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Secretariat, Culture and ICT Least Square (SEM-PLS) technique. The results
Competency: Knowledge indicate that organizational culture has a positive
Creation. and significant effect on both knowledge creation

and HR performance. ICT competence also has a
positive and significant impact on knowledge
creation but does not have a direct significant effect
on HR performance. Additionally, knowledge
creation is proven to have a positive and significant
influence on HR performance. These findings
confirm that knowledge creation plays a crucial role
in improving HR performance and serves as a
mediating variable in the relationship between ICT
competence and HR performance. In conclusion,
organizational culture and knowledge creation are
key factors in enhancing HR performance, whereas
ICT competence plays a greater role in driving
knowledge creation rather than directly affecting HR
performance. This study is expected to contribute to
human resource management and organizational
strategy development by optimizing organizational
culture, ICT competence, and knowledge creation to
improve overall performance.
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Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif
dengan pendekatan explanatory research.
Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran
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kuesioner, dan analisis data menggunakan teknik

Structural Equation Modeling-Partial Least Square
(SEM-PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa

Kata Kunci: Kinerja SDM, budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan
Sekretariat Daerah Lamandau, signifikan terhadap knowledge creation serta kinerja
Budaya dan Kompetensi ICT: SDM. Kompetensi ICT juga berpengaruh positif dan
Knowledge Creation. signifikan terhadap knowledge creation, namun tidak

memiliki  pengaruh langsung vyang signifikan
terhadap kinerja SDM. Selain itu, knowledge
creation terbukti memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja SDM. Temuan ini
menegaskan bahwa knowledge creation memainkan
peran penting dalam meningkatkan kinerja SDM
serta menjadi variabel mediasi dalam hubungan
antara kompetensi ICT dan kinerja SDM.
Kesimpulannya, budaya organisasi dan knowledge
creation  merupakan  faktor  kunci  dalam
meningkatkan kinerja SDM, sedangkan kompetensi
ICT lebih berperan dalam mendorong knowledge
creation daripada secara langsung mempengaruhi
kinerja SDM. Hasil penelitian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi bagi pengelolaan sumber
daya manusia dan pengembangan strategi organisasi
dalam meningkatkan kinerja melalui optimalisasi
budaya organisasi, kompetensi ICT, dan knowledge
creation.

PENDAHULUAN

Perkembangan teknologi yang pesat di era Revolusi Industri 4.0 mencakup berbagai aspek,
seperti pertumbuhan teknologi digital, otomatisasi cerdas, robotika, Internet of Things (IoT), dan
kecerdasan buatan. Perubahan ini memberikan dampak luas terhadap berbagai sektor, baik
ekonomi, bisnis, sosial, maupun kehidupan individu.

Meskipun Revolusi Industri 4.0 membawa banyak manfaat, seperti peningkatan efisiensi
dan inovasi, ada juga tantangan yang muncul, seperti meningkatnya pengangguran akibat
otomatisasi dan tuntutan keterampilan yang lebih kompleks. Oleh karena itu, diperlukan
kebijakan strategis serta perencanaan yang matang untuk meningkatkan kapasitas sumber daya
manusia agar tetap relevan dengan perubahan yang terjadi.

Menurut Keywell (2017), perubahan dalam budaya kerja, sikap, pengetahuan, serta metode
kerja menjadi faktor penting dalam menyesuaikan diri dengan tuntutan Revolusi Industri 4.0.
Studi yang dilakukan oleh Baur & Wee (2015) terhadap 300 perusahaan manufaktur
menunjukkan bahwa kurang dari 48% organisasi merasa siap menghadapi tantangan revolusi ini.
Hasil penelitian tersebut menyoroti pentingnya kepemimpinan yang visioner dalam menghadapi
perubahan teknologi agar organisasi tetap kompetitif.

McKinsey juga menekankan perlunya penelitian yang lebih komprehensif mengenai
dampak Revolusi Industri 4.0 terhadap tenaga kerja. Osborne & Strokosch (2013)
memperkirakan bahwa sekitar 47% tenaga kerja di Amerika Serikat berisiko terdampak dan
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memerlukan pelatihan ulang untuk memenuhi kebutuhan industri masa depan. Selain itu,
penelitian oleh Blanka & Petra (2018) menunjukkan bahwa selain keterampilan teknis, pekerja
juga perlu meningkatkan kemampuan dalam membangun hubungan dengan pelanggan serta
manajemen sumber daya.

Francesco, Letizia, & Antonio (2017) menegaskan bahwa dengan meningkatnya
kompleksitas pekerjaan dan tanggung jawab, organisasi harus mengembangkan strategi
pengelolaan sumber daya manusia yang selaras dengan transformasi digital. Oleh karena itu,
teknologi harus dimanfaatkan sebagai alat untuk mendukung dan mengoptimalkan sistem kerja
yang semakin kompleks.

Menurut laporan World Economic Forum (2018), keterampilan seperti pemikiran analitis,
kreativitas, dan pemecahan masalah yang kompleks menjadi semakin penting dalam era Revolusi
Industri 4.0 (Gash & Hobbs, 2018). Jika individu dan organisasi tidak melakukan adaptasi, maka
akan tertinggal dalam persaingan yang semakin ketat.

Dalam menghadapi perubahan ini, diperlukan strategi peningkatan keterampilan (upskilling)
serta pengembangan kapasitas sumber daya manusia yang disesuaikan dengan kebutuhan industri
saat ini (Leni Rohida, 2018). Kemampuan yang diperlukan tidak hanya terkait dengan
keterampilan teknis, tetapi juga keterampilan sosial dan intelektual yang memungkinkan
kolaborasi yang efektif antar individu dan tim kerja.

Forum Ekonomi Dunia (2018) menekankan bahwa investasi dalam pengembangan sumber
daya manusia harus dipandang sebagai aset strategis, bukan beban organisasi. Pengembangan
keterampilan intelektual dan sosial menjadi prioritas utama dalam membangun tenaga kerja yang
mampu beradaptasi dengan perkembangan teknologi. Kemampuan berpikir sistematis serta
keterampilan dalam berinteraksi dengan teknologi juga menjadi faktor penting dalam memastikan
keberlanjutan daya saing organisasi (Eberhard B, 2017).

Keberhasilan suatu organisasi sangat bergantung pada tingkat pengetahuan karyawannya.
Semakin tinggi tingkat pemahaman dan keterampilan yang dimiliki, semakin mudah bagi
individu untuk beradaptasi dalam lingkungan kerja yang dinamis. Oleh karena itu, organisasi
perlu membangun sistem yang memungkinkan penciptaan dan transfer pengetahuan secara
efektif.

Hasil survei yang dilakukan oleh Badan Kepegawaian, Pendidikan, dan Sumber Daya
Manusia Kabupaten Lamandau menunjukkan bahwa meskipun Pegawai Negeri Sipil (PNS) di
Sekretariat Daerah Lamandau mendapatkan pelatihan yang sama, kinerja yang dihasilkan tetap
bervariasi. Hal ini disebabkan oleh perbedaan dalam kemampuan penciptaan pengetahuan
(knowledge creation). Individu yang memiliki keterampilan dalam menciptakan dan mengelola
pengetahuan cenderung lebih inovatif dalam menyelesaikan masalah serta dapat bekerja lebih
efektif dan efisien.

Budaya organisasi memainkan peran penting dalam mendukung efektivitas kinerja
organisasi, baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang. Budaya yang kuat dapat
menentukan arah organisasi, mengatur alokasi sumber daya, serta menjadi alat dalam
menghadapi tantangan dan peluang di lingkungan kerja. Oleh karena itu, organisasi harus
membangun budaya yang positif untuk meningkatkan kinerja karyawan.

Jufrizen dan Radiman (2010) menjelaskan bahwa budaya organisasi bukan sekadar
mencerminkan preferensi individu, tetapi juga menjadi gambaran umum mengenai karakteristik
organisasi. Perspektif yang dimiliki karyawan mengenai budaya organisasi, termasuk peluang
inovasi dan kebebasan untuk berpendapat, berperan besar dalam membentuk perilaku kerja.
Budaya organisasi yang efektif dapat membantu mengoptimalkan kinerja individu dalam
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mencapai tujuan organisasi.

Teknologi informasi telah memberikan kemudahan dalam mencari dan menyebarkan
informasi. Namun, di saat yang sama, perkembangan teknologi juga mengubah cara organisasi
dalam mengelola data. Saat ini, banyak perusahaan yang berinvestasi besar dalam sistem
teknologi informasi dan komunikasi (TIK) untuk meningkatkan efisiensi serta mendukung
pengambilan keputusan yang lebih baik.

Studi Capon dan Glazer (1987) menyoroti bahwa teknologi merupakan sekumpulan metode
yang digunakan untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Pemanfaatan teknologi dalam organisasi
tidak hanya mencerminkan pemahaman mendalam tentang suatu bidang pengetahuan, tetapi juga
mencerminkan kemampuan untuk menerapkan pengetahuan tersebut dalam operasional bisnis
(Leonard-Barton, 1995). Dalam penelitian ini, teknologi informasi dikonseptualisasikan sebagai
alat yang digunakan oleh organisasi untuk mengelola informasi pasar dan pelanggan guna
meningkatkan efektivitas bisnis.

Knowledge creation sangat diperlukan dalam mengelola dan mengorganisir pengetahuan
yang dimiliki oleh sumber daya manusia dalam suatu organisasi. Hal ini dikarenakan penciptaan
dan pemanfaatan pengetahuan secara efektif dapat meningkatkan produktivitas dan inovasi.
Menurut Nonaka (1994), pengetahuan merupakan alat yang sangat efektif dalam meningkatkan
kemampuan organisasi untuk mengambil keputusan yang tepat.

Studi Hasbi (2020) menunjukkan bahwa manajemen pengetahuan memiliki peran dalam
peningkatan kinerja sumber daya manusia, namun dampaknya tidak selalu signifikan tanpa
adanya pengembangan yang sistematis. Dalam konteks tesis ini, yang berjudul "Kinerja Sumber
Daya Manusia di Sekretariat Daerah Lamandau Berdasarkan Budaya dan Kompetensi ICT:
Knowledge Creation Memiliki Peran Penting Sebagai Penghubung antara Keduanya", gap
penelitian ini menunjukkan perlunya studi yang lebih dalam mengenai bagaimana knowledge
creation dapat menjadi elemen penghubung dalam meningkatkan budaya organisasi dan
kompetensi teknologi informasi untuk mendukung kinerja SDM secara optimal.

Guna meningkatkan daya saing sumber daya manusia, diperlukan strategi pengelolaan
pengetahuan yang baik. Hal ini akan berdampak pada peningkatan efektivitas kerja pegawai serta
meningkatkan daya saing organisasi. Knowledge creation merupakan elemen kunci dalam
menjaga keberlanjutan organisasi, karena pengetahuan merupakan sumber utama dalam
menggerakkan inovasi dan menciptakan keunggulan kompetitif.

Hasil penelitian Sahas & Falah (2017) menunjukkan bahwa manajemen pengetahuan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Namun, studi lain menemukan bahwa knowledge
creation tidak selalu memiliki dampak signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia jika
tidak dikembangkan secara terstruktur dan sistematis. Oleh karena itu, diperlukan pendekatan
yang lebih komprehensif dalam mengelola penciptaan dan transfer pengetahuan agar dapat
meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan.

Tabel 1. Persentase tingkat hasil evaluasi kinerja Sekretariat Daerah Lamandau Tahun 2021

sampai 2023
No. Komponen Tahun
2021 2022 2023
1 Perencanaankinerja 22,57 26,41 23,36
2 Capaiankinerja 14,88 14,61 15,50
3 PelaporanKinerja 11,97 11,86 11,83
Nilai HasilEvaluasi 72,34 52,88 50,69

Sumber: Dokumentasi Sekretariat Daerah Lamandau
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Berdasarkan Tabel 1, fenomena penurunan kinerja pegawai setiap bulan mencerminkan
belum optimalnya penerapan budaya organisasi, kompetensi teknologi informasi (ICT
Competences), serta proses penciptaan pengetahuan (Knowledge Creation) di lingkungan kerja.
Kondisi ini berpotensi memberikan dampak terhadap efektivitas sistem dan program yang telah
dirancang oleh Sekretariat Daerah Lamandau di masa mendatang.

LANDASAN TEORI
Kinerja Sumber Daya Manusia

Kinerja merupakan padanan dari istilah bahasa Inggris performance, yang mengacu pada
serangkaian aktivitas atau tindakan yang memiliki keterkaitan erat dengan efektivitas. Menurut
Hsiu-Fen (2013), kinerja dapat diartikan sebagai pencapaian atau hasil kerja yang dihasilkan
secara langsung oleh seseorang dalam kurun waktu tertentu, sesuai dengan tugas yang diberikan.
Hasil tersebut sangat dipengaruhi oleh tingkat keterampilan, pengalaman, serta komitmen
individu dalam menjalankan pekerjaannya.

Knowledge Creation

Manajemen pengetahuan adalah kegiatan di mana perusahaan atau organisasi berkembang
dan memanfaatkan pengetahuan, sedangkan manajemen pengetahuan strategis berarti bahwa
manajemen pengetahuan adalah langkah untuk memperkuat setiap organisasi atau perusahaan
sebagai perusahaan berbasis pengetahuan.

ICT Competences

Untuk meningkatkan pengelolaan pengetahuan dalam dunia bisnis dan pendidikan,
diperlukan dukungan teknologi informasi yang dapat mendorong budaya pencarian informasi,
memperbaiki sistem berbagi pengetahuan, serta mengoptimalkan manajemen pengetahuan. Hal
ini bertujuan untuk meningkatkan kualitas serta daya saing organisasi. Teknologi sendiri
merupakan penerapan berbagai disiplin ilmu yang memiliki nilai guna dalam memenuhi
kebutuhan manusia, memastikan keberlangsungan hidup, dan meningkatkan kesejahteraan
masyarakat (UU No.12 Tahun 2012).

Budaya Organisasi

Budaya organisasi mencerminkan pola hidup dan prinsip yang dianut oleh suatu organisasi,
yang terbentuk dari nilai-nilai serta keyakinan yang dijalankan oleh para anggotanya. Secara
konseptual, budaya organisasi merupakan kerangka dasar yang dirancang atau berkembang dalam
suatu kelompok saat mereka beradaptasi dengan tantangan eksternal dan menyesuaikan diri
dengan dinamika internal.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan tipe penelitian
eksplanatory research yang bersifat asosiatif, yaitu bertujuan untuk mengetahui hubungan antar
dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2012). Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengujian
hipotesis dengan maksud membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang pada
akhirnya dapat memperkuat teori yang dijadikan sebagai pijakan. Dalam hal ini adalah menguji
pengaruh Budaya Organisasi, /CT Competences, terhadap kinerja Sumber Daya Manusia dengan
Knowledge Creation sebagai variabel mediasi.
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Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari subyek atau subyek yang mempunyai
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2012). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh PNS dan
THL di Sekretariat Daerah Lamandau dengan total populasi 254 populasi.

Sampel adalah sebagian dari populasi yang mewakili keseluruhan obyek yang diteliti.
Penarikan sampel ini didasarkan bahwa dalam suatu penelitian ilmiah tidak ada keharusan atau
tidak mutlak semua populasi harus diteliti secara keseluruhan tetapi dapat dilakukan sebagian
saja dari populasi tersebut.

Menurut Hasan (2002), menyatakan bahwa untuk penelitian yang menggunakan analisis
data statistic, untuk ukuran sampel yang paling minimun adalah 30. Hal ini dipilih dengan bentuk
pertimbangan bahwa peneliti memiliki keterbatasan kemampuan biaya, waktu dan tenaga. Jumlah

responden dalam penelitian ini adalah 150 pegawai di Sekretariat Daerah Lamandau. (Sugiyono,
2012).

N

n 1+ Ne?

N=Jumlah sampel
N = 150 Pegawai Sekretariat Daerah Lamandau
e= Presentsase ketidaktelitian, yaitu 10%

250

"1+ 250(0,1)2
=125 Responde_n

Jadi jumlah sampel yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 125
responden. Teknik pengambilan sampel yang dilakukan pada penelitian ini adalah purposive
sampling yaitu metode pengambilan sampel dari populasi berdasarkan kriteria tertentu sebagai
berikut:

1. Pengalaman minimal 3 tahun bekerja di lingkungan Sekretariat Daerah.
2. Berdomisili atau bertempat tinggal di Lamandau, Kalimantan Tengah.
3. Berstatus sebagai PNS (pegawai negeri sipil) atau Tenaga Kontrak (THL).

Pengambilan sampel dengan cara memberikan kuesioner ke para responden secara
langsung pada PNS (pegawai negeri sipil) dan Tenaga Kontrak (THL) Sekretariat Daerah
Lamandau.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Deskriptif
Deskripsi Responeden
Tabel 2. Deskripsi Responden
Keterangan Kriteria Persentase
Jenis Kelamin Laki-laki 56
Perempuan 44
UsUsia <35 Tahun 44
36 — 40 Tahun 17
41 — 50 Tahun 21

ISSN : 2828-5271 (online)



1708
J-CEKI : Jurnal Cendekia Ilmiah
Vol.4, No.3, April 2025

> 51 Tahun 1
Status Kepegawaian ASN (PNS/PPPK) 72
TKD Non ASN 27
Pendidikan SMA/SMK/Sederajat 5
D III 1
Sarjana S1 84
Pascasarjana S2 8
Pengalaman Kerja 0 — 2 Tahun 20
3 — 9 Tahun 20
10 — 15 Tahun 43
> 16 Tahun 15
Total Responden (N) 100%

Sumber: Pengolahan data kuesioner di Sekretariat Daerah Lamandau, 2024.

Dalam penelitian ini, jumlah responden yang berhasil dikumpulkan sebanyak 59 orang,
yang masih berada di bawah target penelitian sebanyak 125 orang. Meskipun jumlah ini tidak
memenuhi target awal, namun tetap dapat digunakan dalam analisis penelitian jika memenuhi
syarat validitas dan reliabilitas.Menurut Asrulla et al. (2023) dalam Jurnal Pendidikan Tambusai,
pemilihan sampel dalam penelitian kuantitatif harus memenuhi kriteria keterwakilan, di mana
sampel yang dipilih harus dapat merepresentasikan populasi secara keseluruhan. Dalam konteks
penelitian ini, keterbatasan jumlah responden dapat berdampak pada generalisasi hasil penelitian
terhadap populasi yang lebih luas.

Selain itu, Amalia et al. (2022) dalam Generics: Journal of Research in Pharmacy
menyatakan bahwa jumlah responden dalam uji validitas dan reliabilitas kuesioner berpengaruh
terhadap hasil pengujian. Dalam penelitian mereka, pengujian kuesioner dengan 15 responden
menghasilkan banyak item yang tidak valid, sedangkan pengujian dengan 39 responden
menunjukkan hasil yang lebih baik dalam aspek validitas dan reliabilitas. Oleh karena itu,
meskipun jumlah responden dalam penelitian ini hanya 59 orang, hal tersebut masih
memungkinkan untuk digunakan jika kuesioner yang digunakan memenuhi uji validitas dan
reliabilitas

Analisis Deskriptif Data Penelitian
Analisis Data Statistik
Discriminant Validity
Tabel 2. Hasil Analisis Uji Validitas Diskriminan

Indikator BUDAYA ITC KINERNJA Knowledge
Konstruk
B1 0.830 0.819 0.823 0.773
B2 0.701 0.511 0.516 0.496
B3 0.872 0.891 0.886 0.856
B4 0.864 0.660 0.757 0.760
B5 0.771 0.552 0.633 0.581
B6 0.927 0.845 0.878 0.843
I1 0.823 0.952 0.851 0.835
12 0.892 0.974 0.926 0.893
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I3 0.757 0.892 0.737 0.702
K1 0.872 0.839 0.874 0.901
K2 0.653 0.642 0.735 0.865
K3 0.787 0.784 0.880 0.942
K4 0.847 0.836 0.874 0.894
KSDMM 1 0.808 0.784 0.913 0.792
KSDM2 0.870 0.882 0.936 0.945
KSDMM3 0.831 0.838 0.937 0.926
KSDM4 0.885 0.797 0.902 0.782

Sumber: Pengolahan data kuesioner di Sekretariat Daerah Lamandau, 2024.

Tabel 3 di atas merupakan hasil uji validitas diskriminan menggunakan software SmartPLS.
Validitas diskriminan bertujuan untuk memastikan bahwa indikator-indikator dalam model lebih
merepresentasikan konstruknya sendiri dibandingkan dengan konstruk lain. Pada tabel ini,
terlihat bahwa setiap indikator, seperti B1, B2, hingga KSDMM4, memiliki nilai loading faktor
yang lebih tinggi pada konstruk yang diukurnya (misalnya, BUDAYA, ITC, KINERJA, atau
Knowledge) dibandingkan dengan konstruk lainnya. Sebagai contoh, indikator B1 memiliki nilai
loading tertinggi pada konstruk BUDAYA (0.830) dibandingkan dengan konstruk lain seperti
ITC (0.819), KINERJA (0.823), dan Knowledge (0.773). Hal ini menunjukkan bahwa indikator
B1 valid dalam mengukur konstruk BUDAYA.

Secara umum, nilai loading faktor yang lebih besar dari 0.7 menunjukkan validitas yang
baik. Dalam tabel ini, mayoritas indikator memiliki nilai loading di atas 0.7 pada konstruknya
masing-masing, seperti B6 (0.927 untuk BUDAYA) dan 12 (0.974 untuk ITC), yang
menunjukkan kekuatan representasi indikator terhadap konstruk. Meskipun terdapat beberapa
indikator dengan nilai mendekati batas minimal, seperti B2 (0.701 untuk BUDAYA), indikator
tersebut masih dianggap memenuhi kriteria validitas.. Kemudian didalam wuji validitas
diskriminan juga terdapat uji antara variabel dengan penjelasan disajikan pada tabel berikut:

Tabel 4. Hasil Analisis Uji Korelasi Variabel

INDIKATOR BUDAYA ITC KINERNJA Knowledge
BUDAYA 0.831

ITC 0.879 0.940

KINERNJA  0.920 0.897 0.922

Knowledge 0.884 0.867 0.938 0.901

Sumber: Pengolahan data di Sekretariat Daerah Lamandau, 2024.

Tabel 4 tersebut menunjukkan hasil uji korelasi antar variabel menggunakan analisis
SmartPLS. Terdapat empat variabel, yaitu BUDAYA, ITC, KINERJA, dan Knowledge, dengan
nilai di diagonal utama (seperti 0.831 untuk BUDAYA) merepresentasikan reliabilitas internal
masing-masing variabel. Sementara itu, nilai di luar diagonal menunjukkan korelasi antar
variabel, dengan semua nilai berkisar di atas 0.8, yang mengindikasikan hubungan yang sangat
kuat antar variabel. Hasil ini menunjukkan bahwa model pengukuran memiliki validitas dan
reliabilitas yang baik serta layak untuk analisis lebih lanjut pada model struktural.

Analisis Multikolinieritas
Tabel 5. Hasil Analisis Uji Variabel dan Reliability
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INDIKATOR VIF
Bl 3.745

B2 2.128

B3 4.668

B4 5.380

B5 2.159

B6 7.691

I1 6.858

12 8.815

I3 2.868

K1 3.022

K2 3.395

K3 5.514

K4 3.079
KSDMM 1 3.941
KSDM2 5.572
KSDMM3 5.761
KSDM4 3.533

Sesuai tabel 5 tersebut dapat diketahui bahwa nilai VIF untuk masing-masing indikator
konstruk bernilai lebih kecil dari 10,00 sehingga disimpulkan tidak terjadi masalah
multikolinieritas antara konstruk penelitian yang dianalisis.

Uji koefisien Determinasi
Tabel 6. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Indikator R Square R Square Adjusted
KINERNJA 0.924 0.920
Knowledge 0.817 0.810

Nilai R2 untuk variabel Kinerja adalah 0,924, dengan R2 Adjusted sebesar 0,920. Ini
berarti bahwa sekitar 75,1% variasi dalam variabel Kinerja dapat dijelaskan oleh variabel-
variabel independen dalam model penelitian. Nilai R2 yang tinggi (lebih dari 0,70) menunjukkan
bahwa model memiliki daya prediksi yang kuat terhadap variabel Kinerja.

Sementara itu, nilai R2 untuk variabel Knowledge adalah 0,817, dengan R2 Adjusted
sebesar 0,810. Ini mengindikasikan bahwa sekitar 24,8% variasi dalam Motivasi Berprestasi
dapat dijelaskan oleh variabel-variabel independen dalam model. Nilai R2 yang lebih rendah ini
menunjukkan bahwa model memiliki daya prediksi yang Baik.

Validity and Reability
Tabel 7. Hasil Analisis Uji Variabel dan Reliability
Indikator Cronbach's rho A Composite AVE
Alpha Reliability
BUDAYA 0.909 0.928 0.930 0.690
ITC 0.934 0.949 0.958 0.884
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KINERNJA 0.941 0.944 0.958 0.850

Knowledge 0.922 0.929 0.945 0.811

Sumber: Pengolahan data kuesioner di Sekretariat Daerah Lamandau, 2024.

Tabel 7 menunjukkan hasil analisis uji validitas dan reliabilitas untuk variabel-variabel
yang diukur, yaitu BUDAYA, ITC, KINERJA, dan Knowledge, berdasarkan pengolahan data
kuesioner di Sekretariat Daerah Lamandau tahun 2024. Dari hasil yang diperoleh, semua variabel
menunjukkan nilai Cronbach's Alpha, rho A, dan Composite Reliability yang sangat baik,
dengan nilai di atas 0,7, yang mengindikasikan bahwa indikator-indikator yang digunakan untuk
masing-masing variabel konsisten dan reliabel.

Selain itu, nilai Average Variance Extracted (AVE) untuk semua variabel berada di atas 0,5,
yang menunjukkan bahwa masing-masing variabel memiliki validitas konvergen yang baik,
artinya indikator-indikator dalam setiap variabel mampu menjelaskan lebih dari 50% varians
yang ada. Variabel ITC memiliki nilai AVE tertinggi (0,884), diikuti oleh KINERJA (0,850),
Knowledge (0,811), dan BUDAYA (0,690). Dengan hasil ini, dapat disimpulkan bahwa
instrumen penelitian memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas untuk digunakan dalam analisis
lebih lanjut.

Outer Model dan Inner Model
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Gambar 1. Model Persamaan Outer Model dan Inner Model

0.19nowledge KINERNJA KSDMM3

Garis antar variabel laten menunjukkan hubungan kausal yang diuji dalam model. Nilai
pada garis ini adalah path coefficient, yang menggambarkan kekuatan dan arah hubungan antar
variabel. Sebagai contoh, hubungan dari BUDAYA ke KNOWLEDGE memiliki nilai 0.533,
menunjukkan bahwa budaya memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap pengetahuan.
Hubungan dari KNOWLEDGE ke KINERJA memiliki nilai 0.489, menunjukkan bahwa
pengetahuan juga berkontribusi secara positif pada kinerja.

Uji t statistik
Tabel 8. Hasil Uji Hipotesis
Hipotesis Standar  t-statistik P-Value Keterangan
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Deviation

H1 : Budaya Organisasi

berpengaruh positif dan signifikan 0.186 2,866 0,0004 Diterima
terhadap Knowledge Creation

H2 : ICT Competences berpengaruh 0.194 2.051 0.041 Diterima
positif dan signifikan terhadap

Knowledge Creation

H3 :Budaya Organisasi berpengaruh  0.151 2.128 0.034

positif dan signifikan terhadap Diterima
Kinerja Sumber Daya Manusia

H4 : ICT Competences berpengaruh 0.141 1.345 0.179

positif dan signifikan terhadap Ditolak
Kinerja Sumber Daya Manusia

HS5 : Knowledge  Creation 0.115 4.260 0.000
berpengaruh positif dan signifikan

terhadap Kinerja Sumber Daya

Manusia

Diterima

Sesuai Tabel 8 tersebut dapat teridentifikasi hasil uji hipotesis penelitian sebagai berikut:

1. H1: Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap knowledge creation
Hipotesis ini diterima, dengan nilai t-statistic sebesar 2,866 dan p-value 0,0004 (di bawah
ambang batas signifikansi 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap proses penciptaan pengetahuan dalam konteks
penelitian ini.

2. H2: Kompetensi ICT (Information and Communication Technology) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap knowledge creation
Hipotesis ini diterima, dengan nilai t-statistic 2,051 dan p-value 0,041. Hasil ini
mengindikasikan bahwa kompetensi ICT memberikan kontribusi yang signifikan dan positif
terhadap penciptaan pengetahuan.

3. H3: Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber
daya manusia
Hipotesis ini diterima, dengan t-statistic sebesar 2,128 dan p-value 0,034. Artinya, budaya
organisasi memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap peningkatan kinerja sumber
daya manusia.

4. H4: Kompetensi ICT berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya
manusia
Hipotesis ini tidak diterima karena nilai t-statistic sebesar 1,345 dan p-value 0,179, yang lebih
besar dari ambang batas signifikansi 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa kompetensi ICT tidak
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia secara langsung
dalam model ini.

5. HS: Knowledge creation berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber
daya manusia
Hipotesis ini diterima, dengan nilai ¢-statistic sebesar 4,260 dan p-value 0,000. Hal ini
menunjukkan bahwa penciptaan pengetahuan secara signifikan meningkatkan kinerja sumber
daya manusia.
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Uji inderect effect (uji tidak langsung)
Tabel 9. Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung

Jalur Pengaruh Tidak Langsung Stagd ar T-statistik P-Value
Deviation

BUDAYA ->Knowledge -> KINERJA  0.121 2.151 0.032

ITC -> Knowledge -> KINERJA 0.100 1.959 0.051

Tabel ini menunjukkan hasil analisis jalur pengaruh tidak langsung dalam model penelitian
yang dilakukan menggunakan Smart PLS. Pengaruh tidak langsung dianalisis untuk memahami
bagaimana variabel independen (BUDAYA dan ITC) memengaruhi variabel dependen
(KINERJA) melalui mediator yaitu Knowledge Creation. Berikut adalah penjelasan mendetail:

1. Jalur dari BUDAYA -> Knowledge -> KINERJA
Hasil ini menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh tidak langsung terhadap
kinerja melalui penciptaan pengetahuan. Nilai t-statistic sebesar 2,151 dan p-value sebesar
0,032 mengindikasikan bahwa pengaruh ini signifikan pada tingkat kepercayaan 95% (di
bawah 0,05). Koefisien jalur sebesar 0,121 menunjukkan bahwa budaya organisasi
memberikan kontribusi positif terhadap peningkatan kinerja sumber daya manusia secara tidak
langsung melalui peran penciptaan pengetahuan sebagai mediator. Dengan kata lain, budaya
yang mendukung menciptakan lingkungan yang mendorong penciptaan pengetahuan, yang
pada akhirnya meningkatkan kinerja.

2. Jalur dari ITC -> Knowledge -> KINERJA
Jalur ini menggambarkan pengaruh tidak langsung kompetensi teknologi informasi dan
komunikasi (ITC) terhadap kinerja sumber daya manusia melalui penciptaan pengetahuan.
Nilai t-statistic sebesar 1,959 dan p-value sebesar 0,051 mendekati ambang batas signifikansi
0,05. Meskipun nilai p-value sedikit lebih tinggi dari 0,05, hasil ini masih dapat dianggap
mendukung adanya hubungan tidak langsung yang signifikan dengan tingkat kepercayaan
90%. Koefisien jalur sebesar 0,100 menunjukkan bahwa kompetensi ICT berkontribusi secara
positif terhadap kinerja dengan mendorong penciptaan pengetahuan.

Pembahasan hasil analisis penelitian
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Knowledge Creation

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap knowledge creation dengan nilai t-statistik sebesar 2,866 dan p-value 0,0004.
Hal ini mengindikasikan bahwa budaya organisasi yang mendukung nilai-nilai kolaborasi,
inovasi, dan pembelajaran berkelanjutan berperan penting dalam menciptakan pengetahuan baru
di lingkungan kerja. Di Sekretariat Daerah Lamandau, budaya organisasi yang kuat
memungkinkan pegawai untuk berbagi pengetahuan, mengembangkan wawasan baru, dan
mendorong inovasi dalam pekerjaan mereka.

Pengaruh Kompetensi ICT terhadap Knowledge Creation

Penelitian ini juga menemukan bahwa kompetensi ICT (Information and Communication
Technology) berpengaruh positif dan signifikan terhadap knowledge creation, dengan t-statistik
2,051 dan p-value 0,041. Kompetensi ICT memfasilitasi proses penciptaan pengetahuan dengan
memberikan akses mudah ke informasi dan alat-alat teknologi yang mendukung pengelolaan dan
distribusi pengetahuan. Di Sekretariat Daerah Lamandau, kemampuan pegawai dalam
menggunakan teknologi informasi berperan dalam mempermudah pencarian dan pemanfaatan
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informasi, sehingga membantu mereka dalam proses knowledge creation yang pada akhirnya
mendukung efisiensi kerja.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia

Budaya organisasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM,
dengan t-statistik sebesar 2,128 dan p-value 0,034. Artinya, budaya yang mengedepankan
kerjasama, keterbukaan, serta komitmen terhadap peningkatan kualitas kerja dapat mendorong
kinerja yang lebih optimal di lingkungan organisasi. Dalam konteks Sekretariat Daerah
Lamandau, budaya yang positif memberikan motivasi kepada pegawai untuk bekerja lebih baik
dan berkontribusi maksimal, sehingga berdampak pada peningkatan kinerja secara keseluruhan.

Pengaruh Kompetensi ICT terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh langsung kompetensi ICT terhadap kinerja
SDM tidak signifikan, dengan nilai t-statistik 1,345 dan p-value 0,179. Meskipun kompetensi
ICT penting dalam memfasilitasi akses informasi dan teknologi, hasil ini menunjukkan bahwa
penggunaan teknologi informasi dan komunikasi saja tidak cukup untuk langsung meningkatkan
kinerja pegawai tanpa didukung oleh faktor-faktor lain. Di Sekretariat Daerah Lamandau,
kompetensi ICT lebih efektif dalam meningkatkan kinerja SDM jika digunakan bersama-sama
dengan proses penciptaan pengetahuan yang terstruktur.

Pengaruh Knowledge Creation terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia

Knowledge creation terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
SDM, dengan t-statistik sebesar 4,260 dan p-value 0,000. Hal ini menandakan bahwa proses
penciptaan pengetahuan di antara pegawai berkontribusi langsung terhadap peningkatan kinerja
mereka. Di Sekretariat Daerah Lamandau, knowledge creation memungkinkan pegawai
memperoleh keterampilan baru, menambah wawasan, dan menyelesaikan tugas dengan lebih
efektif, sehingga berdampak pada peningkatan produktivitas dan efisiensi kerja.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil uji hipotesis, dari 3 hipotesis di penelitian ini dapat diterima, sebagai
berikut:

1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Knowledge Creation
Budaya organisasi
2. Pengaruh ICT Competences terhadap Knowledge Creation

Kompetensi ICT memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap knowledge creation.

3. Pengaruh  Budaya  Organisasi  terhadap  Kinerja ~ Sumber  Daya  Manusia
Budaya organisasi secara langsung memiliki pengaruh positif terhadap kinerja SDM.

4. Pengaruh  ICT  Competences  terhadap  Kinerja ~ Sumber  Daya  Manusia
Kompetensi ICT tidak memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap kinerja SDM.

5. Pengaruh  Knowledge  Creation terhadap  Kinerja ~ Sumber Daya  Manusia
Knowledge creation memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM.
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