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The objectives of the study are : (1) The effect of knowledge
management, organizational culture and work involvement simultaneously
have effect on Employees performance at the Secretariat Office of the DPRD of
Southeast Sulawesi Province; (2) the effect of partial knowledge management
on Employees Performance at the Secretariat Office of the DPRD of Southeast
Sulawesi Province; (3) The effect of partial organizational culture on
Employees Performance at the Secretariat Office of the DPRD of Southeast
Sulawesi Province; (4) The effect of partial Work involvement on Employees
Performance at the Secretariat Office of the DPRD of Southeast Sulawesi
Province. The research design used was quantitative research. The population
of the study were all employees who worked at the Secretariat Office of the
DPRD Southeast Sulawesi Province. The analysis used is quantitative analysis
using Multiple Linear Regression Analysis.

The results of this study found that: (1) knowledge management,
organizational culture and work involvement simultaneously have positif and
signifikant effect on employee performance at the Secretariat Office of the
DPRD Southeast Sulawesi Province; (2) Knowledge management has positip
and significant effects on Employees Performance at the Secretariat Office of
the DPRD of Southeast Sulawesi Province; (3) Organizational culture has has
poositip and significant on Employees Performance at the Secretariat Office of
the DPRD of Southeast Sulawesi Province; (4) Work involvement has positif
and significant on Employees Performance at the Secretariat Office of the

H10, H11 DPRD of Southeast Sulawesi Province
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I PENDAHULUAN

Berkat perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi informasi seperti yang terjadi pada saat ini,
telah memberi dampak pada setiap organisasi, baik organisasi bisnis maupun organisasi yang bergerak
dibidang pelayanan publik seperti organisasi pemerintah. Setiap organisasi dituntut untuk melakukan
penyesuaian terhadap perkembangan zaman agar dapat mewujudkan Kinerja yang prima, baik kinerja
individu maupun kerja organisasi pemerintah seperti yang diharapkan. Perkembangan yang terjadi dapat
diantisipasi apabila setiap organisasi selalu berusaha untuk memanfatkan potensi sumber daya manusia
yang dimiliki demi mencapai kinerja organisasi secara baik. Untuk mendukung tercapainya tujuan
organisasi maka terlebih dahulu harus memperbaiki kinerja karyawannya atau pegawainya secara individu
maupun kelompok. Untuk meningkatkan kerja pegawai maka perlu dilakukan pengelolaan terhadap potensi
pengetahuan yang dimiliki oleh organisasi. Pawit M. Yusup (2012:18) menyatakan, Kinerja organisasi
merupakan hasil dari proses manajemen pengetahuan, yang tentu akan berbeda dengan kinerja organisasi
tanpa memperhatikan intelectual capital).

Hubungan antara konsep manajemen pengetahuan dengan kinerja pegawai telah banyak dikaji oleh
peneliti terdahulu, diantaranya menyatakan, manajemen pengetahuan mempunyai pengaruh yang signifikan
dalam meningkatkan kinerja pegawai (Azrain, dkk., 2016; Endrokles, dkk., 2016; Ahmad, dkk., 2017).
Untuk mengelola pengetahuan yang dimiliki organisasi secara berkelanjutan demi mewujudkan kinerja
pegawai maupun organisasi yang luar biasa, maka perlu didukung oleh pengelolaan sistem tata nilai,
kebiasaan maupun norma-norma yang berlaku untuk dijadikan sebagai komitmen bersama dan berfungsi
sebagai perekat dalam menjalankan segenap aktivitas kerja dalam rangka mencapai tujuan. Konsep ini
dalam pengelolaan organisasi disebut dengan istilah budaya organisasi. Kaswan bahwa budaya organisasi
yang kondusif menciptakan, meningkatkan, dan mempertahankan kinerja tinggi.

Faktor lain yang terkait dengan pencapai Kinerja adalah kerlibatan kerja karena dianggap sangat
relevan dengan kedua konsep yang telah diuraikan sebelumnya. Organisasi yang mempunyai perhatian
terhadap pengetahuan yang dimiliki oleh pegawainya merupakan suatu bukti bahwa, potensi pegawai
sangat berarti dan penting bagi tercapainya kinerja organisasi. Ini berarti bahwa, keterlibatan pegawai
sangat diharapkan keikut sertaanya dalam mencapai tujuan organisasi.

Keterlibatan kerja merupakan tingkat ukuran sejauh mana orang mengidentifikasi pekerjaannya
secara psikologis dan mempertimbangkan tingkat kinerja yang mereka rasakan adalah penting untuk harga
diri (Robbins & Judge, 2013:74). Menurut Yoder (1979) bahwa tingkat keterlibatan kerja yang tinggi
berperan dalam membentuk kinerja, menambah kualitas dan kuantitas hasil kerja, efisiensi kerja yang
tinggi.

Berdasarkan uraian tersebut maka dapat dikemukakan bahwa, kajian manajemen pengetahuan,
budaya organisasi dan keterlibatan kerja pegawai masih layak untuk diamati keterkaitan konsep tersebut
terhadap kinerja pegawai, fenomena membuktikan bahwa ada pertentangan temuan kajian terdahulu atau
gap research. Keterkaitan konsep tersebut ingin diamati sejaumana penerapannya pada organisasi
pemerintah terutama dilingkungan kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sulawesi Tenggara.

Berdasarkan pengamatan sementara memperlihatkan bahwa pengelolaan pengetahuan pegawai
belum terkelola dengan baik, karena masih jarang dilakukan kegiatan berbagi pengetahuan diantara sama
karyawan dalam rangka meningktatkan kinerja, baik secara individu maupun organisasi. Kemudian, dilihat
dari budaya organisasi belum maksimal dijadikan sebagai acuan dalam beraktivitas sehingga memberi
pengaruh terhadap keberhasilan pegawai dalam menyelesaikan segenap tugasnya secara maksimal .
Ketidak tercapaian tujuan organsasi untuk mewujudkan tata kelola pemerintahan yang baik, disebabkan
juga oleh kurang maksimalnya memanfaatkan potensi pegawai dalam keterlibatan kerja.

Berdasarkan fenomena tersebut maka peneliti tertarik untuk melakukan pengkajian keterkaitan
knowledge management, budaya organisasi dan keterlibatan kerja terhadap kinerja pegawai. Tujuan yang
ingin dicapai adalah : untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh knowledge management, budaya
organisasi dan keterlibatan kerja secara simultan dan parsial terhadap Kkinerja pegawai pada Kantor
Sekretariat DPRD Provinsi Sulawesi Tenggara.
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1. TINJAUAN LITERATUR

Konsep Knowledge Management

Untuk meningkatkan daya saing organisasi maka perlu dilakukan kegiatan pengeloaan pengetahuan
pegawai. Menurut Pawit M. Yusuf (2012:20) bahwa, manajemen pengetahuan untuk memperbaiki
komunikasi diantara manajemen puncak dan pekerja untuk mempertahankan proses kerja, menanamkan
budaya berbagi pengetahuan, dan mengimplementasikan sistem penghargaan berbasis kinerja. Khan (2012)
menyatakan bahwa, knowledge management merupakan formalisasi dan akses kepengalaman, pengetahuan
dan keahlian yang menciptakan kemampuan baru yang memungkinkan kinerja yang unggul, mendorong
inovasi dan meningkatkan nilai pelanggan.

Konsep pengukuran manajemen pengetahuan yang digunakan dalam kajian ini senantiasa mengacu
pada pandangan yang telah dikemukakan oleh Becerra-Fernandez & Sabherwal (2010) meliputi : (a)
Knowledge discovery, yaitu kemampuan yang dimiliki pengawai dalam mengembangkan, memelihara
pengetahuan serta memperbaharui pengetahuan dalam rangka mendukung pencapaian kinerja organisasi
maupun kinerja individu atau pegawai diorganisasi yang bersangkutan. (b) Knowledge capture, yaitu
kemampuan pengawai dalam mengambil pengetahuan yang ada dalam diri pegawai, dokumen tertulis dan
dari pengetahuan rekan kerja untuk dimanfaatkan dalam mengelola pekerjaan demi mencapai tujuan
organisasi secara efektif dan efisien. (c) Knowledge sharing, yaitu kemampuan pegawai dalam
menyalurkan pengetahuan yang dimiliki untuk menambah dan melengkapi pengetahuan yang ada serta
memperkaya sumber pengetahuan untuk digunakan dalam mewujudkan tujuan organisasi maupun
pengawai agar kompetensinya dapat meningkat. (d) Knowledge application, yaitu kemampuan pegawai
dalam mengelola pengetahuan yang dimiliki untuk diaplikasikan dalam dunia kerja dan sekaligus
memperkaya sumber pengetahuan yang telah ada, dan menjadi sumber informasi baru bagi yang
membutuhkan pengetahuan tersebut.

Konsep Budaya Organisasi
Dalam membangun dan mengembangkan budaya organisasi (coprporate culture) memang harus

dilandasi keyakinan dasar. Keyakinan dasar (belief) merupakan wujud tingkat kepercayaan
seseorang/individu. Dari keyakinan dasar inilah seseorang mampu memahami nilai-nilai baik/buruk dan
berdasarkan persepsi tersebut maka individu yang bersangkutan memiliki sikap, kemudian membentuk
norma-norma yang menjadi perilaku individu (individual behavior). Apabila proses ini berlangsung secara
alami dan saling berkaitan kearah positif maka selanjutnya akan membentuk budaya organisasi.

Budaya organisasi dapat didefinisikan sebagai sistem nilai, kepercayaan, asumsi, atau norma yang
telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh anggota organisasi sebagai kode etik dan penyelesaian
masalah organisasi. Menurut Wheelen dan Hunger (1986) dalam Hanggraeni (2011) bahwa, budaya
organisasi adalah nilai-nilai yang dimiliki bersama oleh anggota organisasi dan diturunkan dari satu
generasi ke generasi berikutnya, sementara Robbins dan Judge (2007) menyatakan bahwa budaya
organisasi sebagai sistem makna bersama dipegang oleh anggota organisasi yang membedakan organisasi
dengan organisasi lain.

Ada beberapa konsep terkait dengan pengukuran budaya organisasi yang telah diuraikan
sebelumnya, dan dalam kajian ini menggunakan konsep Robbins (1996: 209), vyaitu: (1) Inovasi adalah
kemampuan pagawai dalam melakukan kegiatan dengan pendekatan baru sebagai wujud kreativitas dalam
bekerja, berupa ide-ide baru, strategi penangan kerja. (2) Keberanian mengambil resiko adalah kemampuan
pegawai dalam melakukan setiap kegiatan dengan mempertimbangkan tingkat resiko dan dampak
pekerjaan yang telah dilakukan. (3) Perhatian secara detail adalah sistem tata nilai yang harus diemban oleh
pegawai agar dapat bekerja secara tertatur secara baik, bersifat sistematis dan terstruktur sampai sekecil-
kecilnya.(4) Orientasi hasil adalah sistem tata nilai yang harus diemban oleh pagawai dalam bekerja agar
senantiasa memiliki pandangan terhadap hasil kerja, baik secara kuantiatas maupun kualitas kerja serta
tetap memperhitungkan segenap waktu secara efektif. (5) Orientasi individu adalah sistem tata nilai yang
dipelihara dalam organisasi dengan tetap memiliki perhatian terhadap pegawai secara individu baik
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terhadap pelaksanaan kegiatan kerjanya maupun terhadap kerja sama dengan rekan sekerja. (6) Orientasi
Tim adalah kemampuan yang dimiliki oleh pegawai dalam membangun dan memelihara kerja sama
kelompok dalam menyelesaikan pekerjaan maupun dalam mengatasi segenap masalah yang terkait dengan
tugas dan tanggung jawab. (7) Agresivitas, yaitu persepsi pegawai mengenai kemampuan secara agresif
dalam melakukan setiap kegiatan maupun dalam mengatasi setiap masalah dalam kerjaan. (8) Stabilitas,
yaitu persepsi pegawai dalam menjaga dan memelihara suasana lingkungan kerja yang aman, tentram dan
terkendali sesuai ketentuan yang berlaku.

Konsep Keterlibatan Kerja

Menurut Allen (1995) bahwa keterlibatan kerja didefinisikan sebagai tingkatan seseorang merasa
identik dengan pekerjaan, dimana keterlibatan kerja akan mendorong seseorang bahwa pekerjaan adalah
hal penting bagi dirinya (Allen, 1995). Kemudian Robins (1996) menyatakan bahwa, keterlibatan akan
meningkatkan otonomi dan kehendak pekerja atas kehidupan kerjanya dan akan membuat pekerja lebih
termotivasi, lebih produktif, dan lebih komit dengan pekerjaannya. Dengan demikian maka dapat dikatakan
bahwa, keterlibatan kerja pegawai memegang peranan penting untuk pencapaian kinerja pegawai secara
individu. Khan, et al. (2011) menyatakan bahwa, keterlibatan kerja telah menjadi salah satu alat paling
efektif yang digunakan untuk meningkatkan produktivitas karyawan dengan meningkatkan partisipasi dan
komitmen karyawan.

Pengukuran keterlibatan kerja menggunakan konsep yang telah dikemukakan oleh Istijanto (2005)
meliputi : (1) Aktif berpartisipasi dalam pekerjaan, menunjukkan keikutsertaan dan perhatian terhadap
pekerjaan. (2) Menunjukkan pekerjaan adalah yang utama, maksudnya bahwa akan terus berusaha yang
terbaik demi pekerjaannya dan merasa bahwa pekerjaan sebagai sesuatu yang menarik dalam kehidupannya
serta layak diprioritaskan. (3) Melihat pekerjaan sebagai sesuatu yang penting bagi harga diri. Kertelibatan
kerja dapat dilihat dari perilaku seseorang mengenai pekerjaannya, dimana seseorang menganggap
pekerjaan penting bagi harga dirinya. (4) Keterlibatan mental dan emosi. Keterlibatan tidak selalu terkait
dengan kegiatan fisik tetapi dapat berupa mental dan emosional. (5) Motivasi kontribusi, maksudnya bahwa
keterlibatan dimana keadaan manajer memotivasi orang-orang untuk memberikan kontribusi. (6) Tanggung
jawab merupakan keterlibatan untuk mendorong orang-orang untuk menerima tanggung jawab dalam
aktivitas kelompok.

Hubungan antar variabel budaya organisasi, manajemen pengetahuan, keterlibatan kerja dan
kinerja pegawai

Jika potensi pengetahuan pegawai dikelola dengan baik dan telah menjadi sistem tata nilai bagi
organisasi, dan semua pihak merasa penting untuk berbagi pengetahuan dan ini dijadikan sebagai sesuatu
kebiasaan dan menjadi kewajiban maka dengan sendirinya organisasi telah mengembangkan sistem tata
nilai, norma dan kebiasaan yang disebut dengan istilah organizational culture (budaya organisasi).
Organisasi yang senantiasa mengelola pengetahuan yang dimiliki oleh pegawainya adalah merupakan salah
satu bukti bahwa, pegawai organisasi dianggap sebagai aset yang berharga dalam pencapai kinerja pegawai
maupun organisasi. Ini berarti bahwa, keterlibatan pegawai sangat diharapkan keikut sertaanya dalam
menjapai tujuan organisasi. Keterlibatan kerja atau job involvemet merupakan tingkat ukuran sejauhmana
orang mengidentifikasi pekerjaannya secara psikologis dan mempertimbangkan tingkat kinerja yang
mereka rasakan adalah penting untuk harga diri (Robbins & Judge, 2013:74). Bertitik tolak pada uraian
sebelumnya maka model kerangka konsep penelitian ini sebagai berikut:
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Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian
Sumber: Hasil Kajian Teoritis dan Kajian Empiris

Berdasarkan hasil kajian teoritis dan kajian empiris di rumuskan hipotesis pertama berikut
ini:
H1. Knowledge management, Budaya organisasi dan Keterlibatan kerja mempunyai
pengaruh secara bersama dalam meningkatkan kinerja pegawai pada Kantor
Sekertariat DPRD Provinsi Sulawesi Tenggara.

Berdasarkan hasil kajian teoritis dan kajian empiris di rumuskan hipotesis kedua berikut
ini:

H2. Knowledge management mempunyai pengaruh yang signifikan dalam
meningkatkan kinerja pegawai pada Kantor Sekertariat DPRD Provinsi
Sulawesi Tenggara.

Berdasarkan hasil kajian teoritis dan kajian empiris di rumuskan hipotesis ketiga berikut
ini:

H3. Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan dalam meningkatkan
kinerja pegawai pada Kantor Sekertariat DPRD Provinsi Sulawesi Tenggara.

Berdasarkan hasil kajian teoritis dan kajian empiris di rumuskan hipotesis keempat berikut
ini:

H4. Keterlibatan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan dalam meningkatkan
kinerja pegawai pada Kantor Sekertariat DPRD Provinsi Sulawesi Tenggara.

I1l.  METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian explanatory research,
yaitu memberikan penjelasan hubungan kausal antar variabel melalui pengujian hipotesis atau bertujuan
untuk memperoleh pengujian yang tepat dalam menarik kesimpulan yang bersifat kausalitas antara variabel
dan selanjutnya memilih alternatif tindakan. Hubungan kausalitas yang dimaksudkan dalam penelitian ini
adalah untuk mengetahui pengaruh manajemen pengetahuan, budaya organisasi dan keterlibatan kerja
terhadap Kinerja pegawai.
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Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang berstatus Pegawai Negeri Sipil di Kantor
Sekretariat DPRD Provinsi dengan populasi sasaran adalah seluruh pegawai yang berstatus Staf tiga dan
empat sebanyak 131 orang pegawai yang diambil secara sensus. Jenis data yang digunakan dalam penelitian
ini berdasarkan sifat datanya, yaitu kuntitatif dan kualitatif. Sedangkan sumber data adalah primer meliputi

karakteristik responden, manajemen pengetahuan, budaya organisasi, keterlibatan kerja dan kinerja
pegawai dan data sekunder meliputi jumlah pegawai yang bekerja di Kantor Sekretariat DPRD Provinsi.
Semua data yang diperoleh telah diolah dan dinyatakan layak untuk diproses lebih lanjut.

IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN

Konsep Manajemen pengetahuan  yang dikaji dalam penelitian ini mencerminkan kemampuan
organisasi dalam mengelola segenap potensi pengetahuan yang dimiliki oleh pegawai, baik berupa tacid
knowledge maupun explicit knowledge, yang diukur berdasarkan indikator knowledge discovery, knowledge
capture, knowledge sharing dan knowledge application (Beccerra-Fernandez & Sabherwal (2010).
Berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa semua indikator yang diamati dinyatakan layak dalam
memberikan dukungan terhadap terbentuknya variabel manajemen pengetahuan. indikator yang paling
dominan berkontribusi dalam pembentukan variabel manajemen pengetahuan adalah indikator daya
tangkap pengetahuan (Knowledge capture). Sedangkan indikator yang paling rendah memberi kontribusi
dalam mendukung variabel manajemen pengetahuan adalah aplikasi pengetahuan (knowledge Sharing).

Budaya organisasi merupakan variabel yang menggambarkan sistem nilai, kepercayaan, asumsi,
atau norma yang berlaku, disepakati dan diikuti oleh semua anggota organisasi dan menjadi petunjuk dan
perekat dalam lingkungan kerja. Variabel ini dibentuk oleh beberapa indikator, yaitu : inovasi, keberanian
mengambil resiko, perhatian detail, orientasi hasil, orientasi individu, orientasi tim serta agresivitas dan
stabilitas. Semua indikator dinyatakan layak dalam meberikan dukungan terhadap terbentuknya variabel
budaya organisasi. indikator yang paling dominan dalam membentuk variabel budaya organisasi adalah
stabilitas. Sedangkan yang paling rendah kontribusinya adalah inovasi.

Variabel Keterlibatan kerja yang diamati dalam penelitian ini dibentuk oleh enam indikator dan
masing indikator tersebut terdiri atas tiga sub pernyataan, meliputi : aktif berpartisipasi dalam pekerjaan,
menunjukkan pekerjaan adalah yang utama, melihat pekerjaan sebagai sesuatu yang penting bagi harga diri,
keterlibatan mental dan emosi, motivasi dalam berkontribusi serta tanggung jawab. Semua indikator
dinyatakan layak dalam memberi dukungan. Indikator keterlibatan kerja yang memberi kontribusi tertinggi
berikutnya adalah motivasi. Sedangkan Indikator yang paling rendah dalam membentuk variabel
keterlibatan kerja adalah memperlihatkan pekerjaan sebagai suatu yang utama

Kinerja pegawai (Y) adalah keseluruhan hasil kerja yang diperoleh pegawai yang bersangkungan
selama periode tertentu, yang diukur melalui konsep sasaran kerja pegawai meliputi: kuantitas, kualitas,
waktu dan biaya dan perilaku kerja meliputi : orientasi pelayanan, integritas, komitmen, disiplin kerja, kerja
sama. Kesemua indikator tersebut telah membentuk variabel kinerja pegawai dengan baik. indikator yang
paling dominan dalam membentuk variabel Kinerja karyawan adalah integritas. Sedangkan yang paling
rendah adalah kualitas kerja.

Berdasarkan hasil olah data regresi linear berganda terhadap variabel yang sedang diamati dapat
dilihat hasil uji koefisien korelasi dan koefisien determinasi sebagai berikut :

Table 1. Uji Korelasi
Model Summary

Model R R Square |Adjusted R Square | Std. Error of the
Estimate
1 5032 .253 .235 5,4104340

a. Predictors: (Constant), X3,X2,X1
Sumber: Data primer diolah
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Berdasarkan data tersebut maka dapat ditarik kesimpulan bahwa angka koefisien R sebesar 0,503
dan nilai R menunjukkan positif. Ini berarti bahwa manajemen pengetahuan (X1), budaya organisasi (X2)
dan keterlibatan kerja (X3) secara bersamaan mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) pada
kantor Sekertariat DPRD Provinsi Sulawesi Tenggara.

Koefisien determinasi digunakan untuk menunjukkan berapa persentase variabel bebas (X) meliputi
: Manajemen pengetahuan (X1), Budaya organisasi (X2) dan Keterlibatan kerja (X3) secara bersama-sama
(simultan) dapat menerangkan variansi variabel terikat (Y) berupa Kinerja karyawan (). Hasil analisis R
Square (R2) diperoleh nilai sebesar 0,253. Nilai tersebut menunjukkan bahwa variansi dalam Kinerja
karyawan (Y) dapat dijelaskan dari ketiga variabel independen (Manajemen pengetahuan, Budaya
Organisasi dan Keterlibatan Kerja) sebesar 25,30% berdasarkan model yang sedang diteliti, sedangkan
sisanya sebesar 74,70% tidak berada dalam kajian model ini namun masih berada diluar model.

Untuk mengetahui sejauhmana pengaruh variabel Manajemen pengetahuan (X1), Budaya organisasi
(X2) dan Keterlibatan kerja (X3) secara bersama-sama maupun secara parsial dalam meningkatkan Kinerja
pegawai () dapat dilihat pada hasil uji Regresi Linear berganda yang secara singkat sebagai berikut :

Table 2. Uji F
ANOVA?
Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
1 Regression 1257,301 3 419,100 14,317 ,000P
Residual 3717,645 127 29,273
Total 4974,947 130
a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X3, X2, X1
Sumber: Data primer diolah
Tabel 3. Uji t
Coefficients?
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta

1 (Constant) 25,841 9,922 2,604 ,010
X1 ,401 ,160 ,249 2,500 ,014

X2 ,210 ,098 ,189 2,139 ,034

X3 ,292 ,130 ,200 2,248 ,026

a. Dependent Variable: Y

Sumber: Data primer diolah

Berdasarkan hasil uji Regresi Linear Berganda dapat dilihat bahwa, variabel Manajemen
pengetahuan (X1), Budaya organisasi (X2) dan Keterlibatan kerja (X3) secara simultan atau bersama-sama
mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan dalam meningkatkan Kinerja pegawai (Y) dilingkungan
Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sulawesi Tenggara. Hal ini dibuktikan oleh nilai F sebesar 14,317
dengan signifikansi 0,000. Jika nilai tersebut dibandingkan dengan probability 5% (o 0,05) maka dapat
dikatakan bahwa, nilai signifikansi yang dihasilkan kurang dari 0,05. Dengan demikian maka dapat
dikatakan bahwa, hipotesis yang menyatakan bahwa, Manajemen pengetahuan (X1), Budaya organisasi
(X2) dan Keterlibatan kerja (X3) secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan dalam
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meningkatkan Kinerja pegawai (Y) pada Sekretariat DPRD Provinsi Sulawesi Tenggara, dinyatakan dapat
diterima atau terbukti.

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa, variabel Manajemen pengetahuan (X1) mempunyai
pengaruh yang positif dan signifikan dalam meningkatkan Kinerja pegawai (). Hal ini dibuktikan oleh
nilai koefisien sebesar 0,249 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,014. Nilai signifikansi tersebut lebih
kecil dari nilai probability 5% (a 0,05) sehingga dapat dikatakan bahwa, temuan ini telah membuktikan
hipotesis: bahwa, Manajemen pengetahuan (X1) mempunyai pengaruh yang signifikan dalam
meningkatkan Kinerja pegawai () dilingkungan kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sulawesi Tenggara.

Penelitian ini juga menemukan bahwa, Budaya organisasi (X2) mempunyai pengaruh yang positip
dan signifikan dalam meningkatkan Kinerja pegawai (). Hal dapat dilihat dari nilai koefisien 0,189 dengan
tingkat signifkansi sebesar 0,034. Jika nilai signifikansi tersebut dibandingkan dengan nilai probability 5%
(a 0,05), maka dapat dikatakan bahwa, penelitian ini telah membuktikan hipotesis bahwa, Budaya
organisasi (X2) mempunyai pengaruh yang signifikan dalam meningkatkan Kinerja pegawai (Y)
dilingkungan kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sulawesi Tenggara. Selanjutnya ditemukan pula bahwa,
Keterlibatan kerja (X3) mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan dalam meningkatkan Kinerja
pegawai (). Hal ini dapat dilihat dari nilai koefisien sebesar 0,200 dengan tingkat signifikansi sebesar
0,026. Apabila nilai singifikansi tersebut dibandingkan dengan nilai probability 5% (a 0,05), maka dapat
dikatakan bahwa, penelitian ini telah membuktikan hipotesis yang menyatakan Keterlibatan kerja (X3)
mempunyai pengaruh yang signifikan dalam meningkatkan Kinerja pegawai (Y) dilingkungan kantor
Sekretariat DPRD Provinsi Sulawesi Tenggara. Hasil temuan ini membuktikan hipotesis bahwa,
Keterlibatan kerja (X3) mempunyai pengaruh yang signifikan dalam meningkatkan Kinerja pegawai (Y)
pada Sekretariat DPRD Provinsi Sulawesi Tenggara.

Berdasarkan hasil penelitian menemukan bahwa, Knowledge Management (Manajemen
pengetahuan), Budaya organisasi dan Keterlibatan kerja secara bersama-sama (simultan) mempunyai
pengaruh yang positip dan signifikan dalam meningkatkan Kinerja pegawai pada Sekretariat DPRD
Provinsi Sulawesi Tenggara. Temuan tersebut sekaligus membuktikan hipotesis yang telah dikemukakan
pada uraian terdahulu dalam penelitian ini.

Hasil penelitian membuktik bahwa, Knowledge management berupa kemampuan organisasi dalam
mengelola potensi pengetahuan yang dimiliki oleh pegawai, baik

Penemuan pengetahuan (Knowledge discovery), Penangkapan pengetahuan (Knowledge capture),
Berbagi Pengetahuan (Knowledge sharing) maupun Aplikasi pengetahuan (Knowledge application)
mampu meningkatkan kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sulawesi Tenngga secara
bersama- sama dengan variabel Budaya organisasi dan Keterlibatan kerja. Selain variabel manajemen
pengetahuan yang bersama-sama berkontribusi dalam meningkatkan kinerja pegawai, maka budaya
organisasi dan keterlibatan kerja ikut memberi dampak terhadap peningkatan kinerja pegawai. Ini berarti
bahwa sistem tata nilai yang dalam budaya organisasi dan keterlibatan kerja merupakan variabel yang
memberi kontribusi secara bersama dalam meningkatkan kinerja pegawai Sekretariat DPRD Provinsi
Sulawesi Tenggara terutama berkaitan dengan pencapaian sasaran kerja yang telah ditugaskan kepada
pegawai meliputi : kuantitas, kualitas, waktu serta biaya, dan perilaku kerja dalam memberikan pelayanan
sesuai dengan tugas dan fungsinya meliputi : orientasi pelayanan, integritas, komitmen, disiplin, kerja sama.

Dalam penelitian ini membuktikan bahwa, yang paling domiman memberi kontribusi dalam
meningkatkan kinerja pegawai adalah manajemen pengetahuan meliputi; penemuan pengetahuan,
penangkapan pengetahuan, berbagi pengetahuan dan aplikasi pengetahuan. Sedangkan variabel yang
memberi kontribusi dalam meningkatkan Kinerja pegawai dilingkungan kantor DPRD Provinsi Sulawesi
Tenggara adalah Budaya organisasi.

Berdasakan hasil analisis secara parsial ditemukan bahwa, manajemen pengetahuan (X1)
mempunyai pengaruh yang signifikan dalam meningkatkan kinerja pegawai pada Sekretariat DPRD
Provinsi Sulawesi Tenggara. Temuan ini sekaligus memberi dukungan terhadap hipotesis (H1) bahwa :
manajemen pengetahuan mempunyai pengaruh yang signifikan dalam meningkatkan kinerja pegawai pada
Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sulawesi Tenggara. Temuan ini mengandung makna bahwa, untuk
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meningkatkan kinerja pegawai, baik untuk mencapai sasaran kerja berupa : kuantitas, kualitas, biaya dan
waktu serta perilaku kerja meliputi orientasi pelayanan, integritas, komitmen, disiplin dan kerja sama maka
diperlukan adanya dukungan yang kuat dari manajemen pengetahuan terutama berkaitan dengan Penemuan
pengetahuan (Knowledge discovery), Penangkapan pengetahuan (Knowledge capture),  Berbagi
Pengetahuan (Knowledge sharing) maupun Aplikasi pengetahuan (Knowledge application). Hasil
penelitian ini telah memberi dukungan terhadap konsep yang telah dikemukakan oleh Pawit M. Yusup
(2012:18) menyatakan bahwa kinerja organisasi merupakan hasil dari proses manajemen pengetahuan,
yang tentu akan berbeda dengan Kinerja organisasi tanpa memperhatikan intelectual capital (modal
intelektual). Konsep tersebut menandakan bahwa, manajemen pengetahuan (knowledge management)
mempunyai keterkaitan secara langsung terhadap peningkatkan kinerja organisasi maupun Kinerja
pegawai.

Temuan ini sekaligus dapat ikut memperkaya hasil kajian terdahulu yang menyatakan bahwa,
manajemen pengetahuan (knowledge management) mempunyai pengaruh yang signifikan dalam
meningkatkan kinerja pegawai (Azrain, dkk., 2016;). Disisi lain hasil kajian ini tidak sejalan dengan temuan
Rahmayanto, dkk (2019) yang menyatakan bahwa, manajemen pengetahuan mempunyai pengaruh yang
tidak segnifikan dalam meningkatkan kinerja pegawai (Rahmayanto, dkk., 2019).

Berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa, budaya organisasi mempunyai pengaruh yang
signifikan dalam meningkatkan kinerja pegawai, baik terkait dengan sasaran kerja maupun perilaku kerja.
Hasil temuan ini telah mendukung konsep yang telah dikemukakan oleh Kaswan (2019:330) bahwa budaya
organisasi yang kondusif menciptakan, meningkatkan, dan mempertahankan kinerja tinggi, sedangkan.
Temuan ini senantiasa sejalan dengan hasil kajian terdahulu yang menyatakan bahwa, budaya organisasi
mempunyai pengaruh yang signifikan dalam meningkatkan kinerja pegawai (Alinvia, dkk.,2018; Mariati
& Hanif, 2018; | Wayan, dkk.,2018), menolak hasil temuan Wan Dedi, Wahyudi dan Zulapan Tupti (2019)
bahwa, budaya organisasi berpengaruh positif meskipun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.
Sedangkan Umi Mufada (2018) menemukan bahwa budaya organisasi tidak mempunyai pengaruh yang
signifikan dalam meningkatkan kinerja pegawai.

Berdasarkan hasil analsisis data ditemukan bahwa, keterlibatan kerja yang diukur dengan indikator
; Aktif berpartisipasi dalam pekerjaan, menunjukkan pekerjaan adalah yang utama, melihat pekerjaan
sebagai sesuatu yang penting bagi harga diiri, keterlibatan mental dan emosi, motivasi berkontribusi dan
tanggung jawab pegawai. Semua indikator tersebut telah memberikan dukungan yang kuat dalam
pembentukan variabel keterlibatan kerja sehingga memberi kontribusi yang sangat signifikan dalam
meningkatkan kinerja pegawai, baik yang terkait dengan sasaran kerja maupun perilaku kerja pegawai pada
kantor Sekretariat DPDR Provinsi Sulawesi Tenggara. Ini berarti bahwa untuk lebih meningkatkan kinerja
pegawai baik terhadap sasaran kerja maupun perilaku kerja maka perlu melibatkan pegawai sesuai dengan
kompetensi yang mereka miliki. Hasil penelitian ini sekaligus memperkuat konsep teori yang telah
dikemukakan oleh Robbins & Judge (2013:74) bahwa, Keterlibatan kerja atau job involvemet merupakan
tingkat ukuran sejauh mana orang mengidentifikasi pekerjaannya secara psikologis dan
mempertimbangkan tingkat kinerja yang mereka rasakan adalah penting untuk harga diri. bahwa Tingkat
keterlibatan kerja yang tinggi berperan dalam membentuk Kinerja, menambah kualitas dan kuantitas hasil
kerja, efisiensi kerja yang tinggi. (Yoder, 1979). Temuan ini telah memberikan dukungan terhadap peneliti
terdahulu yang menyatakan bahwa keterlibatan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan dalam
meningkatkan Kinerja pegawai (Yasna, dkk., 2018; Dewi, dkk., 2018 dan sekaligus menolak hasil temuan
terdahulu yang menyatakan bahwa, keterlibatan kerja tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja (Cyntia Mahardika, 2019; Riyan Yulianto, 2018).

V. KETERBATASAN PENELITIAN DAN PENELITIAN SELANJUTNYA

Berdasarkan tujuan dari penelitian dan hasil yang ditemukan, masih terdapat keterbatasan pada
penelitian ini yaitu pengujian yang dilakukan terbatas hanya pada organisasi dengan sampel yang relatif
kecil. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat memanfaatkan dan mengembangkan hasil penelitian ini
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dengan menggunakan variabel yang berbeda atau indikator yang digunakan pada masing-masing variabel
perlu dikembangkan.

VI. KESIMPULAN

Hasil penelitian ini menemukan bahwa, manajemen pengetahuan, budaya organisasi dan
keterlibatan kerja secara bersama-sama (simultan) mempunyai pengaruh yang signifikan dalam
meningkatkan Kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sulawesi Tenggara.

Temuan secara parsial bahwa, manajemen pengetahuan mempunyai pengaruh yang signifikan
dalam meningkatkan Kkinerja pegawai baik sasaran kerja maupun perilaku kerja pada kantor Kantor
Sekretariat DPRD Provinsi Sulawesi Tenggara. Hasil penelitian ini menemukan bahwa, budaya organisasi
mempunyai pengaruh yang signifikan dalam dalam meningkatkan kinerja pegawai pada kantor Sekretariat
DPRD Provinsi Sulawesi Tenggara. Hasil penelitian ini menemukan bahwa, keterlibatan kerja mempunyai
pengaruh yang signifikan dalam meningkatkan kinerja pegawai pada kantor Sekretariat DPRD Provinsi
Sulawesi Tenggara.
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