yang memiliki perilaku kerja lebih 

inovatif akan lebih mudah mendapatkan solusi dari permasalahan di 

lapangan, sehingga pekerjaan untuk menjadi lebih efektif dan efisien. 

Kondisi tersebut diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi kinerja 

pegawai. 

 

4.6. Pembahasan  

4.6.1. Kualitas pengetahuan terhadap perilaku kerja inovatif 

 Kualitas pengetahuan berpengaruh terhadap peningkatan Perilaku 

kerja inovatif.   Hasil ini berarti semakin baik Kualitas pengetahuan, maka 

Perilaku kerja inovatif akan cenderung menjadi lebih meningkat.   Sejalan 



 

 52 

dengan itu, penelitian lainnya juga mengungkapkan bahwa berbagi 

pengetahuan memiliki hubungan positif dan signifikan dengan perilaku 

kerja inovatif (Almulhim, 2020b). Temuan (Bratianu et al., 2023) 

mendukung hipotesis bahwa peningkatan aktivitas berbagi pengetahuan 

dalam organisasi dapat mendorong munculnya perilaku kerja yang lebih 

inovatif di antara karyawan. 

Kualitas pengetahuan pada penelitian ini diukur dari refleksi empat 

indikator yaitu indikator   akurasi, kelengkapan, ketepatan waktu, dan 

relevansi informasi. Sedangkan  perilaku kerja inovatif dalam penelitian ini 

diukur dari lima indikator yaitu indikator   Inovasi pemanfaatan IT 

pengenalan masalah, generasi ide, promosi, realisasi.  

Variabel kualitas pengetahuan menunjukkan bahwa indikator dengan 

nilai outer loading tertinggi adalah ketepatan waktu, sedangkan pada 

variabel perilaku kerja inovatif indikator dengan kontribusi tertinggi adalah 

promosi. Temuan ini mengindikasikan bahwa ketepatan waktu dalam 

penyediaan dan pemanfaatan pengetahuan memiliki peran dominan dalam 

mendorong perilaku promosi ide inovatif. Semakin cepat dan relevan 

pengetahuan tersedia ketika dibutuhkan, semakin besar peluang karyawan 

untuk mengomunikasikan, meyakinkan, dan mengadvokasi gagasan 

inovatif kepada rekan kerja maupun pimpinan. Dengan demikian, ketepatan 

waktu pengetahuan menjadi faktor kunci dalam memperkuat efektivitas 

promosi inovasi di dalam organisasi, karena inovasi tidak hanya bergantung 

pada kualitas ide, tetapi juga pada kemampuan individu dalam 
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menyampaikan dan memperjuangkan ide tersebut agar dapat diterima dan 

diimplementasikan. 

Selanjutnya, indikator dengan nilai outer loading terendah pada 

variabel kualitas pengetahuan adalah akurasi, sedangkan pada variabel 

perilaku kerja inovatif indikator terendah adalah generasi ide. Hasil ini 

menunjukkan bahwa meskipun akurasi pengetahuan berpengaruh terhadap 

peningkatan kemampuan karyawan dalam menghasilkan ide baru, 

kontribusinya relatif lebih rendah dibandingkan indikator lainnya. Hal ini 

mengindikasikan bahwa proses generasi ide tidak semata-mata ditentukan 

oleh ketepatan atau kebenaran informasi, melainkan juga dipengaruhi oleh 

faktor internal dan eksternal individu, seperti kreativitas, pengalaman kerja, 

budaya organisasi, dan iklim kerja yang mendukung inovasi. Dengan 

demikian, akurasi pengetahuan tetap penting sebagai dasar dalam 

membentuk ide yang berkualitas, namun peningkatan inovasi akan lebih 

optimal apabila organisasi juga mendorong lingkungan yang kondusif 

terhadap eksplorasi gagasan dan pengembangan kreativitas karyawan.  

 

4.6.2.  Kualitas pengetahuan terhadap perilaku kinerja SDM 

 Kualitas pengetahuan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja 

SDM.   Hasil ini berarti semakin baik Kualitas pengetahuan, maka kinerja 

SDM akan cenderung menjadi lebih meningkat.   Hasil ini mendukung 

penelitian De Zubielquiet.al (2019) yang menyatakan bahwa knowledge 

quality berkontribusi pada kinerja perusahaan.  
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Kualitas pengetahuan pada penelitian ini diukur dari refleksi empat 

indikator yaitu indikator   akurasi, kelengkapan, ketepatan waktu, dan 

relevansi informasi. Sedangkan  Kinerja SDM pada penelitian ini diukur 

dari refleksi enam indikator yaitu indikator   kualitas, kuantitas, perlunya 

pengawasan, pengaruh interpersonal. 

Variabel kualitas pengetahuan menunjukkan bahwa indikator dengan 

nilai outer loading tertinggi adalah ketepatan waktu, sedangkan pada 

variabel kinerja SDM indikator yang memiliki kontribusi terbesar adalah 

kuantitas. Temuan ini mengindikasikan bahwa ketepatan waktu dalam 

penyediaan dan pemanfaatan pengetahuan memiliki peran utama dalam 

meningkatkan jumlah output kerja yang dihasilkan oleh sumber daya 

manusia. Semakin cepat dan tepat pengetahuan tersedia pada saat 

dibutuhkan, semakin efisien karyawan dalam melaksanakan tugas, sehingga 

mampu menyelesaikan pekerjaan dalam volume yang lebih besar. Artinya, 

ketepatan waktu informasi dan pengetahuan menjadi faktor strategis dalam 

meningkatkan produktivitas kerja, karena keterlambatan pengetahuan dapat 

menghambat proses kerja dan mengurangi capaian target kinerja individu 

maupun organisasi. 

Selanjutnya, indikator dengan nilai outer loading terendah pada 

variabel kualitas pengetahuan adalah akurasi, sedangkan pada variabel 

kinerja SDM indikator terendah adalah kualitas hasil kerja. Hasil ini 

menunjukkan bahwa meskipun akurasi pengetahuan berpengaruh terhadap 

peningkatan mutu hasil pekerjaan, kontribusinya relatif lebih lemah 
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dibandingkan indikator lainnya. Hal ini mengindikasikan bahwa kualitas 

kerja tidak hanya ditentukan oleh ketepatan informasi yang dimiliki, tetapi 

juga dipengaruhi oleh faktor lain seperti kompetensi individu, pengalaman 

kerja, standar operasional prosedur, serta pengawasan dan budaya kerja 

dalam organisasi. Dengan demikian, akurasi pengetahuan tetap menjadi 

prasyarat penting dalam menghasilkan pekerjaan yang berkualitas, namun 

peningkatan kualitas kinerja secara optimal memerlukan dukungan sistem 

kerja yang terstruktur, pengembangan kompetensi, serta lingkungan kerja 

yang kondusif. 

 

4.6.3. Perilaku kerja inovatif terhadap perilaku kinerja SDM 

 Perilaku kerja inovatif berpengaruh terhadap peningkatan kinerja 

SDM.   Hasil ini berarti semakin baik Perilaku kerja inovatif, maka kinerja 

SDM akan cenderung menjadi lebih meningkat. Hasil penelitian 

(Chaithanapat et al., 2022; Hanaysha et al., 2022; Teixeira Filho et al., 2022) 

menunjukan adanya pengaruh positif dari  inovasi terhadap kinerja. 

 variabel Perilaku kerja inovatif dalam penelitian ini diukur dari lima 

indikator yaitu indikator   Inovasi pemanfaatan IT pengenalan masalah, 

generasi ide, promosi, realisasi. Sedangkan  Kinerja SDM pada penelitian 

ini diukur dari refleksi enam indikator yaitu indikator   kualitas, kuantitas, 

perlunya pengawasan, pengaruh interpersonal. 

 Variabel perilaku kerja inovatif menunjukkan bahwa indikator 

dengan nilai outer loading tertinggi adalah promosi, sedangkan pada 
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variabel kinerja SDM indikator tertinggi adalah kuantitas. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa kemampuan karyawan dalam mempromosikan ide, 

gagasan, dan cara kerja baru berperan dominan dalam meningkatkan jumlah 

output kerja yang dihasilkan. Semakin aktif individu mengomunikasikan 

dan memperjuangkan ide inovatif di lingkungan kerja, semakin besar 

peluang organisasi untuk mengadopsi metode kerja yang lebih efisien dan 

produktif. Dengan demikian, promosi inovasi tidak hanya berfungsi sebagai 

sarana penyebarluasan ide, tetapi juga menjadi pendorong peningkatan 

volume kinerja, khususnya dalam bentuk kuantitas hasil kerja. Hal ini 

menunjukkan bahwa perilaku inovatif yang berorientasi pada promosi ide 

dapat menciptakan akselerasi proses kerja yang berdampak langsung 

terhadap peningkatan produktivitas SDM. 

Selanjutnya, indikator dengan nilai outer loading terendah pada 

variabel perilaku kerja inovatif adalah generasi ide, sedangkan pada variabel 

kinerja SDM indikator terendah adalah kualitas. Hasil ini menunjukkan 

bahwa meskipun kontribusinya relatif lebih rendah, kemampuan individu 

dalam menghasilkan ide baru tetap berpengaruh terhadap mutu hasil kerja. 

Semakin baik proses generasi ide, maka semakin besar potensi terciptanya 

solusi yang kreatif dan bernilai tambah, yang pada akhirnya berdampak pada 

peningkatan kualitas output kerja. Dengan demikian, generasi ide 

merupakan fondasi penting dalam menghasilkan kinerja yang unggul, 

terutama dalam aspek ketepatan, ketelitian, dan inovasi dalam penyelesaian 

tugas. Oleh karena itu, meskipun pengaruhnya tidak sebesar promosi ide 
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terhadap kuantitas kerja, organisasi tetap perlu mendorong budaya berpikir 

kreatif agar kualitas hasil kerja dapat meningkat secara berkelanjutan. 
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BAB V  

PENUTUP 

 

 

 
5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian 

Penelitian ini menegaskan bahwa kualitas pengetahuan dan perilaku kerja 

inovatif merupakan faktor kunci dalam meningkatkan kinerja SDM di KPPBC 

TMP A Semarang. Hubungan yang saling menguatkan antara ketepatan waktu dan 

promosi ide, serta antara akurasi dan generasi ide, menunjukkan bahwa organisasi 

perlu mengelola pengetahuan secara efektif dan mendorong inovasi secara 

berkelanjutan untuk mencapai kinerja yang optimal. Adapun simpulan pembuktian 

hipothesis adalah : 

1) Kualitas pengetahuan memiliki pengaruh terhadap peningkatan perilaku 

kerja inovatif. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat 

akurasi, kelengkapan, ketepatan waktu, dan relevansi informasi yang 

dimiliki pegawai, maka kecenderungan perilaku kerja inovatif juga akan 

semakin meningkat. 

2) Kualitas pengetahuan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja SDM. 

Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa perbaikan kualitas pengetahuan 

akan diikuti oleh peningkatan kualitas dan kuantitas hasil kerja, penurunan 

kebutuhan pengawasan, serta perbaikan dalam hubungan interpersonal di 

lingkungan kerja. 
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3) Perilaku kerja inovatif berpengaruh terhadap peningkatan kinerja SDM. 

Temuan ini membuktikan bahwa semakin baik kemampuan pegawai dalam 

memanfaatkan teknologi informasi, mengenali permasalahan, 

menghasilkan ide, mempromosikan gagasan, serta merealisasikan inovasi, 

maka semakin tinggi pula tingkat kinerja SDM yang dicapai. 

 
5.2. Implikasi Teoritis 

Temuan penelitian ini memberikan kontribusi terhadap pengembangan teori 

manajemen pengetahuan, perilaku kerja inovatif, dan kinerja SDM.  

1. Hasil penelitian menegaskan bahwa kualitas pengetahuan berpengaruh 

signifikan terhadap perilaku kerja inovatif, dengan ketepatan waktu sebagai 

faktor paling dominan. Hal ini memperkuat pandangan bahwa nilai strategis 

pengetahuan tidak hanya terletak pada isi informasi, tetapi juga pada 

ketepatan waktu ketersediaannya dalam mendorong promosi ide inovatif. 

2. Temuan menunjukkan bahwa akurasi pengetahuan berpengaruh terhadap 

generasi ide, meskipun kontribusinya relatif lebih rendah dibandingkan 

ketepatan waktu terhadap promosi ide. Hal ini mengindikasikan bahwa 

inovasi tidak hanya ditentukan oleh kualitas informasi, tetapi juga oleh 

faktor individual dan kontekstual seperti kreativitas dan lingkungan kerja. 

3. Penelitian ini juga mengonfirmasi bahwa kualitas pengetahuan berpengaruh 

terhadap kinerja SDM, baik dari aspek kuantitas maupun kualitas kerja, 

sehingga mendukung teori resource-based view yang memandang 

pengetahuan sebagai sumber daya strategis organisasi. Di sisi lain, perilaku 

promosi ide terbukti berperan dominan dalam meningkatkan kuantitas 



 

 60 

kinerja, sedangkan generasi ide berkontribusi terhadap peningkatan kualitas 

kerja. 

4. Penelitian menegaskan bahwa optimalisasi inovasi dan kinerja tidak hanya 

bergantung pada akurasi informasi, tetapi juga pada ketepatan waktu dan 

kemampuan individu dalam mentransformasikan pengetahuan menjadi 

tindakan yang produktif. 

 

5.3. Implikasi Praktis 

Penelitian ini memberikan implikasi manajerial KPPBC TMP A Semarang 

perlu diarahkan pada penguatan akurasi pengetahuan dan generasi ide, dengan tetap 

mempertahankan ketepatan waktu informasi dan budaya promosi ide sebagai 

keunggulan organisasi. 

1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa indikator ketepatan waktu pada variabel 

kualitas pengetahuan memiliki pengaruh tertinggi, sedangkan indikator akurasi 

memiliki pengaruh terendah. Implikasi manajerialnya, KPPBC TMP A 

Semarang perlu mempertahankan keunggulan pada aspek ketepatan waktu 

informasi, terutama dalam pelayanan dan pengambilan keputusan. Di sisi lain, 

peningkatan akurasi pengetahuan perlu menjadi prioritas melalui penguatan 

sistem verifikasi data, pembaruan informasi secara berkala, serta pengawasan 

internal terhadap kebenaran dokumen dan prosedur kerja. 

2. Pada variabel perilaku kerja inovatif, indikator promosi merupakan yang paling 

dominan, sementara generasi ide paling rendah. Oleh karena itu, budaya 

komunikasi dan penyebarluasan gagasan yang sudah baik perlu dipertahankan, 
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antara lain melalui forum diskusi dan mekanisme penyampaian ide. 

Sebaliknya, kemampuan menghasilkan ide baru perlu ditingkatkan melalui 

pelatihan kreativitas, pemberian ruang berinovasi, serta sistem penghargaan 

bagi pegawai yang menghasilkan gagasan inovatif. 

  

5.4. Limitasi Hasil Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan dalam 

menginterpretasikan hasil dan dalam mengarahkan penelitian selanjutnya.  

1) Responden dalam penelitian ini hanya berasal dari satu organisasi, yaitu 

KPPBC TMP A Semarang, sehingga hasil temuan belum sepenuhnya dapat 

digeneralisasikan ke organisasi lain dengan karakteristik, budaya kerja, dan 

sistem manajemen yang berbeda.   

2) Keterbatasan metodologis penelitian ini terletak pada penggunaan 

pendekatan kuantitatif dengan instrumen kuesioner sebagai sumber utama 

data. Metode ini cenderung bergantung pada persepsi subjektif responden 

sehingga berpotensi menimbulkan bias jawaban. Selain itu, desain 

penelitian yang bersifat potong lintang (cross-sectional) belum mampu 

menggambarkan dinamika perubahan perilaku dan kinerja dalam jangka 

panjang.   

 

5.5. Agenda Penelitian Mendatang 

Berdasarkan limitasi penelitian yang ada maka agenda penelitian selanjutnya 

disarankan untuk : 
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1. Memperluas cakupan responden tidak hanya pada satu organisasi, tetapi 

melibatkan beberapa instansi atau organisasi yang memiliki karakteristik 

berbeda, baik di lingkungan pemerintahan maupun sektor lainnya. Dengan 

demikian, hasil penelitian diharapkan memiliki tingkat generalisasi yang 

lebih tinggi serta mampu memberikan gambaran yang lebih komprehensif 

mengenai pengaruh kualitas pengetahuan dan perilaku kerja inovatif 

terhadap kinerja SDM. 

2. Penelitian berikutnya disarankan untuk mengembangkan pendekatan 

metodologis dengan menggunakan metode campuran (mixed methods), 

yaitu mengombinasikan metode kuantitatif dan kualitatif, agar diperoleh 

pemahaman yang lebih mendalam terkait proses pembentukan perilaku 

inovatif dan implementasi pengetahuan di lingkungan kerja. Penggunaan 

desain penelitian longitudinal juga direkomendasikan untuk mengamati 

perubahan perilaku dan kinerja dari waktu ke waktu, sehingga dapat 

menangkap dinamika yang tidak teridentifikasi melalui desain potong 

lintang. 

3. Penelitian selanjutnya juga dapat mempertimbangkan penambahan variabel 

lain, seperti budaya organisasi, gaya kepemimpinan, kompetensi individu, 

dan dukungan organisasi, guna memperkaya model penelitian dan 

memperkuat penjelasan teoretis terhadap faktor-faktor yang memengaruhi 

kinerja SDM secara lebih komprehensif. 
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