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I. PENDAHULUAN

Knowledge Sharing merupakan bagian dari siklus kehidupan organisasi saat ini, yang merupakan
langkah antisipatif dalam menghadapi perubahan, oleh karena itu unit kerja yang handal harus dapat
menghadapi tantangan dan perubahan dalam menyiapkan SDM yang mampu dan tanggap serta cekatan
dalam memberikan produk dan layanan terbaiknya bagi konsumen. Knowledge Sharing menjadi suatu
penting dilaksanakan demi tercapainya dan peningkatan kemampuan individualisme menjadi kemampuan
bersifat kolektif. Penelitian Agarwal et al (2012) yang menemukan penyerapan pengetahuan berpengaruh
signifikan terhadap kegiatan berbagi pengetahuan.

Setiap interaksi pengetahuan antar anggota organisasi dibutuhkan adanya penguasaan dan
pemahaman konsep sehingga dapat memudahkan kerja organisasi tersebut. Maka itulah pentingnya
komunikasi dalam berbagi pengetahuan sehingga mendapat hasil yang sesuai diinginkan. Menurut
morrisan, et al (2009) komunikasi sebagai penemuan revolusioner (revolutionary discovery) yang
sebagian besar disebabkan oleh penemuan teknologi komunikasi, seperti radio, televisi, telepon,
handphone, satelit, dan jaringan computer. Selain komunikasi juga dibutuhkan juga kepercayaan dalam
berkomunikasi sehingga informasi yang berikan dapat jelas sumbernya.

Krot et al (2012) mendefinisikan kepercayaan adalah kemauan untuk meningkatkan sumber daya
yang diinvestasikan dipihak lain berdasarkan pada harapan positif yang dihasilkan masa lalu.
Kepercayaan sangat dibutuhkan dalam berbagi pengetahuan karena memudahkan pemberian informasi
yang dapat terpercaya, sehingga kinerja dalam organisasi dapat berjalan dengan baik. Hal yang
mendukung dalam kinerja organisasi melalui knowledge sharing adalah budaya kerja.

Robbins (2003), menyatakan bahwa budaya kerja adalah sistem yang dianut oleh anggota-
anggotanya yang membedakan antar organiasai lain. Budaya kerja dalam knowledge sharing akan
memberikan dukungan terhadap karyawan dalam meningkatkan kemampuan melalui pelatihan dalam
grup diskusi untuk berbagi dan bertukar pengetahuan.

Untuk melakukan proses Knowledge Sharing diharapkan pada pihak manajemen dan karyawan
secara bersama-sama mulai berbagi knowledge sharing dan budaya kerja dalam meningkatkan kinerja
organisasi yang mereka punyai, karena seorang manajemen yang baik adalah orang yang mampu
membentuk bawahanya menjadi orang yang lebih pandai, mampu menghadapi dinamika perubahan dan
agar dapat bekerja seefisien dan selektif mungkin sehingga estafet kepemimpinan serta pendelegasian
wewenang maupun tugas dapat terwujud dengan baik. Hal ini juga wajib dilakukan dilingkungan lembaga
publik tidak terkecuali di Rektorat UHO. UHO adalah perguruan tinggi Negeri di Kendari, Selawesi
Tenggara dan Rektorat UHO merupakan pusat kegiatan akademik administrasi Universitas Halu Oleo.

Gedung Rektorat ini dipergunakan sebagai kantor Rektor, Wakil Rektor (Bidang Akademik),
Bidang Administrasi Umum dan Keuangan, Bidang Kemahasiswaaan dan Alumni, Bidang Perencanaan,
Kerjasama dan teknologi Informasi dan Komunikasi. Selain itu gedung ini dipergunakan pula untuk
kantor lembaga penelitian dan pengabdian kepada masyarakat, lembaga pengembangan dan pengabdian
kepada masyarakat, lembaga pengembangan pembelajaran dan Penjaminan Mutu Universitas, UPT
kearsipan, dan UPT Kerjasama Internasional.

Penelitian ini dilakukan dengan pertimbangan bahwa produk yang ditawarkan di instansi yang
diteliti adalah berupa jasa. Perguruan tinggi adalah satuan pendidikan penyelenggara pendidikan tinggi
yang diselenggarakan oleh pemerintah. Namun masih ada kekurangan terhadap pelayanan yang dberikan
oleh pegawai misalnya pelayanan yang kurang cekatan terhadap masalah yang dihadapi oleh mahasiswa
maupun dosen sebagai tenaga pendidikan yang seharusnya dilakukan dengan cepat dan baik sehingga
kinerja organisasi rektorat UHO masih kurang baik karena masih banyak keluhan-keluhan.

Hasil pengamatan langsung yang dilakukan oleh peneliti menunjukan bahwa Kinerja organisasi
pada Rektorat UHO secara umum belum sepenuhnya sesuai dengan harapan bila diamati dari kuantitas
kerja, kualitas kerja, kreativitas maupun kerja sama yang dibangun dalam pencapaian tujuan organisasi.
Fenomena di atas merupakan salah satu dari sekian banyak fakta yang terjadi dan diduga ada kaitannya
dengan masih banyaknya pelanggaran disiplin kerja yang dilakukan oleh pegawai, motivasi kerja yang
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kurang baik dari pegawai, kurangnya keadilan kerja pegawai dalam bekerja serta pegawai yang kurang
kompetitif dalam bekerja.
Il. TINJAUAN LITERATUR

Kinerja Pegawai

Kinerja merupakan aspek yang terpenting dalam manajemen organisasi. Kinerja Pegawai dapat
memberikan informasi untuk kepentingan pemberian gaji, promosi, dan melihat perilaku SDM sedangkan
dari sisi kinerja organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan organisasi yang telah
ditetapkan. Beberapa pengertian yang dikemukakan mengenai konsep kinerja antara lain sebagai berikut:
Menurut Barry Cushway (2002), kinerja adalah menilai bagaimana seseorang telah bekerja dibandingkan
dengan target yang telah ditentukan.

Sedarmayanti (2009) menyatakan kinerja merupakan sistem yang digunakan untuk menilai dan
mengetahui apakah seorang karyawan telah melaksanakan pekerjaansecara keseluruhan, atau merupakan
perpaduan dari hasil kerja (apa yang harus dicapai seseorang) dan kompetensi (bagaimana seseorang
mencapainya). Pegawai atau karyawan dalam organisasi formal mempunyai peranan yang penting dalam
mencapai tujuan organisasi. Dengan demikian harus diusahakan agar pegawai dapat melaksanakan
pekerjaan dengan baik. Untuk mencapai tujuan tersebut dibutuhkan kinerja yang baik dari bawahan untuk
melaksanakan tugas-tugas pekerjaannya.

Menurut Mangkunagara (2000) istilah kinerja berasal dari Job Performance atau pengertian
prestasi kerja (kinerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Sementara itu Munier (1993 : 76) berpendapat mengenai pengertian kinerja adalah hasil kerja seseorang
dalam kesatuan waktu dan ukuran tertentu. Dari beberapa pengertian kinerja tersebut dapat disimpulkan
bahwa pengertian kinerja merupakan hasil kerja yang telah dicapai oleh seseorang pegawai atau karyawan
dalam melakukan pekerjaannya dalam rangka mencapai tujuan organisasi.

Dengan demikian, ukuran kinerja tersebut mencakup kualitas dan kuantitas dari hasil kerja itu
sendiri.

1. Kualitas Kerja. Menunjukkan sejauh mana mutu seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas-
tugasnya meliputi ketepatan, kelengkapan, kerapian”. Dari pendapat diatas, jelas bahwa kualitas
kerja dapat diukur melalui ketepatan, kelengkapan, dan kerapian. Yang dimaksud dengan
ketepatan adalah tepat dapat melaksanakan tugas dan pekerjaan, artinya terdapat kesesuaian antara
rencana kegiatan dengan sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan. Yang dimaksud dengan
kelengkapan adalah kelengkapan penelitian, ketelitian dalam melaksanakan tugasnya. Yang
dimaksud dengan kerapian adalah kerapian dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya.

2. Kuantitas Kerja. Jumlah kerja yang dilaksanakan oleh seorang pegawai dalam menggunakan
waktu kerja tertentu dan ketepatan dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya.” Dengan
demikian kuantitas kerja dapat dilihat dari jumlah kerja dan penggunaan waktu. Jumlah kerja dalah
banyaknya tugas pekerjaan yang dapat dikerjakan. Penggunaan waktu adalah banyaknya waktu
yang digunakan dalam menyelesaikan tugas pekerjaan.

Knowledge Sharing
Sumber daya manusia dalam suatu organisasi merupakan penentu sangat penting bagi keefektifan

berjalannya kegiatan organisasi. Oleh karena itu diperlukan Knowledge Sharing. Knowledge Sharing
adalah sumber penting bagi beberapa orgaanisasi. Menurut Van et al ( 2004), Knowledge Sharing adalah
proses timbal balik dimana individu saling bertukar pengetahuan (tacit dan explicit knowledge) dan secara
bersama-sama menciptakan pengetahuan (solusi) baru. Salah satu tujuan definisi ini terdiri dari
memberikan dan mengumpulkan knowledge, dimana memberikan knowledge dengan cara
mengkomunikasikan pengetahuan kepada orang lain apa yang dimiliki personal intellectual capital
seseorang.
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Worldbank (2003) mendefinisikan berbagi pengetahuan sebagai proses menyerap pengetahuan
dari penelitian dan pengalaman secara sistematis, mengelola dan menyimpan pengetahuan dan informasi
untuk kemudahan akses dan memindahkan atau diseminasi pengetahuan, termasuk dalam perpindahan
dua arah. Menurut Cummings (2003), berbagi pengetahuan dapat dilihat dari dua perspektif teoritis yaitu
teori pembelajaran organisasi dan teori komunikasi. Berbagi pengetahuan didefinisikan sebagai kegiatan
mentransferatau menyebarkan pengetahuan dari satu orang,kelompok, dan organisasi yang lain. Berbagi
pengetahuan berarti kemauan individu untuk berbagi apa yang mereka miliki atau yang telahdilakukan
dalam sebuah organisasi.

Adapun indikator variabel Knowledge Sharing yang ditampilkan untuk berbagi pengetahuan
bersumber pada davenport dan prusak , 1998: Grifeen, 2002 Sayed-lksan Dan Rowland 2004 serta Goh
2002 (dalam Al —Alawi et al 2007 yaitu penilaian langsung berbagi pengetahuan, berbagi pengetahuan
teknik, kelompok kerja dan kolaborasi yang dibutuhkan untuk menyelesaikan tugas dan Kesedian untuk
berbagi pengetahuan secara bebas. Dari berbagai indikator di atas, maka indikator knowledge sharing
yang dapat diambil dalam penelitian ini adalah 1) berbagi pengetahuan yang diperoleh melalui
pengalaman kerja, 2) berbagi pengetahuan yang diperoleh melalui pelatihan dan 3) berbagi informasi
dengan rekan kerja .

Kepercayaan/trust
Trust adalah suatu keadaan psikologi berupa keinginan untuk menerima berdasarkan penghargaan

yang positif terhadap keinginan ataupun tujuan dari perilaku orang lain ( Rousseau,1998) ditambahkan
oleh Shockley-Zalabak et al , (2002), trust adalah pengharapan positif yang dimilki individu mengenai
tujuan dari perilaku dari anggota kelompok yang lain berdasarkan peraturan organisasi, pengalaman, dan
saling ketergantungan .Wells et al, (2001) trust melibatkan level ketergantungan pada pihak lain sehingga
outcome seseorang dipengaruhui oleh tindakan orang lain. Sedangkan Mayer (2000) mengartikan trust
sebagai kemamuan individu untuk menjadikan organisasi sebagai tempat untuk dipercayai.

Smith et al (1997). Trust juga membantu pengembangan dan pemeliharaan internal diantara
berbagai kelompok dalam perusahaan yang memungkinkanerjalinnya kerjasama yang baik diantara
anggota organisasi dalam tugas-tugas tim. Krot et al (2012) mendefinisikan kepercayaan adalah kemauan
untuk menigkatkan sumber daya yang diinvestasikan dipihak lain berdasarkan pada harapan positif yang
dihasilkan masa lalu.

Kepercayaan ada ketika sebuah kelompok percaya pada sifat terpercaya dan integritasmitra.
Kepercayaan adalah ekspektasi yang dipegang oleh individu bahwa ucapan seseorang dapat diandalkan.
Kelompok terpercaya perlu memiliki integritas tinggi dan dapat dipercaya,yang diasosiasikan, dengan
kualitas yaitu: konsisten, kompeten, jujur, adil, bertanggungjawab, suka membantu dan baik (Morgan dan
Hunt, 2004 ).

Doney et al. (1998) mendefinisikan kepercayaan adalah sesuatu yang diharapkan dari kejujuran
dan perilaku kooperatif berdasarkan saling berbagi norma-norma dan nilai-nilai yang sama. Das et al
(1998) mendefinisikan kepercayaan adalah derajat dimana seseorang yang percaya menaruh sikap positif
terhadap keinginan baik dan keandalan orang lain yang dipercayanya didalam situasi yang berubah—ubah
dan beresiko. Bhattacharya et al. (1998) mendefinisikan Kepercayaan berada dalam lingkungan dimana
ada ketidakpastian dan resiko; kepercayaan mencerminkan suatu aspek kemungkinan yaitu pengharapan.

Indikator variabel kepercayan hasil penelitian Ada Ismail Al —Alawi, et al (2007), yang akan
dipakai untuk mengukur kepercayaan dalam knowledge Sharing dengan menggunakan indikator dengan
mau berbagi perasaan dan persepsi, berbagi informasi, keyakinan akan keperibadian rekan, dan tingkat
kepercayaan yang cukup. Indikator yang akan digunakan dalam variabel kepercayaan dalam penelitian
adalah jujur, konsisten, kompeten, dan keadilan.

Budaya kerja
Budaya kerja adalah “Segala falsafah yang didasari oleh pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang

menjadi sifat, kebiasaan, dan kekuatan pendorong membudaya dalam suatu kelompok masyarakat atau
organisasi, kemudian tercermin dari sikap menjadi perilaku, kepercayaan, cita-cita, pendapat dan tindakan
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yang terwujud sebagai kerja atau bekerja, melaksanakan budaya kerja mempunyai arti yang sangat dalam,
karena akan merubah sikap dan perilaku sumber daya manusia untuk mencapai produktivitas kerja yang
lebih tinggi dalam menghadapi tantangan masa depan”. Menurut Budi Paramita (dalam Ndraha 2002 :
81). Budaya kerja diindikasikan atas :
1. Sikap terhadap pekerjaan, yaitu kesukaan terhadap kerja, keterbukaan terhadap kerja, kemauan
yang kuat untuk mempelajari tugas dan tanggung jawab.
2. Perilaku pada waktu bekerja, yang rajin dan bertanggung jawab, teliti, cermat, suka membantu
sesama karyawan.

Berdasarkan pendapat-pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa budaya kerja merupakan
gambaran dari sikap kerja dan perilaku kerja yang ditunjukkan oleh para karyawan dalam melakukan
aktivitas kerjanya setiap hari. Para karyawan harus mempunyai sikap kerja dan perilaku kerja yang baik
dan menunjang produktivitasnya, serta dapat memberikan prestasi kerja yang memuaskan.

Terbentuknya Budaya Kerja

Robbins (2002 : 729) menjelaskan bagaimana budaya Kkerja dibangun dan dipertahankan
ditunjukkan dari filsafat pendiri atau pemimpinnya. Selanjutnya budaya ini sangat dipengaruhi oleh
kriteria yang digunakan dalam memperkerjakan pegawai. Tindakan pimpinan akan sangat berpengaruh
terhadap perilaku yang dapat diterima, baik dan yang tidak. Bagaimana bentuk sosialisasi akan
tergantung kesuksesan yang akan dicapai dalam menerapkan nilai-nilai dalam proses seleksi. Namun
secara perlahan nilai-nilai tersebut dengan sendirinya akan terseleksi untuk melakukan penyesuaian
terhadap perubahan yang pada akhirnya akan muncul budaya Kkerja yang diinginkan. Perkembangan
dalam bidang kepemimpinan kemudian memungkinkan merumuskan kembali beberapa anggapan tentang
sifat dan perilaku individu atau pegawai dalam suatu organisasi dengan menentukan pemecahan yang
serasi.

Robbins (1996 : 292) menyebutkan bahwa terdapat dua langkah dalam membentuk suatu budaya
yang kuat dan membawa pada keberhasilan, yaitu penumbuhan komitmen dan pemeliharaan konsistensi.
Komitmen seseorang dikatakan sangat kuat terhadap organisasi, apabila ia mengidentifikasikan dirinya
sebagai bagian dari organisasi tersebut. Tumbuhnya komitmen dapat disebabkan oleh beberapa faktor
seperti imbalan, penghargaan, perasaan bahwa pekerjaan yang dilakukan benar-benar berarti. Menurut
Luthans (1998) derajat komitmen merupakan hasil dari struktur imbalan. Jika karyawan menyadari bahwa
mereka akan diberi imbalan, maka ia akan bekerja menurut ketetapan yang telah disepakati dalam
perusahaan tersebut dan meraka akan terpacu untuk melakukan peningkatan atau dengan kata lain akan
menuju pada kinerja karyawan. Sebaliknya, jika mereka merasa tidak mendapatkn imbalan atau mereka
merasa tidak banyak yang diperoleh dengan tidak melakukan sesuatu menurut cara organisasi, maka
komitmen terhadap nilai-nilai perusahaan akan berkurang.

Hubungan antara variabel knowledge sharing, kepercayaan, budaya kerja, dan kinerja bendahara

Knowledge sharing, kepercayaan, dan budaya kerja dapat meingkatkan Kinerja pegawai.
Hubungan tersebut dapat nyatakan dalam suatu kerangka konseptual berikut ini.
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Knowledge Sharing

Kepercayaan Kinerja Pegawai

Budaya Kerja

Gambar 1. Kerangka Konsep Penelitian

Berdasarkan hasil kajian teoritis dan empiris diketahui bahwa knowledge sharing, kepercayaan,
dan budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu maka hipotesis dalam
penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:

H1. Knowledge sharing, kepercayaan, dan budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai.

Berdasarkan hasil kajian teoritis dan empiris diketahui bahwa knowledge sharing berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu maka hipotesis dalam penelitian ini dirumuskan
sebagai berikut:

H2. Knowledge sharing berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan hasil kajian teoritis dan empiris diketahui bahwa kepercayaan berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja pegawai. Oleh karena itu maka hipotesis dalam penelitian ini dirumuskan sebagai
berikut:

H3. Kepercayaan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan hasil kajian teoritis dan empiris diketahui bahwa budaya kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu maka hipotesis dalam penelitian ini dirumuskan sebagai
berikut:

H4. Budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

I11. METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian survey, dengan populasi seluruh pegawai pada bidang
Kepegawaian Rektorat UHO sebanyak 65 orang. Karena populasinya kecil, maka semua anggota populasi
dijadikan responden (metode sensus). Penelitian ini menggunakan analisis statistik inferensial, yaitu
analisis regresi linear berganda terhadap data yang diperoleh di lapangan. Teknik kuantitatif digunakan
untuk melihat kuat lemahnya pengaruh antar variabel bebas dengan variabel terikat, yaitu dengan cara
menganalisis terhadap data yang telah diberi skor sesuai dengan skala pengukuran yang telah ditetapkan
melalui analisis regresi linear berganda dengan menggunakan Microsoft Excel, dan sofware SPSS.
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IV. METODE PENELITIAN

Untuk membuktikan hipotesis penelitian yang diajukan dalam penelitian ini, digunakan metode

regresi linear berganda dengan hasil analisis sebagai berikut:

Tabel 1. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Variabel Bebas (X) Ri;i::;?g) thitung Signifikan Keterangan
Knowledge Sharing (X;) 0,209 2,123 0,038 Signifikan
Kepercayaan (X5) 0,252 2,381 0,021 Signifikan
Budaya kerja (X3) 0,535 6,163 0,000 Signifikan
Konstanta (Bg) = 9,527 dengan t signifikan 0,004
R = 0,870 N =58
R Square = 0,757 a =0,05
Standar error = 4,904

Sumber :Data Primer (diolah)

Berdasarkan hasil-hasil perhitungan dapat dikemukakan penjelasan sebagai berikut:

. Nilai Fuiyng sebesar 55,963 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang berarti bahwa < 0,05,

maka secara statistika variabel knowledge sharing (X;), kepercayaan (X,), dan budaya kerja (X3)
secara simultan (bersama) memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai (Y)
pada taraf budaya kerja 95%.

. Nilai R (angka koefisien korelasi) sebesar 0,870 menunjukkan bahwa tingkat keeratan hubungan

langsung antara variabel knowledge sharing (X;), kepercayaan (X,), dan budaya kerja  (X3)
terhadap kinerja pegawai () adalah sebesar 0,870. Hubungan ini secara statistika tergolong sangat
kuat, sebagaimana yang dikemukakan oleh Sugiono (1999:216) bahwa hubungan yang tergolong
sangat kuat sebesar 0,70-1,000.

. Nilai R? (R-Square) sebesar 0,757 menunjukkan besarnya pengaruh langsung variabel knowledge

sharing (X,), kepercayaan (X,), dan budaya kerja (X3) terhadap kinerja pegawai (Y) adalah
75,7% sehingga pengaruh variabel lain yang tidak dijelaskan dalam model sebesar 24,3%. Oleh
karena itu, model regresi yang dihasilkan dapat dikatakan sebagai model yang “Fit” atau dapat
menjadi model penduga yang baik. Atas dasar ini, maka model regresi yang dihasilkan sebagai
model penjelas pengaruh knowledge sharing, kepercayaan dan budaya kerja terhadap kinerja
pegawai pada Rektorat UHO dapat dinyatakan sebagai berikut :

Y =9,527 40,209 X; + 0,252 X, + 0,535 X, + 4,904

Hasil analisis regresi di atas dapat di interpretasikan sebagai berikut :
1. Signifikansi pengaruh variabel X; (knowledge sharing) terhadap Y (kinerja pegawai) diperoleh

nilai t piwng (to.cs= 2,123) dengan nilai signifikansi sebesar 0,038 yang berarti lebih kecil dari nilai
0=0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa nilai koefisien ; sebesar 0,209 secara statistika berbeda
nyata dengan nol (0,209#£0). Karena itu knowledge sharing (X;) secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). Atas dasar ini pula sehingga variabel X; (knowledge
sharing) dapat dimasukkan sebagai salah satu variabel penduga bagi kinerja pegawai pada
Rektorat UHO .

. Signifikansi pengaruh variabel X, (kepercayaan) terhadap Y (kinerja pegawai) diperoleh nilai t

hitung (to s = 2,381) dengan nilai signifikan 0,021 < 0,05. Hasil ini mengindikasikan bahwa nilai
koefisien 3, sebesar 0,252 secara statistika berbeda nyata dengan nol (0,252#0). Dengan demikian
dapat dinyatakan bahwa secara parsial variabel X, berpengaruh signifikan terhadap Y. Artinya
variabel X, (kepercayaan) dapat menjadi salah satu variabel penduga atau variabel prediktor yang
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kuat bagi variabel Y (kinerja pegawai). Karena itu variabel kepercayaan dapat dimasukkan dalam
model pendugaan kinerja pegawai pada Rektorat UHO .

3. Signifikansi pengaruh variabel X, (budaya kerja) terhadap Y (kinerja pegawai) diperoleh nilai t
hitung (to 05 = 6,163) dengan nilai signifikan 0,021< 0,05. Hasil ini mengindikasikan bahwa nilai
koefisien B, sebesar 0,535 secara statistika berbeda nyata dengan nol (0,535#0). Dengan demikian
dapat dinyatakan bahwa secara parsial variabel X, berpengaruh signifikan terhadap Y. Artinya
variabel X, (budaya kerja) dapat menjadi salah satu variabel penduga atau variabel prediktor yang
kuat bagi variabel Y (Kkinerja pegawai). Karena itu variabel budaya kerja dapat dimasukkan dalam
model pendugaan kinerja pegawai pada Rektorat UHO .

Hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini adalah: knowledge sharing, kepercayaan dan
budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Rektorat UHO. Untuk membuktikan
hipotesis ini menggunakan pengujian regresi secara simultan dengan menggunakan nilai Fpyng pada taraf
o= 0,05 sebhesar 55,963 dan nilai signifikan sebesar 0,000 berarti nilai signifikan < 0,05. Karena itu,
secara keseluruhan atau secara bersama-sama variabel knowledge sharing (X;), kepercayaan (X;) dan
budaya kerja (X3) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) pada Rektorat UHO . Atas
dasar ini, maka hipotesis pertama yang diajukan sebelumnya dapat diterima karena terbukti
kebenarannya.

Hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian ini adalah knowledge sharing berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Rektorat UHO. Untuk membuktikan hipotesis ini menggunakan
pengujian regresi secara parsial dengan menggunakan nilai thiung pada taraf a= 0,05 sebesar 2,123 dan
nilai signifikan sebesar 0,038 berarti nilai signifikan < 0,05. Karena itu, secara parsial variabel X;
(knowledge sharing) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai pada Rektorat UHO. Atas
dasar ini, maka hipotesis kedua yang diajukan sebelumnya dapat diterima karena terbukti kebenarannya.

Hipotesis ketiga yang diajukan dalam penelitian ini adalah kepercayaan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai pada Rektorat UHO. Untuk membuktikan hipotesis ini menggunakan pengujian
regresi secara parsial dengan menggunakan nilai thiung pada taraf o= 0,05 sebesar 2,381 dan nilai
signifikan sebesar 0,021 berarti nilai signifikan < 0,05. Karena itu, secara parsial variabel X, (kepuasan
kerja) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai pada Rektorat UHO . Atas dasar ini, maka
hipotesis ketiga yang diajukan sebelumnya dapat diterima karena terbukti kebenarannya.

Hipotesis keempat yang diajukan dalam penelitian ini adalah budaya kerja  berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Rektorat UHO. Untuk membuktikan hipotesis ini menggunakan
pengujian regresi secara parsial dengan menggunakan nilai tyiung pada taraf o= 0,05 sebesar 6,163 dan
nilai signifikan sebesar 0,000 berarti nilai signifikan < 0,05. Karena itu, secara parsial variabel X (budaya
kerja) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai pada Rektorat UHO . Atas dasar ini, maka
hipotesis keempat yang diajukan sebelumnya dapat diterima karena terbukti kebenarannya.

V. KETERBATASAN PENELITIAN

Adapun keterbatasan dalam penelitian ini adalah :

1. Penelitian ini menggunakan kuesioner sehingga terkadang jawaban yang diberikan oleh responden
tidak menunjukkan keadaan yang sesungguhnya.

2. Data yang diperoleh merupakan jawaban langsung dari responden penelitian, sehingga perolehan
data pada penelitian ini sangat dipengaruhi oleh persepsi dan kejujuran responden dalam
memberikan jawaban atas pernyataan yang diberikan dalam kuesioner.

3. Dalam memberikan jawaban kurang jelas maksud dari pernyataan tersebut, sehingga ada beberapa
jawaban yang agak menyimpang dari tujuan yang seharusnya.
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VI. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan dalam penelitian ini, maka dapat disimpulkan bahwa:

1. Knowledge sharing, kepercayaan dan budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai pada Rektorat UHO . Hal ini berarti bahwa jika pegawai bekerja menggunakan
knowledge sharing, kepercayaan dan budaya kerja yang tinggi maka kinerja akan meningkat.

2. Knowledge sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Rektorat UHO .
Hal ini dapat di interpretasikan bahwa pegawai yang bekerja memiliki knowledge sharing yang tinggi.
Dengan adanya knowledge sharing yang baik maka kinerja pegawai menjadi meningkat.

3. Kepercayaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Rektorat UHO . Hal
ini dapat di interpretasikan bahwa pegawai yang bekerja merasa memiliki kepercayaan yang tinggi
sehingga aktifitas organisasi berjalan dengan baik sehingga tujuan organisasi dapat tercapai.

4. Budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Perubahan budaya kerja
searah positif dan nyata terhadap peningkatan kinerja pegawai. Semakin baik budaya kerja maka
semakin tinggi pula kinerja pegawai pada Rektorat UHO . Fakta ini menunjukkan bahwa budaya kerja
yang baik memiliki kontribusi dalam peningkatan kinerja pegawai pada Rektorat UHO .
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