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Learning Organization, Self City Manpower Office.Empirical evidence shows that both
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employee performance, strongly encourage increased knowledge sharing, but on
Pasuruan City Manpower employee performance, learning organization has a weak
Office. effect, and self-efficacy can strongly improve employee

performance. The role of knowledge sharing as a
mediation is very strong, both in mediating the influence
of learning organization on employee performance and
on the effect of self-efficacy on employee performance.
This finding is supported by the description of the four
variables, all of which received high responses, including
observing and thinking in a system, full of pressure, telling
colleagues, and according to targets

PENDAHULUAN

Nilai persentase pencapaian kinerja Dinas Tenaga Kerja di Kota Pasuruan dari tahun
2016 sampai tahun 2020 mengalami fluktuasi peningkatan terutama pada Tingkat
Pengangguran Terbuka (TPT), dikarenakan adanya pandemi covid-19 yang sangat
berpengaruh terhadap dunia usaha dan tenaga kerja. Sedangkan untuk Tingkat Kesempatan
Kerja (TKK) di Kota Pasuruan masih tergolong rendah, dan ini menandakan bahwa
rendahnya Tingkat Kesempatan Kerja (TKK) berdampak terbalik terhadap Tingkat
Pengangguran Terbuka (TPT) yang cukup tinggi yaitu sebesar 6,33%. Untuk presentase
transmigran yang ditempatkan mengalami penurunan dikarenakan adanya covid-19
pemerintah pusat tidak meniadaakan sehingga daerahpun tidak data melaksnaakan
kegiatan transmigran. Sedangkan untuk persentase perusahaan yang menerapkan UMK
menurun dkarenakan beberapa perusahaan jenis usahanya kecil serta perusahaan
terdampak covid-19.

Faktor yang dekat mempengaruhi kinerja pegawai adalah knowledge sharing.
Morling & Yakhlef (1999), menyatakan bahwa yang akan menentukan keberhasilan
perusahaan adalah kemampuan perusahaan dalam mengelola aset pengetahuan.
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Perusahaan tidak dapat menciptakan pengetahuan tanpa tindakan dan interaksi
darikaryawan.Disinilah bisa dilihat pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja. Namun
demikian, baik knowledge sharing maupun kinerja pegawai juga dapat dipengaruhi oleh
learning organization dan self efficacy.

Dekoulou & Trivellas (2015), menyatakan bahwa operasi yang berorientasi
pembelajaran (learning-oriented) adalah prediktor penting dari kepuasan kerja karyawan
dan kinerja individu. Begitu juga dengan hasil penelitian Karim & Rahman (2018)
mengungkapkan dampak learning organization terhadap kinerja secara keseluruhan dan
kepuasan kerja. Ditemukan pula hasil penelitian yang berbeda bahwa learning organization
berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan (Pudjowati, et al.,
2020).

Moorhead & Griffin (2013) berpendapat bahwa orang-orang yang memiliki self
efficacy yang tinggi meyakini bahwa mereka dapat berkinerja baik pada tugas tertentu.
Sebaliknya, bagi orang-orang yang memiliki self efficacy rendah akan meragukan
kemampuan dirinya untuk melaksanakan tugas yang spesifik. Sedangkan menurut Lee &
Bobko (1994) menyatakan bahwa individu yang memiliki self efficacy tinggi akan
mencurahkan seluruh usaha dan perhatian untuk mencapai tujuan dan kegagalan yang
terjadi serta membuatnya berusaha lebih giat lagi.

Selain itu, penelitian lain juga menyarankan bahwa self efficacy mungkin terkait
dengan harga diri (self esteem) berbasis tugas (Carson, et al., 1997). Hal ini selanjutnya
ditegaskan kembali oleh Haycock, et al, (1998) dalam penelitian lain. Dengan
mengembangkan dan membangun harga diri, karyawan dapat meningkatkan kekuatan
mereka dalam menghadapi frustrasi dan mendapatkan konfirmasi diri (Tjosvold &
Tjosvold, 1995). Dengan demikian dapat dilihat bahwa self efficacy berperan penting dalam
mengubah dan mempengaruhi perilaku individu.

Cherian & Jacob (2013) terlihat bahwa teori self efficacy dapat diterapkan untuk
kinerja terkait pekerjaan dalam hal memotivasi aspek terkait karyawan yang berbeda serta
pengejaran organisasi. Dalam studi ini peneliti telah berusaha untuk menilai pengaruh self
efficacy pada kinerja individu di tempat kerja dan mekanisme dimana self efficacy individu
menentukan kinerja terkait pekerjaannya dan motivasi. Hasil penelitian Turay, et al., (2019)
juga menyimpulkan bahwa self efficacy berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Namun
dalam penelitian Razak (2021) menyebutkan semakin tinggi self efficacy, semakin tinggi
kecemasan dan semakin tinggi kinerja, tetapi dampaknya tidak signifikan. Selanjutnya,
semakin baik self efficacy, semakin tinggi motivasi intrinsik dan kinerja kerja yang lebih
tinggi, tetapi dampaknya juga tidak signifikan.

Berdasarkan uraian diatas, serta gap dari beberapa penelitian terdahulu, maka
peneliti tertarik untuk melakukan analisis tentang kemampuan learning organization dan
self efficacy dalam mendorong peningkatan kinerja pegawai, dengan knowledge sharing
sebagai variabel mediasi.

KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS
Pengaruh Learning Organization Terhadap Kinerja Pegawai

Sebuah organisasi dituntut untuk terus belajar dan belajar agar mampu membenahi
diri dan meningkatkan kualitasnya termasuk meningkatkan kualitas karyawan. Learning
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organization merupakan suatu konsep yang cocok untuk diterapkan organisasi agar

mampu meningkatkan kualitas karyawannya. Learning organization ini merupakan suatu

konsep dimana organisasi dianggap mampu untuk terus-menerus melakukan proses

pembelajaran mandiri sehingga organisasi tersebut memiliki kecepatan berpikir dan
bertindak dalam merespon beragam perubahan yang muncul.

Dekoulou & Trivellas (2015) dalam penelitiannya menyebutkan operasi berorientasi
pembelajaran (learning organization) adalah prediktor penting dari kinerja individu. Begitu
juga dengan hasil penelitian Karim & Rahman (2018), bahwa praktik learning organization
yang efektif dapat meningkatkan kinerja karyawannya.

HI: Learning organization berperan dalam meningkatkan Kinerja pegawai
Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Pegawai

Self efficacy merupakan keyakinan dan harapan mengenai kemampuan individu
untuk menghadapi tugasnya. Individu yang memiliki self efficacy yang rendah merasa tidak
memiliki keyakinan bahwa mereka dapat menyelesaikan tugas, maka dia berusaha untuk
menghindari tugas tersebut. Self efficacy yang rendah tidak hanya dialami oleh individu
yang tidak memiliki kemampuan untuk belajar, tetapi memungkinkan dialami juga oleh
individu berbakat.

Individu yang mempunyai tingkat self efficacy yang tidak mudah menyerah, maka
akan lebih sedikit mengalami keraguan pada dirinya sendiri dan menyenangi aktivitas baru
yang akan lebih menantang, karena semakin tinggi self efficacy yang dimiliki seseorang
dimana dia yakin akan kemampuannya untuk mendapatkan hasil terbaik dari
pekerjaannya, dan semakin tinggi pula peluangnya untuk maju atau berhasil.

Cherian & Jacob (2013) dalam penelitiannya mengatakan, teori self efficacy dapat
diterapkan untuk kinerja terkait pekerjaan dalam hal memotivasi aspek terkait karyawan
yang berbeda serta pengejaran organisasi. Turay et al., (2019) menyimpulkan self efficacy
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

H2: Self efficacy berperan dalam meningkatkan Kinerja pegawai

Pengaruh Learning Organization Terhadap Knowledge Sharing

Learning organization atau organisasi pembelajar merupakan sebuah konsep
dimana sebuah orgnisasi dianggap mampu untuk belajar sehingga organisasi memiliki
kecepatan berfikir dan bertindak dalam merespon berbagai perubahan yang muncul. Dalam
konteks learning organization maka perusahaan diharapkan memiliki sebuah sistem yang
memungkinkan semua karyawan dapat terus-menerus belajar. Hal ini karena learning
organization merupakan sebuah sistem integratif yang diterapkan di lingkungan dan
tempat kerja untuk mendukung proses belajar karyawan.

Knowledge sharing berperan penting dalam meningkatkan kompetensi individu dalam
organisasi, karena dengan melalui knowledge sharing, pengetahuan yang bersifat tacit dan
explicit dapat disebarkan, di implementasikan dan dikembangkan dengan baik. Peran
knowledge sharing pada organisasi akan memberikan kontribusi terhadap Kkinerja
karyawan.

Hasil penelitian Safitriet al., (2018) menunjukkan bahwa learning orgnization berpengaruh
signifikan terhadap knowledge sharing. Meitiana et al, (2020), menunjukkan bahwa
organisasi pembelajaran (organizational learning) berpengaruh positif signifikan terhadap
knowledge sharing.
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H3: Learning organization berperan dalam meningkatkan knowledge sharing
Pengaruh Self Efficacy Terhadap Knowledge Sharing

Perilaku berbagi pengetahuan (knowledge sharing) individu didorong oleh
partisipasi individu dalam kegiatan berbagi pengetahuan. Partisipasi individu dalam
kegiatan tersebut dipengaruhi oleh keyakinan individu (self efficacy) terhadap
pengetahuan yang dimilikinya sehingga individu mau untuk membagikan pengetahuannya.

Irianto & Sudibjo (2019), hasil penelitian yang diperoleh memperlihatkan bahwa self
efficacy mempengaruhi knowledge sharing behavior secara positif. Penelitian Yunita
(2021) menunjukkan bahwa efikasi diri berdampak positif pada berbagi pengetahuan.

H4: Self efficacy berperan dalam meningkatkan knowledge sharing
Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Kinerja Pegawai

Tantangan yang dihadapi oleh perusahaan ketika berhubungan dengan pengetahuan
adalah bagaimana cara mengelola agar knowledge yang berada dalam pikiran dan perilaku
individu karyawan (tacit knowledge) dapat terdokumentasi dan terpelihara agar selalu
tersedia untuk pembelajaran di masa yang akan datang, karena bukan hal mustahil bahwa
pengetahuan yang ada hanya dimiliki orang karyawan saja. Disinilah diperlukannya
penerapan knowledge management dalam suatu perusahaan, agar ketika seorang
karyawan meninggalkan perusahaan tidak terjadi knowledge loss, yaitu suatu keadaan
dimana karyawan tersebut membawa pergi semua pengetahuan yang dimilikinya yang
tentu saja merugikan perusahaan tersebut. Dalam knowledge management, cara yang dapat
digunakan untuk mengembangkan sumber daya manusia (SDM) adalah dengan melakukan
knowledge sharing dalam interaksi sehari-hari di lingkungan kerja.

Jika knowledge sharing mampu diterapkan dengan baik, maka dapat memperbaiki
kinerja karyawan maupun organisasi, karena knowledge sharing akan mampu
menghasilkan karyawan yang memiliki pengetahuan yang baik.

Andra & Utami (2018), hasil pengujian hipotesis penelitian menunjukkan ada
pengaruh yang signifikan knowledge sharing terhadap kinerja karyawan. Kemudian
Nurrachman et al., (2019), juga menyimpulkan knowledge sharing berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

H5: Knowledge sharing berperan dalam meningkatkan Kinerja pegawai
Pengaruh Learning Organization terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi Knowledge
Sharing

Hasil penelitian sebelumnya menyebutkan learning organization berpengaruh
terhadap knowledge sharing (Safitriet al., 2018; Meitianaet al., 2020). Begitu juga ada
pengaruh yang signifikan knowledge sharing terhadap kinerja karyawan (Andra & Utami,
2018; Nurrachman et al., 2019).

H6: Learning organization berperan dalam meningkatkan Kinerja pegawai dimediasi
knowledge sharing
Pengaruh Self Efficacy terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi Knowledge Sharing

Hasil penelitian sebelumnya menyebutkan self efficacy berpengaruh terhadap
knowledge sharing (Irianto & Sudibjo, 2019; Yunita, 2021). Begitu juga ada pengaruh yang
signifikan knowledge sharing terhadap kinerja karyawan (Andra & Utami, 2018;
Nurrachman et al., 2019).
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H7: Self efficacy berperan dalam meningkatkan Kkinerja pegawai dimediasi
knowledge sharing

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Ada empatvariabelyang
dianalisis, yaitulearning organization, self efficacy, knowledge sharing, dan kinerja
pegawaiDinas Tenaga Kerja Kota Pasuruan, yang jugamenjadi lokasi penelitian, dan
memiliki pegawai sebanyak 37 orang (populasi). Populasi ini sekaligus menjadi sampel 37
orang pegawai (sensus). Metode analisis data menggunakan SEM Smart PLS. Berikut
ditampilkan defenisi operasional variabel penelitian:

Tabel 1. Definisi Opersional Variabel

No. Variabel Indikator Item
X1.1.1 | Memahami permasalahan secara
System Thinking keseluruhan
(X1.1) X1.1.2 | Mencermati dan berfikir secara
system
) X1.2.1 | Menerima keterbukaan
Lear ning Mental Models X1.2.2 | Memilki kepribadian yang luwes
Organization | (X1.2)
(X1) — :
1. Personal X1.3.1 | Memiliki rasa tanggung jawab
?fggg) Mastery (X1.3)  ['y133 Mampu bersikap obyektif

Team Learning | X1.4.1 | Kemampuan memotivasi
(X1.4) X1.4.2 | Mampu membina hubungan

X1.5.1 | Mampu memberikan gagasan

Building Shared
Vision (X1.5)

X1.5.2 | Mampu memberikan respon
X2.1.1 | Unsur kekaburan

. X2.1.2 | Tidak dapat diprediksi
S)e(l{Eﬂfz cacy | (X2.1) X2.1.3 | Penuh dengan tekanan

(X2) X2.2.1 | Memiliki ketahanan diri

2. Strength (X2.2) | X2.2.2 | Memiliki kemantapan
Bandura X2.2.3 | Memiliki keteguhan

Level/Magnitude

1994;
( ) X2.3.1 | Memiliki keyakinan diri
1997) Generality -
(X2.3) X2.3.2 | Mampu bertanggung jawab
' X2.3.3 | Dapat mengatasi tugas-tugas
Z1.1.1 | Belajar sesuatu yang baru
Knowledge — ;
Sharing (Z Knowledge Z1.1.2 | Berbagi informasi
aring (Z) Donating (Z21.1) | Z1.1.3 | Berpikir penting
3. Hooff & 7Z1.1.4 | Mengatakan kepada rekan
. 7Z1.2.1 | Membutuhkan pengetahuan
Ridder Knowledge tertentu
(2004) Collection (Z1.2)

71.2.2 | Ingin mengetahui
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No. Variabel Indikator Item

71.2.3 | Bertanya kepada rekan
7Z1.2.4 | Meminta untuk mengajarkan
Y1.1.1 | Sesuai dengan target

Y1.1.2 | Berusaha mencapai target

Kuantitas (Y1.1)

Kinerja Y1.2.1 | Penuh perhitungan, cermat
Pegawai(Y) | Kualitas (Y1.2) dan teliti
4. - Y1.2.2 | Sesuai dengan yang diharapkan
omor Y1.3.1 | Sesuai dengan waktu
30 Tahun Waktu (Y1.3) Y1.3.2 | Waktu semiksimal mungkin
2019 Y1.4.1 | Selalu mencari alternatif pola
Biaya (Y1.4) kerja

Y1.4.2 | Mampu belajar dengan cepat
Sumber: Senge (1990), Bandura (1994; 1997), Hooff & Ridder (2004), Peraturan
Pemerintah Republik Indonesia Nomor 30 Tahun 2019

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden
Tabel 2.Karakteristik responden

No. Klgzggzenrésetrilk Jumlah Persentase (%)
Jenis Kelamin

1 Laki-laki 24 64.86

2 Wanita 13 35.14
Jumlah 37 100%

Pendidikan

1 SMA 18 48.65

2 S1 17 45,95

3 S2 2 5.4
Jumlah 37 100%

Usia

1 21 - 30 Tahun 11 29.73

2 31 - 40 Tahun 9 24.32

3 41 - 50 Tahun 9 24.32
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4 51 - 60 Tahun 8 21.62
Jumlah 37 100%
Masa Kerja
1 0 - 5 Tahun 14 37.84
2 6 - 10 Tahun 1 2.70
3 11 - 15 Tahun 12 32.43
4 16 - 20 Tahun 5 13.51
5 Diatas 20 Tahun 5 13.51
Jumlah 37 100%

Sumber: Data diolah, 2022

Hasil Analisis
¥1.2.1 %111 71.1.1
13481 2103 ¥ = 7112
12.348 20720 )
¥1.2.2 w12 saams T
18307 12.842 113 2121
¥1.2 1, ~— 25,166 i £
®1.2.3 97322 32.226 allo 15.039,’
1.1 1
17046
160,080
& 24388 30042
x1.3.2 28 a0s
¥1.3.3
18422
*1.4.1
-
26308
H1.4.2 ol 21,714 34.4a0
W14
%1.4.3
¥1.5.1
20301
442157
e 20817
¥15.3
30488 /KE ¥1,3.1
%2.1.1
77.010
Y~ 140 30,077 %2.3.1 ¥1.3.2
X212 —31.745—] 5
17514 B o
2 om 14,592
¥21.3 . HeA _ E1.540—P ¥1.2.1
2684y —
%2.3.3 46153y
¥2.14 ¥23  IBEIT ¥1.2.2
21,956 14,642 ! 12,080 ~ i
e 8732 =
%2.2.1 222 - ¥2.24 ¥2.3.4

H2.2.3

Gambar 1 Hasil SEM-PLS (Inner Model)
Sumber: Hasil pengolahan data dengan SmartPLS, 2022.
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Hasil Pengujian Hipotesis

Tabel 3. Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung& tidak Langsung)

: Koefisien | T Statistik Signifi-
No Hubungan Variabel Jalur (t-hitung) Kansi t Keputusan
1 Lea_lrnlr}g Orgamz.atlon - 0.050 0.350 0.726 Hlppte51s 1
>Kinerja Pegawai ditolak
2 Self Efficacy ->Kinerja Pegawai 0.382 2753 0.006 Hlpote:ms 2
diterima
Learning Organization - Hipotesis 3
3 >Knowledge Sharing 0.504 2.654 0.008 diterima
4 Self Efflcacy ->Knowledge 0.418 2308 0.021 Hlpote.51s 4
Sharing diterima
5 Knowleglge Sharing ->Kinerja 0.534 3559 0.000 H1pot§51s 5
Pegawai diterima
Learning Organization - Hivotesis 6
6 | >Knowledge Sharing ->Kinerja 0.269 2.056 0.040 POte
- diterima
Pegawai
7 Self Efflcacy_->Kpowledge_ 0.223 2029 0.043 Hlpote_51s 7
Sharing ->Kinerja Pegawai diterima

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS, 2021.

HASL DAN PEMBAHASAN
Pengaruh Variabel Learning Organization terhadap Variabel Kinerja Pegawai

Bedasarkan hasil analisis statistik menggunakan metode analisis jalurdapat
diketahui bahwa variabel Learning Organizationmemiliki pengaruh positif terhadap Kinerja
Pegawaimenunjukkan bahwa nilai koefisien jalur ialah sebesar 0,050.Arah hubungan yang
positif menunjukkan jika semakin baik Learning Organizationmaka Kinerja Pegawai juga
akan semakin meningkat.hasil analisis jalur yang menunjukkan nilai probabilitas atau
signifikan t sebesar 0,726 dengan alpha 0,05 (0,726> 0,05) membuktikan bahwa HO
diterima. Kesimpulan yang dapat diambil adalah bahwa bahwa variabel Learning
Organizationberpengaruhtidak signifikan terhadap variabel Kinerja Pegawai.

Sebuah organisasi dituntut untuk terus belajardan belajar agar mampu membenahi
diri dan meningkatkan kualitasnya termasuk meningkatkankualitas karyawan.Learning
organization merupakan suatu konsep yang cocok untuk diterapkan organisasi agar
mampu meningkatkan kualitas karyawannya.Learning organization ini merupakan
suatukonsep di mana organisasi dianggap mampu untukterus menerus melakukan proses
pembelajaran mandiri sehingga organisasi tersebut memiliki kecepatanberpikir dan
bertindak dalam merespon beragamperubahan yang muncul.

Dekoulou & Trivellas (2015) dalam penelitiannya menyebutkan operasi berorientasi
pembelajaran (learning organization) adalah prediktor penting dari kinerja individu.Begitu
juga dengan hasil penelitian Karim & Rahman (2018), bahwa praktik learning organization
yang efektif dapat meningkatkan kinerja karyawannya.
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Pengaruh Variabel Self Efficacy terhadap Variabel Kinerja Pegawai

Bedasarkan hasil analisis statistik menggunakan metode analisis jalurdapat
diketahui bahwa variabel Self Efficacymemiliki pengaruh positif terhadap Kinerja
Pegawaimenunjukkan bahwa nilai koefisien jalur ialah sebesar 0,382.Arah hubungan yang
positif menunjukkan jika semakin baik Self Efficacymaka Kinerja Pegawai juga akan
semakin meningkat.Hal ini dibuktikan dengan hasil analisis jalur yang menunjukkan nilai
probabilitas atau signifikan t sebesar 0,006 dengan alpha 0,05 (0,006< 0,05) membuktikan
bahwa HO ditolak dan H1 diterima. Kesimpulan yang dapat diambil adalah bahwa bahwa
variabel Self Efficacyberpengaruhsignifikan terhadap variabel Kinerja Pegawaidimana
semakin baikSelf Efficacy, maka semakin tinggi Kinerja Pegawai.

Self efficacy merupakan keyakinan dan harapanmengenai kemampuan individu
untuk menghadapi tugasnya.Individu yangmemiliki self efficacy yang rendah merasa tidak
memiliki keyakinan bahwamereka dapat menyelesaikan tugas, maka dia berusaha untuk
menghindari tugastersebut.Self efficacy yang rendah tidak hanya dialami oleh individu yang
tidakmemiliki kemampuan untuk belajar, tetapi memungkinkan dialami juga oleh individu
berbakat.

Dengan begitu self efficacymerupakan tolak ukur tinggi rendahnyakemampuan yang
ada pada diri sendiriuntuk menyelesaikan masalah dalampekerjaannya.Keyakinan dalam
self efficacy tersebut memengaruhi danberkaitan dengan penilaian bagaimanasebaiknya
seseorang untuk melakukantindakan-tindakan tertentu dalam prosespengerjaan tugasnya
dalam perusahaan.

Individu yang mempunyai tingkat self efficacy yang tidak mudah menyerah,
makaakan lebih sedikit mengalami keraguan padadirinya sendiri dan menyenangi
aktivitasbaru yang akan lebih menantang, karenasemakin tinggi self efficacy yang
dimilikiseseorang dimana dia yakin akankemampuannya untuk mendapatkan hasilterbaik
dari pekerjaannya, dan semakintinngi pula peluangnya untuk maju atauberhasil.

Cherian & Jacob (2013) dalam penelitiannya mengatakan, teori self efficacy dapat
diterapkan untuk kinerja terkait pekerjaan dalam hal memotivasi aspek terkait karyawan
yang berbeda serta pengejaran organisasi.Turay et al. (2019) menyimpulkan selfefficacy
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Variabel Learning Organization terhadap Variabel Knowledge Sharing

Bedasarkan hasil analisis statistik menggunakan metode analisis jalurdapat
diketahui bahwa variabel Learning Organizationmemiliki pengaruh positif terhadap
Knowledge Sharingmenunjukkan bahwa nilai koefisien jalur ialah sebesar 0,504.Arah
hubungan yang positif menunjukkan jika semakin baik Learning Organizationmaka
Knowledge Sharing juga akan semakin meningkat.hasil analisis jalur yang menunjukkan
nilai probabilitas atau signifikan t sebesar 0,008 dengan alpha 0,05 (0,008 < 0,05)
membuktikan bahwa HO ditolak. Kesimpulan yang dapat diambil adalah bahwa bahwa
variabel Learning Organizationberpengaruhsignifikan terhadap variabel Knowledge
Sharing.

Learning organization atau organisasipembelajar merupakan sebuah konsepdimana
sebuah orgnisasi dianggap mampuuntuk belajar sehingga organisasi memilikikecepatan
berfikir dan bertindak dalammerespon berbagai perubahan yang muncul.Dalam konteks
learning organization makaperusahaan diharapkan memiliki sebuahsystem yang
memungkinkan semua karyawandapat terus menerus belajar. Hal ini karenalearning
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organization merupakan sebuahsistem integratif yang diterapkan dilingkungan dan tempat
kerja untukmendukung proses belajar karyawan.

Knowledge sharing berperan penting dalammeningkatkan kompetensi individu
dalamorganisasi, karena dengan melalui knowledge sharing, pengetahuan yang bersifat
tacit danexplicit dapat disebarkan, diimplementasikandan dikembangkan dengan
baik.Peranknowledge sharing pada organisasi akanmemberikan kontribusi terhadap
kinerjakaryawan.

Hasil penelitian Safitriet al. (2018) menunjukkan bahwa learning orgnization
berpengaruh signifikan terhadap knowledge sharing.Meitianaet al. (2020), menunjukkan
bahwa, organisasi pembelajaran (organizational learning) berpengaruh positif signifikan
terhadap knowledge sharing.

Pengaruh Variabel Self Efficacy terhadap Variabel Knowledge Sharing

Bedasarkan hasil analisis statistik menggunakan metode analisis jalurdapat
diketahui bahwa variabel Self Efficacymemiliki pengaruh positif terhadap Knowledge
Sharingmenunjukkan bahwa nilai koefisien jalur ialah sebesar 0,418.Arah hubungan yang
positif menunjukkan jika semakin baik Self Efficacymaka Knowledge Sharing juga akan
semakin meningkat.Hal ini dibuktikan dengan hasil analisis jalur yang menunjukkan nilai
probabilitas atau signifikan t sebesar 0,021 dengan alpha 0,05 (0,021< 0,05) membuktikan
bahwa HO ditolak dan H1 diterima. Kesimpulan yang dapat diambil adalah bahwa bahwa
variabel Self Efficacyberpengaruhsignifikan terhadap variabel Knowledge Sharingdimana
semakin baikSelf Efficacy, maka semakin tinggi Knowledge Sharing.

Perilaku berbagi pengetahuan (knowledge sharing) merupakan proses interaksi
individuuntuk  mempertukarkan idenya sehinggamenciptakan ide baru dan
melakukansuatu proses dengan lebih baik.Keberhasilan penerapan kegiatanberbagi
pengetahuan dalam organisasimembentuk perilaku berbagipengetahuan antar individu.

Perilakuberbagi pengetahuan (knowledge sharing)individu didorongoleh partisipasi
individu dalam Kkegiatanberbagi pengetahuan.Partisipasiindividu dalam kegiatan
tersebutdipengaruhi oleh keyakinan individu (self efficacy) terhadap pengetahuan yang
dimilikinyasehingga individu mau untukmembagikan pengetahuannya.

Irianto&Sudibjo (2019), hasil penelitianyang diperoleh memperlihatkan bahwa self
efficacy mempengaruhi knowledge sharing behavior secara positif. Penelitian Yunita
(2021) menunjukkanbahwa efikasi diri berdampak positif pada berbagipengetahuan
Pengaruh Variabel Knowledge Sharing terhadap Variabel Kinerja Pegawai

Bedasarkan hasil analisis statistik menggunakan metode analisis jalurdapat
diketahui bahwa variabel Knowledge Sharingmemiliki pengaruh positif terhadap Kinerja
Pegawaimenunjukkan bahwa nilai koefisien jalur ialah sebesar 0,534.Arah hubungan yang
positif menunjukkan jika semakin baik Knowledge Sharingmaka Kinerja Pegawai juga akan
semakin meningkat.Hal ini dibuktikan dengan hasil analisis jalur yang menunjukkan nilai
probabilitas atau signifikan t sebesar 0,000 dengan alpha 0,05 (0,000< 0,05) membuktikan
bahwa HO ditolak dan H1 diterima. Kesimpulan yang dapat diambil adalah bahwa bahwa
variabel Knowledge Sharingberpengaruhsignifikan terhadap variabel Kinerja
Pegawaidimana semakin baikKnowledge Sharing, maka semakin tinggi Kinerja Pegawai.

Tantangan yangdihadapi oleh perusahaan ketika berhubungandengan pengetahuan
adalah bagaimana caramengelola agar knowledge yang berada dalampikiran dan perilaku
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individu karyawan (tacit knowledge) dapat terdokumentasi dan terpeliharaagar selalu
tersedia untuk pembelajaran di masayang akan datang, karena bukan hal mustahilbahwa
pengetahuan yang ada hanya dimiliki olehbeberapa orang karyawan saja.
Disinilahdiperlukannya penerapan knowledge management dalam suatu perusahaan, agar
ketika seorangkaryawan meninggalkan perusahaan tidak terjadiknowledge loss, yaitu suatu
keadaan dimanakaryawan tersebut membawa pergi semuapengetahuan yang dimilikinya
yang tentu sajamerugikan perusahaan tersebut. Dalam knowledge management, cara yang
dapat digunakan untukmengembangkan sumber daya manusia (SDM)adalah dengan
melakukan knowledge sharingdalam interaksi sehari-hari di lingkungan kerja.
Jikaknowledge sharing mampu diterapkan dengan baik, maka dapat memperbaiki kinerja
karyawan maupunorganisasi, karena knowledge sharing akan mampumenghasilkan
karyawan yang memiliki pengetahuan yang baik.

Andra& Utami (2018), hasil pengujian hipotesis penelitian menunjukkan
adapengaruh yang signifikan knowledge sharing terhadap kinerja karyawan. Kemudian
Nurrachmanet al. (2019), juga menyimpulkan knowledge sharing berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan
Pengaruh Variabel Learning Organization terhadap Variabel Kinerja Pegawaidengan
Knowledge Sharing sebagai variabel intervening

Bedasarkan hasil analisis statistik menggunakan metode analisis jalurdapat
diketahui bahwa variabel Learning Organizationmemiliki pengaruh positif terhadap Kinerja
Pegawaidengan Knowledge Sharing sebagai variabel intervening menunjukkan bahwa nilai
koefisien jalur ialah sebesar 0,269. Arah hubungan yang positif menunjukkan jika semakin
baik Learning Organizationmaka Kinerja Pegawai juga akan semakin meningkat.hasil
analisis jalur yang menunjukkan nilai probabilitas atau signifikan t sebesar 0,040 dengan
alpha 0,05 (0,040< 0,05) membuktikan bahwa HOditolak. Kesimpulan yang dapat diambil
adalah bahwa bahwa variabel Learning Organizationberpengaruhsignifikan terhadap
variabel Kinerja Pegawaidengan Knowledge Sharing sebagai variabel intervening.

Hasil penelitian sebelumnya menyebutkan learning organizationberpengaruh
terhadap knowledge sharing (Safitriet al.,, 2018;Meitianaet al., 2020).Begitu juga ada
pengaruh yang signifikan knowledge sharing terhadap kinerja karyawan (Andra & Utami,
2018; Nurrachman et al., 2019).

Pengaruh Variabel Self Efficacy terhadap Variabel Kinerja Pegawaidengan
Knowledge Sharing sebagai variabel intervening

Bedasarkan hasil analisis statistik menggunakan metode analisis jalurdapat
diketahui bahwa variabel Self Efficacymemiliki pengaruh positif terhadap Kinerja
Pegawaidengan Knowledge Sharing sebagai variabel intervening menunjukkan bahwa nilai
koefisien jalur ialah sebesar 0,223. Arah hubungan yang positif menunjukkan jika semakin
baik Knowledge Sharing dalam memediasi, maka hubungan Self EfficacyterhadapKinerja
Pegawai juga akan semakin meningkat.Hal ini dibuktikan dengan hasil analisis jalur yang
menunjukkan nilai probabilitas atau signifikan t sebesar 0,043 dengan alpha 0,05 (0,043<
0,05) membuktikan bahwa HO ditolak dan H1 diterima. Kesimpulan yang dapat diambil
adalah bahwa bahwa variabel Self Efficacyberpengaruhsignifikan terhadap variabel Kinerja
Pegawaidengan Knowledge Sharing sebagai variabel intervening.

Hasil penelitian sebelumnya menyebutkan self efficacyberpengaruh terhadap
knowledge sharing (Irianto & Sudibjo, 2019; Yunita, 2021).Begitu juga ada pengaruh yang
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signifikan knowledge sharing terhadap kinerja karyawan (Andra & Utami, 2018;
Nurrachman et al,, 2019).
Implikasi Penelitian

Terdapat satu hipotesis yang tidak berhasil dibuktikan, yaitu pengaruh langsung
(direct effect) peranan learning organization dalam mendorong peningkatan Kkinerja
pegawai Dinas Tenaga Kerja Kota Pasuruan, yang hasilnya lemah.. Tetapi, bilamana melalui
variabel mediasi knowledge sharing, maka learning organization memiliki kemampuan
kuat mempengaruhi kinerja pegawai. Ini mencerminkan kuatkan peranan mediasi
knowledge sharing. Sehingga, pihak Dinas Tenaga Kerja Kota Pasuruan benar-benar perlu
memperhatikan masalah knowledge sharing para pegawainya. Beberapa item yang kuat
dari knowledge sharing, diantaranya mengatakan kepada rekan, serta bertanya kepada
rekan.
Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini hanya didasarkan hasil isian kuesioner sehingga dimungkinkan adanya
unsur kurang obyektif dalam proses pengisian seperti adanya saling bersamaan dalam
pengisian kuesioner. Kemudian, dalam pengisian kuesioner diperoleh adanya sifat
responden sendiri seperti kejujuran dan ketakutan dalam menjawab kuesioner dengan
sebenarnya. Mereka juga dalam memberikan jawaban tidak berfikir jernih (hanya asal
selesai dan cepat) karena faktor waktu dan pekerjaan. Selain itu, faktor yang digunakan
untuk mengungkap tanggapan pegawai Dinas Tenaga Kerja Kota Pasuruan tentang kinerja
pegawai terbatas hanya pada faktor learning organization, self efficacy, dan knowledge
sharing saja, sehingga perlu dilakukan penelitian lain yang lebih luas untuk mengungkap
tanggapan pegawai Dinas Tenaga Kerja Kota Pasuruan terhadap kinerja pegawai.
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