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ABSTRAK

Ababil, Indah Yunia. 2025. Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Kinerja
Karyawan Pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea Dan Cukai Tipe
Madya Cukai Malang. Skripsi. Program Studi Perpustakaan dan Sains
Informasi Fakultas Sains dan Teknologi Universitas Islam Negeri Maulana
Malik Ibrahim Malang. Pembimbing: (I) Nita Siti Mudawamah, M.IP (I1)
Ach. Nizam Rifqgi, M.A.

Kata Kunci: Knowledge Sharing, Kinerja Karyawan

Knowledge management merupakan salah satu elemen penting dalam organisasi yang
dapat mendorong inovasi, meningkatkan Kkinerja, dan membangun keunggulan
kompetitif. Salah satu proses utama dalam knowledge management adalah knowledge
sharing, yaitu aktivitas kooperatif di mana individu bertukar informasi, pengalaman,
dan keahlian untuk saling mendukung dalam memecahkan masalah dan menghasilkan
ide-ide baru. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh knowledge sharing
terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai
Tipe Madya Cukai Malang. Penelitian kuantitatif dengan pendekatan survei ini
menggunakan metode analisis regresi linear sederhana untuk menguji hipotesis.
Populasi penelitian adalah seluruh karyawan Bea Cukai Malang yang berjumlah 106
orang, dengan sampel sebanyak 84 responden yang diambil menggunakan teknik
Simple Random Sampling dan dihitung menggunakan rumus Slovin. Data dikumpulkan
melalui kuesioner yang disebarkan kepada responden. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa knowledge sharing memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan sebesar 18%. Artinya, meskipun kontribusinya tergolong rendah,
nilai ini tetap menegaskan bahwa budaya berbagi pengetahuan memegang peran
penting dalam mendukung peningkatan efektivitas, efisiensi, serta kualitas kerja
karyawan.
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ABSTRACT

Ababil, Indah Yunia. 2025. The Effect of Knowledge Sharing on Employee
Performance at the Malang Excise Intermediate Type Customs and Excise
Supervision and Service Office. Thesis. Library and Information Science
Study Program, Faculty of Science and Technology, Maulana Malik
Ibrahim State Islamic University, Malang. Supervisor: (I) Nita Siti
Mudawamah, M.IP (11) Ach. Nizam Rifqi, M.A.

Keywords: Knowledge Sharing, Employee Performance

Knowledge management is one of the important elements in an organization that can
drive innovation, improve performance, and build a competitive advantage. One of the
main processes in knowledge management is knowledge sharing, which is a
cooperative activity where individuals exchange information, experiences, and skills
to support each other in solving problems and generating new ideas. This study aims
to analyze the influence of knowledge sharing on employee performance at the Malang
Excise Intermediate Type Customs and Excise Supervision and Service Office. This
quantitative research with a survey approach uses a simple linear regression analysis
method to test the hypothesis. The research population was all Malang Customs
employees totaling 106 people, with a sample of 84 respondents taken using the Simple
Random Sampling technique and calculated using the Slovin formula. Data was
collected through questionnaires distributed to respondents. The results of the study
showed that knowledge sharing had a positive and significant influence on employee
performance by 18%. This means that even though the contribution is relatively low,
this value still emphasizes that the culture of knowledge sharing plays an important
role in supporting the improvement of employee effectiveness, efficiency, and work
quality
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BAB |
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Knowledge management (KM) merupakan salah satu elemen penting dalam
organisasi. Dengan mengelola pengetahuan secara baik dan terstruktur, organisasi
dapat mendorong inovasi, meningkatkan kinerja, dan membangun keunggulan yang
sulit ditandingi. Dalam konteks ini, Knowledge management memiliki peran penting
dalam meningkatkan keahlian dan motivasi kerja, sehingga mendorong peningkatan
kinerja individu dan organisasi. Pengetahuan yang dihasilkan dari pengalaman, data,
dan wawasan karyawan dianggap sebagai aset berharga yang jika dikelola dengan baik,
dapat meningkatkan produktivitas, efisiensi, serta inovasi. Oleh karena itu, penerapan
knowledge management yang sistematis dalam organisasi memastikan bahwa
pengetahuan tersebut tidak hilang, melainkan digunakan secara efektif untuk
mendukung pengambilan keputusan dan pencapaian tujuan organisasi.

Salah satu proses utama dalam knowledge management adalah knowledge
sharing. Knowledge sharing merupakan aktivitas kooperatif di mana orang bertukar
informasi tentang tugas, saran serta bidang keahlian untuk saling mendukung dan
bekerja sama memecahkan masalah yang menghasilkan sebuah ide-ide atau konsep
baru (Sandra et al, 2022). Dalam proses ini, orang tidak hanya berbagi pengetahuan
tentang tugas atau pekerjaan yang sedang dikerjakan, tetapi juga bekerja sama dalam
memecahkan masalah yang dihadapi. Interaksi ini sering kali menghasilkan ide-ide
atau konsep baru yang dapat memperbaiki cara kerja, menciptakan solusi inovatif, dan
meningkatkan efisiensi organisasi sehingga knowledge sharing tidak hanya berperan
sebagai sarana pertukaran informasi, tetapi juga menjadi kunci untuk mendorong
kolaborasi yang produktif dan menciptakan nilai tambah bagi individu maupun
organisasi secara keseluruhan. Knowledge sharing akan tercipta apabila individu
memiliki kemauan untuk saling berbagi ilmu, kemampuan untuk membantu rekan
kerja, serta keinginan untuk belajar dari orang lain (Afrianti et al., 2024). Proses ini

tidak hanya bergantung pada niat individu, tetapi juga terkait dengan siklus knowledge



management yang terintegrasi, yang mencakup tahapan menangkap, menciptakan,
menyebarkan, berbagi, mengakuisisi, dan mengaplikasikan pengetahuan (Tung, 2018).
Melalui pendekatan ini, organisasi dapat memastikan bahwa pengetahuan yang ada
terus diperbarui, relevan, dan dapat dimanfaatkan dengan optimal oleh seluruh anggota.
Dengan demikian, knowledge sharing menjadi bagian penting dari strategi manajemen
pengetahuan yang memungkinkan organisasi untuk beradaptasi dengan cepat terhadap
perubahan, serta mendorong inovasi dan peningkatan kinerja secara berkelanjutan.

Dalam konteks keislaman, dijelaskan dalam nadhom yang ada didalam kitab
Ta’lim Muta’alim karya Syaikh Az-Zarnuji pada Bab pertama fasal tentang Pengertian
IImu, Figih dan Faidahnya, yang berbunyi:

a8 gy by H Y 35 ol 06 1
Belajarlah, karena sesungguhnya ilmu adalah perhiasan bagi pemiliknya, dan
keutamaan serta tanda bagi setiap hal yang terpuji
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Jadilah orang yang setiap hari mengambil tambahan faedah dari ilmu, dan
berenanglah di lautan faedah
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Pelajarilah figih karena figih adalah sebaik-baik penuntun menuju kebaikan dan
ketakwaan, dan paling lurusnya sesuatu yang lurus.
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Figih adalah ilmu yang menunjukkan jalan hidayah, figih adalah benteng yang
menyelamatkan dari segala perkaya yang berat.
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Karena sesungguhnya satu ahli figih yang meniggalkan dunia, itu lebih berat

terhadap syetan dari pada seribu ahli ibadah

Nadhom tersebut membahas tentang keutamaan ilmu, niat yang benar dalam
menuntut ilmu, serta pentingnya adab dan akhlak bagi seorang pencari ilmu. Syaikh



Az-Zarnuji menjelaskan pada kitabnya bahwa ilmu harus dicari dengan niat yang
benar, yaitu untuk mendapatkan ridha Allah, mengangkat kebodohan, menghidupkan
agama, dan memberi manfaat bagi masyarakat. Ilmu yang dipelajari hanya untuk
kepentingan duniawi seperti mencari ketenaran atau kekayaan tidak akan membawa
keberkahan. Dalam nadhom tersebut juga dijelaskan bahaya ilmu tanpa adab dan
akhlak salah satunya ialah tidak akan memberikan manfaat dan bisa membawa
seseorang kepada kesombongan serta penyalahgunaan ilmu. Seorang pencari ilmu
harus memiliki sikap rendah hati, menghormati guru, serta menggunakan ilmunya
untuk kebaikan, oleh karena itu dikatakan bahwa ilmu memiliki kedudukan yang tinggi
dalam Islam, sebagaimana disebutkan dalam QS. Al-Mujadilah ayat 11:
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Artinya:
“Wahai orang-orang yang beriman, apabila dikatakan kepadamu “Berilah
kelapangan di dalam majelis-majelis,” lapangkanlah, niscaya Allah akan memberi
kelapangan untukmu. Apabila dikatakan, “Berdirilah,” (kamu) berdirilah. Allah
niscaya akan mengangkat orang-orang yang beriman di antaramu dan orang-orang

yang diberi ilmu beberapa derajat. Allah Mahateliti terhadap apa yang kamu
kerjakan.”

Ayat tersebut menjelaskan bahwa Allah akan meninggikan derajat orang-orang
yang beriman dan berilmu, menunjukkan betapa pentingnya berbagi ilmu untuk
memberikan manfaat yang lebih luas. Menurut Quraish Shihab di dalam Suryati et al.
(2019), ayat di atas merupakan tuntunan akhlak yang menyangkut perbuatan dalam
majelis untuk menjalin harmonisasi dalam satu majelis. Dalam konteks knowledge
sharing, ayat ini mengajarkan bahwa ilmu yang dimiliki tidak boleh disimpan sendiri,
melainkan harus dibagikan kepada orang lain sebagai bentuk ibadah yang mendekatkan
diri kepada Allah. Selain itu, perintah untuk "berlapang-lapang dalam majelis"
menunjukkan pentingnya menciptakan lingkungan yang kondusif, saling
menghormati, dan penuh kerja sama dalam berbagi pengetahuan. llmu harus dibagikan
dengan niat yang benar, bukan sekadar untuk pamer atau mencari keuntungan pribadi.

Berbagi ilmu juga harus mengedepankan etika, kejujuran ilmiah, serta bertujuan untuk



memberikan manfaat yang luas bagi masyarakat. Dalam Islam, ilmu bukan hanya untuk
kepentingan pribadi tetapi juga harus menjadi solusi bagi masalah sosial. Allah juga
menjanjikan kelapangan bagi mereka yang ikhlas berbagi ilmu, baik dalam bentuk
keberkahan maupun kemajuan diri.

Dalam era persaingan global yang semakin ketat, organisasi dituntut untuk terus
meningkatkan efektivitas dan produktivitas kerja karyawan guna mencapai keunggulan
kompetitif. Untuk mencapai keberhasilannya, knowledge sharing sangat bergantung
pada kerjasama yang baik antar karyawan. Sesuai dengan Hadist Riwayat Thobroni

yang berbunyi:
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Artinya:
"Sesungguhnya Allah SWT mencintai seorang hamba yang apabila ia bekerja, dia

itqan (menyempurnakan) pekerjaannya”. (H.R. Thobroni)

Hadist tersebut menegaskan pentingnya profesionalisme, tanggung jawab, dan
kesempurnaan dalam bekerja. Hal ini sejalan dengan konsep kinerja karyawan yang
optimal, di mana kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu dalam melaksanakan tugas
menjadi faktor utama dalam mendukung keberhasilan implementasi knowledge
management. Ketika kinerja karyawan sesuai dengan standar yang telah ditetapkan, hal
ini akan mempermudah organisasi dalam mencapai tujuan yang telah direncanakan
(Falah & Parestya, 2017). Penerapan knowledge management yang efektif, termasuk
di dalamnya proses knowledge sharing, tidak hanya memperkuat budaya berbagi
pengetahuan tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang lebih kolaboratif, inovatif,
dan produktif, sehingga mendukung keberlanjutan dan daya saing organisasi di era
ekonomi berbasis pengetahuan.

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seorang individu
dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya berdasarkan kecakapan,

pengalaman, kesungguhan, serta waktu yang tersedia (Mangkunegara, 2021). Kinerja



karyawan yang optimal menjadi salah satu faktor kunci dalam pencapaian tujuan
organisasi, karena kinerja individu secara kolektif akan membentuk kinerja organisasi
secara keseluruhan (Sutrisno, 2020). Dalam konteks organisasi modern, pengukuran
kinerja tidak hanya berfokus pada aspek kuantitas hasil kerja, tetapi juga mencakup
dimensi kualitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian dalam bekerja
(Robbins, 2016).

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh
banyak faktor, baik yang bersifat internal maupun eksternal. Faktor internal meliputi
motivasi, kompetensi, dan sikap kerja individu, sedangkan faktor eksternal mencakup
lingkungan kerja, sistem manajemen, dan budaya organisasi (Hasibuan, 2020). Salah
satu faktor eksternal yang semakin mendapat perhatian dalam penelitian-penelitian
terkini adalah knowledge sharing, yang dinilai memiliki peran penting dalam
mendukung peningkatan kinerja karyawan (Setiabudi et al., 2024). Dalam era ekonomi
berbasis pengetahuan, kemampuan organisasi untuk mengelola dan membagikan
pengetahuan menjadi krusial karena pengetahuan dipandang sebagai aset strategis
dalam meningkatkan produktivitas dan daya saing organisasi (Nonaka & Takeuchi,
2021). Knowledge sharing memungkinkan terjadinya proses pertukaran pengetahuan,
pengalaman, dan informasi antar karyawan, baik yang bersifat tacit knowledge maupun
explicit knowledge. Melalui proses ini, karyawan dapat memperoleh pemahaman yang
lebih baik terhadap tugas dan tanggung jawabnya, meningkatkan kemampuan
pemecahan masalah, serta mengurangi kesalahan kerja. Dengan demikian, praktik
knowledge sharing yang berjalan secara efektif memiliki korelasi positif dengan
peningkatan kinerja karyawan, khususnya dalam aspek kualitas kerja, ketepatan waktu,
efektivitas, dan kemandirian dalam bekerja.

Salah satu instansi pemerintah yang menerapkan praktik knowledge sharing
adalah Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Malang
yang berada di bawah pengawasan Kementerian Keuangan. Dalam lingkungan Bea
Cukai Malang, pengelolaan sumber daya manusia yang efektif dengan mendorong
budaya knowledge sharing diharapkan mampu meningkatkan kemampuan karyawan

dalam menjalankan tugas-tugas pengawasan dan pelayanan sesuai dengan peraturan



yang Dberlaku. Hal ini sejalan dengan Peraturan Menteri Keuangan Nomor
226/PMK.011/2019 tentang Manajemen Pengetahuan, yang mengatur proses
identifikasi, dokumentasi, pengorganisasian, penyebarluasan, penerapan, dan
pemantauan pengetahuan di lingkungan Kementerian Keuangan. Peraturan ini menjadi
landasan hukum yang kuat dalam mendorong penerapan knowledge sharing, termasuk
di lingkungan Bea Cukai. Admin Bea Cukai (2019) menyatakan bahwa knowledge
sharing merupakan keberlanjutan dari program executive training yang dirancang
untuk membangun budaya organisasi berbasis pengetahuan. Sejalan dengan kebijakan
tersebut, Bea Cukai Malang telah mengimplementasikan berbagai kegiatan knowledge
sharing, baik secara formal maupun informal. Berdasarkan hasil wawancara yang
dilakukan pada bulan November 2024 dengan Kepala Sub Bagian Umum, kegiatan
knowledge sharing formal meliputi Dialog Kinerja Organisasi, apel rutin bulanan,
internalisasi berupa pelatihan atau sosialisasi, serta pendidikan dan pelatihan melalui
e-learning dan zoom meeting. Selain itu, kegiatan knowledge sharing informal juga
dilakukan melalui diskusi santai antarpegawai, berbagi pengalaman Kkerja, serta
mentoring antara pegawai senior dan junior, baik secara langsung maupun melalui
media komunikasi seperti grup WhatsApp.

Sejak diterapkannya berbagai kegiatan knowledge sharing tersebut, Bea Cukai
Malang menunjukkan perkembangan yang signifikan, baik dari sisi pemahaman
pegawai terhadap tugas dan prosedur kerja maupun dari sisi kinerja organisasi.
Implementasi knowledge sharing dinilai berkontribusi dalam meningkatkan efektivitas
kerja dan ketepatan pelaksanaan tugas, yang tercermin dari peningkatan kualitas
pelaporan keuangan serta ketepatan waktu penyampaian Laporan Pertanggungjawaban
(LPJ). Hal ini dibuktikan dengan diraihnya penghargaan sebagai Satker Terbaik
Peringkat 11 pada kategori ketepatan waktu dan keandalan penyampaian LPJ lingkup
KPPN Malang (Admin Bea Cukai, 2024). Meskipun demikian, berdasarkan hasil
wawancara dengan pihak terkait, keberhasilan kinerja Bea Cukai Malang tidak hanya
ditentukan oleh knowledge sharing semata, tetapi juga dipengaruhi oleh faktor lain
seperti sistem manajemen yang efisien, kepemimpinan yang visioner, serta

kedisiplinan dan profesionalitas pegawai. Kondisi ini menunjukkan bahwa meskipun



knowledge sharing diyakini memiliki korelasi dengan kinerja karyawan, pengaruhnya
perlu dibuktikan secara empiris melalui pengujian ilmiah.

Berdasarkan uraian tersebut, terdapat gap penelitian yang menjadi dasar
dilakukannya penelitian ini. Pertama, sebagian besar penelitian terdahulu mengenai
knowledge sharing dan kinerja karyawan lebih banyak dilakukan pada sektor swasta,
sementara penelitian pada instansi pemerintah, khususnya di lingkungan Bea Cukai,
masih relatif terbatas. Kedua, meskipun praktik knowledge sharing telah diterapkan
secara nyata di Bea Cukai Malang, belum terdapat penelitian empiris yang secara
khusus menguji sejauh mana knowledge sharing berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan. Ketiga, penelitian sebelumnya umumnya hanya menekankan pada uji
pengaruh statistik, tanpa disertai penguatan melalui analisis deskriptif untuk
menggambarkan kondisi riil knowledge sharing dan kinerja karyawan.

Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh
knowledge sharing terhadap kinerja karyawan di Kantor Pengawasan dan Pelayanan
Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Malang. Penelitian ini diharapkan mampu
memberikan kontribusi empiris dalam menjelaskan hubungan antara knowledge
sharing dan Kkinerja karyawan, serta menjadi bahan pertimbangan bagi organisasi
dalam merumuskan strategi peningkatan kinerja melalui penguatan budaya berbagi
pengetahuan.

1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang yang sudah di paparkan, maka identifikasi masalah
penelitian ini adalah knowledge sharing berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
karyawan pada Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai
Malang.

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang sudah dijelaskan

diatas, tujuan dari penulisan penelitian ini ialah untuk mengetahui pengaruh variabel

knowledge sharing terhadap variabel kinerja karyawan pada Bea Cukai Malang.



1.4 Hipotesis

e HO: tidak adanya pengaruh yang signifikan antara knowledge sharing terhadap
kinerja karyawan Bea Cukai Malang.

e H1: adanya pengaruh yang signifikan antara knowledge sharing terhadap
kinerja karyawan Bea Cukai Malang.

1.5 Manfaat Penelitian
Adanya penelitian ini memiliki beberapa manfaat, antara lain:

1. Penelitian ini diharapkan bermanfaat untuk menambah pengetahuan bagi
pembaca dan peneliti Penelitian ini dapat memperkaya literatur mengenai
knowledge sharing dan kinerja karyawan, khususnya dalam konteks
manajemen sumber daya manusia dan organisasi

2. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan ide atau panduan tentang
bagaimana implementasi knowledge sharing dapat diterapkan di instansi lain
untuk saling berbagi informasi dalam upaya meningkatkan kinerja.

3. Penelitian ini juga diharapkan dapat dijadikan referensi bagi akademisi dan
peneliti lain yang ingin mengkaji lebih dalam tentang hubungan antara
knowledge sharing dan peningkatan produktivitas kerja.

1.6 Batasan Masalah

Penelitian ini berfokus pada pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja
karyawan di Bea Cukai Malang, sehingga subjek pada penelitian ini adalah seluruh
karyawan di Bea Cukai Malang dengan indikator knowledge sharing berupa: 1)
mengumpulkan pengetahuan, 2) menyumbangkan pengetahuan, 3) berbagi
pengalaman, 4) berbagi informasi; dan indikator kinerja karyawan berupa 1) kualitas,
2) kuantitas, 3) ketepatan waktu, 4) efektivitas, 5) kemandirian.
1.7 Sistematika Penelitian

Sistematika penulisan disusun untuk memudahkan peneliti dalam menguraikan
masing — masing bab dan memudahkan pemahaman terhadap pembaca. Adapun
sistematika penulisan tersebut sebagai berikut:
BAB |I: PENDAHULUAN



Bab ini berisi gambaran umum atau latar belakang yang menjabarkan fenomena dan
alasan penelitian di Bea Cukai Malang; identifikasi masalah berisi acuan dalam
melakukan penelitian; tujuan penelitian sebagai sarana mengidentifikasi serta
membuktikan terhadap fenomena yang telah dijelaskan sebelumnya , hipotesis berisi
dugaan sementara akan hasil sebuah penelitian yang nantinya akan terjawab dalam
kesimpulan, manfaat penelitian bagi peneliti, pembaca serta lembaga sebagaimana
mestinya, batasan masalah berisi batasan untuk memfokuskan penelitian yang
dilakukan, dan sistematikan penulisan berisi penjelasan keseluruhan bab dan sub bab
yang terdapat pada hasil penelitian.

BAB Il : TINJAUAN PUSTAKA

Bab ini memiliki dua subbab yaitu penelitian terdahulu dan landasan teori. Tinjauan
pustaka berisi hasil penelitian terdahulu dengan empat jurnal nasional dan satu jurnal
internasional yang sesuai dengan topik penelitian. Pada landasan teori berisi acuan
dalam melakukan penelitian di bea cukai. Bagian ini menjelaskan knowledge sharing
berdasarkan Tupamahu et al. (2021) serta menjelaskan kinerja karyawan berdasarkan
Robbins (2016) yang menyatakan bahwa Kepuasan Kerja mengacu kepada sikap
individu secara umum terhadap pekerjaannya.

BAB Il : METODE PENELITIAN

Bab ini berisi jenis penelitian, tempat dan waktu penelitian, subjek dan objek
penelitian, sumber data, populasi dan sampel, instrumen penelitian, teknik
pengumpulan data dan analisis data. Jenis penelitian menjelaskan metode yang
digunakan merupakan metode kuantitatif, yang bertempat di Kantor Pengawasan dan
Pelayanan Bea dan Cukai tipe Madya Cukai Malang; waktu penelitian menjelaskan
kapan akan dilaksanakannya suatu penelitian; subjek dan objek penelitian di Bea Cukai
menjelaskan siapa dan apa saja yang akan terlibat dalam suatu penelitian; sumber data
meliputi hasil data yang didapat berasal dari data primer atau data sekunder; populasi
dan sampel meliputi siapa saja yang akan terlibat dalam penelitian sesuai dengan
batasan sampel; instrumen penelitian ini sebagai alat bantu untuk mengukur variabel
knowledge sharing (x) dan variabel kinerja karyawan (y); teknik pengumpulan data

merupakan proses mengumpulkan data yang dilakukan oleh peneliti; analisis data
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merupakan proses yang dilakukan peneliti dalam mengolah data yang sudah didapat
dari hasil penelitian.

BAB IV : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Bab ini berisi uraian hasil penelitian dan pembahasan yang diperoleh selama
melakukan penelitian di Bea Cukai Malang; dan kemudian dianalisis dan diukur
menggunakan teori yang digunakan oleh peneliti yang berupa narasi hasil survey dan
wawancara dengan para responden.

BAB V : PENUTUP

Bab ini berisi kesimpulan dari hasil pembahasan pada bab IV serta saran — saran yang
bermanfaat bagi aktivitas lembaga Bea Cukai yang berkaitan dengan hasil penelitian

ini.



BAB |1
TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu merupakan salah satu acuan penting dalam melakukan
penelitian karena dapat membantu memperkaya teori yang digunakan serta
memberikan landasan yang kuat untuk mendukung argumen dalam penelitian
(Padaniyah & Haryono, 2021). Dengan mengkaji penelitian yang telah dilakukan
sebelumnya, berbagai konsep yang relevan, metode yang telah diterapkan, serta temuan
yang diperoleh, sehingga dapat dipahami secara mendalam sebagai referensi dalam
penelitian ini. Selain itu, penelitian terdahulu juga memungkinkan identifikasi
kesenjangan penelitian yang belum terjawab, sehingga penelitian yang dilakukan dapat
memberikan kontribusi baru dalam bidang yang dikaji. Dengan demikian, penelitian
terdahulu berfungsi tidak hanya sebagai referensi, tetapi juga sebagai panduan untuk
menghasilkan penelitian yang lebih kompleks.

Penelitian yang dilakukan oleh Wang & Hou (2015) bertujuan untuk mengukur
pengaruh berbagai jenis motivasi terhadap perilaku berbagi pengetahuan pegawai
berdasarkan Self Determination Theory. Self Determination Theory ini memungkinkan
individu termotivasi berbagi pengetahuan yang didorong berdasarkan perilaku tertentu
baik secara eksternal yaitu motivasi terkontrol maupun internal yaitu motivasi dari diri
sendiri. Seorang individu akan termotivasi melakukan motif otonom ketika akan
menentukan sebuah keputusan secara bebas atas kepentingan diri sendiri, rasa ingin
tahu, kepedulian, maupun nilai — nilai yang melekat. Sedangkan motivasi terkontrol
mengacu pada adanya perasaan tekanan atau perlunya mereka melakukan hal tersebut
untuk mencapai hasil yang diinginkan. Pengumpulan data nya menggunakan survei
yang dilakukan di Taiwan sekitar tahun 2010. Ada 34 perusahaan yang berpartisipasi
meliputi 19 bank umum, 10 perusahaan asuransi, dan 5 perusahaan induk
sekuritas/keuangan. Dari 626 kuesioner yang disebar mendapatkan 484 penerimaan
jawaban dimana 225 nya merupakan tanggapan yang tidak lengkap maka dihapuskan
dan menghasilkan 259 jawaban valid. Hasil analisis data yang diperoleh bahwa ada

pengaruh positif dengan adanya hard reward dan soft reward terhadap berbagi



12

pengetahuan yang dilakukan oleh karyawan. Penelitian ini berbeda dengan penelitian
penulis dalam penggunaan variabel, di mana Wang & Hou menjadikan knowledge
sharing sebagai variabel dependen, sedangkan penelitian penulis menggunakannya
sebagai variabel independen untuk mengukur pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.
Namun, keduanya memiliki kesamaan dalam meneliti knowledge sharing di
lingkungan kerja.

Penelitian berikutnya dilakukan oleh Saragih (2017) yang bertujuan untuk
mengukur pengaruh berbagi pengetahuan dan tingkat teknologi informasi terhadap
kinerja karyawan pada PT. Batamindo Cakrawala Investment. Terdapat 3 variabel
didalamnya meliputi variabel knowledge sharing behavior, variabel inovasi teknologi
informasi, serta variabel kinerja karyawan. Pengumpulan datanya menggunakan studi
literatur dalam mengumpulkan teori pendukung, variabel, dan indikator terkait
knowledge sharing behavior, tingkat inovasi teknologi informasi dan kinerja karyawan
melalui jurnal dan buku. Serta data pendukung lainnya dengan menyebarkan kuesioner.
Berdasarkan hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa pada variabel knowledge sharing
behavior tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Variabel
inovasi teknologi informasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan. Variabel kinerja karyawan adanya pengaruh yang signifikan dari knowledge
sharing dan tingkat inovasi teknologi informasi terhadap kinerja karyawan. Persamaan
pada penelitian ini dengan penelitian penulis adalah keduanya sama-sama
menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan survei melalui penyebaran
kuesioner untuk mengukur pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja karyawan.
Selain itu kedua penelitian ini bertujuan untuk memahami bagaimana berbagi
pengetahuan dalam suatu organisasi dapat berkontribusi terhadap peningkatan kinerja
individu maupun perusahaan atau instansi tempat mereka bekerja. Perbedaan penelitian
ini adalah berfokus pada sektor manufaktur dan menambahkan inovasi teknologi
sebagai variabel penting serta mengkaji peran teknologi informasi sebagai faktor
tambahan, sedangkan penelitian penulis lebih terfokus pada pengaruh knowledge

sharing.
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Berikutnya, penelitian dari Putra & Silvianita (2020) yang bertujuan untuk
menganalisis hubungan knowledge sharing enablers terhadap kinerja karyawan pada
Divisi Helicopter Completion Center PT. Dirgantara Indonesia. Pengambilan sampel
pada penelitian ini yaitu semua populasi Divisi Helicopter Completion Center. Dengan
hasil uji T, t hitung lebih besar dari t tabel maka bisa ditarik kesimpulan adanya
pengaruh yang signifikan antara knowledge sharing terhadap kinerja karyawan.
Persamaan penelitian ini dengan penelitian penulis adalah sama-sama membahas
pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja karyawan. Selain itu, kedua penelitian
bertujuan untuk mengetahui bagaimana knowledge sharing dapat meningkatkan
produktivitas dan efektivitas kinerja karyawan dalam suatu organisasi. Perbedaan
penelitian ini adalah penelitian Putra & Silvianita menggunakan pendekatan knowledge
sharing enablers, yang mencakup faktor-faktor pendukung seperti enjoyment in
helping others, knowledge self-efficacy, top management support, organizational
rewards, dan ICT use, sementara penelitian penulis lebih menyoroti pengaruh langsung
knowledge sharing terhadap kinerja karyawan tanpa membahas faktor pendukung
secara spesifik.

Penelitian yang dilakukan oleh Ahmad Sahas Nur Falah & Arik Prasetya (2017)
membahas tentang pengaruh knowledge management terhadap kinerja karyawan dan
kinerja perusahaan di PT Semen Indonesia (Persero) Tbk. Penelitian ini bertujuan
untuk menganalisis pengaruh knowledge management terhadap kinerja karyawan dan
perusahaan, serta menganalisis hubungan antara Kkinerja karyawan dan Kkinerja
perusahaan. Dengan menggunakan metode explanatory research berbasis kuantitatif,
penelitian ini melibatkan 99 responden dan menerapkan path analysis sebagai teknik
analisis data. Hasil penelitian menunjukkan bahwa knowledge management
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, yang dibuktikan dengan
nilai t-hitung sebesar 8,669 dan probabilitas 0,000 < 0,05. Selain itu, knowledge
management juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja perusahaan, dengan nilai t-
hitung 5,594 dan probabilitas 0,000 < 0,05. Penelitian ini juga membuktikan bahwa
kinerja karyawan berkontribusi secara signifikan terhadap kinerja perusahaan, dengan

t-hitung 4,132 dan probabilitas 0,000 < 0,05. Hasil analisis menunjukkan bahwa
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77,09% Kkinerja perusahaan dipengaruhi oleh knowledge management dan Kinerja
karyawan. Persamaan penelitian ini adalah sama-sama membahas pengaruh
pengelolaan pengetahuan terhadap kinerja karyawan dalam suatu organisasi.
Perbedaannya adalah penelitian yang dilakukan oleh Ahmad Sahas Nur Falah & Arik
Prasetya berfokus pada knowledge management (manajemen pengetahuan secara luas,
termasuk knowledge creation, retention, sharing, dan utilization), sedangkan penelitian
penulis berfokus hanya pada knowledge sharing (berfokus pada berbagi pengetahuan
antar karyawan).

Penelitian yang dilakukan oleh Faizul Fikri & Nur Laily (2022) bertujuan untuk
menganalisis pengaruh knowledge sharing dan motivasi terhadap kinerja karyawan,
baik secara langsung maupun melalui perilaku inovatif sebagai variabel intervening.
Penelitian ini dilakukan di PT. Bank Mandiri KCP Jembatan Merah Surabaya dengan
menggunakan metode kuantitatif berbasis Partial Least Square (PLS), serta melibatkan
50 responden dari total 57 karyawan yang dipilih melalui teknik non-probability
sampling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa knowledge sharing dan motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, knowledge
sharing dan motivasi juga memiliki pengaruh positif terhadap perilaku inovatif, yang
pada akhirnya meningkatkan kinerja karyawan. Lebih lanjut, penelitian ini menemukan
bahwa perilaku inovatif berperan sebagai variabel perantara yang memperkuat
hubungan antara knowledge sharing dan motivasi terhadap kinerja karyawan.
Penelitian ini memiliki kesamaan dengan penelitian penulis dalam meneliti pengaruh
knowledge sharing terhadap kinerja karyawan, sama-sama menggunakan metode
kuantitatif. Perbedaan penelitian ini adalah penelitian yang dilakukan Faizul Fikri &
Nur Laily memasukkan motivasi sebagai variabel tambahan dan perilaku inovatif
sebagai variabel intervening, sementara penelitian penulis hanya berfokus pada
pengaruh langsung knowledge sharing terhadap kinerja karyawan tanpa variabel
tambahan.

2.2 Landasan Teori
Teori adalah serangkaian asumsi, konsep, konstruk, dan proposisi

untuk menerangkan suatu fenomena sosial secara sistematis dengan cara merumuskan
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hubungan antarkonsep (Ikhlas et al., 2023). Landasan teori merumuskan bagaimana
teori-teori relevan diterapkan untuk menganalisis masalah penelitian tertentu. Berikut
adalah landasan teori yang digunakan dalam penelitian ini:
2.2.1 Knowledge Sharing
Knowledge sharing menurut Lumbantobing dalam Khaerana & Mangiwa

(2021) didefinisikan sebagai suatu proses yang terstruktur dalam mengirimkan,
mendistribusikan, dan mendesiminasikan pengetahuan dari individu maupun
sekumpulan individu kepada individu lain. Proses ini tidak hanya mencakup transfer
pengetahuan dari satu pihak ke pihak lain, tetapi juga melibatkan pengorganisasian
pengetahuan agar dapat diterima dan diterapkan dengan efektif oleh penerima. Sebagai
bagian integral dalam manajemen pengetahuan, knowledge sharing memungkinkan
organisasi untuk memastikan bahwa pengetahuan yang dimiliki oleh anggotanya
tersebar luas dan dimanfaatkan dengan optimal. Sementara itu, menurut Fikri & Laily
(2022) knowledge sharing merupakan salah satu proses utama dalam manajemen
pengetahuan yang bertujuan untuk memaksimalkan pemanfaatan pengetahuan dengan
cara mendistribusikan informasi atau keahlian kepada anggota yang membutuhkan.
Dengan demikian, praktik berbagi pengetahuan ini berfungsi untuk meningkatkan
efektivitas operasional, mendukung inovasi, dan menciptakan keunggulan kompetitif
bagi organisasi. Proses berbagi pengetahuan yang efektif juga memperkuat budaya
kolaborasi, mempercepat pengambilan keputusan, serta meningkatkan pembelajaran
berkelanjutan di dalam organisasi. Knowledge sharing dalam hal ini dapat diukur
menggunakan beberapa indikator seperti yang tertera dalam Tupamahu et al. (2021)
sebagai berikut:
1. Mengumpulkan pengetahuan.

Menurut Meylasari & Qamari (2017) Pengetahuan sangat bermanfaat bagi

kehidupan manusia baik pada masa sekarang maupun masa depan, yang mana

dengan mengumpulkan pengetahuan dari berbagai aspek, organisasi dapat

mempercepat proses pembelajaran kolektif, meningkatkan inovasi, serta

mengoptimalkan pemecahan masalah melalui pertukaran informasi dan

pengalaman antar individu. Van Den Hooff & Ridder (2004) mengatakan bahwa
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untuk mengumpulkan pengetahuan individu dapat bertukar pengalaman,
informasi, keterampilan, atau keahlian untuk berfikir kritis sehingga menghasilkan
ide baru atau pengetahuan baru.

Menyumbangkan pengetahuan.

Van Den Hooff & Ridder (2004) berpendapat bahwa menyumbangkan
pengetahuan dan mengkomunikasikannya kepada orang lain berarti membagikan
wawasan, pengalaman, atau keahlian pribadi sebagai bentuk kontribusi intelektual
untuk memperkaya pemahaman dan kemampuan orang lain. Khoyrudin et al.
(2020) juga berpendapat bahwa proses berbagi  pengetahuan melibatkan
pemindahan pengetahuan dari satu orang ke seseorang lainnya, yang mana ketika
seseorang membagikan pengetahuannya, orang yang menerima tidak hanya
mengingat informasi tersebut, tetapi juga memahami, mengolah, dan kemudian
menggunakannya dengan cara mereka sendiri.

Berbagi pengalaman.

Aktivitas berbagi pengetahuan mencakup berbagi pengalaman dan pengetahuan,
akan membantu individu dalam menyelesaikan masalah-masalah pekerjaan
berdasarkan pengalaman yang sudah ada (Aristanto, 2017). Berbagi pengalaman
dapat dilakukan dengan membagikan wawasan yang diperoleh dari pengalaman
kerja sebelumnya serta melakukan sosialisasi yang merupakan salah satu proses
penyebaran pengalaman, dan penciptaan pengetahuan (Widuri, 2018).

Berbagi informasi.

Meylasari & Qamari (2017) mengungkapkan bahwa fokus utama berbagi
pengetahuan adalah orang yang bersedia diajak bertukar informasi dan
pengetahuan, baik orang lain, kelompok maupun organisasi. Pada dasarnya
informasi dan pengetahuan saling berkaitan. Informasi menjadi pengetahuan saat
diproses dalam pikiran individu dan pengetahuan menjadi informasi saat
diartikulasikan dan disajikan dalam bentuk teks, grafik, atau media lainnya
(Leidner & Alavi, 2001).
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2.2.2 Kinerja Karyawan

Menurut Damayanti et al. (2021) kinerja karyawan merupakan salah satu faktor

utama yang dapat mempengaruhi kemajuan perusahaan, semakin tinggi atau semakin

baik kinerja karyawan maka tujuan perusahaan akan semakin mudah dicapai, begitu

pula sebaliknya yang terjadi apabila kinerja karyawan rendah atau tidak baik maka

tujuan itu akan sulit dicapai dan juga hasil yang diterima tidak akan sesuai keinginan

perusahaan. Dalam mengukur kinerja karyawan, menurut Robbins (2016) dalam

bukunya yang berjudul “Organization Behavior” ada 5 indikator, meliputi:

1.

Kualitas

Kualitas kinerja karyawan mengacu pada sejauh mana hasil kerja memenuhi
standar atau ekspektasi yang telah ditentukan oleh suatu lembaga. Kualitas
menunjukkan tingkat keakuratan, ketelitian, dan kecermatan dalam melakukan
pekerjaan.

Kuantitas

Kuantitas merujuk pada jumlah tugas yang dapat diselesaikan oleh seorang
karyawan dalam jangka waktu tertentu. Efisiensi kerja dan kemampuan untuk
mengelola waktu biasanya memengaruhi kuantitas kinerja.

Ketepatan waktu

Ketepatan waktu berkaitan dengan sejauh mana karyawan dapat menyelesaikan
pekerjaan sesuai dengan batas waktu yang telah ditentukan.

Efektivitas

Efektivitas kinerja karyawan didefinisikan sebagai seberapa besar hasil kerja
memberikan kontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Kemandirian

Kemandirian dalam kinerja karyawan adalah kemampuan untuk melaksanakan
tugas dan tanggung jawab secara mandiri tanpa memerlukan banyak supervisi

atau bantuan dari atasan maupun rekan kerja.
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METODE PENELITIAN
3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif
merupakan pendekatan penelitian yang menggunakan data-data berupa angka dan ilmu
pasti untuk menjawab hipotesis penelitian (Waruwu, 2023). Dalam pendekatan ini, data
dikumpulkan melalui metode yang sistematis seperti survei, kuesioner, eksperimen,
atau observasi terstruktur, yang hasilnya diubah menjadi angka untuk mempermudah
analisis. Ali et al. (2022) juga mengungkapkan bahwa penelitian kuantitatif merupakan
sebuah penyelidikan tentang masalah sosial berdasarkan pada pengujian sebuah teori
yang terdiri dari variabel-variabel, diukur dengan angka, dan dianalisis dengan
prosedur statistik untuk menentukan apakah generalisasi prediktif teori tersebut benar.
Proses ini sebagai acuan dalam menentukan apakah hubungan antar variabel yang
dijelaskan dalam teori tersebut dapat diterapkan secara umum dan apakah prediksi yang
dibuat oleh teori tersebut terbukti benar.

Penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi yang merupakan suatu
metode analisis statistika yang digunakan untuk melihat pengaruh antara satu atau lebih
variabel prediktor terhadap variabel respon, dimana variabel prediktor adalah variabel
yang mempengaruhi dan variabel respon adalah variabel yang dipengaruhi (Susanti &
Saumi, 2022). Dalam konteks penelitian ini, knowledge sharing diposisikan sebagai
variabel prediktor yang diasumsikan mampu memberikan kontribusi, baik secara
langsung maupun tidak langsung, terhadap peningkatan kinerja karyawan yang
berperan sebagai variabel respon. Dengan demikian, analisis regresi digunakan untuk
melihat seberapa kuat dan signifikan pengaruh proses berbagi pengetahuan dalam
organisasi terhadap performa kerja karyawan secara keseluruhan. Untuk

mempermudah penelitian, peneliti menggunakan alur penelitian sebagai berikut:
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Gambar 3. 1 Diagram Alur Penelitian

Berikut penjelasan masing-masing tahapan pada diagram alur penelitian yang
akan dilaksanakan:
1. PraPenelitian

Sebelum memulai penelitian, peneliti perlu mengamati masalah yang
dapat dikaji di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea Cukai Tipe Madya
Cukai (Bea Cukai) Malang. Dalam tahapan ini peneliti melakukan studi
literatur, observasi dan wawancara singkat dengan salah satu karyawan untuk
mengidentifikasi permasalahan yang ada. Studi literatur dilakukan bertujuan
untuk memahami teori dan konsep dari penelitian terdahulu yang relevan

dengan topik yang akan diteliti.
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Perumusan Masalah

Setelah melakukan pra penelitian, tahap selanjutnya ialah merumuskan
inti permasalahan yang akan diteliti secara jelas dan spesifik. Perumusan
masalah ini menjadi panduan utama dalam menyusun kerangka teori, memilih
metode penelitian, serta menentukan analisis yang diperlukan untuk penulisan
skripsi hingga akhir.
Penyusunan Kuesioner

Penyusunan kuesioner dimulai dengan menentukan tujuan yang sesuai
dengan identifikasi masalah dan tujuan penelitian. Selanjutnya variabel akan
diukur sesuai indikator yang ada pada teori yang digunakan dan dengan
menggunakan skala pengukuran yang sesuai.
Uji Instrumen

Sebelum kuesioner disebarkan, instrumen harus diuji untuk memastikan
bahwa instrumen penelitian dapat menghasilkan data yang akurat dan
konsisten. Uji instrumen ini meliputi uji reabilitas dan uji validitas yang
dilakukan pada 30 responden dan diukur menggunakan software SPSS
(Statistical Product and Service Solution).
Penyebaran Kuesioner

Pada tahap ini, kuesioner dibagikan kepada seluruh karyawan Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea Cukai Tipe Madya Cukai (Bea Cukai) Malang
untuk diisi sebagai bagian dari proses pengumpulan data penelitian.
Pengumpulan dan Analisis Data

Kuesioner yang sudah dibagikan kemudian ditinjau kembali untuk
melihat jumlah responden yang mengisi serta memeriksa kelengkapan jawaban
yang telah masuk. Setelah seluruh data terkumpul, informasi tersebut
digabungkan menjadi satu kesatuan dan dipersiapkan untuk proses analisis.
Tahap analisis ini dilakukan untuk mengukur masing-masing variabel yang
diteliti, khususnya guna mengetahui apakah knowledge sharing memiliki
pengaruh yang signifikan atau tidak terhadap kinerja karyawan.

Kesimpulan
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Kesimpulan dimulai dengan merujuk pada tujuan dan pertanyaan
penelitian agar hasilnya sesuai. Kesimpulan bertujuan untuk menjawab setiap
pertanyaan dalam identifikasi masalah dengan jelas dan didukung oleh data.
3.2 Tempat dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea Cukai Tipe
Madya Cukai (Bea Cukai) Malang yang berlokasi di JI. Surabaya No.2, Sumbersari,
Kec. Lowokwaru, Kota Malang, Jawa Timur. Adapun penelitian ini dilakukan dari
bulan November 2024 dengan melakukan wawancara terhadap salah satu karyawan
Bea Cukai.
3.3 Subjek dan Objek Penelitian

Subjek pada penelitian ini melibatkan seluruh karyawan Kantor Pengawasan
dan Pelayanan Bea Cukai Tipe Madya Cukai (Bea Cukai) Malang yang berjumlah 106
karyawan. Sedangkan untuk objek yang akan diteliti adalah pengaruh knowledge
sharing terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea Cukai
Tipe Madya Cukai (Bea Cukai) Malang.
3.4 Sumber Data

Sumber data dalam penelitian adalah komponen penting yang menentukan
kualitas dan akurasi hasil penelitian (Sulung & Muspawi, 2024). Sumber data yang
digunakan dalam penelitian ini ada 2 jenis yaitu data primer dan data sekunder. Sumber
data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari hasil wawancara yang
dilakukan pada beberapa karyawan serta data kuesioner yang sudah disebar kepada
seluruh karyawan Bea Cukai Malang. Sedangkan sumber data sekunder pada penelitian
ini berasal dari artikel, buku, jurnal nasional dan internasional yang relevan dengan
penelitian ini.
3.5 Populasi dan Sampel
3.5.1 Populasi

Populasi ialah zona generalisasi yang terdiri atas subyek yang mempunyai
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2018). Melalui populasi tersebut, peneliti

dapat mengumpulkan data, menganalisis temuan, dan akhirnya menarik kesimpulan
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yang dapat digeneralisasikan atau digunakan untuk memahami fenomena yang diteliti
secara lebih luas. Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea Cukai Tipe Madya Cukai (Bea Cukai) Malang yang
berjumlah 106 orang.
3.5.2 Sampel

Sampel dalam penelitian  kuantitatif didefinisikan sebagai bagian dari
populasi yang dipilih untuk dianalisis dengan tujuan agar hasilnya dapat
digeneralisasikan ke seluruh populasi (Subhaktiyasa, 2024). Agar penetapan sampel

ini sesuai, maka digunakannya rumus Slovin untuk pengambilan sampelnya.

_ N
" 1+ Ne?2

n
Keterangan:
n = ukuran sampel
N = Ukuran populasi

e = persen ketidaktelitian

Dari jumlah populasi sebanyak 106 karyawan, maka persen ketidaktelitian yang

digunakan peneliti adalah 5%, sehingga didapat data sampel sebagai berikut:

N

n:1+NeZ

_ 106
"~ 1+106(0,05)2

n

106

"= 1502675

n = 83,63

Berdasarkan perhitungan diatas, peneliti memperoleh sampel sebanyak 84
responden. Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan Probability

Sampling yang berupa Simple Random Sampling. Cara pengambilan sampel dengan
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teknik ini ialah dengan memberikan suatu nomor yang berbeda kepada
setiap anggota populasi, kemudian memilih sampel dengan menggunakan angka-
angka random (Suriani et al., 2023). Dengan cara ini maka dapat memberikan
kesempatan yang sama pada semua populasi untuk dijadikan sampel, dimana sampel
yang digunakan merupakan dari karyawan yang ada pada Kantor Pengawasan dan
Pelayanan Bea Cukai Tipe Madya Cukai (Bea Cukai) Malang.
3.6 Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian menurut Fauziyah et al. (2023) adalah sebuah alat yang
digunakan untuk mengukur fenomena alam maupun fenomena sosial yang sedang
diamati. Instrumen yang baik akan memastikan data yang diperoleh akurat, valid, dan
reliabel, sehingga mendukung tercapainya hasil penelitian yang kredibel. Instrumen
penelitian disusun dalam bentuk pertanyaan atau pernyataan yang dirancang secara
sistematis, kemudian didistribusikan kepada seluruh responden untuk mengumpulkan
data yang relevan. Berikut adalah daftar instrumen dan pernyataan pada penelitian ini.

Tabel 3. 1 Instrumen penelitian

Variabel Indikator Pernyataan
1. Mengumpulkan 1. Saya aktif mencari informasi
pengetahuan atau pengetahuan baru yang

relevan dengan tugas saya.

2. Saya sering membaca materi
atau dokumen atau referensi lain
untuk menambah wawasan saya

3. Saya mengamati praktik kerja

_ rekan atau atasan untuk
Knowledge Sharing memahami cara kerja yang lebih
efektif.

4. Saya memanfaatkan pelatihan
atau seminar untuk
meningkatkan pengetahuan saya.

2. Menyumbangkan 5. Saya berbagi wawasan atau
pengetahuan informasi yang saya miliki
kepada rekan kerja.
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Saya memberikan masukan atau
ide ketika ada diskusi tim terkait
pekerjaan.

Saya bersedia membantu rekan
kerja yang membutuhkan
pemahaman tentang suatu tugas
atau proses kerja.

Saya dapat mendokumentasikan
pengetahuan penting untuk
dibagikan kepada rekan kerja.

3. Berbagi
Pengalaman

Saya sering menceritakan
pengalaman kerja saya kepada
rekan kerja sebagai
pembelajaran.

10.

Saya memberikan saran atau
rekomendasi kepada rekan kerja
berdasarkan pengalaman saya.

11.

Saya sering terlibat dalam
diskusi informal dengan rekan
kerja untuk berbagi pengalaman
dan pembelajaran.

4. Berbagi informasi

12.

Saya selalu membagikan
informasi penting yang saya
dapatkan kepada rekan kerja
baik secara langsung maupun
melalui grup Whatsapp.

13.

Saya sering berbagi artikel,
berita, atau hasil riset yang
relevan dengan pekerjaan kami.

14.

Saya sering membagikan
informasi mengenai jadwal kerja
atau notulen rapat yang berisi
poin-poin penting melalui grup
WhatsApp.

Kinerja Karyawan

1. Kualitas

15.

Saya dapat menyelesaikan
pekerjaan sesuai dengan standar
yang ditetapkan.




25

16.

Hasil pekerjaan saya jarang
memerlukan perbaikan atau
revisi.

17.

Saya teliti dalam melaksanakan
tugas-tugas yang diberikan.

18.

Saya mampu meminimalkan
kesalahan dalam pekerjaan.

19.

Hasil kerja saya dapat
diandalkan dan konsisten.

2. Kuantitas

20.

Saya mampu menyelesaikan
jumlah pekerjaan sesuai target
yang ditetapkan.

21.

Saya dapat menangani beban
kerja yang diberikan dengan
baik.

22.

Jumlah hasil kerja saya melebihi
rata-rata karyawan lain.

23.

Saya produktif dalam
menyelesaikan tugas-tugas yang
diberikan.

24.

Saya mampu menyelesaikan
banyak pekerjaan dalam waktu
yang tersedia.

3. Ketepatan Waktu

25.

Saya menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan deadline yang
ditentukan.

26.

Saya dapat mengatur waktu
kerja dengan efisien.

27.

Saya mampu menyelesaikan
laporan tepat waktu.

28.

Saya tidak menunda-nunda
pekerjaan yang diberikan.

4. Efektivitas

29.

Saya dapat mencapai tujuan
pekerjaan dengan cara yang
efisien.

30.

Saya menggunakan waktu kerja
secara efektif.
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31. Saya secara konsisten berusaha
meningkatkan kualitas hasil
kerja saya.

5. Kemandirian 32. Saya bertanggung jawab penuh
atas pekerjaan yang diberikan.

33. Saya memiliki inisiatif dalam
melaksanakan tugas-tugas baru.

3.6.1 Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk memastikan alat yang digunakan untuk
mengukur benar-benar mengukur. Uji validitas menunjukkan sejauh mana hasil
pengukuran mencerminkan konsep yang diteliti. Adapun rumus yang digunakan ialah
rumus korelasi Pearson. Kuesioner bisa dikatakan valid jika rhitung lebih besar dari

rtabel. Jika kebalikannya maka bisa dikatakan tidak valid.

o nEXY - (EXEY)
JrEx = (EXmEy’ - (v

Keterangan:
r = koefisien korelasi
N = jumlah sampel
X = skor nilai pada tiap item di variabel X
y = skor nilai pada tiap item di variabel Y

X  =Jumlah skor X
XY  =Jumlah skory

¥XY =Jumlah skor x dan 'Y
3.6.2 Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas adalah pengujian indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu
alat pengukur dapat dipercaya atau diandalkan (Amanda et al., 2019). Uji ini
memeriksa apakah alat tersebut selalu memberikan hasil yang sama jika digunakan
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dalam kondisi yang sama. Adapun uji reliabilitas data diukur dengan metode
Cronbach’s alpha (Puspasari et al., 2022)

= (1-5)

r : Nilai reliabilitas

k : Jumlah pertanyaan

».Si  :Nilai varian item pertanyaan
Si : Nilai varian total

Jika hasil yang diperoleh > 0,5 maka kuesioner dinyatakan memiliki tingkat reliabilitas
yang tinggi, sedangkan apabila nilai Cronbach Alpha yang diperoleh < 0,5 maka
reliabilitas rendah (Janna & Herianto, 2021)

3.7 Teknik Pengumpulan Data
Ada beberapa teknik pengumpulan data yang digunakan oleh peneliti, antara
lain:
a. Observasi
Observasi menurut Hasibuan et al. (2023) adalah teknik pengumpulan
data yang dilakukan melalui sesuatu pengamatan, dengan disertai
pencatatan-pencatatan terhadap keadaan atau prilaku objek sasaran. Pada
penelitian ini observasi dilakukan dengan mengamati perilaku karyawan
dalam lingkungan Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea Cukai Tipe
Madya Cukai (Bea Cukai) Malang.
b. Wawancara
Wawancara adalah proses tanya jawab untuk mendapatkan informasi.
Menurut D. Damayanti et al. (2022) wawancara adalah proses penggalian
informasi antara pewawancara dan responden yang bertujuan untuk
mendapatkan data yang dibutuhkan. Pada proses wawancara, peneliti
melakukan tanya jawab kepada informan yang merupakan salah satu

karyawan Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea Cukai Tipe Madya
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Cukai (Bea Cukai) Malang untuk mendapatkan beberapa informasi terkait
kegiatan knowledge sharing yang dilakukan.

c. Kuesioner
Kuesioner/angket merupakan metode pengumpulan data yang telah
dilakukan dengan cara memberikan beberapa macam pertanyaan yang
berhubungan dengan masalah penelitian (Prawiyogi et al., 2021). Peneliti

menggunakan skala likert 1-5 untuk mengukur data kuesioner.
Tabel 3. 2 Skala Likert

Skala Ukur Simbol Skor
Sangat Setuju SS 5
Setuju S 4
Ragu - Ragu R 3
Tidak Setuju TS 2
Sangat Tidak Setuju STS 1

d. Studi Pustaka
Studi pustaka (library research) menurut Fadli (2021) yaitu metode
pengumpulan data dengan cara memahami dan mempelajari teoriteori dari
berbagai literatur yang berhubungan dengan penelitian. Peneliti
menggunakan studi pustaka yang masih ada kaitannya dengan judul
penelitian serta melibatkan artikel, jurnal internasional maupun nasional
dan buku buku untuk menunjang penelitian.
3.8 Analisis Data
Data hasil penelitian akan dianalisis dengan bantuan software SPSS dengan
tahapan sebagai berikut:
3.8.1 Uji Normalitas
Uji normalitas digunakan untuk menguji asumsi distribusi normal pada
data (Ahadi & Zain, 2023). Fungsinya untuk mengetahui bagaimana sebaran data yang
diperoleh. Sebaran data ini penting untuk diperiksa guna memastikan apakah data yang
digunakan mengikuti distribusi normal atau tidak. Pengujian normalitas pada penelitian

ini menggunakan uji kolmogorov-smirnov. Menurut Biu dalam Ahadi & Zain (2023)
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kolmogorov-smirnov lebih tepat untuk sampel besar atau lebih dari 40. Jika nilai
probabilitas <0,05 maka distribusi data tidak normal. Dan jika nilai probabilitas >0,05
maka distribusi data dianggap normal (Pramono et al., 2021). Distribusi data normal
menunjukkan bahwa data respnden memiliki jawaban yang beragam dan mewakili

setiap skor di skala ukur.

3.8.2 Uji Regresi Linear Sederhana

Regresi linear sederhana, atau SLR (Simple Linear Regression) merupakan
salah satu metode statistik yang digunakan dalam produksi untuk melakukan
prediksi atau peramalan tentang karakteristik kualitas atau kuantitas (Ardhi et
al.,, 2023). Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah ada pengaruh variabel
knowledge sharing (X) terhadap variabel kinerja karyawan (). Rumus yang

digunakan pada tahapan ini adalah sebagai berikut:

Y =a+ bX
Keterangan:
Y : Variabel dependen
X : Variabel independen
a : Konstanta
b : Koefisien regresi

Dasar pengambilan keputusan analisis data ini, jika nilai deviasi dari tabel Sig < 0,05
maka ada hubungan yang linear secara signifikan antara pengaruh knowledge sharing
terhadap kinerja karyawan Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea Cukai Tipe Madya
Cukai (Bea Cukai) Malang. Namun, jika nilai deviasi dari tabel Sig > 0,05 maka tidak

ada hubungan yang signifikan antara kedua variabel.

3.8.3 Analisis Mean dan Grand Mean

Analisis mean digunakan untuk mengetahui nilai rata-rata jawaban responden
terhadap setiap indikator atau pernyataan dalam instrumen penelitian (Rifai &
Khoeron, 2023). Nilai mean menggambarkan kecenderungan umum pandangan
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responden terhadap variabel yang diteliti. Pada penelitian ini analisis mean digunakan
untuk mengetahui tingkat knowledge sharing (rendah-tinggi) dan mengetahui tingkat

kinerja karyawan (rendah-tinggi). Berikut langkah langkah proses analisis tersebut:

X

M =2-
ean x N

Keterangan:

X : Rata rata atau Mean

Y. x  :Jumlah semua nilai responden

N : Jumlah responden

Kemudian penelitian menggunakan rumus Grand Mean untuk menghitung nilai rata

rata keseluruhan sebagai berikut:

total rata rata hitung
Grand Mean (x) [

umlah pertanyaan

Selanjutnya yakni mengetahui rentang skala dari jawaban setiap pernyataan yang ada.
Skala tersebut digunakan untuk mengelompokkan nilai rata-rata ke dalam kategori
tertentu, seperti sangat rendah hingga sangat tinggi, sehingga hasil analisis menjadi
lebih mudah dipahami. Rentang skala ditentukan berdasarkan nilai tertinggi dan nilai
terendah skala Likert yang digunakan dalam penelitian, kemudian dibagi dengan
jumlah kategori penilaian. Dalam penelitian ini digunakan skala Likert 1-5, sehingga

interval kelas dihitung dengan rumus sebagai berikut:

RS— m -—-n
-5
Rs = 21
5
RS—4

5

RS =108



Keterangan:

RS  =Rentang Skala

m = Skor tertinggi
n = Skor terendah
b = Skala penilaian

Hasil perhitungan diatas menunjukkan rentang skala (RS) adalah 0,8. Maka peneliti

menjabarkan rata rata menggunakan kategori sebagai berikut.

Tabel 3. 3 Rentang Skala

Skor Kategori
1,00-1,80 Sangat Tidak Baik
1,81 -2,60 Tidak Baik
2,61 3,40 Cukup Baik
3,41 -4,20 Baik
4,21 -5,00 Sangat Baik

(Sumber: Sugiyono, 2022)

31
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Hasil Penelitian

Bab ini menguraikan secara mendalam hasil penelitian mengenai pengaruh
knowledge sharing terhadap kinerja pegawai di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea
Cukai Tipe Madya Cukai (Bea Cukai) Malang. Pengumpulan data dilakukan melalui
penyebaran kuesioner kepada sebagian pegawai yang berdasarkan rumus Slovin
mendapatkan hasil sebanyak 84 responden, pada tanggal 2 Juni hingga 28 Juni 2024.
Penjelasan mengenai hasil dan pembahasannya disampaikan oleh peneliti sebagai
berikut:

4.1.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian

Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai (KPPBC) Tipe Madya Cukai
Malang yang beralamatkan diJalan Surabaya Nomor 2, Malang, Jawa Timur
merupakan salah satu unit vertikal di bawah Direktorat Jenderal Bea dan Cukai
(DJBC), Kementerian Keuangan Republik Indonesia. Berdasarkan hasil wawancara
dengan bapak Septian selaku Karyawan divisi Subbagian Umum, kantor ini telah
berdiri sejak masa awal pembentukan struktur organisasi Bea dan Cukai di Indonesia,
dengan tujuan untuk mendukung pelaksanaan tugas pengawasan serta pelayanan
kepabeanan dan cukai, khususnya di wilayah Malang Raya dan sekitarnya. Berdasar
Keputusan Direktur Jenderal Bea dan Cukai Nomor KEP-46/BC/2008 tanggal 14 Juli
2008 Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A3 ditetapkan menjadi
Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai. Perubahan ini
merupakan bagian dari reformasi birokrasi yang dilakukan oleh Direktorat Jenderal
Bea dan Cukai.

Dalam menjalankan tugasnya, kantor ini tidak hanya berfokus pada aspek
teknis pelayanan dan pengawasan, tetapi juga menekankan pentingnya peningkatan
kualitas sumber daya manusia. Salah satu upaya yang dilakukan adalah melalui
penerapan knowledge sharing atau berbagi pengetahuan antar karyawan, yang menjadi
bagian penting dalam mendukung efektivitas kerja, mempercepat transfer informasi,

serta menjaga keberlanjutan pengetahuan organisasi. Praktik knowledge sharing ini
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mendorong terciptanya lingkungan kerja yang kolaboratif dan adaptif, sehingga
mampu menunjang kinerja pegawai dalam menghadapi kompleksitas tugas di bidang
kepabeanan dan cukai.
4.1.2 Demografi Responden

Demografi responden menjabarkan kriteria responden  berdasarkan
bagian/divisi, jenis kelamin, serta lama bekerja karyawan tersebut di Kantor Bea Cukai
Malang. Responden pada penelitian ini menggunakan simple random sampling
terhadap seluruh karyawan Bea Cukai Malang yakni sebanyak 84 karyawan. Pada
gambar 4.1 menunjukkan 56 karyawan laki-laki (67%) dan 28 karyawan perempuan
(33%).

Jenis kelamin

Perempuan
32,9%
33%

Laki-laki 67,1
%
67%

Gambar 4. 1 Demografi responden berdasarkan jenis kelamin

Demografi reponden selanjutnya pada gambar 4.2 menunjukkan hasil 65
karyawan bekerja lebih dari 3 tahun (77,6%), 16 karyawan bekerja 1 sampai 3 tahun
(18,8%) dan 3 karyawan bekerja kurang dari 1 tahun (3,5%).

Lama bekerja
<1 tahun

0,
3% 1-3 tahun

19%

Gambar 4. 2 Demografi responden berdasarkan lama bekerja
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Demografi responden selanjutnya menjelaskan divisi/bagian karyawan pada
gambar 4.3 menunjukkan hasil 11 karyawan berada di divisi Subbagian Umum (13%),
15 karyawan berada di divisi Seksi Pelayanan Kepabeanan dan Cukai | (18%), 11
karyawan berada di divisi Seksi Pelayanan Kepabeanan dan Cukai Il (13%), 13
karyawan berada di divisi Seksi Intelejen dan Penindakan (15%), 9 karyawan berada
di divisi Seksi Kepatuhan Internal (11%), 7 karyawan berada di divisi Seksi Penyidikan
dan Barang Hasil Penindakan (8%), 11 karyawan berada di divisi Seksi
Perbendaharaan (13%), 8 karyawan berada di divisi Seksi Penyuluhan dan Layanan
Informasi (9%).

Divisi/bagian karyawan

Seksi Penyuluhan dan Layanan

Informasi...

Seksi Perbendaharaan
13%

Subbagian Umum
13%

Seksi Pelayanan
Kepabeanan dan Cukai
|
18%

Seksl
Penindakan
15%

Gambar 4. 3 Demografi responden berdasarkan divisi/bagian karyawan

4.1.3 Hasil Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk memastikan bahwa instrumen yang dipakai
dalam penelitian benar-benar mampu mengukur apa yang seharusnya diukur sesuai
dengan tujuan penelitian. Melalui uji validitas, setiap butir pernyataan dalam instrumen
dapat diketahui tingkat ketepatan dan kesesuaiannya dalam merepresentasikan variabel
yang diteliti, sehingga butir-butir tersebut dapat dinyatakan benar, relevan, dan layak
digunakan sebagai alat pengumpulan data. Baik  tidaknya  suatu  instrumen
penelitian  ditentukan oleh validitas dan reliabilitasnya (Yusup, 2018). Pada
penelitian ini peneliti melakukan uji coba instrumen terhadap 30 responden untuk
mendapatkan hasil pengukuran yang mendekati normal. Berdasarkan tabel r product

moment yang ada, hasil taraf signifikansi 5% pada kolom 30 adalah 0,362, sehingga
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instrumen bisa dikatakan valid jika r hitung > 0,361. Adapun uji validitas variabel X

dan variabel Y dijelaskan pada tabel berikut:
Tabel 4. 1 Tabel uji validitas

Variabel Indikator Pernyataan

Korelasi

Ket.

rhitung

rtabel

Knowledge | Mengumpulkan | Saya aktif mencari
Sharing Pengetahuan informasi atau
pengetahuan baru yang
relevan dengan tugas
saya.

0,859

0,361

Valid

Saya sering membaca
materi atau dokumen
atau referensi lain untuk
menambah wawasan
saya

0,619

0,361

Valid

Saya mengamati praktik
kerja rekan atau atasan
untuk memahami cara
kerja yang lebih efektif.

0,611

0,361

Valid

Saya memanfaatkan
pelatihan atau seminar
untuk meningkatkan
pengetahuan saya.

0,502

0,361

Valid

Menyumbangkan | Saya berbagi wawasan
pengetahuan atau informasi yang saya
miliki kepada rekan
Kerja.

0,546

0,361

Valid

Saya memberikan
masukan atau ide ketika
ada diskusi tim terkait
pekerjaan.

0,407

0,361

Valid

Saya bersedia membantu
rekan kerja yang
membutuhkan
pemahaman tentang
suatu tugas atau proses
kerja.

0,677

0,361

Valid

Saya dapat
mendokumentasikan
pengetahuan penting
untuk dibagikan kepada
rekan kerja.

0,586

0,361

Valid




36

Berbagi
pengalaman

Saya sering
menceritakan
pengalaman kerja saya
kepada rekan kerja
sebagai pembelajaran.

0,433

0,361

Valid

Saya memberikan saran
atau rekomendasi kepada
rekan kerja berdasarkan
pengalaman saya.

0,554

0,361

Valid

Saya sering terlibat
dalam diskusi informal
dengan rekan kerja
untuk berbagi
pengalaman dan
pembelajaran.

0,586

0,361

Valid

Berbagi
informasi

Saya selalu membagikan
informasi penting yang
saya dapatkan kepada
rekan kerja baik secara
langsung maupun
melalui grup Whatsapp.

0,630

0,361

Valid

Saya sering berbagi
artikel, berita, atau hasil
riset yang relevan
dengan pekerjaan kami.

0,539

0,361

Valid

Saya sering membagikan
informasi mengenai
jadwal Kkerja atau notulen
rapat yang berisi poin-
poin penting melalui
grup WhatsApp.

0,363

0,361

Valid

Kinerja
karyawan

Kualitas

Saya dapat
menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan standar
yang ditetapkan.

0,859

0,361

Valid

Hasil pekerjaan saya
jarang memerlukan
perbaikan atau revisi.

0,538

0,361

Valid

Saya teliti dalam
melaksanakan tugas-
tugas yang diberikan.

0,395

0,361

Valid

Saya mampu
meminimalkan

0,433

0,361

Valid
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kesalahan dalam
pekerjaan.

Hasil kerja saya dapat
diandalkan dan
konsisten.

0,630

0,361

Valid

Kuantitas

Saya mampu
menyelesaikan jumlah
pekerjaan sesuai target
yang ditetapkan.

0,410

0,361

Valid

Saya dapat menangani
beban kerja yang
diberikan dengan baik.

0,538

0,361

Valid

Jumlah hasil kerja saya
melebihi rata-rata
karyawan lain.

0,659

0,361

Valid

Saya produktif dalam
menyelesaikan tugas-
tugas yang diberikan.

0,502

0,361

Valid

Saya mampu
menyelesaikan banyak
pekerjaan dalam waktu
yang tersedia.

0,859

0,361

Valid

Ketepatan waktu

Saya menyelesaikan
pekerjaan sesuai dengan
deadline yang
ditentukan.

0,569

0,361

Valid

Saya dapat mengatur
waktu kerja dengan
efisien.

0,659

0,361

Valid

Saya mampu
menyelesaikan laporan
tepat waktu.

0,630

0,361

Valid

Saya tidak menunda-
nunda pekerjaan yang
diberikan.

0,677

0,361

Valid

Efektivitas

Saya dapat mencapai
tujuan pekerjaan dengan
cara yang efisien.

0,554

0,361

Valid

Saya menggunakan
waktu kerja secara
efektif.

0,569

0,361

Valid

Saya secara konsisten
berusaha meningkatkan
kualitas hasil kerja saya.

0,469

0,361

Valid
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Kemandirian Saya bertanggung jawab | 0,859 0,361 | Valid
penuh atas pekerjaan
yang diberikan.

Saya memiliki inisiatif 0,539 0,361 | Valid
dalam melaksanakan
tugas-tugas baru.

Sebuah kuesioner dikatakan valid apabila setiap pertanyaannya mampu mengukur apa
yang seharusnya diukur (Janna dan Herianto, 2021). Berdasarkan hasil uji validitas
pada tabel, semua instrumen dinyatakan valid, sehingga dapat digunakan untuk
mengukur variabel dalam penelitian ini.
4.1.4 Hasil Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas pada penelitian ini menggunakan Cronbach Alpha sebagai acuan

dengan salin dibawah ini:

Tabel 4. 2 Uji Reliabilitas

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
.938 33

Uji Reliabilitas adalah pengujian indeks yang menunjukkan sejauh mana
suatualat pengukur dapat dipercaya atau diandalkan (Amanda et al., 2019). Uji
reliabilitas didefinisikan sebagai suatu pengujian yang digunakan untuk mengetahui
sejauh mana suatu alat ukur atau instrumen penelitian dapat dipercaya. Alat ukur
dikatakan reliabel jika menghasilkan hasil yang sama meskipun dilakukan pengukuran
berkali-kali (Janna dan Herianto, 2021). Pengujian ini penting karena instrumen yang
reliabel akan menghasilkan data yang stabil dan tidak berubah-ubah, sehingga dapat
diandalkan dalam mengukur variabel yang diteliti. Dengan kata lain, reliabilitas
mencerminkan tingkat konsistensi dan ketepatan alat ukur dalam menangkap data, serta
menjadi dasar untuk menilai kualitas hasil penelitian secara keseluruhan. Hasil
pengujian instrumen menggunakan Cronbach Alpha sebagai acuan dapat dikatakan
reliabel jika mencapai angka lebih dari 0,5(Anggraini et al., 2022). Berdasarkan hasil
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uji reliabilitas pada tabel 4.2, instrumen yang digunakan termasuk dalam kategori
reliabilitas tinggi dengan hasil 0,938. Hal ini menunjukkan bahwa instrumen penelitian
yang digunakan memiliki konsistensi internal yang sangat baik, maka instrumen yang
ada pada penelitian ini layak digunakkan sebagai alat ukur pengumpulan data.
4.1.5 Hasil Uji Normalitas

Uji normalitas ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana sebaran data yang
diperoleh. Sebaran data ini penting untuk diperiksa guna memastikan apakah data yang
digunakan mengikuti distribusi normal atau tidak. Uji ini penting karena sebagian besar
analisis statistik parametrik mensyaratkan data yang digunakan harus berdistribusi
normal. Dalam penelitian ini, uji normalitas dilakukan menggunakan metode
kolmogrov smirnov dengan menggunakan software SPSS. Jika nilai probabilitas <0,05
maka distribusi data tidak normal. Dan jika nilai probabilitas >0,05 maka distribusi
data dianggap normal (Pramono et al., 2021).

Tabel 4. 3 Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz

ed Residual

I 83
Normal Parameters™®*® Mean .0000000
Std. Deviation 6.05035311

Most Extrermne Differences  Absolute 070
Positive 082

MNegative -.070

Test Statistic 070
Asymp. Sig. (2-tailed) 200

a. Test distribution is Mormal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound ofthe true significance.

Berdasarkan hasil uji kolmogrov smirnov yang ditampilkan pada Tabel 4.3 hasil
uji normalitas menunjukkan angka 0.200 yang artinya nilai signifikansi tersebut lebih
besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa data penelitian berdistribusi normal,
karena salah satu syarat uji normalitas adalah nilai signifikansi (Asymp. Sig.) lebih
besar dari 0,05 maka data pada kedua variabel tersebut dapat mewakili keseluruhan

item pernyataan dalam masing-masing variabel.
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4.1.6 Hasil Uji Regresi Linear Sederhana

Uji regresi linear sederhana digunakan untuk mengetahui pengaruh antara satu
variabel bebas (independen) terhadap satu variabel terikat (dependen). Dasar
pengambilan keputusan analisis data ini, jika nilai deviasi dari tabel Sig > 0,05 maka
ada hubungan yang linear secara signifikan antara variabel X yakni knowledge sharing
dan variabel Y yakni kinerja karyawan.

Berdasarkan Tabel 4.4, nilai F hitung adalah 17,920 dengan nilai signifikansi
0,000. Karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka model regresi yang
digunakan terbukti signifikan (Nugraha el al., 2024). Artinya, variabel knowledge
sharing benar-benar berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain,
semakin baik knowledge sharing yang dilakukan, maka kinerja karyawan juga akan
semakin meningkat. itu, nilai F hitung (17,920) yang cukup besar menunjukkan bahwa
kontribusi variabel knowledge sharing dalam menjelaskan variasi kinerja karyawan
tergolong kuat. Karena signifikansi yang dihasilkan 0,000 (p < 0,05), maka hipotesis
penelitian yang menyatakan bahwa knowledge sharing berpengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan diterima.

Tabel 4. 4 Tabel Anova

ANOVA®
Sum of
WModel Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression G64.100 1 664.100 17.820 .oogP
Residual 3001.755 a1 37.059
Tatal 3665.855 g2

a. DependentVariable: Kinerja Karyawan
h. Predictors: (Constant), Knowledge Sharing

Untuk mengetahui hasil seberapa besar nilai pengaruh antara knowledge
sharing terhadap kinerja karyawan di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea Cukai
Tipe Madya Cukai (Bea Cukai) Malang dapat dilihat dari nilai koefisien determinasi
(R square). Uji R Square menentukan dan mengukur bagaimana variabel independen
mempengaruhi variabel dependen (Chairina et al., 2023). Berdasarkan hasil uji
koefisien determinasi pada Tabel 4.5 diperoleh nilai R Square sebesar 0,181. Angka ini

berarti bahwa variabel knowledge sharing mampu menjelaskan variasi atau perubahan
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pada variabel kinerja karyawan sebesar 18%. Dengan demikian pengaruh knowledge
sharing terhadap kinerja karyawan di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan
Cukai Tipe Madya Cukai Malang termasuk rendah, karena nilainya masih di bawah
50%. Artinya, meskipun knowledge sharing berpengaruh signifikan, namun

kontribusinya hanya sebagian kecil.

Tabel 4. 5 Tabel Summary
Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 4267 RN A7 6.088

a. Predictors: (Constant), Knowledge Sharing

Berikutnya persamaan regresi linear sederhana pada penelitian ini memiliki
nilai konstanta (a) sejumlah 51,001 dan nilai koefisiensi regresi (b) sejumlah 0,534
seperti yang tertera pada tabel 4.6. Sehingga persamaan regresi dapat dinyatakan

sebagai berikut:

Y=a+bX
Y =51,366 + 0,524X

Berdasarkan hasil analisis regresi linear sederhana, diperoleh bahwa nilai konstanta
sebesar 51,366 menunjukkan bahwa apabila tidak terdapat pengaruh dari knowledge
sharing (nilai X = 0), maka nilai kinerja karyawan (Y) diperkirakan sebesar 51,366.
Selanjutnya, koefisien regresi sebesar 0,524 menunjukkan bahwa setiap peningkatan
sebesar satu satuan dalam knowledge sharing akan meningkatkan kinerja karyawan
sebesar 0,524 poin. Koefisien regresi ini bersifat positif, sehingga dapat disimpulkan
bahwa knowledge sharing berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Artinya,
semakin tinggi tingkat knowledge sharing yang dilakukan oleh karyawan, maka

semakin tinggi pula tingkat kinerjanya.
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Tabel 4. 6 Tabel Koefisien

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Madel =] Std. Error Beta 1 Sig.
1 {(Constant) 51.366 7.194 7141 .0oo
Knowledge Sharing 524 124 A28 4233 000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

4.1.7 Deskripsi Data Variabel Knowledge Sharing
Berikut deskripsi data berdasarkan indikator knowledge sharing menurut
Tupamahu et al. (2021) yang mencakup 4 indikator yakni mengumpulkan pengetahuan,
menyumbangkan pengetahuan, berbagi pengalaman dan berbagi informasi.
1. Mengumpulkan pengetahuan
Pernyataan pertama, “Saya aktif mencari informasi atau pengetahuan
baru yang relevan dengan tugas saya”. Berdasarkan diagram pada Gambar 4.4,
dari 85 responden tidak ada yang memilih skala 1 (0%). Sebanyak 3 responden
(3,5%) memilih skala 2, kemudian 10 responden (11,8%) memilih skala 3.
Sementara itu, sebagian besar responden cenderung memilih skala tinggi, yaitu
39 responden (45,9%) pada skala 4 dan 33 responden (38,8%) pada skala 5.
Dengan demikian, total 84,7% responden memberikan jawaban pada skala 4
dan 5. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai aktif mencari informasi

atau pengetahuan baru yang relevan dengan tugas mereka.

Saya aktif mencari informasi atau pengetahuan baru yang relevan
dengan tugas saya
30 (45,9%)

40

10 33 (38,8%)

20

10 (11,8%)

1 2 3 4 5
Gambar 4. 4 Grafik hasil kuesioner 1
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Pernyataan kedua, “Saya sering membaca materi atau dokumen atau
referensi lain untuk menambah wawasan saya”. Berdasarkan diagram pada
Gambar 4.5, terlihat bahwa dari 85 responden tidak ada yang memilih skala 1
(0%). Sebanyak 1 responden (1,2%) memilih skala 2, 10 responden (11,8%)
memilih skala 3, sedangkan sebagian besar responden memilih skala tinggi,
yaitu 45 responden (52,9%) pada skala 4 dan 29 responden (34,1%) pada skala
5. Dengan demikian, total 87% responden memberikan jawaban pada skala 4
dan 5. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai sering membaca materi,

dokumen, maupun referensi lain untuk menambah wawasan mereka.

Saya sering membaca materi atau dokumen atau referensi lain untuk

menambah wawasan saya
60

40 45 (52,9%)

29 (34,1%)

20

0 (0%) 1(1,2%) 10 (11,8%)

1 2 3 4 5
Gambar 4. 5 Grafik hasil kuesioner 2

Pernyataan ketiga, “Saya mengamati praktik kerja rekan atau atasan
untuk memahami cara kerja yang lebih efektif.” Berdasarkan diagram pada
Gambar 4.6, dapat diketahui bahwa dari 85 responden, tidak ada satupun yang
memilih skala 1 dan 2 (0%). Sebanyak 9 responden (10,6%) memilih skala 3,
sedangkan 40 responden (47,1%) memilih skala 4, dan 36 responden (42,4%)
memilih skala 5. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa mayoritas
responden memberikan jawaban pada skala tinggi, yakni 4 dan 5 dengan total
89,5%. Hasil ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai cenderung
mengamati praktik kerja rekan maupun atasan untuk memahami cara kerja yang
lebih efektif.
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Saya mengamati praktik kerja rekan atau atasan untuk memahami
cara kerja yang lebih efektif

40 40 (47,1%)

36 (42,4%)
30

20

10

9(10,6%)

1 Gaméar 4.6 Grafikghasil kuesioner43 :

Pernyataan keempat, “Saya memanfaatkan pelatihan atau seminar untuk
meningkatkan pengetahuan saya”. Berdasarkan diagram pada Gambar 4.7, dari
85 responden tidak ada yang memilih skala 1 (0%). Sebanyak 2 responden
(2,4%) memilih skala 2, kemudian 9 responden (10,6%) memilih skala 3.
Sementara itu, sebagian besar responden memilih skala tinggi, yaitu 44
responden (51,8%) pada skala 4 dan 30 responden (35,3%) pada skala 5.
Dengan demikian, total 87,1% responden memberikan jawaban pada skala 4
dan 5. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai memanfaatkan pelatihan

maupun seminar sebagai sarana untuk meningkatkan pengetahuan mereka.

Saya memanfaatkan pelatihan atau seminar untuk meningkatkan

pengetahuan saya
60

m 44 (51,8%)

30 (35,3%)

20

0 (0%) 2 (2]4%3 9 (10,6%)

2 3 4 5
Gambar 4. 7 Grafik hasil kuesioner 4

2. Menyumbangkan pengetahuan
Pernyataan pertama “Saya berbagi wawasan atau informasi yang saya

miliki kepada rekan kerja”. Berdasarkan diagram pada Gambar 4.8, dari 85
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responden tidak ada yang memilih skala 1 (0%). Sebanyak 2 responden (2,4%)
memilih skala 2, 14 responden (16,5%) memilih skala 3, sedangkan sebagian
besar responden memilih skala tinggi, yaitu 41 responden (48,2%) pada skala 4
dan 28 responden (32,9%) pada skala 5. Dengan demikian, total 81,1%
responden memberikan jawaban pada skala 4 dan 5. Hal ini menunjukkan
bahwa mayoritas pegawai berbagi wawasan atau informasi yang dimiliki

kepada rekan kerja.

Saya berbagi wawasan atau informasi yang saya miliki kepada rekan

kerja
60

40 41 (48.2%)

28 (32,9%)

20

Gambar 4. 8 Grafik hasil kuesioner 5

Pernyataan kedua “Saya memberikan masukan atau ide ketika ada
diskusi tim terkait pekerjaan”. Berdasarkan diagram pada Gambar 4.9, dari 85
responden tidak ada yang memilih skala 1 (0%). Sebanyak 1 responden (1,2%)
memilih skala 2, kemudian 12 responden (14,1%) memilih skala 3. Sementara
itu, mayoritas responden memberikan jawaban pada skala tinggi, yaitu 46
responden (54,1%) memilih skala 4 dan 26 responden (30,6%) memilih skala
5. Dengan demikian, total 84,7% responden memilih skala 4 dan 5. Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai aktif memberikan masukan atau

ide ketika ada diskusi tim terkait pekerjaan.
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Saya memberikan masukan atau ide ketika ada diskusi tim terkait
pekerjaan

46 (54,1%
40 (64.1%)

26 (30,6%)
20

12 (14,1%)

1 2 3 4 5
Gambar 4. 9 Grafik hasil kuesioner 6

Pernyataan ketiga “Saya bersedia membantu rekan Kkerja yang
membutuhkan pemahaman tentang suatu tugas atau proses kerja”. Berdasarkan
diagram pada Gambar 4.10, dari 85 responden tidak ada yang memilih skala 1
maupun skala 2 (0%). Sebanyak 10 responden (11,8%) memilih skala 3,
sementara sebagian besar responden cenderung memilih skala tinggi, yaitu 38
responden (44,7%) pada skala 4 dan 37 responden (43,5%) pada skala 5.
Dengan demikian, total 88,2% responden memberikan jawaban pada skala 4
dan 5. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai bersedia membantu
rekan kerja yang membutuhkan pemahaman tentang suatu tugas atau proses
kerja.

Saya bersedia membantu rekan kerja yang membutuhkan

pemahaman tentang suatu tugas atau proses kerja
40

38 (44.7%) 37 (43 5%)

30

20

10 10(11,8%)

1 2 3 4 5
Gambar 4. 10 Grafik hasil kuesioner 7
Pernyataan keempat “Saya dapat mendokumentasikan pengetahuan
penting untuk dibagikan kepada rekan kerja”. Berdasarkan diagram pada
Gambar 4.11, dari 85 responden tidak ada yang memilih skala 1 (0%). Sebanyak
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5 responden (5,9%) memilih skala 2, kemudian 13 responden (15,3%) memilih
skala 3. Sementara itu, sebagian besar responden memberikan jawaban pada
skala tinggi, yaitu 46 responden (54,1%) memilih skala 4 dan 21 responden
(24,7%) memilih skala 5. Dengan demikian, total 78,8% responden memilih
skala 4 dan 5. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai mampu
mendokumentasikan pengetahuan penting untuk dibagikan kepada rekan kerja.

Saya dapat mendokumentasikan pengetahuan penting untuk dibagikan

kepada rekan kerja
60

46 (54,1%)

40

20 21 (24,7%)
13 (153%)

Gambar 4. 11 Grafik hasil kuesioner 8

3. Berbagi pengalaman

Pernyataan pertama “Saya sering menceritakan pengalaman kerja saya
kepada rekan kerja sebagai pembelajaran”. Berdasarkan diagram pada Gambar
4.12, dari 85 responden terdapat 1 responden (1,2%) yang memilih skala 1 dan
5 responden (5,9%) yang memilih skala 2. Selanjutnya, sebanyak 11 responden
(12,9%) memilih skala 3. Sementara itu, mayoritas responden cenderung
memilih skala tinggi, yaitu 40 responden (47,1%) pada skala 4 dan 28
responden (32,9%) pada skala 5. Dengan demikian, total 80% responden
memberikan jawaban pada skala 4 dan 5. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian
besar pegawai sering menceritakan pengalaman kerja mereka kepada rekan
kerja sebagai bentuk pembelajaran.
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Saya sering menceritakan pengalaman kerja saya kepada rekan kerja
sebagai pembelajaran
40 (47 1%)

40
30

26 (32,9%)
20

10 1 (12,9%)

1 2 3 4 5
Gambar 4. 12 Grafik hasil kuesioner 9

Pernyataan kedua “Saya memberikan saran atau rekomendasi kepada
rekan kerja berdasarkan pengalaman saya”. Berdasarkan diagram pada Gambar
4.13, dari 85 responden tidak terdapat responden yang memilih skala 1 (0%).
Sebanyak 4 responden (4,7%) memilih skala 2 dan 7 responden (8,2%) memilih
skala 3. Selanjutnya, mayoritas responden cenderung memilih skala tinggi,
yaitu 41 responden (48,2%) pada skala 4 dan 33 responden (38,8%) pada skala
5. Dengan demikian, total 87% responden memberikan jawaban pada skala 4
dan 5. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai sering memberikan

saran atau rekomendasi kepada rekan kerja berdasarkan pengalaman mereka.

Saya memberikan saran atau rekomendasi kepada rekan kerja

berdasarkan pengalaman saya
60

40

41 (48,2%)

33 (38,8%)

20

2 3 4
Gambar 4. 13 Grafik hasil kuesioner 10

Pernyataan ketiga “Saya sering terlibat dalam diskusi informal dengan
rekan kerja untuk berbagi pengalaman dan pembelajaran”. Berdasarkan
diagram pada Gambar 4.14, dari 85 responden tidak terdapat responden yang
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memilih skala 1 (0%). Hanya terdapat 1 responden (1,2%) yang memilih skala
2 dan 11 responden (12,9%) memilih skala 3. Sementara itu, mayoritas
responden cenderung memilih skala tinggi, yaitu 44 responden (51,8%) pada
skala 4 dan 29 responden (34,1%) pada skala 5. Dengan demikian, sebanyak
85,9% responden memberikan jawaban pada skala 4 dan 5. Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai sering terlibat dalam diskusi

informal dengan rekan kerja untuk berbagi pengalaman dan pembelajaran.

Saya sering terlibat dalam diskusi informal dengan rekan kerja untuk

berbagi pengalaman dan pembelajaran
60

40 44 (51,8%)

29 (34,1%)

20

Gambar 4. 14 Grafik hasil kuesioner 11

4. Berbagi informasi

Pernyataan pertama “Saya selalu membagikan informasi penting yang
saya dapatkan kepada rekan kerja baik secara langsung maupun melalui
WhatsApp, email atau media komunikasi lainnya”. Berdasarkan diagram pada
Gambar 4.15, dari 85 responden tidak terdapat responden yang memilih skala
1 (0%). Hanya 1 responden (1,2%) yang memilih skala 2, dan 14 responden
(16,5%) memilih skala 3. Sementara itu, mayoritas responden cenderung
memilih skala tinggi, yaitu 46 responden (54,1%) pada skala 4 dan 24
responden (28,2%) pada skala 5. Dengan demikian, sebanyak 82,3% responden
memberikan jawaban pada skala 4 dan 5. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian
besar pegawai memiliki kebiasaan untuk selalu membagikan informasi penting
yang mereka dapatkan kepada rekan kerja, baik secara langsung maupun
melalui media komunikasi seperti WhatsApp atau email.



50

Saya selalu membagikan informasi penting yang saya dapatkan
kepada rekan kerja baik secara langsung maupun melalui WhatsApp, email

atau media komunikasi lainnya

60

46 (54,1%
40 (54.1%)

20 24 (28,2%)

14 (16,5%)

0 (tl}%] 1 (1]2%]

1 2 3 4 5
Gambar 4. 15 Grafik hasil kuesioner 12

Pernyataan kedua “Saya sering berbagi informasi berupa
artikel/berita/dokumen lainnya yang relevan dengan pekerjaan”. Berdasarkan
diagram pada Gambar 4.16, dari 85 responden terdapat 2 responden (2,4%)
yang memilih skala 1 dan 2 responden (2,4%) yang memilih skala 2.
Selanjutnya, sebanyak 12 responden (14,1%) memilih skala 3. Sementara itu,
mayoritas responden memberikan penilaian pada skala tinggi, yaitu 48
responden (56,5%) pada skala 4 dan 21 responden (24,7%) pada skala 5.
Dengan demikian, total 81,2% responden memberikan jawaban pada skala 4
dan 5. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai sering berbagi
informasi berupa artikel, berita, maupun dokumen lain yang relevan dengan

pekerjaan.

Saya sering berbagi informasi berupa artikel/berita/dokumen lainnya yang

relevan dengan pekerjaan
ou

48 (56,5%)
40

20 21 (24,7%)

12 (14,1%)

2 3 4
Gambar 4. 16 Grafik hasil kuesioner 13



o1

Pernyataan ketiga “Saya sering membagikan informasi mengenai
jadwal kerja atau notulen rapat yang berisi poin-poin penting melalui
WhatsApp/email/atau media komunikasi lainnya”. Berdasarkan diagram pada
Gambar 4.17, dari 85 responden tidak terdapat responden yang memilih skala
1 (0%). Sebanyak 2 responden (2,4%) memilih skala 2 dan 23 responden
(27,1%) memilih skala 3. Sementara itu, mayoritas responden cenderung
memilih skala tinggi, yaitu 41 responden (48,2%) pada skala 4 dan 19
responden (22,4%) pada skala 5. Dengan demikian, total 70,6% responden
memberikan jawaban pada skala 4 dan 5. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian
besar pegawai sering membagikan informasi mengenai jadwal kerja atau
notulen rapat yang berisi poin-poin penting melalui media komunikasi seperti

WhatsApp, email, maupun sarana lainnya.

Saya sering membagikan informasi mengenai jadwal kerja atau notulen
rapat yang berisi poin-poin penting melalui WhatsApp/email/atau media

komunikasi lainnya
60

40 41(48.2%)

20 23 (27,1%)

19 (22 4%)

0.(0%) 2 (2.4%)

1 3 4 5

2
Gambar 4. 17 Grafik hasil kuesioner 14
4.1.8 Deskripsi Data Variabel Kinerja Karyawan

1. Kualitas

Pernyataan pertama “Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan standar yang ditetapkan”. Berdasarkan diagram pada Gambar 4.18, dari
85 responden tidak terdapat responden yang memilih skala 1 maupun skala 2
(0%). Hanya terdapat 2 responden (2,4%) yang memilih skala 3. Sementara itu,
mayoritas responden memilih skala tinggi, yaitu 32 responden (37,6%) pada
skala 4 dan 51 responden (60%) pada skala 5. Dengan demikian, sebanyak
97,6% responden memberikan jawaban pada skala 4 dan 5. Hal ini
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menunjukkan bahwa hampir seluruh pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan standar yang telah ditetapkan.

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar yang

ditetapkan
60

40

32 (37,6%)

20

Gambar 4. 18 Grafik hasil kuesioner 15

Pernyataan kedua “Hasil pekerjaan saya jarang memerlukan perbaikan
atau revisi”. Berdasarkan diagram pada Gambar 4.19, dari 85 responden tidak
terdapat responden yang memilih skala 1 (0%). Sebanyak 1 responden (1,2%)
memilih skala 2 dan 9 responden (10,6%) memilih skala 3. Sementara itu,
mayoritas responden cenderung memilih skala tinggi, yaitu 40 responden
(47,1%) pada skala 4 dan 35 responden (41,2%) pada skala 5. Dengan
demikian, sebanyak 88,3% responden memberikan jawaban pada skala 4 dan 5.
Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai jarang memerlukan

perbaikan atau revisi dalam hasil pekerjaannya.

Hasil pekerjaan saya jarang memerlukan perbaikan atau revisi
40 (47 1%)

40
35 (41,2%)
30

20

9(10,6%)

1 2 3 4 5
Gambar 4. 19 Grafik hasil kuesioner 16
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Pernyataan ketiga “Saya teliti dalam melaksanakan tugas-tugas yang
diberikan”. Berdasarkan diagram pada Gambar 4.20, dari 85 responden tidak
terdapat responden yang memilih skala 1 maupun skala 2 (0%). Sebanyak 3
responden (3,5%) memilih skala 3. Sementara itu, mayoritas responden
cenderung memilih skala tinggi, yaitu 43 responden (50,6%) pada skala 4 dan
39 responden (45,9%) pada skala 5. Dengan demikian, sebanyak 96,5%
responden memberikan jawaban pada skala 4 dan 5. Hal ini menunjukkan
bahwa hampir seluruh pegawai teliti dalam melaksanakan tugas-tugas yang

diberikan.

Saya teliti dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan
60

40 43 (50,6%)

39 (45,9%)

20

Gambar 4. 20 Grafik hasil kuesioner 17

Pernyataan keempat “Saya mampu meminimalkan kesalahan dalam
pekerjaan”. Berdasarkan diagram pada Gambar 4.21, dari 85 responden tidak
terdapat responden yang memilih skala 1 maupun skala 2 (0%). Sebanyak 5
responden (5,9%) memilih skala 3. Sementara itu, mayoritas responden
cenderung memilih skala tinggi, yaitu 46 responden (54,1%) pada skala 4 dan
34 responden (40%) pada skala 5. Dengan demikian, total 94,1% responden
memberikan jawaban pada skala 4 dan 5. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian

besar pegawai mampu meminimalkan kesalahan dalam pekerjaan mereka.
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Saya mampu meminimalkan kesalahan dalam pekerjaan
60

46 (54,1%)

40

20

Gambar 4. 21 Grafik hasil kuesioner 18

Pernyataan kelima “Hasil kerja saya dapat diandalkan dan konsisten”.
Berdasarkan diagram pada Gambar 4.22, dari 85 responden tidak terdapat
responden yang memilih skala 1 maupun skala 2 (0%). Sebanyak 3 responden
(3,5%) memilih skala 3. Sementara itu, mayoritas responden memilih skala
tinggi, yaitu 47 responden (55,3%) pada skala 4 dan 35 responden (41,2%) pada
skala 5. Dengan demikian, sebanyak 96,5% responden memberikan jawaban
pada skala 4 dan 5. Hal ini menunjukkan bahwa hampir seluruh pegawai

memiliki hasil kerja yang dapat diandalkan dan konsisten.

Hasil kerja saya dapat diandalkan dan konsisten
60

47 (55,2%)

40
35 (41,2%)

20

Gambar 4. 22 Grafik hasil kuesioner 19
2. Kuantitas
Pernyataan pertama “Saya mampu menyelesaikan jumlah pekerjaan
sesuai target yang ditetapkan”. Berdasarkan diagram pada Gambar 4.23, dari
85 responden tidak terdapat responden yang memilih skala 1 maupun skala 2
(0%). Sebanyak 10 responden (11,8%) memilih skala 3. Sementara itu,
mayoritas responden memilih skala tinggi, yaitu 37 responden (43,5%) pada
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skala 4 dan 38 responden (44,7%) pada skala 5. Dengan demikian, sebanyak
88,2% responden memberikan jawaban pada skala 4 dan 5. Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai mampu menyelesaikan jumlah

pekerjaan sesuai dengan target yang telah ditetapkan.

Saya mampu menyelesaikan jumlah pekerjaan sesuai target yang

ditetapkan
40

37 (43,5%) 36 (44,7%)

30

20

10 10 (11,8%)

Gambar 4. 23 Grafik hasil kuesioner 20

Pernyataan kedua “Saya dapat menangani beban kerja yang diberikan
dengan baik”. Berdasarkan diagram pada Gambar 4.24, dari 85 responden tidak
terdapat responden yang memilih skala 1 maupun skala 2 (0%). Sebanyak 10
responden (11,8%) memilih skala 3. Sementara itu, mayoritas responden
memberikan penilaian tinggi, yaitu 39 responden (45,9%) pada skala 4 dan 36
responden (42,4%) pada skala 5. Dengan demikian, sebanyak 88,3% responden
memberikan jawaban pada skala 4 dan 5. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian
besar pegawai mampu menangani beban kerja yang diberikan dengan baik.

Saya dapat menangani beban kerja yang diberikan dengan baik
40

39 (45,9%)

36 (42 4%)
30

20

10 10 (11,8%)

01(0%) 0 (ll)%]

2 3 4
Gambar 4. 24 Grafik hasil kuesioner 21
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Pernyataan ketiga “Jumlah hasil kerja saya melebihi rata-rata karyawan
lain”. Berdasarkan diagram pada Gambar 4.25, dari 85 responden terdapat 3
responden (3,5%) yang memilih skala 1 dan 8 responden (9,4%) yang memilih
skala 2. Selanjutnya, sebanyak 40 responden (47,1%) memilih skala 3.
Sementara itu, 29 responden (34,1%) memilih skala 4 dan hanya 5 responden
(5,9%) yang memilih skala 5. Dengan demikian, mayoritas responden (47,1%)
memberikan jawaban pada skala 3, yang menunjukkan bahwa sebagian besar
pegawai menilai jumlah hasil kerja mereka berada pada tingkat sedang

dibandingkan dengan karyawan lain.

Jumlah hasil kerja saya melebihi rata-rata karyawan lain
40 (47 1%)

40

30
29 (34,1%)

20

10

31(3,5%) 8 (9,4%)

Gambar 4. 25 Grafik hasil kuesioner 22

Pernyataan keempat “Saya produktif dalam menyelesaikan tugas-tugas
yang diberikan”. Berdasarkan diagram pada Gambar 4.26, dari 85 responden
terdapat 1 responden (1,2%) yang memilih skala 2 dan 15 responden (17,6%)
yang memilih skala 3. Selanjutnya, sebanyak 43 responden (50,6%) memilih
skala 4, serta 26 responden (30,6%) memilih skala 5. Tidak ada responden yang
memilih skala 1. Dengan demikian, mayoritas responden (50,6%) memberikan
jawaban pada skala 4. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai
merasa cukup produktif dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan.
Selain itu, persentase yang cukup besar juga memilih skala 5 (30,6%), sehingga
dapat disimpulkan bahwa tingkat produktivitas pegawai dalam menyelesaikan
pekerjaan tergolong tinggi.
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Saya produktif dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan
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Gambar 4. 26 Grafik hasil kuesioner 23

Pernyataan kelima “Saya mampu menyelesaikan banyak pekerjaan
dalam waktu yang tersedia”. Berdasarkan diagram pada Gambar 4.27, dari 85
responden terdapat 2 responden (2,4%) yang memilih skala 2, kemudian 7
responden (8,2%) memilih skala 3, sementara 46 responden (54,1%) memilih
skala 4, dan 30 responden (35,3%) memilih skala 5. Tidak ada responden yang
memilih skala 1. Dengan demikian, mayoritas responden (54,1%) memberikan
jawaban pada skala 4. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai
merasa mampu menyelesaikan banyak pekerjaan dalam waktu yang tersedia.
Selain itu, persentase yang cukup besar juga memilih skala 5 (35,3%), sehingga
dapat disimpulkan bahwa tingkat kemampuan pegawai dalam mengatur dan

memanfaatkan waktu kerja secara efisien tergolong tinggi.

Saya mampu menyelesaikan banyak pekerjaan dalam waktu yang

tersedia
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30 (35,3%)
20

Gambar 4. 27 Grafik hasil kuesioner 24

3. Ketepatan waktu
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Pernyataan pertama “Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
deadline yang ditentukan”. Berdasarkan diagram pada gambar 4.28, dari 85
responden tidak ada yang memilih skala 1 maupun 2. Sebanyak 4 responden
(4,7%) memilih skala 3, kemudian 40 responden (47,1%) memilih skala 4, dan
41 responden (48,2%) memilih skala 5. Dengan demikian, mayoritas responden
(48,2%) memberikan jawaban pada skala 5. Hal ini menunjukkan bahwa
sebagian besar pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
deadline yang telah ditentukan. Tingginya persentase pada skala 4 dan 5 (95,3%
jika digabungkan) mengindikasikan bahwa kedisiplinan pegawai dalam
mengelola waktu dan memenuhi target waktu kerja berada pada kategori sangat
baik.

Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan deadline yang

ditentukan
80
40 40 (47 1%) 41 (48,2%)
20
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0 (0%) 0 (0%)
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Gambar 4. 28 Grafik hasil kuesioner 25

Pernyataan kedua “Saya dapat mengatur waktu kerja dengan efisien”.
Berdasarkan diagram pada gambar 4.29, dari 85 responden tidak ada yang
memilih skala 1 (0%) dan hanya 1 responden (1,2%) yang memilih skala 2.
Sebanyak 4 responden (4,7%) memilih skala 3, kemudian 38 responden
(44,7%) memilih skala 4, dan mayoritas sebanyak 42 responden (49,4%)
memilih skala 5. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai merasa
mampu mengatur waktu kerja dengan sangat efisien. Jika digabungkan,
persentase responden pada skala 4 dan 5 mencapai 94,1%, yang
mengindikasikan bahwa kedisiplinan pegawai dalam mengelola waktu dan
memenuhi target kerja tergolong sangat baik.
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Saya dapat mengatur waktu kerja dengan efisien
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Gambar 4. 29 Grafik hasil kuesioner 26

Pernyataan ketiga “Saya mampu menyelesaikan laporan tepat waktu”.
Berdasarkan diagram pada gambar 4.30, dari 85 responden tidak ada yang
memilih skala 1 maupun 2. Sebanyak 5 responden (5,9%) memilih skala 3,
kemudian 36 responden (42,4%) memilih skala 4, dan mayoritas sebanyak 44
responden (51,8%) memilih skala 5. Dengan demikian, mayoritas responden
(51,8%) memberikan jawaban pada skala 5. Hal ini menunjukkan bahwa
sebagian besar pegawai mampu menyelesaikan laporan tepat waktu sesuai
dengan target yang telah ditetapkan. Tingginya persentase pada skala 4 dan 5
(94,2% jika digabungkan) mengindikasikan bahwa kedisiplinan pegawai dalam
menyusun dan menyerahkan laporan berada pada kategori sangat baik.

Saya mampu menyelesaikan laporan tepat waktu
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40 44 (31,8%)
36 (42,4%)

20

Gambar 4. 30 Grafik hasil kuesioner 27
Pernyataan keempat “Saya tidak menunda-nunda pekerjaan yang
diberikan”. Berdasarkan diagram pada gambar 4.31, dari 85 responden tidak
ada yang memilih skala 1, sementara hanya 1 responden (1,2%) yang memilih

skala 2. Sebanyak 6 responden (7,1%) memilih skala 3, kemudian 44 responden
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(51,8%) memilih skala 4, dan 34 responden (40%) memilih skala 5. Dengan
demikian, mayoritas responden (51,8%) memberikan jawaban pada skala 4. Hal
ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai berusaha untuk tidak
menunda-nunda pekerjaan yang diberikan. Jika digabungkan, persentase pada
skala 4 dan 5 mencapai 91,8%, yang mengindikasikan bahwa pegawai memiliki
kedisiplinan yang sangat baik dalam menyelesaikan pekerjaan tepat waktu

tanpa menunda.

Saya tidak menunda-nunda pekerjaan yang diberikan
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Gambar 4. 31 Grafik hasil kuesioner 28

4. Efektivitas

Pernyataan pertama “Saya dapat mencapai tujuan pekerjaan dengan
cara yang efisien”. Berdasarkan diagram pada gambar 4.32, dari 85 responden
tidak ada yang memilih skala 1 maupun 2. Sebanyak 8 responden (9,4%)
memilih skala 3, kemudian 41 responden (48,2%) memilih skala 4, dan 36
responden (42,4%) memilih skala 5.Dengan demikian, mayoritas responden
(48,2%) memberikan jawaban pada skala 4. Hal ini menunjukkan bahwa
sebagian besar pegawai mampu mencapai tujuan pekerjaan dengan cara yang
efisien. Tingginya persentase pada skala 4 dan 5 (90,6% jika digabungkan)
mengindikasikan bahwa pegawai memiliki kemampuan yang sangat baik dalam

mengelola sumber daya dan strategi kerja untuk meraih target.
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Saya dapat mencapai tujuan pekerjaan dengan cara yang efisien
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Gambar 4.32 Grafik hasil kuesioner 29

Pernyataan kedua “Saya menggunakan waktu kerja secara efektif”.
Berdasarkan diagram pada gambar 4.33, dari 85 responden tidak ada yang
memilih skala 1 maupun 2. Sebanyak 7 responden (8,2%) memilih skala 3,
kemudian 37 responden (43,5%) memilih skala 4, dan mayoritas sebanyak 41
responden (48,2%) memilih skala 5. Dengan demikian, mayoritas responden
(48,2%) memberikan jawaban pada skala 5. Hal ini menunjukkan bahwa
sebagian besar pegawai mampu menggunakan waktu kerja secara efektif.
Tingginya persentase pada skala 4 dan 5 (91,7% jika digabungkan)
mengindikasikan bahwa pegawai memiliki manajemen waktu yang sangat baik
dalam menyelesaikan pekerjaan.

Saya menggunakan waktu kerja secara efektif
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Gambar 4.33 Grafik hasil kuesioner 30

Pernyataan ketiga “Saya secara konsisten berusaha meningkatkan
kualitas hasil kerja saya”. Berdasarkan diagram pada gambar 4.34, dari 85
responden tidak ada yang memilih skala 1, dan hanya 1 responden (1,2%) yang
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memilih skala 2. Sebanyak 7 responden (8,2%) memilih skala 3, kemudian 37
responden (43,5%) memilih skala 4, dan mayoritas sebanyak 40 responden
(47,1%) memilih skala 5. Dengan demikian, mayoritas responden (47,1%)
memberikan jawaban pada skala 5. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar
pegawai secara konsisten berusaha meningkatkan kualitas hasil kerjanya.
Tingginya persentase pada skala 4 dan 5 (90,6% jika digabungkan)
mengindikasikan bahwa pegawai memiliki komitmen yang sangat baik dalam

menjaga konsistensi serta meningkatkan mutu pekerjaan.

Saya secara konsisten berusaha meningkatkan kualitas hasil kerja
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Gambar 4. 34 Grafik hasil kuesioner 31

5. Kemandirian

Pernyataan pertama “Saya bertanggung jawab penuh atas pekerjaan
yang diberikan”. Berdasarkan diagram pada Gambar 4.35, dari 85 responden
tidak ada yang memilih skala 1 maupun 2. Sebanyak 5 responden (5,9%)
memilih skala 3, kemudian 23 responden (27,1%) memilih skala 4, dan
mayoritas sebanyak 57 responden (67,1%) memilih skala 5. Dengan demikian,
mayoritas responden (67,1%) memberikan jawaban pada skala 5. Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai memiliki tanggung jawab penuh
atas pekerjaan yang diberikan. Tingginya persentase pada skala 4 dan 5 (94,2%
jika digabungkan) mengindikasikan bahwa pegawai memiliki komitmen yang

sangat baik dalam menyelesaikan tugas dengan penuh tanggung jawab.
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Saya bertanggung jawab penuh atas pekerjaan yang diberikan
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Gambar 4. 35 Grafik hasil kuesioner 32

Pernyataan kedua “Saya memiliki inisiatif dalam melaksanakan tugas-
tugas baru”. Berdasarkan diagram pada Gambar 4.36, dari 85 responden tidak
ada yang memilih skala 1 maupun 2. Sebanyak 13 responden (15,3%) memilih
skala 3, kemudian 40 responden (47,1%) memilih skala 4, dan 32 responden
(37,6%) memilih skala 5. Dengan demikian, mayoritas responden (47,1%)
memberikan jawaban pada skala 4. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar
pegawai memiliki inisiatif dalam melaksanakan tugas-tugas baru. Tingginya
persentase pada skala 4 dan 5 (84,7% jika digabungkan) mengindikasikan
bahwa pegawai menunjukkan sikap proaktif serta kesediaan untuk menerima

dan mengerjakan tanggung jawab tambahan.

Saya memiliki inisiatif dalam melaksanakan tugas-tugas baru
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Gambar 4. 36 Grafik hasil kuesioner 33
Pada bagian ini dijelaskan hasil akumulasi jawaban dari 85 responden untuk
mengetahui pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja karyawan.
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Tabel 4. 7 Hasil akumulasi jawaban responden

No Pernvataan Pilihan Jawaban
' y 5 | 4 | 3 | 2 | 1
Knowledge Sharing
1. | Mengumpulkan pengetahuan 128 168 38 6 0
2. | Menyumbangkan pengetahuan 112 171 49 8 0
3. | Berbagi pengalaman 90 125 29 10 1
4. | Berbagi informasi 64 135 49 5 2
Kinerja Karyawan
1. | Kualitas 194 208 22 1 0
2. | Kuantitas 136 194 82 11 3
3. | Ketepatan waktu 161 158 19 2 0
4. | Efektivitas 117 115 23 1 0
5. | Kemandirian 89 63 18 0 0

Hasil akumulasi jawaban menunjukkan bahwa seluruh indikator pada variabel
knowledge sharing dan kinerja karyawan memperoleh nilai tinggi, didominasi oleh
jawaban pada skor 4 dan 5. Berdasarkan hasil penelitian yang disajikan pada Tabel 4.7,
dapat diketahui bahwa indikator knowledge sharing memperoleh skor yang relatif
tinggi pada setiap pernyataannya dengan jumlah 394 (skala 5). Artinya, mayoritas
responden memiliki tingkat kesadaran dan partisipasi yang baik dalam kegiatan berbagi
pengetahuan di lingkungan kerja. Sebagian besar responden memberikan jawaban pada
kategori setuju (4) dan sangat setuju (5), yang mengindikasikan bahwa proses
pengumpulan, penyumbangan, serta pertukaran informasi dan pengalaman
antarpegawai telah berjalan dengan efektif. Hal ini sejalan degan penelitian Maulidafi
dan Abadiyah (2022) yang menjelaskan bahwa knowledge sharing memiliki pengaruh
signifikan terhadap peningkatan produktivitas dan kemampuan adaptasi organisasi.
Ketika karyawan aktif berbagi pengetahuan, maka proses kerja menjadi lebih efisien,
dan inovasi dapat tumbuh karena adanya pertukaran ide serta pengalaman
antarindividu.

Berdasarkan hasil akumulasi jawaban responden yang tercantum pada Tabel 4.7,
secara umum dapat diketahui bahwa tingkat kinerja karyawan Bea Cukai Malang
berada pada kategori sangat baik. Hal ini ditunjukkan oleh dominasi jawaban
responden pada skala 4 dan skala 5 terhadap seluruh pernyataan yang berkaitan dengan

aspek kinerja. Temuan ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai telah menunjukkan
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kemampuan kerja yang optimal dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya
sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh organisasi. Kinerja yang tinggi
mencerminkan bahwa pegawai Bea Cukai Malang memiliki komitmen serta
profesionalitas kerja yang kuat (Waterkamp et al., 2017). Pegawai tidak hanya berfokus
pada penyelesaian tugas semata, tetapi juga berupaya memberikan hasil kerja yang
berkualitas dan tepat waktu. Kondisi tersebut menunjukkan adanya kesadaran individu
terhadap pentingnya peran dan tanggung jawab mereka dalam mencapai tujuan
organisasi. Lestariningsih dan Rismawati (2024) mengemukakan bahwa peningkatan
kinerja pegawai dipengaruhi oleh komitmen organisasi yang tinggi, kompetensi yang
memadai, serta kemampuan kerja yang baik sehingga komitmen dan profesionalitas
menjadi aspek penting yang berkontribusi terhadap optimalnya pelaksanaan tugas di
lingkungan Bea Cukai Malang.

4.1.9 Analisis Mean dan Grand Mean

Berdasarkan hasil pengolahan data kuesioner yang telah disebarkan kepada responden,
diperoleh nilai mean pada masing-masing indikator dan nilai grand mean pada setiap
variabel penelitian. Adaun hasil nilai mean pada 33 pernyataan dari 2 variabel
ditunjukkan pada tabel 4.8

Tabel 4. 8 Tabel Analisis Mean

_ _ Kategori Jawaban Total
Variabel Indikator No. | Mean

1 2 | 3| 4 |5 | nilai
1 0 | 3 10|39 |33| 37 | 425
Mengumpulkan | 2 0 1 |10 45|29 | 357 | 4,25
pengetahuan 3 0 0| 9 |40 |36 | 367 4,36
4 0 2 | 9 |44 130 | 357 | 4,25

Knowledge
_ 1 0 2 | 14 | 41|28 | 350 | 4,16
Sharing

Menyumbangkan | 2 0 1 |12 |46 | 26 | 352 4,19
pengetahuan 3 0 0 |10 38|37 | 367 4,36
4 O | 5|13 |46 |21 | 338 | 4,02
1 1 | 5 (11|40 |28 | 344 | 4,09
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Berbagi 2 O | 4| 7 |41]33| 358 | 4,26
pengalaman 3 0 1 |11 |44 29| 35 | 4,23
) 1 0 1 |14 |46 |24 | 348 | 4,14
Berbagi

) _ 2 2 2 | 12 |48 |21 | 339 | 4,03

informasi
3 0 2 | 23|41 |19 | 332 | 395
1 0 | 0| 2 |32]51| 389 | 463
2 0 119 |40 35| 364 | 4,33
Kualitas 3 O | 0| 3 (43|39 376 | 447
4 O | 0| 5 (46|34 | 369 | 439
5 O | 0| 3 |47 35| 372 | 442
1 0O | 0 |10|37|38| 368 | 438
2 0O | 0|10(39|36 | 366 | 435
Kuantitas 3 3 18 [40|29| 5 | 330 | 392
4 0 1 15|43 |26 | 349 | 4,15

Kinerja
5 0 2 | 7 |46 |30 | 359 | 4,27
Karyawan
1 O | O | 4 |40 |41 | 377 | 448
2 0 1 | 4 | 38|42 | 376 | 4,47
Ketepatan waktu
3 O | 0|5 (36|44 379 | 451
4 0 1| 6 |44 |34 | 366 | 4,35
1 O | 0| 8 |41|36| 368 | 4,38
Efektivitas 2 O | 0| 7 |37 41| 374 | 445
3 0 1| 7 |37 40| 371 | 441
o 1 0 | 0| 5 (23|57 392 | 4,66
Kemandirian

2 O | O | 13|40 |32 359 | 4,27

Berdasarkan tabel 4.8 ditunjukkan bahwa yang memiliki nilai mean tertinggi dari

variabel knowledge sharing adalah nomor 3 dari indikator mengumpulkan pengetahuan

yang menyatakan “Saya mengamati praktik kerja rekan atau atasan untuk memahami

cara kerja yang lebih efektif” dan nomor 3 dari indikator menyumbangkan pengetahuan

yang menyatakan “Saya bersedia membantu rekan kerja yang membutuhkan
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pemahaman tentang suatu tugas atau proses kerja” dengan hasil mean 4,36 termasuk
ke dalam kategori sangat baik. Sedangkan dari variabel kinerja karyawan, hasil mean
tertinggi adalah nomor 1 dari indikator kemandirian yang menyatakan “Saya
bertanggung jawab penuh atas pekerjaan yang diberikan” dengan hasil 4,66 termasuk

ke dalam kategori sangat baik.

Berdasarkan tabel 4.8 ditunjukkan bahwa yang memiliki nilai mean terendah dari
variabel knowledge sharing adalah nomor 3 dari indikator berbagi informasi yang
menyatakan “Saya sering membagikan informasi mengenai jadwal kerja atau notulen
rapat yang berisi poin-poin penting melalui grup WhatsApp.” dengan hasil mean 3,95
termasuk ke dalam kategori baik. Sedangkan dari variabel kinerja karyawan, hasil
mean terendah adalah nomor 3 dari indikator kuantitas yang menyatakan “Jumlah hasil
kerja saya melebihi rata-rata karyawan lain” dengan hasil mean 3,92 termasuk ke dalam

kategori baik.

Tabel 4. 9 Tabel Analisis Grand Mean Variabel Knowledge Sharing

_ ) Grand o
Variabel Indikator No Mean Kriteria
Mean
1 4,25
Mengumpulkan 2 4,25 197 Sangat
pengetahuan 3 4,36 ’ Baik
4 4,25
1 4,16
Knowledge | Menyumbangkan 2 4,19 _
. 4,18 Baik
Sharing pengetahuan 3 4,36
4 4,02
1 4,09
Berbagi )
2 4,26 4,19 Baik
pengalaman
3 4,23
Berbagi informasi 1 4,14 4,04 Baik
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2 4,03
3 3,95
Total 4,17 Baik

Berdasarkan tabel 4.9 hasil grand mean yang memiliki kriteria sangat baik
dengan rentang skala 4,21 - 5,00 sebanyak 1 indikator yakni indikator mengumpulkan
pengetahuan dengan nilai grand mean 4,27. Sedangkan yang memiliki nilai baik
dengan rentang skala 3,41 - 4,20 sebanyak 3 indikator yakni indikator
menyumbangkan penetahuan dengan nilai grand mean 4,18, indikator berbagi
pengalaman dengan nilai grand mean 4,19, dan inidkator berbagi informasi dengan

nilai grand mean 4,04,

Tabel 4. 10 Tabel Analisis Grand Mean Variabel Kinerja Karyawan

Grand o
Mean Kriteria
Mean

Z
o

Variabel Indikator

4,63
4,33
4,47 4,44 Sangat baik
4,39
4,42
4,38
4,35
3,92 4,21 Sangat baik
4,15
4,27
4,48
4,47
4,51
4,35
4,38 4,41 Sangat baik

Kualitas

Kinerja _
Kuantitas

karyawan

Ketepatan waktu 4,45 Sangat baik

R B W N | O B W N R o] R W DN

Efektivitas
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2 4,45
3 4,41
1 4,66
Kemandirian 4,46 Sangat baik
2 4,27
Sangat
Total 4,39 )
baik

Berdasarkan tabel 4.10 semua indikator dari variabel kinerja karyawan
mendapatkan hasil kriteria sangat baik. Hasil analisis data pada variabel kinerja
karyawan diperoleh nilai total keseluruhan grand mean sebesar 4,39. Nilai tersebut
berada pada rentang 4,21-5,00, sehingga termasuk dalam kategori sangat baik. Hasil
ini menunjukkan bahwa secara keseluruhan kinerja karyawan dinilai sangat baik oleh
responden

4.2 Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh knowledge sharing
terhadap kinerja karyawan di Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe
Madya Cukai Malang. Berdasarkan jawaban yang didapat, responden terdiri dari 56
laki-laki (67%) dan 28 perempuan (33%) dengan mayoritas telah bekerja lebih dari 3
tahun (77%) yang merupakan karyawan senior dengan pengalaman kerja yang luas.
Adapun hasil analisis yang telah didapatkan adalah sebagai berikut:
4.2.1 Analisis Knowledge Sharing di Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea dan
Cukai Tipe Madya Cukai Malang

Variabel knowledge sharing menggunakan indikator Tupamahu et al. (2021)
yang terdiri dari mengumpulkan pengetahuan, menyumbangkan pengetahuan, berbagi
pengalaman dan berbagi informasi. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan,
praktik knowledge sharing di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe
Madya Cukai Malang menunjukkan hasil yang cukup baik. Secara keseluruhan,
mayoritas responden memberikan penilaian positif terhadap praktik berbagi
pengetahuan yang berlangsung di lingkungan kerja mereka, dengan kecenderungan

jawaban pada kategori setuju dan sangat setuju untuk seluruh aspek yang diukur. Hal
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ini menunjukkan bahwa budaya berbagi pengetahuan telah terintegrasi dalam aktivitas
kerja sehari-hari pegawai Bea Cukai Malang, baik melalui mekanisme formal maupun
informal.

Praktik knowledge sharing yang telah berjalan di Bea Cukai Malang terwujud
melalui berbagai kegiatan formal seperti Dialog Kinerja Organisasi yang dilaksanakan
setiap bulan, apel rutin bulanan, serta program internalisasi berupa pelatihan dan
sosialisasi. Selain itu, terdapat pula kegiatan Pendidikan dan Latihan (Diklat) yang
dilaksanakan secara daring melalui platform e-learning atau zoom meeting yang diikuti
oleh seluruh pegawai. Kegiatan forum secara terstruktur ini memberikan wadah resmi
bagi pegawai untuk bertukar informasi, pengalaman, dan pengetahuan yang relevan
dengan tugas dan fungsi organisasi (Rivai et al., 2023). Melalui forum formal, pegawai
dapat memperoleh pembaruan kebijakan, prosedur operasional standar, serta
pemahaman mendalam tentang peraturan kepabeanan dan cukai yang terus
berkembang mengikuti dinamika perdagangan internasional.

Di samping kegiatan formal, Bea Cukai Malang juga mengembangkan praktik
knowledge sharing secara informal yang justru menunjukkan intensitas lebih tinggi
dalam keseharian pegawai. Kegiatan informal ini meliputi diskusi santai antar pegawai
saat jam istirahat, berbagi pengalaman kerja atau mentoring secara spontan antara
senior dan junior dalam menyelesaikan tugas, baik melalui grup WhatsApp maupun
komunikasi langsung. Praktik informal lainnya adalah pelaksanaan briefing ketika ada
pegawai baru atau pertukaran pegawai untuk memberikan rincian Kinerja dan proses
kerja yang selama ini dilakukan. Menurut Marjani et al., (2024), interaksi informal
seringkali lebih efektif dalam mentransfer pengetahuan tacit yang sulit
didokumentasikan secara tertulis, karena menciptakan suasana yang lebih rileks dan
memungkinkan pertukaran perspektif yang lebih terbuka tanpa tekanan jabatan.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pegawai Bea Cukai Malang memiliki
kesadaran yang baik dalam mengumpulkan pengetahuan melalui berbagai sumber,
seperti membaca dokumen, mengamati praktik kerja rekan atau atasan, serta
memanfaatkan pelatihan dan seminar. Pegawai yang aktif mengumpulkan pengetahuan

menunjukkan inisiatif pembelajaran mandiri yang tinggi, di mana mereka tidak hanya
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mengandalkan informasi yang diberikan secara formal tetapi juga secara proaktif
mencari sumber-sumber pengetahuan baru yang relevan dengan tugas mereka
(Maharani dan Relifra, 2024). Dalam konteks Bea Cukai yang memiliki tugas
kompleks dalam pengawasan dan pelayanan kepabeanan serta cukai, kemampuan
mengumpulkan dan memperbarui pengetahuan menjadi sangat krusial mengingat
dinamika peraturan dan kebijakan yang terus berkembang.

Aspek berbagi pengalaman juga menunjukkan praktik yang positif di

lingkungan Bea Cukai Malang. Karyawan sering menceritakan pengalaman kerja
mereka kepada rekan kerja sebagai pembelajaran, memberikan saran berdasarkan
pengalaman, serta terlibat dalam diskusi informal untuk berbagi pengalaman dan
pembelajaran. Pertukaran pengalaman kerja membantu mempercepat adaptasi
karyawan, menghindarkan mereka dari pengulangan kesalahan, dan memperbaiki
kemampuan problem solving organisasi. Dalam lingkungan Bea Cukai yang memiliki
prosedur teknis dan situasional, praktik ini berperan besar dalam membentuk memori
organisasi dan memperkuat kinerja bersama. Dalam hal berbagi informasi, karyawan
mayoritas aktif dalam menyampaikan informasi yang dimiliki, baik dalam forum
formal seperti rapat maupun melalui media komunikasi internal. Meskipun tidak
setinggi aktivitas mengumpulkan dan menyumbangkan pengetahuan, berbagi
informasi sudah berjalan dengan cukup baik dan dapat terus ditingkatkan. Pernyataan
ini diperkuat dengan hasil wawancara salah satu informan yang menyampaikan
pernyataan berikut:
“Untuk berbagi informasi sendiri biasanya dilakukan ketika ada rapat mbak, untuk
menyampaikan informasi dari pimpinan. Mungkin selanjutnya informasi itu akan
dibagikan di grup whatsapp oleh pimpinan atau perwakilan yang mengikuti
rapat.”’(SVR, Wawancara, 11 Maret 2025)

Dari pernyataan tersebut diperoleh keterangan bahwa proses berbagi informasi di
lingkungan organisasi umumnya dilakukan pada saat rapat sebagai forum formal
penyampaian informasi dari pimpinan. Informasi tersebut kemudian biasanya

diteruskan melalui media komunikasi internal, seperti grup WhatsApp, oleh pimpinan
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atau perwakilan yang menghadiri rapat. Hal ini menunjukkan bahwa mekanisme
berbagi informasi telah memiliki jalur yang terstruktur dan resmi, sehingga pesan
organisasi dapat disampaikan dengan jelas dan merata kepada seluruh karyawan.
4.2.2 Analisis Kinerja Karyawan di Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea dan
Cukai Tipe Madya Cukai Malang

Variabel kinerja karyawan mengggunakan indikator Robbins (2016) yang
meliputi kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas dan kemandirian. Berdasarkan
hasil penelitian yang telah dilakukan, tingkat kinerja karyawan di Kantor Pengawasan
dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Malang menunjukkan hasil yang
sangat positif. Secara keseluruhan, mayoritas responden memberikan penilaian tinggi
terhadap seluruh aspek kinerja yang diukur, dengan dominasi jawaban pada kategori
setuju dan sangat setuju. Temuan ini mengindikasikan bahwa karyawan Bea Cukai
Malang memiliki kualitas kerja yang baik dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawab sesuai dengan standar organisasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
karyawan Bea Cukai Malang mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar
yang ditetapkan, dengan hasil kerja yang jarang memerlukan perbaikan atau revisi.
Pegawai juga menunjukkan ketelitian dalam melaksanakan tugas, mampu
meminimalkan kesalahan, serta menghasilkan output yang dapat diandalkan dan
konsisten. Menurut Soetrisno (2019), kualitas kerja mencakup kemampuan seseorang
dalam menghasilkan pekerjaan yang baik sesuai dengan ketentuan dan harapan
organisasi. Tingginya kualitas kerja yang ditunjukkan oleh karyawan Bea Cukai
Malang mencerminkan profesionalisme dan dedikasi mereka dalam memberikan
pelayanan publik di bidang kepabeanan dan cukai.

Dari segi kuantitas, karyawan Bea Cukai Malang menunjukkan kemampuan
yang baik dalam menyelesaikan jumlah pekerjaan sesuai target yang ditetapkan dan
dapat menangani beban kerja dengan baik. Meskipun demikian, terdapat temuan
menarik bahwa mayoritas karyawan tidak merasa jumlah hasil kerja mereka melebihi
rata-rata karyawan lain, pernyataan ini menunjukkan bahwa karyawan memiliki

pandangan yang realistis dan tidak berlebihan dalam menilai produktivitas mereka
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dibandingkan dengan rekan kerja. Hal ini sesuai dengan pernyataan salah satu
responden:

“Karyawan disini mayoritas kerjanya sesuai dengan aturan dan standar mbak. Sesuai
dengan target yang diberikan atasan. Jika tugas sudah selesai biasanya kita saling
membantu dengan karyawan yang lain. ”(SVR, Wawancara, 11 Maret 2025)

Pernyataan tersebut menunjukkan bahwa karyawan cenderung menilai kuantitas
pekerjaan yang mereka selesaikan sudah sesuai standar organisasi, namun mereka tidak
merasa memposisikan diri lebih unggul dari rekan kerja lain. Perbedaan beban kerja
antarposisi, variasi tanggung jawab, serta keterbatasan waktu yang dimiliki karyawan
dalam menyelesaikan pekerjaan menjadi alasan yang mendasari hasil responden ini,
yang artinya tidak semua karyawan merasa perlu membandingkan jumlah hasil
pekerjaan dengan rekan kerja, melainkan lebih fokus pada penyelesaian tugas sesuai
target yang telah ditentukan. Penilaian yang realistis ini mencerminkan budaya kerja
yang sehat di lingkungan Bea Cukai Malang, di mana karyawan tidak terjebak dalam
kompetisi yang tidak produktif, melainkan fokus pada pencapaian target bersama.
Penelitian Damayanti et al. (2021) menjelaskan bahwa kinerja karyawan merupakan
salah satu faktor utama yang dapat mempengaruhi kemajuan organisasi, semakin tinggi
atau semakin baik kinerja karyawan maka tujuan organisasi akan semakin mudah
dicapai. Dalam konteks ini, produktivitas karyawan yang sesuai dengan standar
organisasi merupakan indikator positif bahwa sistem kerja dan distribusi beban kerja
telah berjalan dengan baik.

Aspek ketepatan waktu juga menunjukkan hasil yang sangat memuaskan,
dengan mayoritas karyawan mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan deadline
yang ditentukan, dapat mengatur waktu kerja dengan efisien, mampu menyelesaikan
laporan tepat waktu, dan tidak menunda-nunda pekerjaan. Tingginya capaian pada
aspek ketepatan waktu ini mencerminkan kedisiplinan dan komitmen karyawan
terhadap tanggung jawab mereka. Menurut Robbins (2016), ketepatan waktu berkaitan
dengan sejauh mana karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan batas

waktu yang telah ditentukan, yang merupakan salah satu indikator kinerja yang sangat
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penting dalam organisasi publik. Kedisiplinan dalam mengelola waktu dan memenuhi
target waktu kerja menjadi sangat krusial dalam konteks Bea Cukai yang harus
memberikan pelayanan kepada masyarakat dan stakeholder dengan tepat waktu.
Keterlambatan dalam penyelesaian pekerjaan dapat berdampak pada kualitas
pelayanan publik dan kepercayaan masyarakat terhadap institusi. Oleh karena itu,
kemampuan karyawan dalam mengelola waktu dengan baik merupakan aset berharga
bagi organisasi. Penelitian Waterkamp et al. (2017) menegaskan bahwa kinerja yang
tinggi mencerminkan komitmen dan profesionalitas kerja yang kuat, di mana karyawan
tidak hanya berfokus pada penyelesaian tugas semata tetapi juga berupaya memberikan
hasil kerja yang berkualitas dan tepat waktu.

Dari aspek efektivitas, karyawan menunjukkan kemampuan yang baik dalam
mencapai tujuan pekerjaan dengan cara yang efisien, menggunakan waktu kerja secara
efektif, dan secara konsisten berusaha meningkatkan kualitas hasil kerja. Efektivitas
dalam kinerja mencerminkan kemampuan karyawan untuk tidak hanya menyelesaikan
tugas, tetapi juga memastikan bahwa hasil kerja memberikan kontribusi nyata terhadap
pencapaian tujuan organisasi. Menurut Robbins (2016), efektivitas kinerja karyawan
didefinisikan sebagai seberapa besar hasil kerja memberikan kontribusi terhadap
pencapaian tujuan organisasi. Aspek kemandirian menunjukkan hasil yang sangat
positif, dengan mayoritas karyawan merasa bertanggung jawab penuh atas pekerjaan
yang diberikan dan memiliki inisiatif dalam melaksanakan tugas-tugas baru.
Kemandirian dalam kinerja mencerminkan kematangan profesional dan kemampuan
karyawan untuk melaksanakan tugas tanpa memerlukan supervisi yang berlebihan.
Menurut Robbins (2016), kemandirian dalam kinerja karyawan adalah kemampuan
untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab secara mandiri tanpa memerlukan
banyak supervisi atau bantuan dari atasan maupun rekan kerja.

4.2.3 Analisis Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Kinerja Karyawan Kantor
Pengawasan Dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Malang

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh

knowledge sharing terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pengawasan Dan

Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Malang. Analisis ini menggunakan
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analisis regresi linear sederhana untuk mengetahui pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen. Pada tabel 4.4 merupakan hasil dari analisis data yang
telah dilakukan dan menunjukkan nilai F hitung sebesar 17,820 dengan nilai
signifikansi sebesar 0,000. Karena nilai signifikansi < 0,05, maka model regresi
dinyatakan signifikan, artinya variabel knowledge sharing secara statistik berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Sehingga dinyatakaan HO pada penelitian ini
ditolak dan H1 diterima.

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi pada Tabel 4.5, diperoleh nilai R
Square sebesar 0,181. Nilai tersebut menunjukkan bahwa variabel independen
knowledge sharing mampu menjelaskan variabel dependen kinerja karyawan sebesar
18%, sedangkan sisanya sebesar 82% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti
dalam penelitian ini. Besarnya kontribusi 18% tersebut tergolong rendah, sehingga
dapat diartikan bahwa knowledge sharing bukan merupakan faktor utama yang
menentukan kinerja karyawan. Walaupun demikian, angka ini tetap menunjukkan
adanya peran knowledge sharing dalam mendukung peningkatan kinerja, meskipun
pengaruhnya relatif kecil. Hasil analisis mean dan grand mean memperkuat temuan ini.
Variabel knowledge sharing memperoleh nilai grand mean sebesar 4,17 (kategori
baik), dengan indikator mengumpulkan pengetahuan mencapai nilai tertinggi 4,27
(sangat baik), sementara indikator berbagi informasi memperoleh nilai terendah 4,04
(baik). Di sisi lain, variabel kinerja karyawan memperoleh nilai grand mean yang lebih
tinggi yaitu 4,39 (kategori sangat baik), dengan seluruh indikator berada pada kategori
sangat baik, dimana indikator kemandirian mencapai nilai tertinggi 4,46. Perbedaan
nilai grand mean antara kedua variabel ini (selisih 0,22 poin) mengindikasikan adanya
kesenjangan antara tingkat praktik knowledge sharing dan tingkat kinerja karyawan.

Kesenjangan ini menunjukkan bahwa meskipun praktik knowledge sharing
sudah berjalan dengan baik, kinerja karyawan yang sangat baik tidak sepenuhnya
bergantung pada kegiatan berbagi pengetahuan. Hal ini mengonfirmasi hasil uji regresi
yang menunjukkan kontribusi hanya sebesar 18%. Analisis lebih lanjut terhadap data
mean per indikator menunjukkan bahwa indikator kinerja karyawan yang memiliki

nilai tertinggi adalah kemandirian (grand mean 4,46) dan ketepatan waktu (grand mean
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4,45), yang keduanya merupakan aspek kinerja yang lebih dipengaruhi oleh faktor
internal individu seperti kedisiplinan, kompetensi, dan pengalaman Kerja,
dibandingkan dengan transfer pengetahuan dari rekan kerja. Sebaliknya, indikator
berbagi informasi pada variabel knowledge sharing memiliki nilai terendah (grand
mean 4,04), yang menunjukkan bahwa meskipun karyawan aktif dalam mengumpulkan
dan menyumbangkan pengetahuan, proses penyebaran informasi formal masih perlu
ditingkatkan.

Faktor lain di luar penelitian kemungkinan memiliki kontribusi lebih besar
terhadap pencapaian kinerja karyawan meliputi motivasi kerja, budaya organisasi dan
kompetensi seorang pegawai (Sulistyorini et al., 2023). Misalnya, ketika seorang
karyawan memiliki motivasi yang tinggi, ia akan berusaha menyelesaikan pekerjaan
lebih cepat dan mencari cara yang lebih efisien agar target tercapai. Budaya organisasi
yang baik juga dapat mendorong semangat kerja, contohnya melalui kebiasaan saling
mendukung antarkaryawan atau adanya aturan yang menumbuhkan disiplin kerja.
Selain itu, kompetensi karyawan, seperti kemampuan mengoperasikan aplikasi tertentu
atau keterampilan komunikasi, akan membuat pekerjaan lebih mudah diselesaikan
dengan hasil yang berkualitas.

Meskipun hasil pengujian statistik menunjukkan bahwa knowledge sharing
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, namun besarnya pengaruh yang dihasilkan
tergolong kecil. Kondisi ini dapat dijelaskan dengan mengacu pada hasil analisis mean
dan grand mean yang menunjukkan bahwa kinerja karyawan berada pada kategori
sangat baik, dengan nilai grand mean sebesar 4,39. Tingginya nilai tersebut
mengindikasikan bahwa kinerja karyawan telah berada pada tingkat yang optimal,
sehingga ruang peningkatan kinerja melalui satu variabel tertentu, termasuk knowledge
sharing, menjadi relatif terbatas.

Selain itu, hasil analisis mean pada masing-masing indikator kinerja karyawan
yang meliputi kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas, dan
kemandirian, seluruhnya berada pada kategori sangat baik. Hal ini menunjukkan bahwa
karyawan telah mampu melaksanakan tugas secara optimal, baik dari sisi mutu hasil

kerja maupun ketepatan waktu penyelesaian tugas. Dengan kondisi kinerja yang sudah
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tinggi, kontribusi tambahan dari knowledge sharing terhadap peningkatan kinerja
menjadi tidak terlalu besar secara statistik.

Pengaruh knowledge sharing yang kecil juga dapat disebabkan oleh
keterlibatan faktor-faktor lain yang lebih dominan dalam memengaruhi kinerja
karyawan. Berdasarkan hasil wawancara dan kondisi organisasi, kinerja karyawan di
Bea Cukai Malang tidak hanya ditentukan oleh praktik knowledge sharing, tetapi juga
oleh sistem manajemen yang sudah tertata dengan baik, kepemimpinan yang visioner,
disiplin kerja yang tinggi, serta regulasi dan standar operasional prosedur (SOP) yang
jelas. Faktor-faktor tersebut berperan besar dalam membentuk kinerja karyawan,
sehingga peran knowledge sharing menjadi salah satu dari sekian banyak faktor
pendukung. Ditinjau dari hasil analisis mean dan grand mean variabel knowledge
sharing, praktik knowledge sharing di Bea Cukai Malang juga berada pada kategori
tinggi, namun tidak seluruh indikator menunjukkan nilai yang sangat dominan. Hal ini
mengindikasikan bahwa meskipun knowledge sharing telah berjalan dengan baik,
implementasinya masih bersifat pendukung dan belum sepenuhnya menjadi faktor
utama dalam peningkatan kinerja karyawan. Dengan kata lain, knowledge sharing
berfungsi sebagai fasilitator dalam memperkuat kinerja yang sudah baik, bukan sebagai
satu-satunya pendorong utama.

4.2.4 Knowledge Sharing dalam Tinjauan Perspektif Kitab Ta’lim al-Muta’allim

Konsep knowledge sharing atau berbagi pengetahuan merupakan salah satu
prinsip penting dalam pengembangan sumber daya manusia dan peningkatan kinerja
organisasi. Dalam pandangan Islam, kegiatan berbagi pengetahuan tidak hanya bernilai
sosial, tetapi juga memiliki nilai spiritual. Hal tersebut dijabarkan dalam Kitab 7« lim
al-Muta’allim Tariq at-Ta’allum karya Syekh Az-Zarnuji yang merupakan panduan
etika (adab) dalam menuntut ilmu. Dalam konteks knowledge sharing, Syekh Az-
Zarnuji menekankan bahwa proses berbagi ilmu harus berlandaskan pada niat yang
benar (tujuan mulia) dan akan menghasilkan manfaat yang berkelanjutan (keabadian).
Selain itu beliau juga menekankan bahwa ilmu yang telah diperoleh hendaknya

disebarkan kepada orang lain agar memberikan manfaat yang luas. Dalam salah satu



78

nadhom dalam Kitab Ta lim Muta’alim pada Bab 6 fasal tentang “Permulaan Belajar,
Ukuran, Urutanya” disebutkan:

Sag ) A5l Ga B8Y LA kI Gad S0

Setelah engkau memperoleh ilmu sebarkanlah kepada orang banyak Agar engkau

dapat hidup abadi dan janganlah engkau menjauhi dari para alim ulama

Shy e 5 e AY # A8 Chudl ajll) caig )
Janganlah engkau menyembunyikan ilmu jika engkau sembunyikan tidak menyebarkan
ilmu Maka engkau akan dilupakan sehingga tidak tampak kecuali sebagaimana orang

yang bodoh dan tumpul

Nadhom tersebut mengandung pesan moral bahwa seseorang yang telah
memperoleh ilmu hendaknya tidak menyimpannya sendiri, melainkan wajib
menyampaikannya kepada orang lain. Menurut Az-Zarnuji (2009), ilmu akan
kehilangan keberkahannya apabila tidak diamalkan dan disebarkan. Sebaliknya, ilmu
yang diajarkan akan terus hidup dan menjadi amal jariyah bagi pemiliknya.

Karyawan yang aktif berbagi pengetahuan dengan rekan Kkerja akan
menciptakan transfer ilmu dan pengalaman yang memperkaya kompetensi individu
lain (Agus et al., 2024), sehingga secara kolektif dapat meningkatkan efektivitas dan
efisiensi kinerja tim. Menurut Setiabudi et al. (2024), knowledge sharing berperan
penting dalam mempercepat proses penyelesaian pekerjaan, mengurangi kesalahan
berulang, serta meningkatkan inovasi melalui pertukaran ide antarpegawai. Ketika
budaya berbagi pengetahuan sudah tertanam dengan baik, maka karyawan tidak hanya
berorientasi pada hasil individu, melainkan juga pada keberhasilan bersama yang
berpengaruh terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Dalam konteks modern, knowledge sharing diartikan sebagai proses di mana
individu saling bertukar informasi, ide, serta pengalaman untuk menciptakan
pengetahuan baru yang bermanfaat bagi pengembangan organisasi(Setiabudi et al.,
2024). Dalam kegiatan organisasi, praktik knowledge sharing dapat meningkatkan

efektivitas kerja, mendorong inovasi, serta memperkuat hubungan antarpegawai.
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Namun dalam perspektif Islam, kegiatan ini tidak hanya berdimensi sosial dan
profesional, tetapi juga bernilai spiritual karena termasuk dalam amal kebaikan yang
berpahala di sisi Allah SWT. Dari sudut pandang Islam, sebagaimana dijelaskan oleh
Az-Zarnuji (2009), ilmu yang dibagikan akan terus hidup dan memberikan manfaat
jangka panjang, termasuk dalam lingkungan kerja. Hal ini berarti bahwa karyawan
yang berperan aktif dalam knowledge sharing tidak hanya berkontribusi terhadap
peningkatan Kinerja organisasi, tetapi juga memperoleh nilai pahala dan keberkahan
dari ilmu yang diamalkan.

Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan, dapat disimpulkan bahwa pengaruh
knowledge sharing terhadap kinerja karyawan mampu memberikan kontribusi positif
terhadap hasil kerja karyawan. Dalam Al-Qur’an Surah Al-Mujadilah ayat 11, Allah
berfirman bahwa orang-orang yang beriman dan berilmu akan ditinggikan beberapa

derajat. Ayat tersebut berbunyi:

0 b 135 ) 5 5l O3B 1305 B8 A piadl ) SALAE el B ) AL 280 3813 1 3 ¢dll gl
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Artinya:

“Wahai orang-orang yang beriman, apabila dikatakan kepadamu “Berilah
kelapangan di dalam majelis-majelis,” lapangkanlah, niscaya Allah akan memberi
kelapangan untukmu. Apabila dikatakan, “Berdirilah,” (kamu) berdirilah. Allah
niscaya akan mengangkat orang-orang yang beriman di antaramu dan orang-orang
yang diberi ilmu beberapa derajat. Allah Mahateliti terhadap apa yang kamu
kerjakan. ”(Q.S. Al-Mujadillah 11)

Ayat tersebut menegaskan bahwa ilmu yang dimiliki sebaiknya tidak hanya disimpan
untuk diri sendiri, melainkan dibagikan agar bermanfaat bagi orang lain, sehingga
pengetahuan yang tersebar dapat memperkuat kualitas individu sekaligus memberikan
dampak positif bagi lingkungan kerja maupun masyarakat. Rasulullah SAW juga
menekankan dalam hadis riwayat Tirmidzi yang berbunyi:

Artinya:
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“ Sebaik-baik manusia adalah yang paling bermanfaat bagi manusia lainnya.” (H.R.
Tirmidzi)

Pernyataan tersebut sejalan dengan proses knowledge sharing, karena setiap karyawan
yang berbagi pengetahuan mampu memberi manfaat langsung kepada rekan kerja
maupun organisasi. Berdasarkan pemahaman tersebut, kontribusi knowledge sharing
sebesar 18% tetap memiliki makna penting, sebab berbagi informasi, pengalaman,
maupun keterampilan di lingkungan kerja tidak hanya berdampak pada peningkatan
Kinerja organisasi, tetapi juga bernilai pahala di sisi Allah SWT, sedangkan pengaruh
yang tidak besar tersebut dapat pula disebabkan oleh adanya faktor lain di luar
penelitian yang lebih dominan, seperti motivasi kerja, pembagian beban kerja, budaya
organisasi, maupun tingkat kompetensi individu yang mungkin lebih menentukan
keberhasilan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya dibandingkan knowledge

sharing.



BAB V
PENUTUP
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh knowledge

sharing terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan
Cukai Tipe Madya Cukai Malang, dapat disimpulkan bahwa knowledge sharing
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil analisis regresi linear sederhana
menunjukkan bahwa knowledge sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan kontribusi sebesar 18%, yang berarti bahwa peningkatan
praktik knowledge sharing dapat diikuti dengan peningkatan kinerja karyawan.
Meskipun besarnya pengaruh tersebut tergolong rendah, temuan ini menunjukkan
bahwa knowledge sharing tetap memiliki peran penting sebagai faktor pendukung
dalam meningkatkan Kkinerja karyawan. Rendahnya kontribusi pengaruh ini
mengindikasikan bahwa kinerja karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh knowledge
sharing, tetapi juga oleh faktor lain seperti pengalaman kerja, sistem manajemen,
kepemimpinan, dan kedisiplinan kerja yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang diperoleh, penulis memberikan

beberapa saran sebagai berikut.

1. Kantor Bea dan Cukai Malang diharapkan dapat terus memperkuat budaya berbagi
pengetahuan antarkaryawan, baik melalui kegiatan formal seperti pelatihan,
sosialisasi, maupun forum diskusi rutin, maupun melalui kegiatan informal seperti
mentoring dan berbagi pengalaman kerja. Pimpinan instansi dapat menyediakan
wadah digital seperti portal internal atau grup komunikasi resmi yang
memudahkan karyawan untuk saling bertukar informasi dan ide.

2. Karyawan Bea Cukai Malang diharapkan dapat terus meningkatkan semangat
belajar dan keinginan untuk berbagi pengetahuan dengan rekan kerja. Saling
bertukar informasi dan pengalaman tidak hanya membantu menyelesaikan
pekerjaan dengan lebih efektif, tetapi juga memperkuat hubungan kerja dan

memperluas wawasan individu dalam menghadapi tantangan pekerjaan.
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3. Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan referensi untuk penelitian selanjutnya.
Diketahui dalam penelitian ini terdapat 82% faktor lain yang mempengaruhi
kinerja karyawan. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk mengembangkan
penelitian ini dengan menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi
kinerja karyawan, seperti motivasi kerja, kepemimpinan, komunikasi organisasi,
atau budaya kerja. Selain itu, penelitian lanjutan juga dapat menggunakan
pendekatan kualitatif untuk menggali lebih dalam mengenai perilaku dan motivasi

karyawan dalam berbagi pengetahuan.
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Akhir kata saya ucapkan terima kasih y
dal

Hormat Saya,
Indah Yunia Ababil

Narahubung : 0857-8790-6982 (Indah)

* Menunjukkan pertanyaan yang wajib diisi

Baglan/Divisi *

Jawaban Anda

Jenis Kelamin *
QO LakiLaki

Q Perempuan




Kuesioner Skripsi — Pengaruh
Knowledge Sharing terhadap Kinerja
Karyawan

* Menunjukkan pertanyaan yang wajib diisi

seliap akan diukur Skala Likert dengan ketentuan
sebagai berikut
5 : Sangat Setuju (SS)
4: Setuju (S)
3 : Netral (N)
2 : Tidak Setuju (TS)
1: Sangat Tidak Setuju (STS)

Mengumpulkan Pengetahuan

Saya aktif mencari informasi atau pengetahuan baru yang relevan dengan tugas  *
saya.

1 2 3 4 5

sangatTideksewiy O O O O O sangatseuu

Saya sering membaca materi atau dokumen atau referensi lain untuk menambah *
wawasan saya

1 2 3 4 5

Sangat Tidak Setuju O O O O O Sangat Setuju

Saya mengamati praktik kerja rekan atau atasan untuk memahami cara kerja -
yang lebih efektif

1 2 3 4 5

Sangat Tidak Setuju O O O O O Sangat Setuju

Saya memanfaatkan pelatihan atau seminar untuk meningkatkan pengetahuan ~ *
saya.

1 2 3 4 5

Sangat Tidak Setuju O O O O O Sangat Setuju

Menyumbangkan Pengetahuan

Saya berbagi wawasan atau informasi yang saya miliki kepada rekan kerja. *
1 2 3 4 5

sangatTidaksey O O O O O sangatsetu

Saya memberikan masukan atau ide ketlka ada diskusi tim terkait pekerjaan. *
1 2 3 4 5

sangatTidakseiy O O O O O sangatsetiu
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Saya bersedia membantu rekan kerja yang
suatu tugas atau proses kerja.

1 2 3 4 5

sangatTidaksetiy O O O O O sangatseniu

Saya dapat

rekan kerja.

Saya sering menceritakan pengalaman kerja saya kepada rekan kerja sebagal
pembelajaran.

sangatTidaksety O O O O O songarsewn

Saya saran atau kepada rekan kerja berdasarkan
pengalaman saya.

sangatTidaksety O O O O O sangatsetup

Saya sering terlibat dalam diskusi Informal dengan rekan kerja untuk berbagi
pengalaman dan pembelajaran.

1 2 3 4 5

sangatTigaksewy O O O O O sangatSetup

Saya selalu membaglkan Informasi penting yang saya dapatkan kepada rekan
kerja baik secara langsung maupun melalui WhatsApp/email/atau media
komunikasi lainnya.

Saya sering berbagi
relevan dengan pekerjaan.

1

sangatTiisksey O O O O O

Saya sering membagikan informasi mengenai jadwal kerja atau notulen rapat
yang berisi poin-pain penting melalui WhatsApp/ media k
lalnnya.

.
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| dengan standar yang ditetapkan. *

sayajarang

1 2

sangnTaksewy O O O O O

Saya teliti dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan. *
i) 2 3 4 s

sangatTaksey O O O O O

sangatTgsksery O O O O O

Hasil kerja saya dapat diandalkan dan konsisten. *

1 2 3 4 5

singaigeksey O O O O O

Saya mampu menyelesaikan jumlah pekerjaan sesuai target yang ditetapkan. *
1 2 3 4 5

sangatTidaksewy O O O O O sangatsen

sangatTigaksewy O O O O O sangatsewiy

Saya mampu menyelesalkan banyak pekerjaan dalam waktu yang tersedia. *

1 2 3 4 5

sangatTidaksey O O O O O sangatSetu
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Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan deadline yang ditentukan. *
1 2 3 4

sangatTidaksetiy O O O O

Saya dapat mengatur waktu kerja dengan efisien. *
b} 2 3 4

sangatTiaksey O O O O

Saya mampu menyelesalkan laporan tepat waktu. *
1 2 3 4

sangatTiaksey O O O O

Saya dapat mencapal tujuan pekerjaan dengan cara yang efisien. *
1 2 3 4 5

sangatTidaksey O O O O O sangarseuu

Saya menggunakan waktu kerja secara efektif. *
1 2 3 4 5

sangatigeksey O O O O O sangatsetuy

Saya secara konsisten berusaha meningkatkan kualitas hasil kerja saya. *
1 2 3 4 5

sangatTideksey O O O O O sangarsenu

Saya bertanggung jawab penuh atas pekerjaan yang diberikan. *
1 2 3 4 5

sangatTidaksey O O O O O songatsep

Saya memiliki inislatif dalam melaksanakan tugas-tugas baru. *

1 2 3 4 5

sangatTidgaksety O O O O O sangatsetup
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Lampiran 3 Hasil Kuesioner
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Lampiran 4 Nilai Signifikansi Tabel R Product Moment

Taraf Signifikan Taraf Signifikan Taraf Signifikan
" 5% 1% " 5% 1% " 5% 1%
3| 0,997 | 0,999 |27] 0,381 | 0,487 |55| 0,266 | 0,345
4| 0,950 | 0,990 |28] 0,374 | 0,478 |60| 0,254 | 0,330
5| 0,878 | 0,959 |29]| 0,367 | 0,470 |65 0,244 | 0,317
6 | 0,811 | 0,917 |30 0,361 | 0,463 |70| 0,235 | 0,306
7 | 0,754 | 0,874 |31| 0,355 | 0,456 |75| 0,227 | 0,296
8 | 0,707 | 0,834 {32 0,349 | 0,449 |80| 0,220 | 0,286
9 | 0,666 | 0,798 |33| 0,344 | 0,442 |85| 0,213 | 0,278
10| 0,632 | 0,765 |34| 0,339 | 0,436 |{90| 0,207 | 0,270
11| 0,602 | 0,735 |35| 0,334 | 0,430 |95 0,202 | 0,263
12| 0,576 | 0,708 |36| 0,329 | 0,424 |10| 0,195 | 0,256
13! 0,553 | 0,684 (37| 0,325 | 0,418 |12| 0,176 | 0,230
14| 0,532 | 0,661 |38 0,320 | 0,413 |15| 0,159 | 0,210
15| 0,514 | 0,641 |39] 0,316 | 0,408 [17| 0,148 | 0,194
16| 0,497 | 0,623 |40| 0,312 | 0,403 {20| 0,138 | 0,181
17| 0,482 | 0,606 |41| 0,308 | 0,398 |30| 0,113 | 0,148
18| 0,468 | 0,590 |42| 0,304 | 0,393 |40| 0,098 | 0,128
19| 0,456 | 0,575 |43| 0,301 | 0,389 |50| 0,088 | 0,115
20| 0,444 | 0,561 |44| 0,297 | 0,384 |60| 0,080 | 0,105
21| 0,433 | 0,549 |45| 0,294 | 0,380 [f00 0,074 | 0,097
221 0,423 | 0,537 |46| 0,291 | 0,376 BOO, 0,070 | 0,091
23| 0,413 | 0,526 47| 0,288 | 0,372 BOO| 0,065 | 0,086
24| 0,404 | 0,515 [48| 0,284 | 0,368 |[00Q 0,062 | 0,081
25| 0,396 | 0,505 {49 0,281 | 0,364
26| 0,388 | 0,496 50| 0,279 | 0,361
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Lampiran 5 Hasil Uji Validitas
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Lampiran 6 Hasil Uji Reliabilitas

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded? 0 .0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.938 33
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Lampiran 7 Hasil Cek Turnitin

new (1) REVISI SIDANG turn.pdf
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