
 

 

 1 

 2 

 3 

PENGARUH KNOWLEDGE MANAGEMENT DAN 4 

PENGEMBANGAN SOFT SKILLS TERHADAP KINERJA 5 

KARYAWAN DI INSTANSI PEKERJAAN UMUM (PU) 6 

 7 

             (Skripsi) 8 

  9 

 10 

   Oleh : 11 

 12 

       Icahaya Berlian 13 

         2111011017 14 

 15 

 

 16 

  17 

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 18 

        UNIVERSITAS LAMPUNG 19 

 BANDAR LAMPUNG 20 

   2025 21 

22 

23 



 

 

 24 

 25 

 26 

PENGARUH KNOWLEDGE MANAGEMENT DAN 27 

PENGEMBANGAN SOFT SKILLS TERHADAP KINERJA 28 

KARYAWAN DI INSTANSI PEKERJAAN UMUM (PU)  29 

 30 

  Oleh 31 

      Icahaya Berlian 32 

 33 

 Skripsi  34 

Sebagai Salah Satu Syarat untuk Mencapai Gelar 35 

SARJANA MANAJEMEN  36 

     

      Pada 

    Jurusan Manajemen 37 

       Program Studi S1 Manajemen 38 

 

  39 

 40 

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 41 

        UNIVERSITAS LAMPUNG 42 

 BANDAR LAMPUNG 43 

   2025 44 

 45 



 

 46 

 47 

ABSTRAK 48 

PENGARUH KNOWLEDGE MANAGEMENT DAN 49 

PENGEMBANGAN SOFT SKILLS TERHADAP KINERJA 50 

KARYAWAN DI INSTANSI PEKERJAAN UMUM (PU) 51 

 

     Oleh :  52 

          Icahaya Berlian 53 

 54 

Era globalisasi ditandai dengan kemajuan teknologi dan persaingan yang semakin 55 

ketat dalam suatu perusahaan. Di lingkungan instansi pekerjaan umum (PU), 56 

khususnya pada instansi pemerintah pentingnya mengidentifikasi faktor - faktor 57 

yang dapat meningkatkan kinerja karyawan, seperti knowledge management dan 58 

pengembangan soft skills sehingga menjadi aspek penting yang menentukan 59 

keberhasilan suatu perusahaan. Tujuan penelitian ini untuk menganalisis apakah 60 

ada pengaruh knowledge management dan pengembangan soft skills terhadap 61 

kinerja karyawan. Metode penelitian ini menggunakan analisis regresi linier 62 

berganda yang diolah software SPSS version 26. Jumlah responden pada 63 

penelitian ini sebanyak 215 karyawan di Pekerjaan Umum (PU). Hasil penelitian 64 

ini mendukung hipotesis yang diajukan yaitu, variabel pengaruh knowledge 65 

management dan pengembangan soft skills yang berpengaruh positif dan 66 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Saran pada penelitian ini untuk lebih 67 

mampu menciptakan visi dan misi dalam jangka panjang, untuk menciptakan 68 

solusi yang lebih menyeluruh dalam proses pengambilan keputusan yang sulit, 69 

serta untuk terus meningkatkan kinerja karyawan dengan mendorong pencapaian 70 

hasil kerja yang sesuai dengan standar kualitas yang telah ditentukan sehingga 71 

meningkatkan lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan kompetensi 72 

kinerja karyawan. 73 
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ABSTRACT 82 

THE INFLUENCE OF KNOWLEDGE MANAGEMENT AND 83 

SOFT SKILLS DEVELOPMENT ON EMPLOYEE 84 

PERFOMANCE IN PUBLIC WORKS AGENCY 85 

 86 

        by :  87 

          Icahaya Berlian 88 

 

The era of globalization is marked by technological advances and increasingly 89 

tight competition within a company. In the public works environment, especially 90 

in government agencies, it its important to identify factors that can improve 91 

employee performance, such as knowledge management and soft skills 92 

development, so that they become important aspect that determine the success of 93 

a company. The purpose of this study is to analyze wheather there is an influence 94 

of knowledge management and soft skills development on employee performance. 95 

This research method uses multiple linier regression analysis processed by SPSS 96 

version 26 software. The number of respondents in this study was 215 employees 97 

in public works. The results of this study support the hypothesis proposed, 98 

namely, the variables influence of knowledge management and soft skills 99 

development which has a positive and significant effect on employee 100 

performance. Suggestions in this study are to be better able to create a vision and 101 

mission in the long term, to create a more comprehensive solution in the difficult 102 

decision-marking process, and to continue to improve employee performance by 103 

encouraging the achievement of work results in accordance with predetermined 104 

quality standars so as to improve the work environment that supports the growth 105 

of employee performance competencies. 106 
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BAB I  557 

 PENDAHULUAN 558 

 559 

1.1 Latar Belakang 560 

Era globalisasi yang ditandai dengan kemajuan teknologi dan persaingan yang 561 

semakin ketat, kinerja karyawan menjadi aspek penting yang menentukan 562 

keberhasilan suatu perusahaan (Sundaray et al., 2013). Kinerja yang optimal tidak 563 

hanya bergantung pada keterampilan teknis, tetapi dari kemampuan individu 564 

dalam mengelola pengetahuan dan keterampilan yang mereka miliki (Nonaka, 565 

2009). Karyawan yang memiliki pengetahuan yang mendalam dan keterampilan 566 

yang relevan akan mampu beradaptasi dengan perubahan inovasi, sehingga dapat 567 

memberikan kontribusi yang signifikan bagi organisasi (Alavi & Leidner, 2001). 568 

 569 

Pengetahuan yang baik memungkinkan karyawan untuk beradaptasi dengan cepat 570 

terhadap teknologi baru dan praktik terbaik, yang sangat penting di tengah 571 

perubahan yang cepat (Nonaka, 2009). Organisasi perlu menciptakan lingkungan 572 

yang mendukung pembelajaran berkelanjutan agar karyawan dapat terus 573 

meningkatkan pengetahuan dan keterampilan mereka. Karyawan yang merasa 574 

didukung oleh rekan kerja serta manajemen cenderung lebih berkomitmen untuk 575 

mencapai tujuan organisasi sehingga meningkatkan kinerja karyawan bagi 576 

keseluruhan (Garvin et al., 2008). 577 

 578 

Kinerja karyawan adalah hasil yang dicapai oleh individu dalam melaksanakan 579 

tugas dan tanggung jawab karyawan (Armstrong, 2009). Kinerja karyawan akan 580 

mencapai hasil yang lebih maksimal apabila didukung dengan pengetahuan 581 

(Nonaka, 2009). Sumber daya manusia perlu dikembangkan secara terus menerus 582 

agar diperoleh sumber daya manusia yang berkualitas (Sundaray et al., 2013). 583 

Kualitas kinerja karyawan merupakan suatu standar persyaratan minimum yang 584 

harus dipenuhi agar menjalankan pekerjaannya dengan baik (Armstrong, 2009). 585 
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Kinerja karyawan yang baik ketika merasa didorong untuk terus belajar dan 586 

mengembangkan keterampilan, mereka lebih cenderung untuk terlibat dalam 587 

pengembangan soft skills (Boyatzis, 2008). Pelatihan yang fokus pada 588 

pengembangan soft skills, seperti kepemimpinan dan kerja sama tim, tidak hanya 589 

meningkatkan kemampuan individu tetapi juga memperkuat kolaborasi di antara 590 

anggota tim (Alavi & Leidner, 2001). Lingkungan yang mendukung 591 

pembelajaran, karyawan akan lebih termotivasi untuk berbagi pengetahuan dan 592 

pengalaman, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja keseluruhan organisasi. 593 

Penting bagi organisasi untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang dapat 594 

meningkatkan kinerja karyawan, seperti knowledge management dan 595 

pengembangan soft skill. 596 

Knowledge management adalah proses yang bertujuan untuk mengelola 597 

pengetahuan dalam organisasi, sehingga pengetahuan yang ada dapat diakses dan 598 

dimanfaatkan secara efektif (Thomas Davenport et al., 1998). Penelitian 599 

menunjukkan bahwa organisasi yang menerapkan knowledge management 600 

dengan baik dapat meningkatkan produktivitas dan inovasi, yang pada akhirnya 601 

berdampak positif terhadap kinerja karyawan. Knowledge management 602 

memungkinkan karyawan untuk berbagi informasi dan belajar dari pengalaman 603 

satu sama lain sehingga menciptakan lingkungan kerja yang lebih kolaboratif 604 

(Catherine L. Wang, 2003).  605 

Era informasi yang cepat berubah, organisasi perlu memiliki sistem yang efektif 606 

untuk memperoleh dan menyimpan dalam bentuk dokumen, database, atau 607 

platform digital lainnya agar dapat diakses secara efektif oleh karyawan (Alavi & 608 

Leidner, 2001). Sistem yang efektif, karyawan dapat dengan cepat menemukan 609 

pengetahuan yang dibutuhkan untuk menyelesaikan tugas, mengurangi waktu 610 

yang terbuang untuk mencari informasi dan meningkatkan produktivitas. 611 

Knowledge management berperan penting dalam mendukung peningkatan kinerja 612 

karyawan (Gold, A. H., Malhotra, A., & Segars, 2001). Penerapan knowledge 613 

management yang efektif, juga memperkuat daya saing mereka dalam 614 

menghadapi tantangan di era informasi yang terus berkembang. Penerapan 615 

knowledge management yang efektif dapat mendukung pengembangan soft skills 616 

terhadap karyawan. 617 
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Pengembangan soft skills adalah proses yang bertujuan untuk meningkatkan 618 

keterampilan yang berhubungan dengan interaksi sosial, komunikasi, dan 619 

pengelolaan diri. Konteks kinerja karyawan, pengembangan soft skills sangat 620 

penting karena kemampuan ini sering kali menentukan keberhasilan individu 621 

dalam berkolaborasi dan beradaptasi di lingkungan kerja (Boyatzis, 2008). 622 

Karyawan yang memiliki soft skills yang baik dapat berkomunikasi secara efektif, 623 

membangun hubungan yang positif dengan rekan kerja, dan menangani konflik 624 

dengan cara yang tepat di tempat kerja (Musheke, M. M., & Phiri, 2021). 625 

Karyawan yang terampil dalam kerja sama tim cenderung lebih mampu 626 

menyelesaikan tugas dengan baik, beradaptasi dengan perubahan, dan 627 

menghasilkan solusi yang lebih kreatif  (Collins, 2001). 628 

Lingkungan kerja yang cepat berubah, kemampuan untuk beradaptasi dengan 629 

situasi baru dan bekerja secara kolaboratif menjadi sangat penting. Karyawan 630 

yang memiliki soft skills yang baik cenderung lebih terbuka terhadap ide-ide 631 

baru, yang memungkinkan mereka untuk berinovasi dan berkembang dalam 632 

peran mereka (Boyatzis, 2008). Pengembangan soft skills, dengan demikian  633 

menjadi bagian penting dari strategi sumber daya manusia yang mendukung 634 

kesuksesan jangka panjang organisasi (Robles, 2012). Pengembangan soft skills 635 

juga membantu karyawan membangun hubungan yang lebih baik dengan rekan 636 

kerja sehingga meningkatkan komunikasi dan mengurangi potensi konflik dalam 637 

tim.  638 

 639 

Pentingnya knowledge  management  dan soft skills sudah diakui, masih banyak 640 

organisasi yang belum mengoptimalkan kedua aspek tersebut dalam strategi 641 

pengembangan sumber daya manusia (Dave Ulrich, 2015). Konteks organisasi 642 

yang beroperasi di berbagai instansi terutama instansi di Pekerjaan Umum (PU), 643 

tantangan yang dihadapi karyawan semakin kompleks. Perubahan teknologi yang 644 

cepat menuntut karyawan untuk terus belajar dan beradaptasi (Noe, 2020). Peran 645 

knowledge management  dan pengembangan soft skills yang menjadi semakin 646 

relevan. Organisasi yang mampu menciptakan pengembangan pengetahuan akan 647 

lebih unggul dalam menghadapi tantangan tersebut (Nonaka, 2009). 648 

 649 
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Instansi Pekerjaan Umum (PU) merupakan pemerintahan dalam meningkatkan 650 

infrastruktur dan pelayanan publik masyarakat Indonesia. Pekerjaan Umum (PU) 651 

memiliki peran penting dalam perencanaan, pembangunan, dan pemeliharaan 652 

infrastruktur, termasuk jalan, jembatan, dan fasilitas bangunan publik lainnya 653 

(Iptek & Lipi, 2015). Berbagai program dan proyek yang dilaksanakan, Instansi 654 

PU bertujuan untuk mendukung pertumbuhan ekonomi serta meningkatkan 655 

kualitas hidup masyarakat melalui berbasis teknologi. Instansi PU menggunakan 656 

teknologi yang dirancang untuk meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan 657 

keberlanjutan dalam proyek yaitu software SIMANTU (Antoro, 2019). 658 

SIMANTU adalah platform manajemen pengetahuan untuk menyimpan dan 659 

mengelola berbagai jenis informasi dan data penting (simantu.pu.go.id, n.d.). 660 

Sistem ini, terdapat berbagai dokumen proyek, panduan modul, dan informasi 661 

pelatihan yang relevan di perkerjaan umum  (Suyudi, 2019). Memungkinkan 662 

karyawan untuk memastikan bahwa informasi yang disimpan selalu terorganisir 663 

dengan baik dan lebih efisien. Karyawan yang terlibat dalam proyek tertentu 664 

dapat dengan mudah menemukan informasi yang mereka butuhkan tanpa harus 665 

mencari di berbagai tempat (Antoro, 2019). 666 

SIMANTU telah diperkenalkan masih terdapat tantangan dalam penggunaanya 667 

sehingga kuantitas dan kualitas layanan rendah, disebabkan pemanfaatan 668 

teknologi yang belum optimal akibat pemahaman karyawan yang masih kurang 669 

(Dienaputra, 2022). Permasalahan ini dapat menghambat pengelolaan 670 

pengetahuan yang optimal sehingga mempengaruhi kinerja karyawan. Adanya 671 

pelatihan pengembangan berkelanjutan untuk memperdalam pemahaman 672 

karyawan dalam menjalankan proyek instansi pekerjaan umum (PU) (Anwar, 673 

2020). 674 

Karyawan yang memiliki pengetahuan lebih berpengalaman untuk dibagikan 675 

kepada karyawan lain (Hegazy & Ghorab, 2015), terutama melalui kegiatan 676 

pelatihan maupun workshop. Cara yang efektif untuk meningkatkan pemahaman 677 

karyawan. Kegiatan ini dapat melibatkan karyawan senior yang dapat 678 

membagikan pengalaman dan pengetahuan praktis mereka sehingga karyawan 679 

baru dapat belajar langsung dari mereka yang telah berpengalaman dalam 680 

menjalankan proyek. 681 



        5 

Instansi Pekerjaan Umum (PU) menunjukkan peningkatan kinerja karyawan 682 

sebagai salah satu aset terpenting dalam mencapai tujuan organisasi. Instansi ini 683 

menyadari bahwa karyawan yang berkualitas dan berkompeten sangat berperan 684 

dalam keberhasilan pelaksanaan proyek infrastruktur dan pelayanan publik 685 

(Taufan, 2024). Pekerjaan umum (PU) secara aktif melakukan pengembangan 686 

keterampilan karyawan, sehingga mereka dapat berkontribusi secara maksimal 687 

dalam setiap proyek yang dijalankan. 688 

Pengembangan soft skills di Instansi pekerjaan umum (PU) menjadi semakin 689 

penting dalam menghadapi tantangan di bidang pembangunan infrastruktur, 690 

melalui seminar, webinar serta diskusi seperti “Diskusi kepemimpinan 691 

perempuan dalam pembangunan infrastruktur pekerjaan umum” (Berdasarkan 692 

dari instagram) yang diadakan untuk memberikan kesempatan bagi karyawan 693 

untuk belajar dari praktisi di bidangnya sehingga meningkatkan kinerja mereka. 694 

Interaksi langsung dengan pembicara membuka ruang diskusi yang mendalam, 695 

dapat memperluas wawasan dan mengembangkan pemahaman yang lebih baik 696 

tentang pentingnya soft skills dalam pekerjaan. 697 

Instansi Pekerjaan Umum (PU) berupaya menciptakan suasana kerja yang 698 

mendukung kolaborasi dan inovasi (Dienaputra, 2022). Lingkungan kerja yang 699 

positif memfasilitasi pertukaran ide dan pengalaman antar karyawan, yang sangat 700 

penting dalam menyelesaikan tantangan yang dihadapi dalam proyek 701 

infrastruktur. Kerjasama dan komunikasi yang baik, karyawan dapat mendorong 702 

saling belajar dan berkembang bersama. Hal ini, Instansi PU berkomitmen untuk 703 

membangun tim yang kuat dan kompeten dalam mencapai visi pembangunan 704 

infrastruktur. 705 

Pengaruh knowledge management (Jarrahi et al., 2023) dan pengembangan soft 706 

skills (Ginting et al., 2020) menunjukkan dampak positif yang signifikan. 707 

Variabel knowledge management relevan untuk mengelola informasi dan 708 

pengetahuan yang lebih efektif yang dapat membantu memanfaatkan sistem 709 

pengetahuan yang diterapkan pada Instansi PU seperti sistem software simantu.  710 

Variabel pengembangan soft skills sebagian besar penelitian berfokus pada siswa 711 

sekolah menengah kejuruan. Penelitian ini, berfokus pada keberhasilan kinerja 712 

karyawan untuk mendukung organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang 713 
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secara berkelanjutan. Peneliti tertarik untuk memilih subjek penelitian di instansi 714 

pekerjaan umum (PU) sehingga mengkaji lebih dalam mengenai pengaruh 715 

knowledge management dan pengembangan soft skills yang diharapkan dapat 716 

ditemukan model pengembangan karyawan yang lebih relevan dengan kebutuhan 717 

saat ini untuk dapat dioptimalkan untuk mendukung keberhasilan dan 718 

meningkatkan efektivitas serta kualitas kinerja karyawan terhadap proyek 719 

infrastruktur yang dihasilkan. 720 

1.2 Rumusan Masalah 721 

Kinerja karyawan menjadi salah satu faktor kunci yang menentukan keberhasilan 722 

organisasi. Karyawan yang memiliki kinerja tinggi mampu berkontribusi pada 723 

pencapaian tujuan organisasi. Demikian, investasi dalam pengembangan kinerja 724 

karyawan menjadi sangat penting bagi pertumbuhan dan keberlanjutan organisasi 725 

(Khan et al., 2011). Salah satu strategi yang dapat dilakukan untuk memenuhi 726 

tujuan organisasi ini ialah dengan knowledge management dan pengembangan 727 

soft skills yang dimiliki karyawan. Memahami pengaruh kinerja karyawan 728 

terhadap knowledge management dan pengembangan soft skills, organisasi dapat 729 

merumuskan strategi yang lebih efektif untuk meningkatkan produktivitas dan 730 

inovasi (Heisig, 2009). Penelitian ini bertujuan untuk meneliti hubungan kedua 731 

variabel tersebut sehingga dapat mencapai kinerja yang lebih baik dan 732 

mengoptimalkan potensi kinerja karyawan terhadap kebutuhan masyarakat. 733 

Penelitian ini akan membahas beberapa masalah dengan rincian berikut : 734 

1. Apakah knowledge management  berpengaruh terhadap kinerja karyawan di 735 

Instansi Pekerjaan Umum? 736 

2. Apakah pengembangan soft skills berpengaruh terhadap kinerja karyawan di 737 

Instansi Pekerjaan Umum? 738 

1.3 Tujuan Masalah 739 

Penelitian ini bertujuan untuk  mengidentifikasi dan menganalisis faktor-faktor 740 

yang memengaruhi kinerja karyawan serta memberikan pemahaman yang lebih 741 

mendalam tentang bagaimana kedua variabel tersebut dapat saling mendukung 742 

dalam menciptakan kinerja karyawan yang optimal. Tujuan masalah ini dibagi 743 

menjadi 2, yaitu :  744 
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1. Untuk mengetahui pengaruh knowledge management terhadap kinerja 745 

karyawan  di Instansi Pekerjaan Umum 746 

2. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan soft skills terhadap kinerja 747 

karyawan  di Instansi Pekerjaan Umum 748 

 749 

1.4 Manfaat Penelitian 750 

Manfaat penelitian tersebut membantu meningkatkan pemahaman tentang suatu 751 

topik menambah pengetahuan yang ada dan memberikan wawasan baru. Manfaat 752 

penelitian ini dibagi menjadi 2, yaitu : 753 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Untuk memberikan pengetahuan dan ilmu tentang pengaruh knowledge 754 

management dan pengembangan soft skills sehingga menghasilkan kontribusi 755 

yang berarti bagi perkembangan pengetahuan di bidang manajemen sumber daya 756 

manusia dan mengembangkan keterampilan tentang yang mempengaruhi kinerja 757 

karyawan di Instansi Pekerjaan Umum (PU) karya bagi penulis. 758 

1.4.2 Manfaat Praktis 

Untuk memberikan saran pemikiran dan pengambilan keputusan tentang 759 

pengaruh knowledge management dan pengembangan soft skills terhadap kinerja 760 

karyawan di Instansi pekerjaan umum (PU) sehingga pelaksanaan dan tujuan 761 

organisasi dapat tercapai dengan baik bagi organisasi. 762 

 763 

 764 

 765 

 766 

 767 

 768 

 769 

 770 



 

 

 771 

        772 

          773 

 774 

 BAB II 775 

TINJAUAN PUSTAKA  776 

 777 

2.1 Landasan Teori  778 

Landasan teori digunakan untuk membantu peneliti menganalisis data yang 779 

didapatkan di lapangan dengan menggunakan teori-teori yang telah ada pada 780 

penelitian sebelumnya. Adanya teori yang didapat, peneliti mendapatkan 781 

pengetahuan yang berhubungan dengan penelitian yang dilakukan. Penelitian ini, 782 

teori yang dijelaskan adalah teori mengenai knowledge management, 783 

pengembangan soft skills, dan kinerja karyawan.  784 

2.2 Knowledge Management 785 

Era informasi dan teknologi yang terus berkembang pesat, pengetahuan menjadi 786 

salah satu aset paling berharga bagi organisasi. Knwoledge Management hadir 787 

sebagai suatu proses strategis yang berfokus pada bagaimana pengetahuan 788 

dimanfaatkan secara optimal untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi. 789 

2.2.1 Definisi Knowledge Management 

Knowledge management adalah sebuah proses yang berfokus pada bagaimana 790 

pengetahuan dapat diatur dan digunakan untuk meningkatkan kinerja organisasi 791 

(Ermawati Ermawati, 2023). Knowledge management cenderung berfokus pada 792 

alat-alat dan teknik yang memungkinkan organisasi untuk mengumpulkan, 793 

mengorganisir, dan menerjemahkan informasi menjadi pengetahuan yang 794 

berguna. Pengelolaan pengetahuan untuk membantu perusahaan mengambil 795 

tindakan, bersaing secara lebih efektif, menghasilkan kualitas kinerja yang unggul 796 

dalam mencapai tujuannya (Alavi & Leidner, 2001). 797 

Penerapan knowledge management yang efektif dapat membantu karyawan dalam 798 

mengembangkan keterampilan dan kompetensi mereka, serta memfasilitasi 799 

berbagi pengetahuan (Alavi & Leidner, 2001). Karyawan yang memiliki akses 800 
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mudah ke pengetahuan yang diperlukan, mereka dapat menyelesaikan tugas 801 

dengan lebih efisien dan inovatif (Hegazy & Ghorab, 2015). Knowledge 802 

management berkontribusi secara langsung terhadap kinerja individu dan tim, 803 

yang pada gilirannya berdampak positif pada kualitas dan hasil kerja. Knowledge 804 

management berkontribusi berkontribusi secara langsung terhadap kinerja 805 

individu dan tim, yang pada gilirannya berdampak positif pada kualitas dan hasil 806 

kerja. Knowledge management berkontribusi secara langsung terhadap kinerja 807 

individu dan tim, yang pada gilirannya berdampak positif pada kualitas dan hasil 808 

kerja keseluruhan organisasi (Hegazy & Ghorab, 2015) . 809 

2.2.2 Indikator Knowledge Management 

Indikator knowledge management menjelaskan menggunakan pengukuran skala 810 

likert yang mencakup 3 indikator (Aghaeipour et al., 2024) dalam (Jarrahi et al., 811 

2023). Indikator yaitu, teknologi, proses, dan pengetahuan pribadi. Secara khusus, 812 

pengukuran ini terdiri dari 13 item yang mencakup 3 indikator sebagai berikut: 813 

1. Teknologi merupakan peran penting dalam knowledge management sebagai 814 

proses bisnis yang bertujuan untuk menciptakan, menyimpan, serta 815 

memelihara pengetahuan. Teknologi memfasilitasi dan memanfaatkan dengan 816 

proses aksesibilitas yang mudah dilakukan antar karyawan Sehingga 817 

karyawan mudah mengakses pengetahuan-pengetahuan terbaru. 818 

 819 

2. Proses merupakan aktivitas yang dilakukan untuk mengelola dan 820 

memanfaatkan pengetahuan dalam suatu organisasi. Proses ini melalui 821 

strategi dalam pengumpulan, penyimpanan dan penerapan pengetahuan yang 822 

ada untuk mendukung pengambilan keputusan dan pencapaian tujuan jangka 823 

panjang organisasi. Hal ini, bertujuan untuk memastikan bahwa pengetahuan 824 

yang relevan dapat diakes dengan mudah dan membantu menciptakan lebih 825 

efisien dalam mengelola pengetahuan. 826 

 827 

3. Pengetahuan pribadi meliputi, perspektif, pengalaman, dan informasi yang 828 

dapat meningkatkan kinerja yang lebih baik. Demikian, individu perlu 829 

mengembangkan kemampuan untuk menyampaikan wawasan dan 830 

pemhamannya kepada orang lain, melalui berbagai cara, termasuk diskusi. 831 

Pengetahuan ini saangat penting dalam manajemen pengetahuan karena 832 
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memungkinkan organisasi untuk menangkap dan mentransfer pengetahuan 833 

dapat dimanfaatkan oleh banyak pihak dalam pengambilan keputusan. 834 

Peneliti dapat menyimpulkan bahwa knowledge management terdiri dari 3 835 

indikator yaitu teknologi, proses, dan pengetahuan pribadi. Ketiga indikator 836 

tersebut untuk memahami komponen utama yang mendukung pengelolaan 837 

pengetahuan secara efektif dalam organisasi untuk memfasilitasi penyimpanan 838 

data, dan berbagi pengetahuan. Indikator ini disimpulkan agar peneliti dapat 839 

mengevaluasi sejauh mana organisasi memanfaatkan dan mengelola pengetahuan 840 

secara optimal dalam peningkatan kinerja. 841 

2.3 Pengembangan Soft Skills 842 

Pengembangan soft skills menjadi aspek penting dalam menunjang keberhasilan 843 

karyawan melalui proses pembelajaran, pelatihan, dan pengalaman. 844 

Pengembangan soft skills membantu karyawan meningkatkan kualitas dan 845 

efektivitas kinerja karyawan sehingga dapat memberikan kontribusi positif bagi 846 

organisasi. 847 

2.3.1 Definisi Pengembangan Soft Skills 

Pengembangan Soft skills adalah ilmu yang menambah pengetahuan, dalam 848 

proses yang sudah dikembangkan melalui kegiatan yang dilatih dan pengalaman 849 

(Ibrahim et al., 2017). Keterampilan berarti mengembangkan pengetahuan yang 850 

didapatkan melalui training dan pengalaman dengan melaksanakan beberapa 851 

tugas yang dapat lebih membantu menghasilkan suatu yang bernilai dengan lebih 852 

cepat (P Malbuyo et al., 2024). Skills memberikan suatu indikasi yang baik 853 

tentang seberapa baik individu atau seseorang akan melakukan pekerjaan saat ini 854 

(Groh et al., 2016). 855 

Karyawan yang dilatih dalam soft skills ini sering kali lebih mampu 856 

menyelesaikan tugas secara efisien dan membangun hubungan yang positif 857 

dengan rekan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa investasi dalam pengembangan 858 

soft skills dapat membawa dampak yang pengaruh terhadap hasil kerja tim 859 

(Robles, 2012).  860 

2.3.2 Indikator Pengembangan Soft Skills 

Indikator pengembangan soft skills menjelaskan menggunakan pengukuran skala 861 

likert yang mencakup 4 indikator (Ginting et al., 2020). Indikator terdiri dari : 862 
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kerja sama tim, komunikasi, tanggung jawab etis, kepemimpinan. Secara khusus, 863 

pengukuran ini terdiri dari 12 item yang mencakup 4 indikator sebagai berikut :  864 

1. Kerjasama tim adalah proses di mana sekelompok individu bekerja bersama 865 

untuk mencapai tujuan yang sama. Ini melibatkan koordinasi, kolaborasi, dan 866 

komunikasi yang efektif antar anggota tim. Kerjasama tim yang baik 867 

menciptakan sinergi, di mana hasil akhir lebih besar daripada jumlah 868 

kontribusi individu, memungkinkan penyelesaian tugas yang lebih kompleks 869 

dan inovatif. 870 

 871 

2. Komunikasi adalah proses pertukaran informasi, ide, dan perasaan antara 872 

individu atau kelompok. Hal ini, komunikasi yang efektif mencakup 873 

kemampuan untuk menyampaikan pesan secara jelas dan mendengarkan 874 

dengan baik. Komunikasi yang baik adalah kunci dalam membangun 875 

hubungan yang kuat dan memfasilitasi kolaborasi. 876 

 877 

3. Tanggung jawab etis merujuk pada kewajiban moral yang dimiliki oleh 878 

karyawan untuk bertindak dengan integritas, kejujuran, dan keadilan dalam 879 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab. Hal Ini mencakup bagaimana 880 

karyawan berinteraksi dengan rekan kerja, atasan, dan pemangku kepentingan 881 

lainnya, serta bagaimana mereka membuat keputusan yang mempengaruhi 882 

orang lain dan organisasi secara keseluruhan. 883 

 884 

4. Kepemimpinan merupakan kemampuan untuk mempengaruhi dan 885 

memotivasi orang lain untuk mencapai tujuan bersama. Seorang pemimpin 886 

tidak hanya  memberikan arahan, tetapi juga menciptakan visi yang jelas, 887 

menginspirasi kepercayaan, dan memberdayakan anggota tim untuk 888 

berkembang. Kepemimpinan yang efektif melibatkan pengambilan keputusan 889 

yang bijaksana, serta kemampuan untuk berkomunikasi dan berkolaborasi 890 

dengan baik dalam tim. 891 

Peneliti dapat menyimpulkan bahwa pengembangan soft skills terdiri dari 4 892 

indikator yaitu, kerjasama tim, komunikasi, tanggung jawab etis, kepemimpinan. 893 

Indikator tersebut memberikan gambaran menyeluruh tentang kemampuan 894 

interpersonal dan kepribadian yang berkontribusi pada efektivitas karyawan 895 

dalam lingkungan kerja. Indikator-indikator ini bertujuan untuk mengidentifikasi 896 
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dan mengembangkan keterampilan penting yang mendukung kolaborasi, 897 

produktivitas, serta pencapaian tujuan organisasi. 898 

2.4 Kinerja Karyawan 899 

Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor kunci yang menentukan 900 

keberhasilan sebuah perusahaan dalam mencapai tujuan strategisnya. Kinerja 901 

yang optimal, perusahaan dapat meningkatkan produktivitas yang semakin 902 

kompetitif sehingga pemahaman mengenai konsep dan faktor – faktor yang 903 

mempengaruhi kinerja karyawan menjadi sangat penting. 904 

2.4.1 Definisi Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang diperoleh oleh individu dalam suatu 905 

perusahaan berdasarkan wewenang serta tanggung jawab setiap komponen 906 

organisasi (Thomas Stefanus Kaihatu et al., 2015). Kinerja karyawan merupakan 907 

faktor penting dalam menilai sejauh mana seorang karyawan dapat berkontribusi 908 

secara efektif terhadap pencapaian tujuan dan keberhasilan perusahaan (Yuan et 909 

al., 2011). Oleh karena itu, kinerja seorang karyawan dalam sebuah perusahaan 910 

akan menentukan efektif tidaknya kinerja dalam perusahaan (Albrecht et al., 911 

2015). 912 

Kinerja karyawan dapat menjadi salah satu tolak ukur tentang bagaimana sumber 913 

daya manusia yang ada pada suatu perusahaan sudah berperan terhadap kemajuan 914 

perusahaan atau belum (Muthoni Nduati & Wanyoike, 2021). Mencapai tujuan 915 

terbaik dalam sebuah perusahaan, tentu diperlukan pengelolaan sumber daya 916 

manusia yang jelas melalui berbagai kebijakan perusahaan yang dapat 917 

menyesuaikan kepentingan bersama antara perusahaan dan karyawan 918 

(Government, 2019). Karyawan merupakan unsur sumber daya manusia yang 919 

sangat penting bagi perusahaan. Perusahaan mempunyai sumber daya manusia 920 

yang berkualitas, maka kinerja yang dicapai perusahaan juga akan semakin 921 

meningkat (Clearly, 1994). 922 

2.4.2 Indikator Kinerja Karyawan 

Indikator kinerja karyawan menjelaskan menggunakan pengukuran skala likert 923 

yang mencakup 5 indikator (Dawanaka et al., 2022). Indikator terdiri dari: 924 

kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian. Secara khusus, 925 

pengukuran ini terdiri dari 18 item yang mencakup 5 indikator sebagai berikut: 926 
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1. Kualitas Kerja mengacu pada seberapa baik seorang karyawan menyelesaikan 927 

tugas-tugas yang dihasilkan sesuai dengan standar yang ditetapkan. Mencakup 928 

ketelitian dan keakuratan dalam melaksanakan tugas yang diberikan. 929 

Karyawan yang memiliki kualitas kerja tinggi menghasilkan pekerjaan yang 930 

memenuhi standar serta meningkatkan hasil kerja mereka secara 931 

berkelanjutan.  932 

 933 

2. Kuantitas merujuk pada jumlah output yang dihasilkan oleh karyawan dalam 934 

periode waktu tertentu. Mencakup jumlah tugas yang diselesaikan. 935 

Pengukuran kuantitas sangat penting untuk memastikan bahwa produktivitas 936 

karyawan tetap tinggi dan sesuai dengan kebutuhan organisasi.  937 

 938 

3. Ketepatan waktu adalah kemampuan karyawan untuk menyelesaikan tugas 939 

sesuai dengan tenggat waktu yang ditetapkan. Mencerminkan manajemen 940 

waktu yang baik dan komitmen terhadap tenggat. Ketepatan waktu 941 

mencerminkan tingkat tanggung jawab dan profesionalisme seorang karyawan 942 

dalam mengelola prioritas kerja mereka.  943 

 944 

4. Efektivitas mengukur sejauh mana karyawan dapat mencapai tujuan dan hasil 945 

uang diinginkan dengan cara yang efektif. Berkaitan dengan pencapaian 946 

tujuan yang relevan dan dampak dari pekerjaan yang dilakukan. 947 

 948 

5. Kemandirian mengukur pada kemampuan seorang karyawan untuk 949 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya secara mandiri, tanpa harus 950 

bergantung pada arahan dari atasan. Mencakup kemampuan untuk mengambil 951 

inisiatif, membuat keputusan, dan menyelesaikan pekerjaan dengan percaya 952 

diri. 953 

Peneliti dapat menyimpulkan bahwa kinerja karyawan terdiri dari 5 indikator 954 

yaitu, kualitas kerja, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian. 955 

Kelima indikator tersebut untuk memperoleh gambaran menyeluruh mengenai 956 

kontribusi dan pencapaian individu dalam pekerjaannya. Indikator-indikator ini 957 

dirancang agar peneliti dan organisasi dapat mengevaluasi kinerja secara objektif 958 

dari berbagai aspek yang esensial dalam lingkungan kerja untuk peningkatan 959 

produktivitas dan efektivitas kerja. 960 
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2.5 Penelitian Terdahulu 961 

Penelitian terdahulu bertujuan untuk memahami teori, konsep, dan hasil 962 

penelitian sebelumnya, yang akan menjadi dasar dalam merumuskan kerangka 963 

teori, hipotesis, atau pertanyaan penelitian. Penelitian ini memiliki beberapa 964 

referensi dari beberapa hasil penelitian terdahulu yang berhubungan dan 965 

mendukung sebagai berikut : 966 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 967 

No Nama, Judul, 

Tahun 

Variabel Metode alat 

analisis data 

Hasil 

1. Mohammad 

Hossein Jarrahi, 

David Askay, Ali 

Eshraghi, Preston 

Smith,  Artificial 

intelligence and 

knowledge 

management: A 

partnership 

between human and 

AI, 2023 

Artificial 

intelligence 

sebagai variabel 

moderasi (M) 

Knowledge 

Management 

merupakan 

variabel 

Independen (X) 

Metode 

pengumpulan 

data dilakukan 

melalui analisis 

kasus dan 

wawancara yang 

menggunakan 

analisis data 

kualitatif 

NVivo. 

Hasil penelitian 

yang menunjukkan 

dampak positif dari 

penerapan 

kecerdasan buatan 

(AI) dalam 

manajemen 

pengetahuan 

mencakup 

peningkatan 

efisiensi 

operasional, 

personalisasi 

pembelajaran dan 

pengembangan, 

kolaborasi yang 

meningkatan 

inovasi. 

2. Ahmad Adnan Al-

Tit, Abdulaziz 

Alhammadi, 

Mohammad 

Hunitie,  Aktham 

Alsarayreh and 

Wijdan Albassam, 

The Impact of 

Employee 

Development 

Practices on 

Human Capital and 

Social Capital: The 

Mediating 

Contribution of 

Knowledge 

Management, 2022 

Practices 

Development 

Employee & 

Knowledge 

Management 

merupakan 

variabel 

indepenen (X). 

Human Capital 

and Social 

Capital 

merupakan 

variabel 

dependen (Y) 

Menggunakan 

metode 

kuantitatif 

dengan 

pengumpulan 

data berbasis 

kuesioner 

dengan alat 

analisis statistic 

seperti SPSS. 

Hasil penelitian ini 

bahwa praktik 

pengembangan 

karyawan 

berpengaruh positif 

terhadap modal 

manusia dan sosial, 

dan manajemen 

pengetahuan 

memainkan peran 

mediasi dalam 

hubungan ini 

sehingga 

mempunyai 

implikasi signifikan 

bagi organisasi  

serta meningkatkan 

kinerja. 

 968 
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  Tabel 2.1 (lanjutkan) 969 

No Nama, Judul, 

Tahun 

Variabel Metode alat 

analisis data 

Hasil 

3. Henndy Ginting, 

Aulia Mahiranissa, 

Rudy Bekti, Hary 

Febriansyah, The 

effect of outing 

Team Building 

training on soft 

skills among MBA 

students, 2020. 

Soft Skills 

termasuk 

variabel 

independen 

Metode yang 

digunakan yaitu 

quasi-

eksperimental 

dengan analisis 

data kualitatif 

yang diperoleh 

melalui sesi 

konseling 

dengan mentor. 

Penelitian ini 

menunjukkan 

reaksi positif 

terhadap program 

pelatihan soft skills 

yang ditargetkan 

serta untuk 

mengintegrasikan 

pengalaman dalam 

pengembangan soft 

skills. 

4. Imron, Khadijah 

Mohd Khambali, 

Afga Sidiq Rifai, 

Irham Nugroho, 

Development of A 

Soft Skills - Based 

Learning Model 

With A 

Behavioristic 

Approach, 2021 

Development of 

A Soft Skills 

merupakan 

variabel 

independen. 

Metode 

pengumpulan 

data dilakukan 

melalui 

observasi, 

wawancara, dan 

angket, dengan 

menggunakan 

teknik analisis 

deskriptif-

kuantitatif. 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

penerapan model 

pembelajaran 

berbasis soft skill 

dengan pendekatan 

behavioristik 

efektif dalam 

meningkatkan soft 

skill siswa sehingga 

penerapan model 

tersebut 

menghadapi 

tantangan baik dari 

dosen maupun 

mahasiswa. 

5. Yuliana Dawanaka, 

Welly 

Waworundeng, 

Antonius Purwanto, 

Employee 

Performance in 

Improving 

Population 

Administration 

Services in the 

Population and 

Civil Registration 

Office of East 

Halmahera 

Regency,  2022 

Employee 

Performance 

sebagai variabel 

dependen 

Metode yang 

digunakan 

dalam penelitian 

ini adalah 

metode 

penelitian 

kualitatif 

menggunakan 

alat analisis data 

yang diperoleh 

dari wawancara 

dan observasi. 

Hasil penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa kinerja 

karyawan yang 

baik berkontribusi 

pada peningkatan 

kepuasan 

masyarakat 

terhadap layanan 

yang diberikan. 

Sumber : Penelitian Terdahulu 970 
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Tabel 2.1 menunjukkan hasil dari penelitian sebelumnya yang sejenis dan mirip 971 

dengan penelitian yang sedang dilakukan oleh peneliti saat ini. Perbedaan 972 

penelitian sebelumnya dengan penelitian saat ini terdapat pada variabel 973 

knowledge management  dimana lebih menekankan knowledge management 974 

sebagai penghubung terhadap Practices on Human Capital and Social, sementara 975 

penelitian yang sedang dilakukan memfokuskan pada knowledge management 976 

yang berdampak langsung pada kinerja karyawan. Perbedaan berikutnya terdapat 977 

pada variabel pengembangan soft skills dimana penelitian terdahulu 978 

pengembangan soft skills objeknya rata – rata di siswa sekolah, sementara 979 

penelitian ini objeknya di Instansi Pekejaan Umum (PU). 980 

2.6 Kerangka Pemikiran 981 

Kerangka pemikiran memberikan suatu gambaran secara umum mengenai alur 982 

pemikiran pada penelitian ini. Kerangka pemikiran dalam penelitian ini 983 

menggambarkan kinerja karyawan yang dipengaruhi oleh knowledge 984 

management dan pengembangan soft skills.  985 

Gambar  1.1 Kerangka Pemikiran 986 

 987 

 988 

 989 

 990 

 991 

       992 

 993 

 994 

 995 

 996 

 997 

 998 

 999 

 1000 

Knowledge Management 

(X1)   

  1. Teknologi 

  2. Proses 

  3. Pengetahuan pribadi 

      (Jarrahi et al., 2023) 

Pengembangan Soft Skills 

(X2)  

1. Kerja sama tim 

2. Komunikasi 

3. Tanggung jawab etis 

4. Kepemimpinan 

    (Ginting et al., 2020) 

Kinerja Karyawan (Y) 

1.   Kualitas 

2.   Kuantitas 

3.   Ketepatan waktu 

4.   Efektivitas 

5.   Kemandirian 

  (Dawanaka et al., 2022) 
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2.7 Pengembangan Hipotesis  1001 

Perumusan hipotesis menjelaskan langkah yang sangat penting dalam penelitian 1002 

kuantitatif  karena hipotesis memberikan kerangka kerja untuk analisis. Hipotesis 1003 

yang dirumuskan haruslah spesifik dan dapat diuji (Sekaran & Bougie, 2016). 1004 

2.7.1 Knowledge Management dan Kinerja karyawan 

Penelitian ini, untuk membuktikan bahwa penerapan knowledge management 1005 

dapat memberikan dampak positif terhadap kinerja karyawan secara keseluruhan 1006 

(Alavi & Leidner, 2001). Memanfaatkan pengetahuan yang terorganisir, 1007 

karyawan diharapkan mampu meningkatkan efektivitas dan efesiensi dalam 1008 

pekerjaan (Hassan, 2014).  1009 

Karyawan merasa memiliki akses terhadap pengetahuan yang relevan sehingga 1010 

dapat berkontribusi dalam berbagi informasi, maka mereka lebih termotivasi 1011 

untuk bekerja dengan optimal (Noor et al., 2012). Demikian, knowledge 1012 

management tidak hanya meningkatkan kualitas kinerja individu, namun dapat 1013 

berkontribusi pada keberhasilan dan pencapaian tujuan strategis organisasi secara 1014 

keseluruhan (Aarons, 2010). 1015 

 1: Knowledge Management berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja   1016 

      Karyawan di Instansi Pekerjaan Umum 1017 

2.7.2 Pengembangan Soft Skills Dan Kinerja Karyawan 

Pengembangan soft skills juga membantu karyawan dalam beradaptasi dengan 1018 

perubahan dan tantangan yang muncul di lingkungan kerja. Mereka menemukan 1019 

(Noe, 2020) bahwa perusahaan yang secara aktif mengembangkan soft skills 1020 

karyawan memiliki tingkat inovasi yang lebih tinggi dan mampu menghadapi 1021 

tantangan dengan lebih baik. Soft skills berkontribusi pada keberhasilan jangka 1022 

panjang dan memperkuat posisi kompetitif (Khan et al., 2011). Hipotesis ini, 1023 

mengindikasikan bahwa pelatihan dan pengembangan dapat memberikan hasil 1024 

yang positif bagi kinerja karyawan sehingga mendukung tujuan dan keberhasilan 1025 

organisasi secara keseluruhan (P Malbuyo et al., 2024). 1026 

 2: Pengembangan Soft Skills berpengaruh positif dan signifikan terhadap  1027 

       Kinerja Karyawan di Instansi Pekerjaan Umum 1028 

 

1029 



 

 

 1030 

        1031 

               1032 

        1033 

         BAB III 1034 

  METODELOGI PENELITIAN 1035 

 1036 

3.1 Desain Penelitian 1037 

Desain ini mencakup jenis penelitian, sumber data, dan teknik analisis yang 1038 

sesuai dengan tujuan penelitian (Sekaran, & Bougie, 2016). Penelitian ini, 1039 

menggunakan jenis metode kuantitatif yang menjelaskan untuk menguji hipotesis 1040 

dan menentukan hubungan antar variabel. Analisis regresi berganda yang 1041 

digunakan pada penelitian untuk mengukur pengaruh simultan dua variabel 1042 

independen (knowledge management dan pengembangan soft skills) terhadap satu 1043 

variabel dependen (kinerja karyawan) sehingga untuk melihat seberapa besar 1044 

masing-masing faktor berkontribusi terhadap kinerja karyawan (Sekaran, & 1045 

Bougie, 2016). 1046 

3.2 Sumber Data 1047 

Sumber data merupakan sangat penting dalam memastikan validitas dan 1048 

reliabilitas penelitian untuk mempertimbangkan berbagai fator agar memastikan 1049 

bahwa data yang digunakan dalam penelitian memiliki kualitas yang tinggi 1050 

(Sekaran, & Bougie, 2016). Sumber data yang digunakan pada penelitian ini, 1051 

yaitu : 1052 

1. Sumber data primer adalah data yang dikumpulkan langsung dari responden 1053 

melalui metode seperti wawancara, kuesioner, atau observasi (Sekaran, & 1054 

Bougie, 2016). Penelitian ini, menggunakan data primer melalui kuesioner. 1055 

Kuesioner merupakan metode pengumpulan data dengan cara memberi 1056 

seperangkat pernyataan tertulis yang diberikan kepada responden untuk 1057 

dijawab sehingga mendapatkan informasi yang akurat dan sesuai dengan 1058 

kebutuhan penelitian. 1059 
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3.3 Populasi dan Sampel 1060 

Populasi dan sampel merupakan langkah penting yang menentukan validitas dan 1061 

keakuratan hasil penelitian. Populasi mencakup keseluruhan objek yang memiliki 1062 

karakteristik yang relevan dengan tujuan penelitian, sedangkan sampel dapat 1063 

mewakili karakteristik populasi secara akurat sehingga hasil penelitian dapat 1064 

digeneralisasikan. 1065 

3.3.1 Populasi 

Populasi mencakup semua individu atau objek yang memiliki karakteristik 1066 

tertentu yang relevan dengan pernyataan penelitian (Sekaran, & Bougie, 2016). 1067 

Dalam penelitian ini, populasi terdiri dari 21.798 individu. Memahami 1068 

karakteristik populasi, peneliti memilih teknik pengumpulan data seperti survei 1069 

yang memastikan bahwa sampel yang diambil mencerminkan populasi secara 1070 

akurat.  1071 

Tabel 3.1 Jumlah karyawan Instansi Pekerjaan Umum (PU)  1072 

NO Wilayah Jumlah 

1 Jawa 9.359 

2 Kalimantan 1.876 

3 Sumatera 4.545 

4 Sulawesi 3.040 

5 Papua 639 

6 Maluku 727 

7 Bali  268 

8 Nusa Tenggara 1.344 

 Grand Total 21.798 

Sumber : Rekapitulasi Karyawan ASN PU, 2025  1073 

Data tertinggi pada Tabel 3.1 berasal dari wilayah jawa dengan jumlah karyawan 1074 

di Instansi Pekerjaan Umum (PU) sekitar 9.359, sedangkan data terendah 1075 

menunjukkan wilayah bali dengan jumlah 268 karyawan di Instansi Pekerjaan 1076 

Umum (PU). 1077 

3.3.2 Sampel  

Penelitian ini, menggunakan teknik probability sampling dengan menggunakan 1078 

metode cluster random sampling. Metode cluster random sampling adalah di 1079 

mana populasi dibagi menjadi kelompok - kelompok, lalu beberapa kelompok 1080 

dipilih secara acak dan semua anggota dalam kelompok terpilih dijadikan sampel. 1081 

Penentuan jumlah sampel ditentukan dengan menggunakan rumus Hair et al 1082 
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dimana sampel dapat dihitung berdasarkan jumlah item pengukuran dikali 5 - 10. 1083 

Perumusan tersebut dalam penelitian ini untuk pengambilan sampel  adalah n = 1084 

jumlah item pengukuran × 5. Jumlah item dalam penelitian ini ada 43, 1085 

Berdasarkan rumus tersebut, maka sampel yang diperoleh sebagai berikut: 𝑛 = 1086 

43× 5 = 215 responden. 1087 

3.4 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 1088 

Definisi operasional merupakan konsep abstrak menjadi bentuk yang lebih konkret 1089 

dan terukur. Proses ini penting untuk memastikan bahwa peneliti dapat 1090 

mengumpulkan data dengan cara yang sistematis (Sekaran, & Bougie, 2016). 1091 

Variabel bebas (independen) dalam penelitian ini adalah Knowledge Management 1092 

(X1) dan Pengembangan Soft Skills (X2). Sedangkan variabel terikat (dependen) 1093 

adalah Kinerja Karyawan (Y). 1094 

Tabel 3. 2 Definisi Operasional dan Pengukuran 1095 

NO Variabel Definisi Operasional Indikator Skala 

1 Knowledge 

management 

 

(Jarrahi et 

al., 2023) 

 

Proses yang sistematis 

untuk mengelola 

teknologi informasi dan 

pengetahuan dalam 

organisasi agar dapat 

digunakan secara 

efektif. 

1.Teknologi 

2.Proses 

3.Pengetahuan 

pribadi 

Likert 

2 Pengembangan 

Soft Skills 

 

(Ginting et 

al., 2020) 

Proses peningkatan 

keterampilan 

interpersonal dan 

intrapersonal yang 

membantu karyawan 

berfungsi lebih baik di 

lingkungan kerja. 

1.Kerja sama tim 

2.Komunikasi 

3.Tanggung jawab 

etis 

4.Kepemimpinan 

Likert 

3 Kinerja 

karyawan 

(Dawanaka 

et al., 2022) 

Ukuran efektivitas 

individu dalam 

melaksanakan tugas dan 

tanggung jawab di tempat 

kerja. 

1.Kualitas  

2.Kuantitas 

3.Ketepatan waktu 

4. Efektivitas 

5.Kemandirian 

Likert 

 1096 
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Pengukuran ini, peneliti akan mengukur hasil menggunakan Skala Likert. Skala 1097 

Likert adalah alat pengukuran yang digunakan untuk mengevaluasi sikap, 1098 

pendapat, atau perilaku responden terhadap suatu pernyataan dengan memberikan 1099 

pilihan jawaban dalam bentuk skala (Dillman, D. A., Smyth, J. D., & Christian, 1100 

2014). 1101 

Tabel 3. 3 Skor Penilaian 1102 

Jawaban Kode Skor 

Sangat Setuju SS 5 

Setuju S 4 

Netral N 3 

Tidak Setuju TS 2 

Sangat Tidak Setuju STS 1 

 1103 

3.6 Rentang Skala 1104 

Rentang skala adalah jarak atau interval antara nilai-nilai dalam suatu skala 1105 

pengukuran (Sekaran, & Bougie, 2016). Rumus rentang skala tersebut adalah : 1106 

𝑛          𝑛    𝑛         𝑛   

  𝑛   𝑛                  𝑛
 

Keterangan: 1107 

     1,00 – 1,80 : Sangat Tidak Baik 1108 

     1,81 – 2,60 : Tidak Baik 1109 

     2,61 – 3,40 : Cukup 1110 

       3,41 – 4,20 : Baik 1111 

          4,21 – 5,00 : Sangat Baik 1112 

 1113 

3.7 Instrument Penelitian 1114 

Instrumen penelitian adalah alat yang digunakan oleh peneliti untuk 1115 

mengumpulkan data yang diperlukan dalam suatu penelitian (Sekaran, & Bougie, 1116 

2016). Penelitian ini menggunakan instrument kuesioner dalam metode 1117 

kuantitaif. Instrument penelitian ini merupakan angket tertutup yang jawabannya 1118 

sudah disediakan sehingga responden hanya perlu memilih (Sekaran, & Bougie, 1119 

2016). Penelitian ini, akan terbagi dalam dua bagian, bagian pertama berisi 1120 

knowledge management yang mengadaposi kuisoner dari (Aghaeipour et al., 1121 

2024), bagian kedua berisi pengembangan soft skills yang mengadopsi kuisoner 1122 

dari (Ginting et al., 2020) dan ketiga berisi kinerja karyawan yang mengadopsi 1123 

kuesioner dari (Dawanaka et al., 2022).  1124 

 1125 
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3.8 Uji Instrument 1126 

Uji instrumen penelitian proses yang dilakukan untuk memastikan bahwa alat 1127 

pengumpulan data dapat mengukur variabel yang dimaksud dengan akurat 1128 

(Sekaran, & Bougie, 2016). Peneliti ini, dapat mengumpulkan data yang akurat 1129 

dan representatif dengan menggunakan SPSS version 26. Uji ini terdiri dari dua 1130 

aspek penting yaitu, validitas dan reliabilitas (Creswell, John W., 2017). 1131 

3.8.1 Uji Validitas 1132 

Uji validitas dilakukan untuk mengukur apakah data yang didapat pada penelitian 1133 

valid atau tidak (Sekaran & Bougie, 2016). Uji ini, dapat dilakukan menggunakan 1134 

uji validitas confirmatory factor analysis (CFA) untuk menguji apakah indikator 1135 

dalam variabel memiliki kontribusi yang cukup terhadap faktor yang dihasilkan 1136 

(Hair et al, 2010), dengan kriteria : 1137 

 Jika nilai Kaiser Mayer Oikin Measure Of Sampling Adequacy (KMO MSA) > 1138 

0,50, maka analisis faktor bisa dilakukan.  1139 

 Jika nilai Anti-Image Correlation > 0,50, maka asumsi Measure Of Sampling 1140 

Adequacy (MSA) telah terpenuhi.  1141 

 Jika nilai factor loading > 0,50 dan mengelompokkan dalam satu factor, maka 1142 

bisa disimpulkan bahwa indikator yang digunakan dalam variabel dinyatakan 1143 

sudah valid 1144 

3.8.2 Uji Reliabilitas 1145 

Uji reliabilitas menunjukkan bahwa instrumen penelitian harus mampu 1146 

memberikan hasil yang konsisten ketika digunakan dalam kondisi yang sama 1147 

pada waktu yang berbeda (Sekaran, & Bougie, 2016). Penelitian ini, menguji 1148 

reliabilitas menggunakan koefisien Cronbach Alpha, artinya bahwa item-item 1149 

dalam kuesioner saling berkorelasi dengan baik, meskipun masih ada ruang untuk 1150 

perbaikan. Reliabilitas yang tinggi menunjukkan bahwa instrumen dapat 1151 

diandalkan, yang juga meningkatkan validitas data yang dikumpulkan (Tavakol 1152 

& Dennick, 2011). Instrumen yang reliabel, peneliti dapat lebih yakin bahwa 1153 

hasil yang diperoleh mencerminkan kondisi sebenarnya dari variabel yang diteliti 1154 

(Sugiyono, 2009) dengan kriteria : 1155 
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  Jika nilai Cronbach Alpha > 0,60, maka instrument reliabel. 1156 

  Jika nilai Cronbach Alpha < 0,60, maka instrument tidak reliabel. 1157 

3.9 Uji Data 1158 

Proses penelitian kuantitatif, pengujian data merupakan tahap penting yang 1159 

bertujuan untuk memastikan bahwa data yang digunakan memenuhi asumsi – 1160 

asumsi statistik yang diperlukan agar hasil analisis dapat dipercaya dan valid.  1161 

3.9.1 Uji Normalitas 1162 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 1163 

independen, dan dependennya berdistribusi normal atau tidak. Model regresi yang 1164 

baik memiliki distribusi data yang normal atau mendekati normal (Ghozali, 1165 

2016). Penelitian ini menggunakan analisis statistik non-parametik Kolmogorov-1166 

Smirnov. Pengambilan keputusan dilihat dari hasil uji K-S, jika nilai probabilitas 1167 

signifikansinya lebih besar dari 0,05 maka data tersebut terdistribusi secara 1168 

normal, sebaliknya jika nilai probabilitas signifikansinya lebih kecil dari 0,05, 1169 

maka data tersebut tidak terdistribusi secara normal (Ghozali, 2016). 1170 

3.10 Analisis Data 1171 

Analisis data adalah teknik yang digunakan untuk mengolah dan menganalisis 1172 

data yang telah dikumpulkan dalam suatu penelitian (Sekaran, & Bougie, 2016). 1173 

Penelitian ini, alat analisis uji regresi linier berganda menggunakan SPSS version 1174 

26. 1175 

3.10.1 Uji Regresi Linier Berganda 

Uji regresi linier berganda merupakan metode statistik yang digunakan untuk 1176 

menganalisis hubungan antara satu variabel dependen dengan dua atau lebih 1177 

variabel independen (Sekaran, & Bougie, 2016). Model regresi ini bertujuan 1178 

untuk mengidentifikasi seberapa besar kontribusi masing-masing variabel 1179 

independen (knowledge management dan pengembangan soft skills) terhadap 1180 

variabel dependen (kinerja karyawan).  1181 

3.11 Uji Hipotesis 1182 

Uji hipotesis adalah untuk menguji kebenaran pertanyaan yang diajukan dalam 1183 

kerangka teoritis penelitian (Sekaran, & Bougie, 2016). Uji hipotesis bertujuan 1184 

untuk menguji apakah data yang diperoleh dari sampel mendukung hipotesis nol 1185 
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(H₀) atau hipotesis alternatif (H₁). Penelitian ini, uji hipotesis menggunakan uji t 1186 

dengan SPSS version 26. 1187 

3.11.1 Uji T 

Penelitian ini, uji t untuk menentukan apakah terdapat perbedaan signifikan 1188 

dalam rata-rata kinerja antara dua variabel yang berbeda  (Runger, 2010), dengan 1189 

menggunakan Samples t-Test yang diterapkan. Untuk mengetahui signifikan atau 1190 

tidak, angka  T hitung dibandingkan dengan T- tabel (Sekaran, & Bougie, 2016). 1191 

Kriteria pengujian ini dengan menggunakan nilai signifikansinya 5% adalah 1192 

sebagai berikut : 1193 

 Bila               , variabel independen secara individu tidak berpengaruh 1194 

terhadap variabel dependen,    diterima dan  1 ditolak. 1195 

 Bila               , variabel independen secara individu berpengaruh 1196 

terhadap variabel dependen,    ditolak dan  1 diterima  1197 

 1198 

    1199 

 

 1200 

 

 1201 

1202 

                  1203 

 1204 

 1205 

 1206 

 1207 

 1208 

 1209 

 1210 

1211 



 

 

 1561 

     1562 

   1563 

  1564 

     BAB V 1565 

 KESIMPULAN DAN SARAN 1566 

5.1 Kesimpulan 1567 

Hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai pengaruh knowledge 1568 

management dan pengembangan soft skills terhadap kinerja karyawan di Instansi 1569 

Pekerjaan Umum (PU) dapat disimpulkan bahwa penelitian ini mendukung 1570 

hipotesis yang diajukan sebagai berikut : 1571 

1. Knowledge Management berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 1572 

karyawan. Pengaruh positif ini menunjukkan bahwa semakin baik penerapan 1573 

knowledge management, maka akan semakin meningkat kinerja karyawan di 1574 

Instansi Pekerjaan Umum, demikian juga sebaliknya. 1575 

2. Pengembangan Soft Skills berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 1576 

karyawan. Pengaruh positif ini menunjukkan bahwa semakin baik 1577 

pengembangan soft skills yang diterima oleh karyawan, maka akan semakin 1578 

memuaskan kinerja mereka di Instansi Pekerjaan Umum, demikian juga 1579 

sebaliknya. 1580 

5.2 Saran 1581 

Dari uraian hasil penelitian dan pembahasan di atas, berikut merupakan 1582 

pemaparan saran – saran yang dapat dipertimbangkan. 1583 

1. Instansi Pekerjaan Umum (PU) diharapkan dapat menjadi instansi yang lebih 1584 

baik dalam penerapan knowledge management untuk lebih mampu 1585 

mengoptimalkan visi dan misi dalam jangka panjang sehingga meningkatkan 1586 

lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan kompetensi kinerja karyawan 1587 

baik dari segi kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan 1588 

kemandirian dalam mencapai tujuan secara berkelanjutan. 1589 

2. Instansi Pekerjaan Umum (PU) diharapkan dapat lebih memperhatikan 1590 

pengembangan soft skills terutama pada aspek kepemimpinan yang berkaitan 1591 
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dengan kemampuan membuat keputusan yang sulit dengan 1592 

mempertimbangkan berbagai perspektif ditempat kerja. Kemampuan ini 1593 

penting untuk membentuk pemimpin yang tidak hanya tegas dalam mengambil 1594 

keputusan, tetapi juga bijak dan terbuka terhadap masukan sehingga 1595 

menciptakan solusi yang lebih menyeluruh dalam proses pengambilan 1596 

keputusan yang sulit. 1597 

3. Instansi Pekerjaan Umum (PU) untuk terus meningkatkan kinerja karyawan 1598 

dengan mendorong pencapaian hasil kerja yang sesuai dengan standar kualitas 1599 

yang telah ditentukan, melalui pelatihan berkelanjutan, pemberian umpan balik 1600 

yang konstruktif, serta penerapan sistem evaluasi kinerja yang objektif dan 1601 

transparan. Kualitas hasil kerja dapat terjaga secara konsisten dan berdampak 1602 

positif terhadap pencapaian tujuan.  1603 

5.3 Keterbatasan Penelitian 1604 

Hasil penelitian ini dari ketiga variabel yang telah diuraikan, berikut keterbatasan 1605 

penulis dalam penelitian ini diantaranya :  1606 

1. Keterbatasan pada populasi 1607 

Keterbatasan ini menghambat dalam melakukan penelitian karena tidak semua 1608 

populasi target dapat diakses atau dijangkau oleh peneliti sehingga menjadi 1609 

hambatan dalam penelitian ini dalam mengakses populasi target secara 1610 

menyeluruh dan rata. 1611 

2. Keterbatasan pada proses pengambilan data 1612 

Proses pengambilan data, Informasi yang diberikan responden melalui 1613 

kuesioner terkadang tidak memunjukkan pendapat responden yang 1614 

sebenarnya, hal ini terjadi karena anggapan dan pemahaman yang berbeda 1615 

setiap responden serta adanya faktor kejujuran dalam pengisian pendapat 1616 

responden dalam kuesioner. 1617 
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