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on the performance of of civil servants at the Office of Public Work of
Ternate City. The number of sample is 51 employees.
Methodology: The test equipment used is multiple regression
analysis using statistical package for social scientists (SPSS) as a
statistical test tool.
Finding: H1, H2, and H3 are accepted at the 5% confidence level.
Conclusion: The result of the research shows that: (1) Organizational
Culture has a positive and significant influence partially on the
performance of civil servants at the Office of Public Work of Ternate
City; (2) Knowledge Sharing has a positive and significant influence
partially on the performance of civil servants at the Office of Public
Work of Ternate City. and (3) Organizational Culture (X1) and
Knowledge Sharing (X2) simultaneously have a positive and
significant effect on civil servants at the Office of Public Work of
Ternate City. This result is based on a F value greater than F table or
a smaller significance value (0,000) of alpha value (0.05).
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PENDAHULUAN

Hasil penilaian capaian Sasaran Kerja Pegawai (SKP) di lingkungan Dinas Pekerjaan
Umum (PU) Kota Ternate menunjukan bahwa rata-rata nilai capaian SKP selama 3 tahun
terakhir di berbagai Unit kerja bernilai baik karena berada pada rentang skor 80 — 83. Namun
demikian, pada unit kerja/bidang Bina Marga mengalami penurunan nilai capaian dari 84
(tahun 2018) menjadi 83.44 pada tahun 2019. Hal ini juga dialami oleh bidang Cipta Karya
dan bidang sumber daya air masing-masing 84.22 (tahun 2018) menjadi 83.71 tahun 2019,
dan 84.62 (tahun 2018) menjadi 84.47 tahun 2019. Hal ini menunjukan bahwa tujuan atau
misi Dinas Pekerjaan Umum (PU) Kota Ternate secara langsung dipengaruhi oleh kinerja
dalam hal ini capaian kerja pegawai negeri sipil yang berada seluruh unit kerja. Dengan kata
lain, bahwa pegawai yang berjumlah 103 orang adalah sumberdaya utama yang turut
berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi secara komprehensif, sebagaimana
menurut Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 pasal 1 ayat 3 mengartikan “kinerja
adalah hasil kerja yang dicapai oleh setiap PNS pada satuan organisasi sesuai dengan
sasaran kerja pegawai dan perilaku kerja”. Sedangkan “sasaran kerja pegawai yang
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selanjutnya disingkat dengan SKP adalah adalah rencana kerja dan target yang akan
dicapai oleh seorang PNS”.

Menurut Mangkunegara (2009) mendefisnisikan kinerja karyawan adalah merupakan
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan
fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Dengan demikian,
kinerja pegawai negeri sipil merupakan faktor yang secara langsung memberikan kontribusi
pada tujuan organisasi. Secara emprik maupun teori, kinerja pegawai dipengaruhi oleh
berbagai faktor diantaranya ada 2 (dua) yaitu: (1) budaya organsiasi, dan (2) knowledge
sharing. Pertama, budaya organisasi juga memiliki aspek yang mempengaruhi kinerja
pegawai. Schermerhorn et al., (2005) bahwa, budaya organisasi atau budaya perusahaan
merupakan sistem dari tindakan bersama, nilai dan kepercayaan yang dikembangkan
didalam organisasi dan memandu perilaku tentang anggotanya. Hasil penelitian Kotter dan
Heskett (1992) dari Harvad Bussines school dalam Moeljono (2005) menunjukan bahwa
budaya mempunyai dampak yang kuat dan semakin besar pada prestasi kerja organisasi.
Ini berarti, budaya organisasi memiliki hubungan dengan kinerja pegawai.

Uraian di atas menunjukan bahwa, budaya organisasi memiliki fungsi yang sangat
kuat untuk menstimulir pikiran dan tindakan diantara pegawai didalam organisasi dalam
melaksanakan suatu pekerjaan. Hal ini sebagaimana hasil penelitian Islam et al., (2011),
dan Al-Alawi, Al-Marzooqi and Mohammed, (2007) hasil penelitiannya menunjukan bahwa,
budaya organisasi (organizational culture) yang terdiri dari: kepercayaan (Trust),
komunikasi antar staf/lkaryawan (Communication between staff), kepemimpinan
(Leadership), dan sistem penghargaan (Reward System) berpengaruh positifi dan signifikan
terhadap berbagi pengetahuan (knowledge sharing). Sejalan dengan penelitian ini, hasil
penelitian Islamy (2015) temuan penelitian menunjukkan bahwa kepercayaan, komunikasi,
sistem informasi, penghargaan dan struktur organisasi berhubungan positif dengan berbagi
pengetahuan (knowledge sharing) dalam organisasi.

Kedua adalah knowledge sharing adalah tahapan disseminasi dan penyediaan
knowledge pada saat tepat untuk karyawan yang membutuhkan. Knowledge Sharing
didefinisikan sebagai aktivitas mentransfer atau menyebarkan pengetahuan dari seseorang,
grup atau organisasi ke orang, grup atau organisasi yang lain (Lin dan Lee, 2001). Artinya
bahwa, pegawai maupun organisasi perlu menciptakan penegetahuan yang relevan dengan
tujuan organisasi diantara pegawai dapat berbagi pengetahuan (knowledge sharing) yang
pada akhirnya akan tercipta berbagai pengetahuan antara organisasi Kementerian Agama
dengan masyarakat. Selain itu, dengan knowledge sharing memungkinkan terciptanya ide-
ide/inovasi yang akan mendukung keberlangsungan organisasi, meningkatkan nilai jual
sehingga bisa berkompetisi dengan organisasi lain, knowledge sharing juga memungkinkan
terbentuknya regenerasi dalam artian jika organisasi kehilangan senior staf (expertise)
maka organisasi tetap berkembang karena ilmu yang digunakan tidak ikut terbawa pergi
(Gurten dalam Anna, 2009). Jadi, knowledge sharing memiliki pengaruh atau dampak
terhadap kinerja pegawai sebagaimana hasil penelitian Syifani (2013) menunjukan bahwa
knowledge sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Selain itu,
hasil penelitan Memah dan Kaparang (2013) juga menunjukan Knowledge Sharing
merupakan faktor kuat untuk mendorong kinerja karyawan karena karyawan terus di bekali
pengetahuan baru tentang pekerjaan yang akan dilakukan maupun pengetahuan umum
diluar pekerjaan. Persamaan regresi sederhana juga menunjukan Knowledge Sharing dapat
meningkatkan Kinerja Karyawan.
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REVIEW LITERATUR
Budaya Organisasi

Selain menjadi sebuah konsep yang penting, budaya organisasi, sebagai perspektif
untuk memahami perilaku individu dan kelompok dalam suatu organisasi, memiliki
keterbatasan (Ivancevich, 20110). Lebih lanjut dijelaskan oleh Ivancevich et al., (2011)
bahwa Pertama, budaya bukan satu-satunya cara memandang organisasi, dan kedua,
seperti banyak konsep lain budaya organisasi belum tentu didefinisikan sama oleh dua ahli
teori atau peneliti. Budaya organisasi adalah apa yang dipersepsikan oleh karyawan dan
cara persepsi itu menciptakan suatu pola keyakinan, nilai, dan ekspektasi (lvancevich, et
al., 2011). Menurut Kreitner dan Kinicki (2005) bahwa budaya organisasi adalah satu wujud
anggapan yang dimiliki, diterima secara implisit oleh kelompok dan menentukan bagaimana
kelompok tersebut rasakan, pikirkan, dan bereaksi terhadap lingkungannya yang beraneka
ragam. Terkait dengan hal ini, menurut Schermerhorn et al., (2005) bahwa: budaya
organisasi atau budaya perusahaan merupakan sistem dari tindakan bersama, nilai dan
kepercayaan yang dikembangkan didalam organisasi dan memandu perilaku tentang
anggotanya.

Selanjutnya menurut Robbins dan Judge (2011), budaya organisasi sebagai sistem
makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi itu
dengan organisasi yang lain. Organisasi yang berbeda akan memiliki budaya yang berbeda,
sehingga dalam sebuah organisasi perlu dikembangkan budaya organisasi yang sejalan
dengan visi, misi serta strategi dari organisasi tersebut. Menurut Davis dan Newstrom
(2006:60) budaya organisasi sekumpulan asumsi, keyakinan, nilai-nilai, dan norma-norma
yang mana diantara anggota organisasi saling berbagi. Budaya organisasi merupakan pola
dasar dari berbagi asumsi, nilai, dan kepercayaan untuk mengatur cara karyawan dengan
organisasi mempersepsikan dan bertindak atau mengambil suatu keputusan atas suatu
masalah dan peluang (McShean dan Glinow, 2008). Selanjutnya, budaya perusahaan
menurut Hunger (2003:360) mempunyai dua atribut penting, yaitu: pertama, Intensitas, yaitu
“seberapa besar para anggota sebuah unit bisnis sepakat pada norma, nilai, atau unsur-
unsur budaya lain yang berhubungan dengan unit-unit bisnis tersebut”. Organisasi dengan
norma-norma yang kuat mendukung keberadaan nilai-nilai khusus tertentu. Karyawan
sebuah perusahaan dengan budaya yang kuat cenderung menunjukkan konsistensi dalam
perilaku, mereka cenderung berperilaku sama sepanjang waktu. Atribut kedua, Integrasi,
yaitu: "seberapa besar unit-unit bisnis dalam sebuah organisasi membagi sebuah budaya
yang sama”. Organisasi dengan budaya dominan yang mengakar kuat biasanya terkendali
secara hierarki dan berorientasi kepada kekuasaan.

Greenberg dan Baron (2003): “Organization Culture is a cognitive framework
consisting of attitudes, values, behavioral norms, and expectations shared by organization
members”. Artinya adalah suatu kerangka teori yang terdiri dari sikap, nilai-nilai, norma
perilaku, dan harapan yang diinginkan bersama oleh anggota organisasi. Mendukung
pendapat ini Ng’ang’a dan Nyongesa (2012) mengemukakan bahwa:

“Organizational culture has been defined as the specific collection of values and
norms that are shared by people and groups in an organization and that control the
way they interact with each other and with stakeholders outside the organization”.

Hasil penelitian Kotter dan Heskett (1992) dari Harvad Bussines school dalam
Moeljono (2005) menunjukan bahwa budaya mempunyai dampak yang kuat dan semakin
besar pada prestasi kerja organisasi. Penelitian tersebut mempunyai empat kesimpulan
sebagai berikut: 1) Budaya korporat dapat mempunyai dampak signifikan pada prestasi
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kerja ekonomi perusahaan dalam jangka panjang ; 2) Budaya korporat bahkan mungkin
merupakan faktor yang lebih penting dalam menentukan sukses atau kegagalan dalam
dekade mendatang; 3) Tidak jarang budaya korporat dapat menghambat prestasi keuangan
yang kokoh dalam jangka panjang dan budaya itu berkembang dengan mudah, bahkan
dalam perusahaan yang penuh dengan orang yang bijaksana dan pandai; 4) Walaupun sulit
diubah, budaya korporat dapat dibuat untuk lebih meningkatkan prestasi.

Menurut Robbins dan Judge (2011) terdapat tujuh karakteristik utama yang secara
keseluruhan merupakan hakikat kultur sebuah organisasi atau dimensi dari budaya adalah:
(1) Innovation and risk taking yaitu, Sejauh mana karyawan didorong untuk bersikap
berinovasi dan berani mengambil risiko: (2) Attention to detail yaitu sejauh mana karyawan
diharapkan memperlihatkan menjalankan presisi, analisis dan perhatian pada hal-hal detalil;
(3) Outcome orientation yaitu sejauhmana manajemen berfokus pada hasil ketimbang pada
teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil; (4) People orientation yaitu sejauh
mana keputusan manajemen mempertimbangkan efek dari hasil atas orang yang ada dalam
organisasi; (5) Team orientation yaitu sejauh mana kegiatan kerja di organisir (dikelola) di
dalam tim, bukan individu-indvidu; (6) Aggressiveness yaitu sejauh mana orang—orang
(anggota organisasi) itu memiliki sifat agresif dan kompetitif dan ketimbang santai; dan (7)
Stability yaitu sejauh mana kegiatan organisasi menekankan di pertahankannya status quo
dalam perbandingannya dengan pertumbuhan. Menurut Denison dan Mishra dalam Sobirin
(2007:195), mengemukakan adanya empat indikator budaya organisasi yang diyakini terkait
dengan tingkat efektifitas organisasi. Keempat dimensi tersebut adalah: (1) Keterlibatan,
(2) Konsistensi, (3) Adaptasi, dan (4) Misi. Penelitan Momeni et al., (2012), juga
menggunakan indikator yang dirumuskan oleh Denison dan Mishra.

Knowledge Sharing

Sebelum mendefinisikan atau mendeskripsikan tentang knowledge sharing, terlebih
akan dideskripsikan tentang pemngetahuan (knowledge). Knowledge sebagai informasi
yang mengubah sesuatu atau seseorang, hal itu terjadi ketika informasi tersebut menjadi
dasar untuk bertindak, atau ketika informasi tersebut memampukan seseorang atau institusi
untuk mengambil tindakan yang berbeda atau tindakan yang lebih efektif dari tindakan
sebelumnya (Drucker, 1988). Sehingga ada juga pendapat yang mengartikan knowledge
sebagai informasi yang dapat ditindak lanjuti atau informasi yang dapat digunakan sebagai
dasar untuk bertindak, untuk mengambil keputusan dan untuk menempuh arah atau strategi
tertentu (actionable information).

Knowledge merupakan campuran dari pengalaman, nilai, informasi konstektual,
pandangan pakar dan intuisi mendasar yang memberikan suatu lingkungan dan kerangka
untuk mengevaluasi dan menyatukan pengalaman baru dengan informasi (Davenport,
1996). De Long dan Fahey dalam Neurink (2013) menyatakan pengetahuan adalah sesuatu
yang diciptakan dan terletak dalam rutin dan sistem-sistem, dimana nilai-nilai dan
normanorma yang dimiliki karyawan penting dalam penggunaan pengetahuan secara efektif
Mason dan Pauleen (2003) juga menyatakan bahwa knowledge sharing merupakan faktor
terpenting dalam implementasi manajemen pengetahuan. Knowledge sharing merupakan
tool baru bagi organisasi dalam rangka menghasilkan inovasi (Wang & Yang, 2007).

Menurut Widayana (2005), ada dua jenis knowledge yang terdapat pada
perusahaan/organisasi adalah sebagai berikut:

1) Tacit Knowledge merupakan knowledge yang sebagian besar berada dalam
perusahaan. Tacit knowledge adalah sesuatu yang kita ketahui dan alami, namun sulit
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untuk diungkapkan secara jelas dan lengkap. Tacit knowledge sangat sulit untuk
dipindahkan kepada orang lain, karena knowledge tersebut tersimpan dalam
perusahaan sesuai dengan kompetensinya.

2) Explicit Knowledge adalah knowledge dan pengalaman tentang “Bagaimana Untuk”,
yang diuraikan secara lugas dan sistematis. Contoh konkretnya, yakni sebuah buku
petunjuk pengoperasian sebuah mesin atau penjelasan yang diberikan oleh seorang
instruktur dalam sebuah program pelatihan.

Menurut Nonaka dan Takeuchi (1995) pengetahuan explicit dan pengetahuan tacit
dapat diekspresikan dengan rumus sebagai berikut:

Pengetahuan = explicit + Tacit

Pengetahuan eksplisit dapat diekspresikan dalam kata dan angka, serta dapat di
sampaikan dalam bentuk formula ilmiah, spesifikasi, prosedur operasi standar, bagan,
manual-manual, dan sebagainya. Pengetahuan tacit terletak dalam benak manusia, bersifat
sangat profesional dan sulit untuk dirumuskan, sehingga membuatnya sulit untuk
dikomunikasikan atau disampaikan pada orang lain. Menurut Polanyi 1966 di dalam buku
Dalkir (2011:9) ada dua jenis knowledge utama yaitu:

a) Tacit knowledge: Sulit untuk dikatakan dengan jelas dan sulit untuk di masukan dalam
kata, teks, atau gambar biasanya ini seperti idea tau gagasan.

b) Explicit Knowledge: Isigambaran yang telah di tangkap di beberapa bentuk nyata seperti
kata, rekaman suara, atau gambar.

Knowledge Sharing adalah tahapan disseminasi dan penyediaan knowledge pada
saat tepat untuk karyawan yang membutuhkan. Ide-ide baru bagi organisasi bukan berarti
ide yang benar-benar baru yang belum pernah ditemukan, bisa jadi ide baru tersebut adalah
ide yang telah lama ada namun baru diadapsi oleh organisasi dan bisa digunakan bagi
kemajuan organisasi. Selain itu knowledge sharing juga meningkatkan efisiensi kerja,
seperti dicontohkan oleh para staf di software company yang mengakui bahwa pekerjaan
mereka cepat terselesaikan jika dikerjakan oleh beberapa orang, dan ketika ada masalah
para staf saling membantu, menurut mereka hal itu sangat menghemat waktu (Jasimmudin
et al., dalam Anna 2009).

Untuk dapat menumpuhkan budaya knowledge sharing, dan terlepas dari
keuntungan terhadap knowledge sharing, sering karyawan dari organisasi tidak ingin
berbagi pengetahuan dengan kolega mereka karena takut kehilangan yang keuntungan
yang melekat dalam organisasi. Meskipun, untuk knowledge sharing sudah ada teknologi
untuk itu namun perilaku manusia dapat mengakibatkan sebuah kegagalan dalam
knowledge sharing. Lin dan Lee (2007) berpendapat bahwa knowledge sharing adalah
kegiatan diskusi antar 2 individu yaitu si pengirim dan si penerima pengetahuan. Bart dan
Weenen (2004) mengidentifikasi dua dimensi proses knowledge sharing yaitu: pengetahuan
mentransfer pengetahuan, yang berarti bertukar dan berkomunikasi dengan orang lain,
modal intelektual dari pribadi seseorang; dan (2) mengumpulkan pengetahuan yang
mengacu pada konsultasi rekan untuk mendorong mereka untuk berbagi modal intelektual
mereka.

Knowledge sharing didefinisikan sebagai proses dua dimensi seperti yang dijelaskan
oleh (Bart dan Weenen, 2004). Knowledge sharing adalah perlakuan dimana anggota-
anggotanya berbagi dan bertukar pengetahuan tacit dan eksplisit mereka. Interaksi Harian
menciptakan pengetahuan baru melalui proses pertukaran, sumbangan, dan pengumpulan
pengetahuan.
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Definisi dari Connely dan Kelloway (2003) menjelaskan perilaku berbagi
pengetahuan merupakan tindakan saling bertukar pengetahuan di antara rekan kerja,
bersifat sukarela, tindakan intidak terdapat dalam deskripsi pekerjaan inti dan apabila
melakukannya tidak memperoleh reward yang tampak. Davenport (1997) juga
mendefinisikan bahwa perilaku berbagi pengetahuan merupakan tindakan sukarela untuk
berpartisipasi dalam pertukaran pengetahuan. Seorang karyawan bersedia berbagi
pengetahuan dengan rekan kerjanya secara sukarelapadahal menyadari bahwa saat ia
berbagi pengetahuan tidak memperoleh reward yang tampak (finansial) dan bahkan tidak
menjamin bahwa ia akan memperoleh imbal balik dari rekan kerjanya (Borman & Motowidlo,
1993). Studi yang dilakukan oleh Kankanhalli dkk., (2005) menggunakan teori pertukaran
sosial untuk menjelaskan perilaku berbagi pengetahuan melalui electronic knowledge
repository.

Kankanhalli dkk., (2005) menjelaskan bahwa seseorang bersedia berbagi
pengetahuan dengan rekan kerjanya karena menganalisis manfaat yang diperoleh lebih
besar saat berbagi pengetahuan dengan rekan kerjanya daripada biaya atau usaha yang
dikeluarkan. Apabila manfaat dirasakan lebih besar maka perilaku berbagi pengetahuan
akan berlanjut, namun sebaliknya apabila seseorang merasakan bahwa usaha yang
dirasakan lebih besar maka perilaku berbagi pengetahuan akan berhenti.

Berdasarkan studi literatur yang dilakukan oleh Rehman et al., (2015)
menurumuskan isntrumen knowledge sharing sebagai berikut:

1. Explicit Knowledge Sharing practices: (a) Karyawan di organisasi saya sering
membagikan laporan dan dokumen resmi dengan rekan kerja; (b) Karyawan di
organisasi sering mengumpulkan laporan dan dokumen resmi dari orang lain dalam
pekerjaan mereka; (c) Karyawan di organisasi sering didorong oleh mekanisme berbagi
pengetahuan; (d) Karyawan di organisasi sering ditawari berbagai program pelatihan
dan pengembangan; dan (e) Karyawan di organisasi saya difasilitasi oleh sistem
teknologi informasi yang diinvestasikan untuk berbagi pengetahuan.

2. Tacit Knowledge Sharing Practices: (a) Karyawan di organisasi sering berbagi
pengetahuan berdasarkan pengalaman mereka; (b) Karyawan di organisasi sering
berbagi pengetahuan, mengetahui di mana atau dengan siapa mereka berbagi; (c)
Karyawan di organisasi sering mengumpulkan pengetahuan, mengetahui di mana atau
dengan siapa mereka berbagi; (d) Karyawan di organisasi sering berbagi pengetahuan
berdasarkan keahlian mereka; (e) Karyawan di organisasi sering mengumpulkan
pengetahuan dari orang lain berdasarkan keahlian mereka; dan (f) Karyawan di
organisasi saya akan membagikan berbagai kekeliruan pada masa lalu ketika mereka
merasa bahwa itu perlu dilakukan.

Kinerja Pegawai

Kinerja selalu menjadi isu aktual dalam organisasi apapun bentuknya, karena kinerja
merupakan kunci atau keberhasilan organisasi. Selain itu, kinerja juga merupakan sumber
daya manusia yang harus direncanakan, dikelola, dan dievaluasi secara baik dan benar.
Karena itu, karyawan dituntut secara individu untuk bekerja atau melaksanakan tugas
secara konsisten sesuai dengan tugas daan tanggungjawabnya, sehingga dapat
berkontribusi terhadap tujuan organisasi. Hal ini sebagaimana menurut Mangkunegara
(2009), kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Sejalan dengan hal ini, Hersey dan Blanchard dalam Dharmawan
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(2011) menerangkan bahwa kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan
untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang serta pemahaman yang jelas tentang
apa yang akan dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya. Sedangkan menurut
Armstrong (2009) kinerja adalah hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan
tujuan organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi. Definisi ini
melihat kinerja sebagai hasil, sementara kinerja perlu juga dilihat sebagai sebuah perilaku
seorang individu, karena kaulitas maupun kuantitas yang dihasilkan seorang individu
merupakan interaksi berbagai faktor pribadi yang mendukung tercapainya suatu hasil kerja.

Definisi kinerja di atas selain melihat kinerja karyawan sebagai suatu hasil, juga
melihat kinerja sebagai perilaku individu. Artinya kinerja karyawan tidak hanya
membutuhkan atau dilihat berdasarkan kualitas dan kuantitas kerja, tetapi juga memerlukan
sikap dan perilaku kerja karyawan misalnya kemauan bekerja sama dengana orang lain,
menghargai orang lain, dan lain-lain. Selain itu, dalam konteks hasil, Bernardin (2010)
mendefinisikan kinerja sebagai berikut: “Performance is defined here as the record of
outcomes produced on specified job fuctions or activities during a specified time periode”.
Maksud dari definisi ini adalah kinerja merupakan dokumentasi hasil-hasil seorang individu
dari suatu pekerjaan yang sesuai dengan waktu yang ditentukan. Definisi tersebut belum
melihat kinerja sebagai perilaku kerja. Namun demikian, hasil kerja perlu dikaitkan dengan
karakteristik personal (misalnya: ketergantungan, integritas, ketekunan, pengetahuan,
sikap, dan loyalitas) walaupun faktor tersebut bukan pengukuran kinerja aktual, tetapi turut
menentukan kinerja secara keseluruhan (Bernardin, 2010). Dengan kata lain kinerja tidak
hanya di ukur berdasarkan hasil kerja, tetapi juga didasarkan pada perilaku kerja.

Kinerja sebagai hasil dan perilaku juga dikemukakan oleh Campbell JP., (1990)
kinerja juga merupakan perilaku yang perlu dibedakan, karena hasil dan perilaku kerja dapat
dipengaruhi oleh faktor-faktor sistem organisasi. Pendapat lain yang mendukung
pernyataan ini dikemukakan oleh Brumbach dalam Armstrong (2009) sebagai berikut:

Performance means both behaviors and results. Behaviors emanate from the
performer and transform performance from abstraction to action. No just the
instruments for results, behaviors are also outcomes in their own right - the product
of mental and physical effort applied to task - and can be judget apart from results.

Untuk mengukur atau menilai kinerja karyawan dari sisi hasil dan perilakunya,
setiap organisasi perlu menentukan standar atau ukuran-ukuran kinerja. Menurut
Ivancevich (2010) bahwa ukuran atau indikator kinerja terdiri dari: (1) Quality of work terkait
dengan volume pekerjaan yang dapat diterima dalam kondisi normal, (2) Quantity terkait
dengan ketelitian, kerapian, dan ketepatan kerja, (3) Knowledge of job terkait dengan
kemampuan menjelaskan maksud dari fakta atau faktor-faktor yang berkaitan dengan
pekerjaan, (4) Personal qualities terkait dengan Kepribadian, penampilan, keramahan,
kepemimpinan, dan integritas, (5) Cooperation terkait dengan Kemampuan dan kemauan
untuk bekerja dengan rekan kerja, supervisor dan bawahannya menuju tujuan bersama, (6)
kepercayaan (Depentability) terkait dengan bersungguh-sungguh, ketelitian, akurat, dapat
diandalkan sehubungan dengan kehadiran, waktu makan siang, waktu istirahat, dan lain-
lain, dan (7) Initiative terkait dengan kesungguhan dalam mencari tanggung jawab
meningkat, memulai sendiri pekerjaan atau tidak takut untuk melanjutkan sendiri.
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Kerangka Pemikiran
Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai

Robbins dan Judge (2011), budaya organisasi sebagai sistem makna bersama yang
dianut oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi itu dengan organisasi yang lain.
Sedangkan Kreitner dan Kinicki (2005) bahwa budaya organisasi adalah satu wujud
anggapan yang dimiliki, diterima secara implisit oleh kelompok dan menentukan bagaimana
kelompok tersebut rasakan, pikirkan, dan bereaksi terhadap lingkungannya yang beraneka
ragam. Artinya bahwa, organisasi perlu mendesain budaya kerja yang dipahami oleh
seluruh anggota organisasi dan memiliki keterkaitan dengan kinerja pegawai maupun
organisasi.

Uraian di atas menunjukan bahwa, faktor-faktor budaya organsasional yang terdiri
dari: the power orientation (orientasi pada kekuasaan), the role orientation (orientasi pada
peran), the achievement orientation (orientasi pada prestasi), dan the support orientation
(orientasi pada dukungan) dapat berpengaruh kinerja pegawai. Dengan demikian dapat
simpulkan bahwa, budaya organisasional dapat mempengaruhi secara langsung kinerja
organisasi sebagaiman hasil penelitian: Widiati (2015); Logahan dan Aesaria (2014); dan
Geeganage dan Weerarathna (2014); Mwambwa et al., (2020) menunjukan bahwa, budaya
organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

H1: Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Kinerja Pegawai

Knowledge Sharing didefinisikan sebagai aktivitas mentransfer atau menyebarkan
pengetahuan dari seseorang, grup atau organisasi ke orang, grup atau organisasi yang lain
(Lin dan Lee, 2001). Sedangkan menurut Lin (2007) berpendapat bahwa knowledge sharing
adalah kegiatan diskusi antar 2 individu yaitu si pengirim dan si penerima pengetahuan.
Berdasarkan kedua pendapat ini, maka dapat disimpulkan bahwa, dengan adanya
knowledge sharing atau berbagi pengetahuan didalam organisasi terkait dengan suatu
pekerjaan, maka hasil kerja karyawan/pegawai dapat diselesaikan sesuai ketentuan
organisasi.

Penjelasan di atas menunjukan bahwa, individu atau pegawai yang memiliki
pengetahuan kerja baik secara explicit dan implicit digunakan untuk saling berbagai demi
kepentingan sebuah organisasi maka kinerja tugas mereka meningkat. Hal ini sebagaimana
menurut Bart dan Weenen (2004) menjelaskan bahwa, saling tukar informasi dan
berkomunikasi dengan orang lain, dan mengumpulkan pengetahuan dapat mendorong
mereka untuk berbagi modal intelektual mereka. Dengan kata lain Knowledge sharing
adalah perlakuan dimana anggota-anggotanya berbagi dan bertukar pengetahuan tacit dan
eksplisit mereka. Interaksi Harian menciptakan pengetahuan baru melalui proses
pertukaran, sumbangan, dan pengumpulan pengetahuan.

Berdasarkan uraian-uraian di atas, menunjukan bahwa knowledge sharing dapat
mempengaruhi kinerja pegawai. Hal ini sebagaimana ditemukan dalam penelitian terdahulu
yang dilakukan oleh Akram dan Bokhari (2011); Yeo-Jin et al., (2013); dan Aulia dan
Syarifuddin (2017), dan Mardlillah dan Kusdi (2017); Saeed (2016); dan Huie (2020)
menunjukan bahwa, knowledge sahring berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

H2: Knowledge Sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

H3: Budaya Organisasi dan Knowledge Sharing berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.
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Berdasarkan uraian pada landasan teori dan kerangka pemikiran di atas, maka
dapat digambarkan kerangka konsep penelitian, sebagai berikut:

Budaya Organisasi

(Xa) * Hs

Kinerja Pegawai

(Y)

I
I
I
I
I
I
Knowledge Sharin I
<) /

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

METODOLOGI PENELITIAN
Pengembangan Pengukuran

Budaya Organisasi (X1): sistem dari tinda-kan bersama, nilai dan kepercayaan yg
dikembangkan di-didalam orga-nisasi dan memandu peri-laku tentang anggotanya
(Schermerhorn et al., 2005; & Kreitner dan Kinicki, 2005). Indikator untuk mengukur variavel
ini adalah Keterlibatan (Involvement), Konsistensi (Consistency), dan Adaptasi
(Adaptability). Knowledge Sharing (Xi1): Aktivitas mentransfer atau menyebarkan
pengetahuan dari seseorang, grup atau organisasi ke orang, grup atau organisasi yang lain
(Lin dan Lee, 2001). Indikatornya adalah Explicit Knowledge Sharing practices, dan Tacit
Knowledge Sharing Practices (Rehman et al., 2015). Kinerja Pegawai (Y): perilaku dan hasil,
dimana perilaku yang bersumber dari seorang individu ditranformasikan menjadi suatu
tindakan dan selain itu, bahwasanya perilaku juga merupakan hasil yang dihasilkan secara
psikis dan fisik untuk menghasilkan suatu hasil (Armstrong, 2009). Variabel ini
menggunakan indikator: Kualitas kerja, Kuantitas kerja, Pengetahuan kerja, Kualitas
personal, Kooperatif, Depentability (Tanggung-jawab), dan initiative (Ivancevich, 2010).

Skor pada setiap butir pertanyaan untuk variabel X1, X2, dan Y menggunakan
pendekatan pembobotan 1 sampai 5. Angka pembobotan memiliki makna: 1 (sangat tidak
setuju); 2 (tidak setuju); 3 (kurang setuju); 4 (setuju); dan 5 (sangat setuju).

Model Analisis Data

Untuk menguji pengaruh antara variabel bebas dan terikat yakni pengaruh motivasi
kerja dan budaya organisasi secara parsial maupun simultan terhadap kinerja pegawai,
maka alat uji yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda (multiple regression)
dengan menggunakan statistical package for social scientists (SPSS) sebagai alat uji
statistik. Model persamaan regresi linear berganda adalah: Y = a + B1X; + B2X2 + €; dimana
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Y= Kinerja Pegawai; a = Nilai konstan; Bi1, B2= Koefisien determinasi; X:= Budaya
Organisasional; X>= Knowledge Sharing; dan €= Standart error.

Uji t hitung dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel independen (budaya
organisasional dan knowledge sharing) secara parsial (individu) terhadap variabel
dependen (kinerja pegawai). Sebagaimana menurut Sugiyono (2008) mengemukakan
bahwa uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh suatu variabel penjelas
secara individual alam menerangkan variasi variabel terikat. Uji tn dilakukan dengan
membanding nilai t,» dengan nilai yang ada pada t tabel, dengan ketentuan sebagai berikut:
Jika thitung > travel, Maka Ho di tolak; dan Jika thiung < tiabel, maka Hi di tolak

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian

Uji Validitas Budaya organisasi (X1) terdiri dari 10 item pertanyaan diamana semua
item memiliki nilai Perason Correlation (r hitung) lebih besar dari nilai rwane(0.361) dan nilai
Sig. lebih besar dari a (0,05) yang berarti bahwa seluruh item tersebut adalah valid, dan
digunakan sebagai instrumen penelitian. Variabel Knowledge Sharing (X2) terdiri dari 11
item pertanyaan diamana seluruh item memiliki nilai Perason Correlation (r hitung) lebih
besar dari nilai rianel(0.349) dan nilai Sig. lebih besar dari a (0,05) yang berarti bahwa seluruh
item tersebut adalah valid, dan digunakan sebagai instrumen penelitian. Variabel Kinerja
Dinas Pekerjaan Umum (PU) Kota Ternate (Y) terdiri dari 15 item pertanyaan diaman 13
item pertanyaan memiliki nilai Perason Correlation (r htiung) lebih besar dari nilai rtapei(0.349)
dan nilai Sig. lebih besar dari a (0,05) yang berarti bahwa seluruh item tersebut adalah valid,
dan digunakan sebagai instrumen penelitian. Sedangkan item 14 dan 15 tidak valid, dan
tidak digunakan dalam penelitian ini.

Selain itu, koefisien reliabilitas variabel X1=0,784, X2=0.766, dan Y=0,761 lebih
besar dari nilai batas 0,7 yang berarti alat ukur X dan Y dalam penelitian ini adalah reliable.
Karena masih ada item Y14 dan Y15, maka perlu diuji kembali validitas dan reliabilitas (ke-
2), hasilnya menunjukan bahwa seluruh item Variabel penelitian memiliki nilai Perason
Correlation (r hitung) lebih besar dari nilai rianei(0.361) dan nilai Sig. lebih besar dari a (0,05)
yang berarti bahwa seluruh item penelitian variabel X1, dan X2 adalah valid, dan digunakan
sebagai instrumen penelitian. Selain itu, hasil uji reliabilitasnya juga reliabel karena memiliki
Cronbach's alpha lebih besar dari nilai batas 0,7.

Uji normalitas dalam penelitian ini dilakukan untuk menguji apakah nilai residual pada
model regresi berdistribusi normal atau tidak. Untuk melakukan uji normalitas, peneliti
menggunakan uji normalitas P Plot (Probability Plot) dengan SPSS dengan ketentuan: 1)
Data dikatakan berdistribusi normal, jika data atau titik menyebar disekitar garis diagonal
dan mengikuti garis diagonal; dan 2) Sebaliknya data dikatakan tidak berdistribusi normal,
jika garis atau titik menyebar jauh dari arah garis utau tidak mengikuti diagonal. Adapun
hasil uji normalitas P Plot dapat dilihat pada Grafik berikut ini:
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Gambar 2. Hasil Uji Normalitas Probility Plot

Berdasarkan gambar 2 di atas, menunjukan bahwa variabel Budaya Organisasi,
Knowledge Sharing, dan Kinerja Dinas Pekerjaan Umum (PU) Kota Ternate berdistribusi
normal. Hal ini karena, data atau titik menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti garis
diagonal.

Uji multikolenearitas digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya hubungan linear
antar variabel indenpenden dalam model regresi. Hasil uji dengan menggunakan SPSS
dapat dilihat pada tabel di bawah ini:

Tabel 1. Hasil Uji Multikolinearitas Variabel X; dan X, Terhadap Y

Collinearity
Model t Sig. Statistics
Tolerance VIF
(Constant) 769 | .446
Budaya Organisasi (X1) 3.444 | .001 .853 1.173
Knowledge Sharing (X2) 3.245| .002 .853 1.173

Berdasarkan pada tabel 1 di atas menunjukan bahwa hasil uji linearitas pada output
coefficient kolom value inflation factor (VIF) memiliki nilai masing-masing untuk Budaya
Organisasi (X1), dan gaya Knowledge Sharing (X2) sebesar 1.173. Karena nilai VIF kurang
dari 5, maka dapat disimpulkan bahwa pada model regresi tidak ditemukan adanya masalah
multikolinearitas.
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Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya
ketidaksamaan varian dari residual pada model regresi. Hasil uji dengan menggunakan
SPSS dapat dilihat pada tabel di bawah ini:

Scatterplot
Dependent Variable: ¥

Regression Studentized Residual
1

T T T T
-4 -z o 2
Regression Standardized Predicted Value

Gambar 3. Hasil Uji Heteroskedastisitas Scatterplot

Berdasarkan gambar di atas terlihat bahwa tidak ada pola yang jelas serta titik-titik
tersebut menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini menunjukkan bahwa
data dalam penelitian ini tidak terjadi heteroskedastisitas.

Pengujian Hipotesis

Dalam penelitian ini menggunakan uji t, untuk menguiji variabel bebas secara parsial
yaitu Budaya organisasi, dan Knowledge sharing ada atau tidaknya pengaruh terhadap
variabel terikat yaitu Dinas Pekerjaan Umum (PU) Kota Ternate. Adapun hasil uji regresi
parsial (t) sebagai berikut:

Tabel 2. Hasil Pengujian Regresi Linear Berganda
Pengaruh Variabel X1, dan X2 Terhadap Kinerja Dinas Pekerjaan Umum (PU) Kota

Ternate PU
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) 5.071 6.593 .769 446
Budaya
Organisasi (X1) 513 .149 406 3.444 .001
Knowledge
Sharing (X2) 474 .146 .383 3.245 .002

Berdasarkan hasil regresi linear berganda pada tabel 2 di atas, menunjukan bahwa,
variabel budaya organisasi (X1) memiliki nilai t hitung 3,444 lebih besar dari nilait tabel
sebesar 2,00. Sedangkan nilai signifikansi sebesar 0,001 lebih kecil dari a= 5% (0,05).
Karena thiung>tiabel, Maka Ho ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian budaya organisasi
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berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja Dinas Pekerjaan Umum
(PU) Kota Ternate.

Berdasarkan pada tabel 2 di atas juga menunjukan bahwa, variabel Knowledge
sharing(X2) memiliki nilai t hitung 3,245 lebih besar dari nilai t tabel sebear 2,00. Sedangkan
nilai signifikansi sebesar 0,002 lebih kecil dari a= 5% (0,05).Karena thiung>ttaber, maka Ho
ditolak dan Haditerima. Dengan demikian Knowledge sharing(X2) berpengaruh positif dan
signifikan secara parsial terhadap kinerja Dinas Pekerjaan Umum (PU) Kota Ternate PU.

Berdasarkan hasil koefisien regresi yang diperoleh pada tabel di atas, maka
persamaan regresi yang memperlihatkan hubungan antar variabel bebas terhadap terikat
yang dapat ditulis sebagai berikut

Y = 5.071+0,513X; +0,474X; + €

Persamaan regresi linear berganda di atas: Nilai konstanta sebesar 5.071
mengandung arti bahwa kinerja Dinas Pekerjaan Umum (PU) Kota Ternate di Dinas PU naik
sebesar 5,071 jika Budaya organisasi dan Knowledge sharingsama dengan nol. Selain itu,
menunjukan juga bahwa walaupun variabel Budaya Organisasi dan Knowledge Sharing
yang dimiliki oleh Kantor Dinas Pekerjaan Umum (PU) bernilai zero, tetapi Dinas Pekerjaan
Umum (PU) Kota Ternate PU masih melaksanakan tugas sebagai Dinas Pekerjaan Umum
(PU) Kota Ternate PU.

Selain itu, berdasarkan persamaan regresi linear berganda tersebut di atas juga
dapat dijelaskan bahwa, apabila terjadi peningkatan budaya organisasi (X1) satu satuan,
maka kinerja Dinas Pekerjaan Umum (PU) Kota Ternate (Y) pada Dinas PU akan meningkat
sebesar 0,513 jika variabel X> diasumsikan konstan atau tidak berubah. Sedangkan apabila
terjadi peningkatan skor knowledge sharing (X2) sebesar satu satuan, maka kinerja Dinas
Pekerjaan Umum (PU) Kota Ternate (Y) pada Dinas PU akan meningkat sebesar 0,474 jika
variabel X: diasumsikan konstan atau tidak berubah. Selain itu juga, variabel yang dominan
berpengaruh terhadap Dinas Pekerjaan Umum (PU) Kota Ternate PU adalah variabel
budaya organisasi karena memiliki nilai koefisien regresi yang besar dari variabel
knowledge sharing.

Uji F dilakukan untuk mengetahui tingkat signifikansi pengaruh variabel Budaya
Organisasi (X1) dan Knowledge Sharing (X2) secara bersamaan terhadap kinerjaDinas
Pekerjaan Umum (PU) Kota Ternate PU. Untuk menguiji hipotesis pengaruh variabel
independen secara simultan terhadap variabel dependen yaitu dengan cara membanding
nilai Fn dengan nilai yang ada pada F tabel, dengan ketentuan sebagai berikut: Jika Fhitung >
Frabel, maka Ho di tolak; dan Jika Fnitung < Frabel, maka H1 di tolak. Hasil uji F dapat dilihat pada
tabel di bawah ini.

Tabel 3. Hasil Pengujian Hipotesis Secara Simultan

ANOVA2
Sum of Mean i
Model Squares df Square F Sig.
1 Segress'o 944.317 2 472.159 18.157 .000P
Residual | 1248.193 | 48 26.004
Total 2192.510 | 50

Berdasarkan pada tabel 3 di atas, memperlihatkan nilai F hitung sebesar 18,157 pada
tingkat signifikan 0,000. Dengan menggunakan tingkat kepercayaan 95%, a = 5%, df1
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(jumlah variabel — 1) atau 3 -1 = 2, df2 (n-k-1) atau 51 — 2 — 1 = 48, sehingga hasil diperoeh
Frabel S€besar = 3,190. Hasil perhitungan menunjukkan nilai Fniung lebih besar dari Frapel
(18,157 > 3,190) atau nilai signifikansi lebih kecil (0,000) dari nilai alpha (0.05), maka
keputusan yang diambil adalah menolak Ho dan menerima Hi. Hal ini berarti, budaya
organisasi (X1) dan knowledge sharing (X2) secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja Dinas Pekerjaan Umum (PU) Kota Ternate di Dinas Pekerjaan
Umum.

Tabel 4. Model Summary

R R Square Adjusted R Std. Error of the
d Square Estimate
.656° 431 407 5.099

Berdasarkan tabel 4 (model summary) di atas, diperoleh nilai R sebesar 0,656 atau
65,60%, yang berarti bahwa terdapat hubungan positif antara Budaya organisasi (X1) dan
Knowledge Sharing (X2) dengan Kinerja Dinas Pekerjaan Umum (PU) Kota Ternate.
Hubungan antar variabel tersebut berada kategori kuat, sebagaimana pendapat Sugiyono
(2007) bahwa rentang skor 0,60 — 0,79 berarti hubungan yang kuat sebesar 65,60%.
Sementara itu, nilai determinasi R? (R squared)sebesar 0,407 yang berarti bahwa,
presentase sumbangan pengaruh variabel Budaya organisasi (X1) dan Knowledge Sharing
(X2) terhadap Kinerja Dinas Pekerjaan Umum (PU) Kota Ternate di Dinas PU sebesar
40,70%, dan sisanya 59,30% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.

Pembahasan
Pengaruh Budaya organisasi Terhadap Pegawai

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukan bahwa Budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum (PU)
Kota Ternate. Hasil ini menunjukan bahwa Budaya organisasi kepela desa mampu
memberikan kontribusi berarti terhadap kinerja Pegawai Sebagai ASN. Hasil pengujian ini
berdasarkan pada hasil pengujian secara parsial yang menunjukan nilai t hitung lebih besar
dari nilai t tabel dan nilai signifikan yang kebih kecil dari a=0.05.

Hasil tanggapan responden terhadap variabel Budaya organisasi sebelumnya
menunjukan bahwa secara keseluruhan berada pada kategori tinggi, karena nilai rata-rata
skornya berada pada kategori setuju. Hal tersebut mengandung arti bahwa indikator-
indikator Budaya organisasi yang terdiri dari: 1) Motif; 2) Sifat bawaan (traits); 3) Konsep
Diri (Self-Concept); 4) Pengetahuan (knowledge); dan Ketrampilan (Skill). Pada dasarnya
Budaya organisasi seorang individu yang utama adalah pengetahuan dan ketrampilan, akan
tetapi faktor lain seperti sikap, perilaku termasuk cara berpikir dalam melakukan suatu
pekerjaan dan ability merupakan faktor penting yang turut menentukan Budaya
organisasinya.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan Armstrong (2003), Budaya organisasi
sebagai karakteristik mendasar individu yang secara kausal berhubungan dengan
efektivitas atau kinerja yang sangat baik. Selanjutnya, Slocum, Jackson, and Hellriegel
(2008) mengemukakan bahwa Budaya organisasi personal dapat berkontribusi secara
efektif, bila mana ia memiliki pengetahuan, keahlian, perilaku, dan sikap yang efektif.
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Definisi ini melihat Budaya organisasi sebagai suatu kekuatan yang dimiliki secara personal
untuk memberikan kontribusi kepada organisasi. Hal ini berarti bahwa, hasil kerja pegawai
secara langsung dipengaruhi oleh Budaya organisasi. Dengan kata lain, seorang
pemimpinan perlu memiliki karakteristik pengetahuan (knowledge), keterampilan (skill),
aspek citra diri, motif sosial, sifat, pola pikir, mind-set, dan cara berpikir, perasaan, dan
tindakan untuk mengelola berbagai sumber daya-sumber daya khususnya sumber daya
manusia yakni pegawai.

Berdasarkan uraian-uraian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa Budaya
organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dapat
dibuktikan dalam penelitian. Selain itu, hasil penelitian ini relavan dengan penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh: Widiati (2015); Aulia dan Syarifuddin (2016); Geeganage
dan Weerarathna (2014) dan Logahan, dan Aesaria (2014) bahwa Budaya organisasi
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Namun demikian hasil penelitian ini tidak
sejalan dengan hasil penelitian Noel, Joyce, dan Pandowo (2017) menunjukan bahwa
Budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai.

Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil dari penelitian ini yaitu terdapat pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja
pegawai pada Kantor Dinas Pekerjaan Umum (PU) Kota Ternate. Hasil penelitian ini
menjelaskan bahwa knowledge sharing yang dilakukan oleh pegawai seperti pegawai dapat
mengetahui pada siapa pengetahuan yang dimiliki untuk dibagikan ke rekan kerja,
mengumpukan pengetahuan dan dengan siapa pengetahuan dapat dibagikan serta
memberikan penjelasan atau pengetahuan kepada orang lain berdasarkan keahlian mampu
mempengaruhi kinerja pegawai yang mampu menyelesaikan tugas pokok sesuai dengan
tujuan unit kerja, bekrja dengan teliti dalam menyelesaikan tugas-tugas rutin dan rapih
dalam melaksanakan tugas pokok.

Connely dan Kelloway (2003) menjelaskan perilaku berbagi pengetahuan
merupakan tindakan saling bertukar pengetahuan di antara rekan kerja, bersifat sukarela,
tindakan intidak terdapat dalam deskripsi pekerjaan inti dan apabila melakukannya tidak
memperoleh reward yang tampak. Artinya bahwa, diantara pegawai perlu untuk saling
berbagi pengetahuan pada saat bekerja sesuai dengan standar kinerja yang telah
ditentukan didalam organisasi. Dengan kata lain, faktor-faktor knowledge sharing yang
terdiri dari: (1) Keterlibatan (Involvement); (2) Konsistensi (Consistency); (3) Adaptasi
(Adaptability); dan (4) Misi (Mission) perlu dikelola oleh organisasi Dinas Pekerjaan Umum
(PU) Kota Ternate sehingga kinerja pegawai dapat tingkatkan.

Berdasarkan uraia di atas, maka dapat disimpulkan bahwa knowledge sharing
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Dinas Pekerjaan
Umum (PU) Kota Ternate. Hasil ini sejalan dengan hasil-hasil penelitian terdahulu yaitu:
Akram dan Bokhari (2011); Yeo-Jin et al., (2013); dan Aulia dan Syarifuddin (2017), dan
Mardlillah dan Kusdi (2017); Saeed (2016); dan Huie (2020) menunjukan bahwa, knowledge
sahring berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
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PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan pada analisis penelitian dan pembahasan di atas, maka kesimpulan
dalam penelitian ini adalah: Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum (PU) Kota Ternate. Knowledge Sharing
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum
(PU) Kota Ternate. Selain itu, Budaya organisasi dan Knowledge Sharing berpengaruh
positif dan signifikan secara simultan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pekerjaan
Umum (PU) Kota Ternate.

Saran

Berdasarkan pada hasil pembahasan dan kesimpulan di atas, maka penulis
merumuskan beberapa saran sebagai berikut: Terkait dengan budaya organisasi Dinas
Pekerjaan Umum (PU) Kota Ternate Utara perlu melakukan beberapa hal sebagai berikut:
(1) mengelola kemampuan pegawai dalam mengambil risiko pekerjaan; dan (2)
memperjelas deskripsi penyelesaian pekerjaan sesuai target kepada para pegawai yang
memiliki standar. Hal ini perlu dilakukan melalui workshop yang dikhususkan pada
pemahaman budaya kerja yang dimiliki Dinas Pekerjaan Umum (PU) Kota Ternate saat ini
dengan melibatkan para ahli dibidang manajemen sumber daya manusia.Pegawai Dinas
Pekerjaan Umum (PU) Kota Ternate perlu melakukan beberapa hal: (1) berusaha untuk
selalu mencapai prestasi kerja lebih baik, (2) mampu menemukan cara kerja yang lebih
baik, (3) berusaha secara kontinyu untuk bekerja melebihi standar kerja yang ditetapkan,
(4) mampu menciptakan hubungan kerja yang baik antar sesama rekan kerja, (5) berusaha
untuk berinteraksi secara profesioanal dengan atasan langsung, dan (6) Selalu bekerja
sama dengan rekan kerja dan pimpinan unit kerja. Terkait dengan factor kerja sama para
pegawai perlu memahami secara komprehensif bahwa kerjasama adalah faktor sangat
pemting untuk mencapai tujuan-tujuan lainnya. Bagi peneliti lain yang ingin
mengembangkan penelitian ini, perlu melakukan penelitian yang menggunakan variabel-
variabel yang sama atau berbeda yang memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai.
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