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Abstract
 

 
 

This study aims to determine and analyze: (1) The influence of 

leadership style on employee performance at the Regional Office of the 

Ministry of Law and Human Rights (Kemenkumham) Southeast Sulawesi 

Province, (2) The influence of knowledge management on employee 

performance at the Regional Office of the Ministry of Law and Human Rights 

(Kemenkumham) Southeast Sulawesi Province, and (3) The influence of 

organizational commitment on employee performance at the Regional Office 

of the Ministry of Law and Human Rights (Kemenkumham) Southeast 

Sulawesi Province. The population in this study were all Civil Servants at the 

Regional Office of the Ministry of Law and Human Rights (Kemenkumham) 

Southeast Sulawesi Province, totaling 113 employees. Withdrawal of samples 

by census method so that sampling is not required The analysis technique 

used is Partial Least Square (PLS), with the calculation process using 

SmartPLS software.The results showed that: (1) Leadership style has a 

positive and significant effect on employee performance at the Regional Office 

of the Ministry of Law and Human Rights of Southeast Sulawesi Province, (2) 

Knowledge management has a positive and significant effect on employee 

performance at the Regional Office of the Ministry of Law and Ham, 

Southeast Sulawesi Province, (3) Organizational commitment has a positive 

and significant effect on employee performance at the Regional Office of the 

Ministry of Law and Human Rights, Southeast Sulawesi Province. 
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I. PENDAHULUAN 

 

Salah satu poin penting dari Peraturan Presiden Nomor 81 Tahun 2010 tentang Grand Design 

Reformasi Birokrasi Tahun 2010 – 2025 adalah menyangkut masalah utama birokrasi. Poin utama 

tersebut terletak pada sumber daya manusia aparatur negara yang belum optimal dalam meningkatkan 

profesionalisme dan tingkat produktivitas serta kinerja aparatur pemerintah yang masih sangat rendah.  

Sasaran dari reformasi birokrasi sendiri adalah meningkatkan kapasitas dan akuntabilitas kinerja 

birokrasi. Untuk meningkatkan kapasitas dan akuntabilitas kinerja birokrasi tersebut, tidak terlepas dari 

profesionalisme dan motivasi yang merupakan faktor pendukung. Hal ini sesuai dengan tugas pokok dan 

fungsi pemerintahan, yaitu : pelayanan (service), pemberdayaan (empowerment), dan pembangunan 

(development). Jika dipandang dari mata etika, keberhasilan seseorang dalam memimpin pemerintahan 

harus diukur dari kemampuannya mengemban tiga fungsi yang hakiki itu. Kinerja pegawai (performance) 

adalah ukuran untuk mengidentifikasi hasil pencapaian terhadap tugas organisasional. Dalam penelitian 

ini, teori yang digunakan untuk menjelaskan konstruk kinerja pegawai negeri sipil adalah performance 

theory. Merujuk pada pada Peraturan Pemerintah No. 46 tahun 2011 tentang Penilaian Pestasi Kerja PNS 

dengan kewajiban penyusunan Sasaran Kerja Pegawai (SKP) bagi setiap individu PNS.  

Penilaian kinerja pegawai secara dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor secara universal. Namun 

penelitian ini difokuskan pada faktor gaya kepemimpinan, faktor knowledge management (manajemen 

pengetahuan) dan faktor komitmen organisasi. Sebagai acuan utama untuk mendukung teori dan preposisi 

dalam penelitian ini diperlukan kajian empiris penulis, maka mengadopsi beberapa hasil penelitian. 

Penelitian Ghanbari dan Dastranj (2017) menemukan bahwa manajemen pengetahuan yang terdiri dari 

membuat pengetahuan, akuisisi pengetahuan, pengetahuan tangkap, transmisi pengetahuan, pengetahuan 

aplikasi, pengetahuan organisasi berpengaruh positif dan signifkan baik secara simultan maupun parsial 

kinerja personel. Penelitian lain oleh Torabi, Kyani dan Falakinia. (2016) Hasil penelitian diketahui 

bahwa knowledge management berpengaruh terhadap dimensi kinerja karyawan, terakhir, penelitian oleh 

Torabi, Alayoubi, Haque, Alharbi, Alyoubi dan Almazmomi. (2018) menunjukkan bahwa dimensi 

Knowledge Management (akuisisi pengetahuan, berbagi pengetahuan, penciptaan pengetahuan dan retensi 

pengetahuan) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Dibagian akhir dari ketiga penelitian 

diatas, menyertakan adanya keterbatasan penelitian salah satunya adalah belum menganalisis pengaruh 

variabel lain yang secara Bersama-sama mempengaruhi kinerja karyawan seperti gaya kepemimpinan dan 

komitmen organisasi serta perlunya dilakukan penelitian lanjutan menegenai knowledge management 

(manajemen pengetahuan) pada bidang/organisasi lain diluar penelitian mereka. 

Mengacu pada implikasi dan rekomendasi penelitian terdahulu, maka penulis memandang perlu 

adanya penelitian lanjutan mengenai pengaruh gaya kepemimpinan, knowledge management dan 

komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai. Kinerja merupakan suatu potensi yang harus dimiliki oleh 

setiap pegawai untuk melaksanakan setiap tugas dan tanggung jawab yang diberikan organisasi kepada 

pegawai. Dengan kinerja yang baik, maka setiap pegawai dapat menyelesaikan segala beban organisasi 

dengan efektif dan efisien sehingga masalah yang terjadi pada organisasi dapat teratasi dengan baik. 

Sebagaimana yang dikemukakan oleh (Rivai, 2014:65) kinerja pegawai adalah kesediaan seseorang atau 

kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung 

jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan. 

 

. 

II. TINJAUAN LITERATUR 

 

Gaya kepemimpinan 

Thoha (2013:30) menyatakan “gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan 

oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain”. Menurut Nawawi 

(2015:202) “gaya kepemimpinan adalah perilaku atau cara yang dipilih yang digunakan pemimpin dalam 

mempengaruhi pikiran, perasaan sikap, dan perilaku para anggota organisasi atau bawahannya”. 
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Robbins (2008:432), yang mengungkapkan bahwa kepemimpinan sebagai kemampuan untuk 

mempengaruhi suatu kelompok menuju pencapaian sasaran. Kemampuan karyawan untuk mencapai 

sasaran dan tujuan organisasi tersebut merupakan pencerminan dari kinerja karyawan.Siagian (2014:76) 

menyatakan bahwa keberhasilan organisasi baik sebagai keseluruhan maupun sebagai kelompok dalam 

suatu organisasi tertentu, sangat tergantung pada mutu kepemimpinan yang terdapat dalam organisasi 

yang bersangkutan. Bahkan kiranya dapat dikatakan bahwa mutu kepemimpinan yang terdapat dalam 

suatu organisasi memainkan peranan yang sangat dominan dalam keberhasilan organisasi tersebut dalam 

menyelenggarakan berbagai kegiatannya terutama dalam kinerja para pegawainya. 

Dari rincian beberapa teori di atas dapat dilihat bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan adalah kepemimpinan melalui sifat karakteristik dan gaya dalam kepemimpinannya 

dalam usaha mempengaruhi bawahannya. 

Indikator gaya kepemimpinan menurut Hersey dan Blanchard (1996:117) adalah sebagai berikut: 

1. Gaya kepemimpinan Instruksi (G1) 

Gaya Kepemimpinan Instruksi, seorang pemimpin menunjukkan perilaku yang banyak memberikan 

pengarahan namun sedikit dukungan. Pemimpin ini memberikan instruksi yang spesifik tentang 

peranan dan tujuan bagi pengikutnya, dan secara ketat mengawasi pelaksanaan tugas mereka. 

2. Gaya kepemimpinan Konsultasi (G2) 

Gaya Kepemimpinan konsultasi, pemimpin menunjukkan perilaku yang banyak mengarahkan dan 

banyak memberikan dukungan. Pemimpin dalam gaya seperti ini mau menjelaskan keputusan dan 

kebijaksanaan yang ia ambil dan mau menerima pendapat dari pengikutnya. Tetapi pemimpin dalam 

gaya ini masih tetap harus memberikan pengawasan dan pengarahan dalam penyelesaian tugas-tugas 

pengikutnya. 

3. Gaya kepemimpinan Partisipasi 

Gaya Kepemimpinan partisipasi, perilaku pemimpin menekankan pada banyak memberi dukungan 

namun sedikit dalam pengarahan. Dalam gaya seperti ini pemimpin menyusun keputusan bersama-

sama dengan para pengikutnya, dan mendukung usaha-usaha mereka dalam menyelesaikan tugas. 

4. Gaya kepemimpinan Delegasi 

Gaya Kepemimpinan Delegasi, pemimpin memberikan sedikit dukungan dan sedikit pengarahan. 

Pemimpin dengan gaya seperti ini mendelegasikan keputusan-keputusan dan tanggung jawab 

pelaksanaan tugas kepada pengikutnya 

 

Manajemen Pengetahuan 

Menurut Bateman dan Snell (2008:8), knowledge management adalah suatu kegiatan yang 

bertujuan untuk menemukan dan memanfaatkan sumber daya intelektual di dalam suatu organisasi, 

knowledge management bertujuan untuk menemukan, menyimpan, membagikan dan membagi secara luas 

sumber daya yang sangat penting yang dimiliki oleh suatu organisasi. Sedangkan menurut Laudon dan 

Laudon (2012:373), knowledge management adalah kumpulan proses yang dikembangkan didalam 

organisasi, untuk menciptakan, mengumpulkan, menyimpan, memelihara dan menyebutkan pengetahuan 

suatu perusahaan. 

Menurut (Zuhal 2010:31) knowledge management adalah pengelolaan pengetahuan organisasi 

untuk menciptakan nilai dan menghasilkan keunggulan bersaing atau kinerja prima. Dalam usaha 

pencapaian tujuan perusahaan, permasalahan yang di hadapi bukan hanya terdapat pada bahan mentah, 

alat-alat kerja, mesin-mesin produksi, uang, dan lingkungan kerja saja, melainkan juga karyawannya yang 

mengelola faktor-faktor produksi tersebut.  

Davidson, Carl and Philip Vos (2003:210), knowledge management memiliki fungsi penting dalam 

4 (empat) hal sebagai berikut; (1) Identifikasi aset kunci dari knowledge yang ada di perusahaan. (2) 

Merefleksikan apa yang organisasi tahu. (3) Saling berbagi (sharing) segala knowledge kepada siapapun 

yang membutuhkannya. (4) Menerapkan penggunaan knowledge untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

Knowledge Management Process menurut Fernandez et al (2010) mengacu pada empat aktifitas 

utama. Keempat proses utama dari knowledge management terdiri dari menemukan pengetahuan 
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(discovering), menangkap pengetahuan (capturing), membagikan pengetahuan (sharing) dan 

mengaplikasikan (application). 

1. Discovery, merupakan pengembangan dari tacit atau explicit baru dan perpaduan knowledge 

sebelumnya dari data dan informasi atau untuk mendapatkan pengetahuan baru yang lebih 

kompleks. Eksplisit knowledge, data, dan informasi yang ada dikonfigurasi ulang, dikategorikan 

ulang dan di konstekstualkan lagi untuk menciptakan eksplisit knowledge yang baru atau melalui 

komunikasi, integrasi dan sistematika dari berbagai eksplisit knowledge dari para ahli (Sosialisasi).  

2. Capture, merupakan proses untuk mengambil pengetahuan dari tempat penyimpanan yang berada di 

dalam orang, artifak atau badan organisasi. Knowledge yang diambil dapat berasal dari luar 

lingkungan organisasi, seperti konsultan, kompetitor, pelanggan, supplier dan karyawan baru 

organisasi. Proses knowledge capture melibatkan sub proses, yaitu eksternalisasi dan internalisasi. 

Eksternalisasi berkaitan dengan konversi dari tacit knowledge ke dalam bentuk explicit knowledge 

seperti kata-kata, konsep, atau visual. Internalisasi merupakan kebalikan eksternalisasi tujuannya 

agar pengetahuan yang ada mudah dimengerti oleh anggota lainnya dalam kelompok seperti manual 

book, simulasi atau percobaan.  

3. Sharing, merupakan proses ketika explicit atau tacit knowledge pada orang lain. Hal yang harus 

diperhatikan dalam proses ini adalah transfer efektif, penerima harus memahami pengetahuan yang 

diterima. Pengetahuan yang dibagikan bukan merupakan rekomendasi, tetapi acuan agar penerima 

informasi dapat bertindak sesuai kondisi yang ada. Sharing knowledge juga dapat terjadi antar 

individu, kelompok bahkan organisasi.  

4. Application, merupakan penerapan dari Knowledge Management ke proses bisnis. Pada proses ini 

melibatkan sub proses direction dan routine. Direction merupakan proses penerimaan arahan atau 

perintah untuk melakukan sesuatu. Tidak ada proses transfer pengetahuan yang mendasari arahan 

tindakan tersebut. Routine merupakan proses penerapan Knowledge Management dalam prosedur, 

aturan, norma yang dapat menjadi alur kerja. 

 

Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi merupakan kondisi yang dirasakan oleh pegawai yang dapat menimbulkan 

perilaku positif yang kuat terhadap organisasi yang dimiliknya. Steers dan Porter (1983:65) 

mengemukakan bentuk komitmen yang muncul bukan hanya bersifat loyalitas yang pasif, tetapi juga 

melibatkan hubungan yang aktif dengan organisasi kerja yang memiliki tujuan memberikan segala usaha 

demi keberhasilan organisasi kerja bersangkutan. 

Komitmen organisasional (organizational commitment) adalah kekuatan relatif pengenalan pada 

keterlibatan dalam dari diri seoramg individu dalam organisasi. Mathins dan Jackson  (2006:122) 

mengemukakan   bahwa   komitmen organisasi adalah  tingkat  sampai  dimana seorang  karyawan  yakin  

dan  menerima tujuan organisasional  serta  berkeinginan  untuk  tinggal  bersama  organisasi  tersebut. 

Dengan  adanya  komitmen,  maka  ia  akan  memiliki sikap loyalitas juga berkeinginan untuk mencapai 

tujuan organisasinya dengan baik. Allen dan Meyer (1997) menyatakan bahwa karyawan yang memiliki 

komitmen organisasi akan bekerja dengan penuh dedikasi karena karyawan yang memiliki komitmen 

yang tinggi menganggap bahwa hal penting yang harus dicapai adalah pencapaian tugas dalam organisasi. 

Karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi juga memiliki pandangan yang positif dan 

akan melakukan yang terbaik untuk kepentingan organisasi. Hal ini membuat karyawan memiliki 

keinginan untuk memberikan tenaga dan tanggungjawab yang lebih dalam menyokong kesejahteraan dan 

keberhasilan organisasi tempatnya bekerja. Allen dan Meyer (dalam Luthans, 2014:148) menjelaskan 

terdapat tiga dimensi komitmen organisasi, yaitu Affective commitment, Continuance commitment dan 

Normative commitment. 
 

a) Affective commitment 

Komitmen afektif mengacu pada keterikatan emosional, identifikasi serta keterlibatan seorang 

karyawan pada suatu organisasi. Pada dimensi ini karyawan mengidentifikasikan dirinya dengan 

organisasi dan loyal terhadap organisasi. 
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b) Continuance commitment 

Dibandingkan dengan komitmen afektif, komitmen continuance ini lebih terbuka. Menurut dugaan 

Becker (dalam Steve, 2002:135) continuance commitment berkaitan dengan konsep side-bets 

orientation yang menekankan pada sumbangan seseorang yang sewaktu-waktu dapat hilang jika orang 

itu meninggalkan organisasi. 

c) Normative commitment 

Komitmen normatif menunjukkan kepada tingkat seberapa jauh seseorang secara psikologis terikat 

untuk menjadi karyawan dari sebuah organisasi yang didasarkan kepada perasaan seperti kesetiaan, 

affeksi, kehangatan, pemilikan, kebanggaan, kebahagiaan, dan lain-lain 

 

Kinerja Pegawai 

Bernardin danRussell (2006:136) yang mengemukakan bahwa “Kinerja adalah catatan hasil yang 

dihasilkan pada fungsi pekerjaan atau aktivitas tertentu selama jangka waktu tertentu”. Hal ini diperjelas 

lagi oleh Bowin danHarvey (1996:47) yang mengatakan “Kinerja dapat didefinisikan sebagai pemenuhan 

tugas yang ditugaskan oleh karyawan atau manajer dan hasil yang dihasilkan pada suatu pekerjaan atau 

aktivitas selama jangka waktu tertentu. 

Kinerja secara umum juga didefinisikan sebagai perilaku yang dilakukan ketika bekerja (Jex dan 

Britt, 2008:79). Definisi ini mengandung pengertian yang masih cukup luas, sehingga mencakup banyak 

perilaku yang sebenarnya tidak berkaitan dengan tugas yang dilakukan. Pengertian kinerja tersebut bila 

diartikan secara sempit, maka hanya mencakup perilaku-perilaku yang bersifat teknis. Campbell (dalam 

Jex dan Britt, 2008:79) mengajukan pengertian yang lebih spesifik dimana ia mengatakan bahwa kinerja 

merupakan nilai yang diatribusikan kepada perilaku kerja tertentu yang mengarah kepada pencapaian 

tujuan organisasi. Penjelasan kinerja di sini lebih jelas karena perilaku-perilaku yang dilihat tidak hanya 

sebatas pada perilaku-perilaku yang bersifat teknis, tetapi seluruh perilaku yang menunjang untuk 

mencapai tujuan yang akan dicapai oleh organisasi. 

Pengukuran kinerja pegawai pada penelitian ini merujuk pada SKP (Sasaran Kerja Pegawai) 

berdasarkan Peraturan Pemerintah No. 46 tahun 2011 yang dijabarkan ke Perka BKN (Badan 

Kepegawaian No. 1 Tahun 2013) bahwa Penilaian kinerja PNS secara sistemik menggabungkan antara 

SKP (Sasaran Kerja Pegawai) dan Penilaian Perilaku Kerja. Penilaian kinerja pegawai terdiri dari dua 

unsur yaitu penilaian unsur Sasaran Kerja Pegawai sebesar 60% dan perilaku kerja sebesar 40%.Penilaian 

Sasaran Kerja Pegawai (SKP) sesuai PP 46 Tahun 2011 meliputi: (1) Kuantias, (2) Kualitas, (3) waktu. 

Sementara penilaian perilaku kerja meliputi aspek: (1) Orientasi pelayanan, (2) Integitas, (3), Disiplin, 

dan (4) Kerjasama. 

 

Hubungan Antara Variabel Gaya Kepemimpinan, Manajemen Pengetahuan Dan Komitmen 

Orgaisasi Terhadap Kinerja Pegawai 

 

Peningkatan gaya kepemimpinan, manajemen pengetahuan dan komitmen orgaisasi baik secara 

teoritis maupun empiris terbukti mampu meningkatkan kinerja pegawai. 

Hubungantersebutdapatnyatakandalamsuatukerangka konseptual berikut ini. 
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Gambar1.KerangkaKonsepPenelitian 

Sumber: Kajian Empiris dan Teoritis 

 

Berdasarkan hasil kajian teoritis dan empiris diketahui bahwa adanya peningkatan gaya 

kepemimpinan, manajemen pengetahuan dan komitmen orgaisasi mampu meningkatkan kinerja pegawai. 

Oleh karena itu maka hipotesis dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:  

 

H1. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

 

Secara teoritis, Koesmono (2007:30) mengungkapkan bahwa keberadaan seorang pemimpin dalam 

organisasi dibutuhkan untuk membawa organisasi kepada tujuan yang telah ditetapkan. Pemimpin 

biasanya menerapkan gaya kepemimpinan tertentu untuk mempengaruhi kinerja bawahannya. Secara 

empiris hasil penelitian oleh Suriyadi, Syarifuddin, Sidu dan Mursidi (2020), Sistiyan, Palikhatun dan 

Payamta (2019), Pawirosumarto, Sarjana dan Gunawan (2016) dan Salman, Khan, Javaid dan Din (2016), 

artinya adanya gaya kepemimpinan yang memberikan pengarahan, bimbingan dan memotivasi bawahan 

dapat memacu peningkatan kinerja karyawan. 

 

H2. Manajemen pengetahuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

 

Secara teoritis, Ashok et al (2011:178) berpendapat knowledge management adalah proses yang 

efektif terkait dengan eksplorasi, oksploitasi dan berbagi pengetahuan manusia yang menggunakan 

teknologi tepat guna dan lingkungan budaya untuk meningkatkan modal intelektual dan kinerja pegawai. 

Secara empiris, hasil penelitian Ghanbari dan Dastranj (2017), Torabi, Kyani dan Falakinia. (2016), 

Alayoubi, Haque, Alharbi, Alyoubi dan Almazmomi. (2018) hasil penelitian disimpulkan bahwa 

penerapan knowledge management yang baik oleh karyawan secara signifikan dapat meningkatkan 

kinerja karyawan tersebut. 

 

H3. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

 

Pegawai dengan komitmen organisasi yang tinggi memiliki perbedaan sikap dibadingkan yang 

berkomitmen rendah. Komitmen organisasi yang tinggi menghasilkan performa kerja, rendahnya tingkat 
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absensi dan rendahnya tingkat keluar-masuk (turnover) pegawai. Pegawai yang berkomimen tinggi akan 

memiliki produktivitas yang tinggi  (Luthans,2014:134). Secara empiris, hasil penelitian Sistiyan, 

Palikhatun dan Payamta (2019), Telaumbanua, Sinulinga dan Iskandarini. (2019), Darna, Kusman dan 

Kader (2017) dan Susanto, dan Putra (2019). Komitmen organisasi yang kuat membuat karyawan 

memiliki keterikatan yang sangat erat terhadap organisasinya sehingga menimbulkan perilaku positif dan 

akan melakukan segala usaha agar dapat mencapai tujuan organisasi. 

 

III METODE PENELITIAN 

 

Rancangan penelitian ini dimaksudkan untuk memberikan penjelasan hubungan kausal antar 

variabel melalui pengujian hipotesis, dengan demikian maka pedekatan penelitian ini adalah verifikasi 

dan penjelasan (explanatory research). Alasan yang mendasari menggunakan explanatory research 

karena tujuan penelitian ini menjelaskan dan menguji secara empiris pengaruh gaya kepemimpinan, 

knowledge management dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai Negeri Sipil pada Kantor Wilayah (Kanwil) 

Kementerian Hukum dan Hak Asasi Manusia (Kemenkumham) Provinsi Sulawesi Tenggara  diluar 

Pegawai yang memiliki jabatan struktural dan Peneliti berjumlah 113 orang. Dalam penelitian ini 

menggunakan sensus sehingga penarikan sampel dari populasi tidak diperlukan. Dengan metode sensus 

ini diharapkan hasilnya dapat cenderung lebih mendekati nilai sesungguhnya dan diharapkan dapat 

memperkecil pula terjadinya kesalahan/penyimpangan terhadap nilai populasi (Akbar dan Usman, 

2008:71). Sehingga jumlah responden dalam penelitian ini adalah 113 orang. Pengujian hipotesis 

dilakukan dengan menggunakan model Partial Least Square (PLS) dengan menggunakan software 

SmartPLS 2.0. 

 

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Sebelum melakukan evaluasi lebih lanjut dari Partial Least Square (PLS), maka perlu dilakukan 

terlebih dahulu uji asumsi linearitas, yaitu bahwa hubungan antara konstruk laten yang diuji memiliki 

hubungan yang linear. Karena itu, langkah pertama dalam analisis PLS adalah melakukan pengujian 

asumsi linearitas. Pengujian asusmsi linearitas dalam penelitian ini menggunakan metode Curve of Fit 

menggunakan software SPSS. 

 

            Tabel 1 Hasil Pengujian Asumsi Linearitas 

Variabel 

dependent 
Variabel independen sig Ket 

Kinerja pegawai 

Gaya Kepemimpinan 0.000 linier 

Manajemen Pengetahuan 0.000 linier 

Komitmen Organisasi 0.000 linier 

 Sumber: Data primer, diolah 

 

Hasil pengujian dapat disimpulkan bahwa semua hubungan antara variabel penelitian ini adalah 

linear, sehingga asumsi linearitas pada analisis PLS terpenuhi karenaa tingkat signifikansinya (ρ<0,05) 

atau 5%sehingga dapat dilakukan analisis lebih lanjut. 

Pengujian discriminant validity dalam penelitian ini menggunakan nilai cross loading dan square 

root of average (AVE) dengan tujuan menguji apakah instrument penelitian valid dalam menjelaskan atau 

merefleksikan variabel laten. 
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     Tabel 2 Nilai AVE, √AVE dan Korelasi antar Variabel Laten 

Variabel Penelitian AVE √AVE 

Korelasi 

Gaya 

Kepemimpinan 

Manajemen 

Pembelajaran 

Komitmen 

Organisasi 

Kinerja 

Pegawai 

Gaya Kepemimpinan 0,787 0,887 1,000    

Manajemen 

Pembelajaran 
0,729 0,854 0,703 1,000   

Komitmen 

Organisasi 
0,631 0,794 0,637 0,528 1,000  

Kinerja Pegawai 0,788 0,888 0,488 0,600 0,560 1,000 

     Sumber: Data primer, diolah 

 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa instrument yang digunakan dalam pengukuran 

variabel penelitian ini dikatakan valid secara diskriminan, dapat dilihat bahwa nilai square root of 

averangre variance extracted (√AVE) setiap variabel lebih besar dari nilai square root of average (AVE) 

dan korelasi antara variabel laten lainnya. Discriminant validity dengan menggunakan nilai cross loading. 

Hasil perhitungan dengan menggunakan program PLS disajikan pada tabel dibawah ini : 

 

 

Tabel 3 Nilai Cross Loading 

  X1 X2 X3 Y 

X11 0.883685 0.701832 0.776706 0.839498 

X12 0.878545 0.555567 0.776367 0.765796 

X13 0.818219 0.571876 0.669831 0.741453 

X14 0.962253 0.656882 0.748971 0.859625 

X21 0.661942 0.892974 0.703470 0.794579 

X22 0.511962 0.883662 0.653233 0.693160 

X23 0.619637 0.879306 0.691318 0.756465 

X24 0.596271 0.751693 0.713188 0.710502 

X31 0.768410 0.786225 0.876171 0.819187 

X32 0.671055 0.559634 0.805379 0.676928 

X33 0.538474 0.558615 0.690574 0.630682 

Y1 0.822336 0.806014 0.821382 0.907353 

Y2 0.874397 0.843696 0.867574 0.965803 

Y3 0.843134 0.809621 0.829080 0.934322 

Y4 0.732663 0.668809 0.681790 0.795393 

Y5 0.719869 0.701431 0.744936 0.789266 

Y6 0.841396 0.814249 0.834825 0.933167 

Y7 0.781743 0.734090 0.793231 0.872673 

     Sumber: Data primer, diolah 
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Hasil perhitungan cross loading indikator variabel gaya kepemimpinan, manajemen pengetahuan, 

komitmen organisasi dan kinerja pegawai berada diatas nilai cross loading dari variabel laten lainnya dan 

dalam ambang batas toleransi ˃ 0,50 sehingga instrument penelitian dikatakan valid secara diskriminan.  

 

Convergent validity mengukur validitas indikator sebagai pengukur konstruk, yang dapat dilihat 

dari outer loading. Indikator dikatakan valid jika memiliki nilai outer loading diatas, namun demikian 

nilai faktor loading disekitar 0,50-0,60 masih dapat ditolerir dengan nilai p-value< 0,05 

 
 

Gambar 2. Tampilan Hasil PLS Algorithm 

 

Berdasarkan gambar. diatas, menunjukkan bahwa indikator gaya kepemimpinan, manajemen 

pengetahuan, komitmen organisasi dan kinerja pegawai setelah diestimasi memiliki nilai outer loading ˃ 

0,7 dan dikatakan valid. 

Pengujian hipotesis dan koefisien jalur pengaruh gaya kepemimpinan, manajemen pengetahuan,  

komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai dapat diketahui dari nilai koefisien jalur dan titik kritis (t-

statistik). Secara lengkap dapat disajikan pada tabel berikut ini: 

 

Tabel 4 Koefisien jalur 

  Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

Standard 

Error 

(STERR) 

T Statistics 

(|O/STERR|) 

Gaya kepemimpinan--

>Kinerja Pegawai 

0.480 0.478 0.053 0.053 8.995 

Manajemen Pengetahuan--

>Kinerja Pegawai 

0.372 0.372 0.038 0.038 9.905 

Komitmen Organisasi--

>Kinerja Pegawai 

0.195 0.198 0.065 0.064 3.028 

  Sumber: Data primer, diolah 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui terdapat pengaruh positif dan signifikan gaya 

kepemimpinan, manajemen pengetahuan dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai. Dengan 

demikian hipotesis yang terdukung data empiris dan diterima adalah: 
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Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawaipada Kantor 

Wilayah Kementerian Hukum dan Ham Provinsi Sulawesi Tenggara. Artinya adanya perubahan 

peningkatan gaya kepemimpinan maka akan berpengaruh secara signifikan terhadap peningkatan kinerja 

pegawai begitu pula sebaliknya, apabila perubahan penurunan gaya kepemimpinan maka akan 

berpengaruh secara signifikan terhadap penurunan kinerja pegawai pada Kantor Wilayah Kementerian 

Hukum dan Ham Provinsi Sulawesi Tenggarasejalan atau mendukung hasil penelitian oleh Suriyadi, 

Syarifuddin, Sidu dan Mursidi (2020), Sistiyan, Palikhatun dan Payamta (2019), Pawirosumarto, Sarjana 

dan Gunawan (2016) dan Salman, Khan, Javaid dan Din (2016). 

Manajemen pengetahuan (Knowledge management) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada Kantor Wilayah Kementerian Hukum dan Ham Provinsi Sulawesi Tenggara. 

Artinya adanya perubahan peningkatan manajemen penegetahuan pegawai Kantor Wilayah Kementerian 

Hukum dan Ham Provinsi Sulawesi Tenggara maka akan memberikan pengaruh secara signifikan 

terhadap peningkatan kinerja pegawai. Perubahan peningkatan manajemen pengetahuan yang 

direfleksikan melalui aspek sosialisasi; eksternalisasi; kombinasi; dan internalisasi memiliki kontribusi 

positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai berupa hasil kerja yang dicapai dalam waktu 

tertentu yang berhubungan dengan pelaksanaan tugas pekerjaan pegawai. Hasil penelitian ini dapat 

membuktikan bahwa manajemen pengetahuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai konsisten dengan hasil penelitian terdahulu oleh Ghanbari dan Dastranj (2017), Torabi, Kyani 

dan Falakinia. (2016), Alayoubi, Haque, Alharbi, Alyoubi dan Almazmomi. (2018). Selanjutnya, hasil 

penelitian ini mendukung pendapat (Zuhal 2010:31) knowledge management adalah pengelolaan 

pengetahuan organisasi untuk menciptakan nilai dan menghasilkan keunggulan bersaing atau kinerja 

prima. 

Hasil analisis data menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Kantor Wilayah Kementerian Hukum dan Ham Provinsi Sulawesi 

Tenggara. Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi komitmen organissi maka semakin tinggi pula 

kinerja pegawai. Komitmen organisasi merupakaan sikap positif pegawai Kantor Wilayah Kementerian 

Hukum dan Ham Provinsi Sulawesi Tenggara terhadap organisasi berupa perasaan kuat untuk menjadi 

bagian dari organisasi yang direfleksikan melalui keterikatan emosional, identifikasi serta keterlibatan 

seorang karyawan pada suatu organisasi (komitmen afektif), kesadaran akan kerugian yang timbul jika 

meninggalkan pekerjaan yang diemban (komitmen berkelanjutan) dan seberapa jauh seseorang secara 

psikologis terikat untuk menjadi karyawan dari sebuah organisasi yang didasarkan kepada perasaan 

seperti kesetiaan, affeksi, kehangatan, pemilikan, kebanggaan, kebahagiaan, dan lain-lain (komitmen 

normatif).Hasil penelitian komitmen organisasi berpenegaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai sejalan dengan hasil penelitian terdahulu oleh Sistiyan, Palikhatun dan Payamta (2019), 

Telaumbanua, Sinulinga dan Iskandarini. (2019), Darna, Kusman dan Kader (2017) dan Susanto, dan 

Putra (2019). Artinya dengan dengan input variable eksogen dan endogen yang sama, diperoleh hasil 

pengujian yang konsisten. 

 

V KETERBATASAN DAN PENELITIAN SELANJUTNYA 

 

Beberapa keterbatasan penelitian yang dapat dijadikan pertimbangan oleh peneliti berikutnya 

adalah: 

1. Hasil penelitian ini tidak dapat digeneralisasi pada kasus lain, yaitu pada Kantor Kementerian 

Hukum dan Ham di seluruh kabupaten/kota di Sulawesi Tenggara. 

 

2. Pada saat penelitian ini dilakukan, baru saja terjadi rotasi beberapa pegawai pada Kantor Wilayah 

Kementerian Hukum dan Ham Provinsi Sulawesi Tenggara sehingga kondisi ini mepengaruhi 

jawaban yang diberikan oleh responden pada penelitian ini. 
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3. Bagi penelitian selanjutnya diharapkan dapat menguji dan mengembangkan penelitian ini dengan 

variabel yang berbeda misalnya, kompetensi pegawai, motivasi kerja dan variabel lainnya yang tidak 

dimasukkan dalam penelitian ini. 

 

VI KESIMPULAN 

Berdasarkan pembahasan dan temuan penelitian, dapat dikemukakan kesimpulan penelitian ini 

sebagai berikut: 

1. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor 

Wilayah Kementerian Hukum dan Ham Provinsi Sulawesi Tenggara. Artinya Peningkatan gaya 

kepemimpinan yang baik direfleksikan melalui gaya kepemimpinan instruksi, gaya kepemimpinan 

konsultasi, gaya kepemimpinan partisipatif dan gaya kepemimpinan delegasi memiliki kontribusi 

positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai yang dicerminkan melalui aspek 

penilaian Sasaran Kerja Pegawai (SKP) dan penilaian Perilaku Kerja. 

2. Manajemen pengetahuan (Knowledge management) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada Kantor Wilayah Kementerian Hukum dan Ham Provinsi Sulawesi Tenggara. 

Perubahan peningkatan manajemen pengetahuan yang direfleksikan melalui aspek sosialisasi; 

eksternalisasi; kombinasi; dan internalisasi memiliki kontribusi positif dan signifikan terhadap 

peningkatan kinerja pegawai berupa hasil kerja yang dicapai dalam waktu tertentu yang 

berhubungan dengan pelaksanaan tugas pekerjaan pegawai. 

3. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor 

Wilayah Kementerian Hukum dan Ham Provinsi Sulawesi Tenggara. Komitmen organisasi 

merupakaan sikap positif pegawai Kantor Wilayah Kementerian Hukum dan Ham Provinsi Sulawesi 

Tenggara terhadap organisasi berupa perasaan kuat untuk menjadi bagian dari organisasi (komitmen 

afektif), kesadaran akan kerugian yang timbul jika meninggalkan pekerjaan yang diemban 

(komitmen berkelanjutan) dan seberapa jauh seseorang secara psikologis terikat untuk menjadi 

karyawan dari sebuah organisasi yang didasarkan kepada perasaan seperti kesetiaan, affeksi, 

kehangatan, pemilikan, kebanggaan, kebahagiaan, dan lain-lain (komitmen normatif). 
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