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ABSTRAK

Penelitian ini dilakukan di KPP Madya Sidoarjo dengan tujuan untuk (1) mengetahui
pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja karyawan KPP Madya Sidoarjo, (2)
mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan KPP Madya
Sidoarjo, (3) mengetahui pengaruh profesionalisme terhadap kinerja karyawan KPP
Madya Sidoarjo, (4) mengetahui pengaruh knowledge sharing, kepemimpinan dan
profesionalisme secara simultan terhadap kinerja karyawan KPP Madya Sidoarjo, (5)
mengetahui diantara knowledge sharing, kepemimpinan dan profesionalisme,
variabel mana yang berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan KPP Madya
Sidoarjo . Sampel dalam penelitian ini sebanyak 95 orang.Teknik pengumpulan data
menggunakan kuisioner dengan skala Likert; dan metode analisis menggunakan
analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan (1) knowledge sharing
berpengaruh terhadap kinerja karyawan KPP Madya Sidoarjo, (2) kepemimpinan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan KPP Madya Sidoarjo, (3) profesionaisme
berpengaruh terhadap kinerja karyawan KPP Madya Sidoarjo, (4) knowledge
sharing, kepemimpinan dan profesionalisme berpengaruh secara simulkan terhadap
kinerja karyawan KPP Madya Sidoarjo, (5) profesionalisme berpengauh dominan
terhadap kinerja karyawan KPP Madya Sidoarjo

Kata-kata kunci : knowledge sharing, kepemimpinan, profesionalisme, Kkinerja
karyawan.

Pendahuluan

Setiap perusahaan selalu memiliki llmu MSDM memiliki keyakinan
misi yang hendak dicapai. Salah satu bahwa SDM merupakan aset penting
faktor yang berkontribusi pada bagi suatu organisasi/perusahaan.
tercapainya misi perusahaan adalah Oleh sebab itu, SDM harus dikelola
karyawan/sumber daya manusia dengan baik oleh organisasi. Tujuan
(SDM). SDM perlu dikelola dengan perusahaan akan tercapai dengan
profesional guna tercapainya misi adanya SDM perusahaan yang
perusahaan. Oleh  sebab itu, berkinerja baik, sehingga SDM perlu
diperlukan suatu disiplin ilmu khusus dirawat dan dijaga dengan baik
untuk mempelajari bagaimana cara (Supriyadi, Priadana, dan Setia,
mengelola SDM dengan baik. Di 2017).
sinilah ilmu manajemen sumber daya Kinerja  karyawan  merupakan
manusia (MSDM) berperan dalam elemen penting bagi perusahaan. Hal
mendorong tercapainya misi ini  disebabkan  karena  kinerja

organisasi/perusahaan. karyawan memiliki korelasi kuat
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dengan kinerja perusahaan (Ramli,
2018). Dengan demikian, kinerja
karyawan harus selalu dipellihara dan
ditingkatkan. Kinerja karyawan
merupakan capaian kerja secara mutu
dan jumlah yang mampu diraih oleh
seorang pekerja dalam menjalankan
tugasnya  berdasarkan  tanggung
jawabnya yang diserahkan
perusahaan kepada pekerja tersebut
(Widia dan Rusdianti, 2018). Kinerja
karyawan dapat diukur dari kuantitas
hasil kerja yang dicapai, taraf
kehematan, serta tingkat efektivitas
pekerja dalam melaksanakan
tugasnya, serta ketepatan waktu
dalam menyelesaikan tugas yang
telah ditetapkan oleh perusahaan
(Mangkunegara, 2016).
Mangkunegara (2016) menjelaskan
bahwa kinerja merupakan hasil kerja
(output)  baik  kualitas  maupun
kuantitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam menjalankan tugas
berdasarkan tanggung jawab yang
diserahkan oleh perusahaan kepada
karyawan tersebut. Kinerja karyawan
sendiri  akan  dipengaruhi  oleh
berbagai faktor, baik terkait SDM itu
sendiri maupun terkait lingkungan
organisasi. Sementara Robbins (2015)
berpendapat bahwa kinerja karyawan
merupakan fungsi hubungan antara
kompetensi dengan motivasi.
Beberapa penelitian  terdahulu
menyebutkan bahwa kinerja karyawan
secara positif  dipengaruhi  oleh
knowledge sharing (Aulia dan
Syarifuddin, 2017; Partogi dan
Tjahjawati, 2019), kepemimpian
(Rego, Supartha dan Yasa, 2017,
Ramadhany, 2017; Basit, Sebastian
dan Hassan, 2017) dan
profesionalisme (Martak, 2015;
Prabayanthi dan Widhiyani, 2018).
Sebagai institusi yang
menyelenggarakan fungsi pelayanan
publik, KPP Madya Sidoarjo sudah
seharusnya melaksanakan

manajemen SDM yang dimiliki dengan
baik guna mempertahankan kinerja
karyawan pada taraf yang optimal.
Sebagaimana hasil dari beberapa
penelitian terdahulu, untuk
mengoptimalisasi kinerja karyawan,
seharusnya KPP Madya Sidoarjo telah
melaksanakan knowledge sharing,
menerapkan kepemimpinan dengan
baik, dan serta menjaga agar
karyawannya selalu  menerapkan
profesionalisme dalam bekerja.
Peneliti ingin mengetahui pengaruh
knowledge sharing, kepemimpinan
dan profesionalisme secara parsial
terhadap kinerja karyawan KPP
Madya Sidoarjo. Penulis juga ingin
mengetahui  pengaruh  knowledge
sharing, kepemimpinan dan
profesionalisme  secara  simultan
terhadap kinerja karyawan KPP
Madya Sidoarjo. Selain itu, penulis
juga ingin mengetahui variabel yang
berpengaruh dominan  terhadap
kinerja karyawan KPP Madya Sidoarjo
di antara variabel knowledge sharing,
kepemimpinan dan profesionalisme.
Berdasarkan hal-hal tersebut di
atas, peneliti  bermaksud untuk
melakukan studi tentang pengaruh
knowledge sharing, kepemimpinan,
dan profesionalisme terhadap kinerja
karyawan. Oleh sebab itu, penulis

mengambil judul “Pengaruh
Knowledge sharing,
Kepemimpinan, Dan

Profesionalisme Terhadap Kinerja

Karyawan KPP Madya Sidoarjo”

pada  penelitian ini. Hipotesis

penelitian ini adalah:

1. Knowledge sharing berpengaruh
secara individu terhadap kinerja
karyawan KPP Madya Sidoarjo.

2. Kepemimpinan berpengaruh
secara individu terhadap kinerja
karyawan KPP Madya Sidoarjo

3. Profesionalisme berpengaruh
secara individu terhadap kinerja
karyawan KPP Madya Sidoarjo.



4. Knowledge sharing,
kepemimpinan dan
profesionalisme berpengaruh
secara simultan terhadap kinerja
karyawan KPP Madya Sidoarjo.

5. Profesionalisme mempunyai
pengaruh  dominan terhadap
kinerja karyawan KPP Madya
Sidoarjo.

Kerangka konseptual penelitian ini
digambarkan pada Gambar 1 berikut:

Gambar 1. Kerangka Konseptual
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Kajian Literatur
1. Manajemen

Manajemen merupakan proses
yang khas, yang menurut Hasibuan
(2016) meliputi kegiatan perencanaan,
pengarahan serta pengendalian yang
dilaksanakan untuk menetapkan serta
meraih target-target yang sudah
ditetapkan dengan memanfaatkan
SDM maupun sumber-sumber daya
yang lain. Manajemen  dapat
didefinisikan sebagai sebuah seni (art)
serta ilmu dalam menyusun rencana,
melakukan organisasi, memberikan
arahan, menyusun dan mengawasi
SDM agar tujuan yang sudah
ditentukan bisa dicapai lebih dahulu
(Manulang, 2016).
2. Manajemen

Manusia

Manajemen sumber daya manusia
(MSDM) fokus pada faktor manusia
daripada faktor yang lain. Nitisemito
(2015) mengungkapkan bahwa

Sumber Daya

manajemen sumber daya manusia
adalah sebagai suatu seni dan ilmu
untuk melaksanakan perencanaan,
pengorganisasian dan pengawasan
sehingga efektifitas dan efisiensi
personalia dapat ditingkatkan dalam
mencapai tujuan. Gomes (2016)

berpendapat bahwa  manajemen
personalia adalah kegiatan
perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan dan pengawasan dari
pengadaan, pengembangan,
pemberian kompensasi,

pengintegrasian dan pemeliharaan
karyawan dengan maksud untuk
membantu mencapai tujuan
perusahaan, individu dan masyarakat.
3. Knowledge sharing

Lumbantobing (2015)
mengemukakan bahwa knowledge
sharing adalah proses yang sistematis
dalam mengirimkan, mendistribusikan,
dan mendiseminasikan pengetahuan
dan konteks multidimensi dari seorang
atau organisasi kepada orang atau
organisasi lain yang membutuhkan
melalui metode dan media yang
variatif. Sementara Willem (2015)
menyatakan bahwa knowledge
sharing mengacu pada pertukaran
pengetahuan antara sekurang-
kurangnya dua pihak dalam proses
resiprok yang kemudian diikuti dengan
pembentukan ulang dan pemberian
makna terhadap pengetahuan dalam
konteks baru. Knowledge sharing
merupakan pendekatan yang paling
baik untuk mengelola knowledge dan
seharusnya diadopsi oleh semua
organisasi di segala kondisi/keadaan
(Fernandez dan Sabherwal, 2015).
Han dan Chen (2018) mengatakan
bahwa knowledge sharing merupakan
komunikasi interpersonal yang
melibatkan komunikasi dan
penerimaan pengetahuan dari orang
lain, dan salah satu cara utama untuk
mentransfer  pengetahuan adalah
seperti interaksi manusia.



Menurut Utari, Bulan, dan Ermis
(2017), knowledge sharing tidak
hanya sebatas memberikan
knowledge kepada orang lain, namun
dapat juga berupa memohon/meminta
timbal balik (feedback), menanyakan
permasalahan, memberitahu orang
lain mengenai rencana yang dimiliki
untuk melakukan suatu pekerjaan
sebelum pekerjaan tersebut dilakukan,
meminta bantuan orang lain,
memberitahu orang lain mengenai
tugas/pekerjaan yang sedang
dikerjakan dan mengapa
tugas/pekerjaan tersebut dikerjakan,
menanyakan pendapat orang lain dan
meminta saran orang tersebut, dan
menanyakan orang lain apa yang
akan mereka lakukan terhadap suatu
pekerjaan.

Sasaran proses knowledge sharing
adalah menyebarkan knowledge yang
dikuasai oleh satu orang ke sebanyak
mungkin  orang di  organisasi.
Penyebaran knowledge dari satu
orang ke orang lain atau dari satu unit
ke unit kerja yang lain diharapkan
akan meningkatkan kualitas
knowledge yang dimiliki oleh individu,
unit kerja dan akhirnya organisasi
(Ismail, 2016).

Berbagi pengetahuan melibatkan
dua pihak, salah satunya disebut
sebagai knowledge supplier dan yang
lainnya disebut sebagai knowledge
demander (Rehman et al., 2017).
Kedua pihak ini juga dapat disebut
sebagai "sumber pengetahuan" dan
"penerima pengetahuan” (Rehman et
al., 2017) atau "pembawa
pengetahuan” dan "peminta
pengetahuan" (Rehman et al., 2017).
Ini  menekankan bahwa  untuk
menciptakan  knowledge  sharing,
kedua belah pihak harus bersedia
untuk mengirim atau menerima
pengetahuan. Dengan  demikian,
organisasi harus mendorong

karyawannya untuk berbagi dan
menerima pengetahuan baru.
4. Kepemimpinan

Munasef (2016) mengemukakan
bahwa kepemimpinan atau dalam
bahasa Inggris adalah leadership
asalnya dari kata to lead yang artinya
memimpin, sehingga definisi
kepemimpinan memiliki arti yang
sama dengan memimpin. Selain itu,
ada beberapa pengertian
kepemimpinan, namun itdak ada
perbedaan yang berarti antara
pengertian yang satu dengan yang
lain. Berikut ini merupakan beberapa
definisi mengenai kepemimpinan:

Menurut Hasibuan (2016),
kepemimpinan merupakan pengaruh
dalam hubungan interpersonal yang
dilakukan dalam keadaan tertentu dan
secara langsung mencapai tujuan
tertentu melalui proses komunikasi.
Sementara  itu, Stoner  (2015)
mengemukakan bahwa kepemimpinan
manajerial adalah suatu proses yang
tidak hanya mengarahkan namun juga
memberikan  pengaruh  terhadap
aktivitas-aktivitas anggota kelompok
yang berkaitan dengan pekerjaan.
Fleshman, dalam Gibson (2015)
mengemukakan bahwa kepemimpinan
merupakan suatu upaya guna
mempengarubhi individu-individu
(interpersonal) melalui proses
komunikasi guna meraih satu atau
sejumlah tujuan.

Lebih lanjut, Siagian (2016)
menjelaskan bahwa kepemimpinan
berbeda dengan pemimpin.
Kepemimpinan adalah proses
memberikan pengaruh pada aktivitas
kelompok yang terorganisasi dalam
upaya menetapkan tujuan serta
mencapainya, sedangkan pemimpin
merupakan orang yang bertugas
memberikan arahan serta bimbingan
kepada anak buah serta dapat
memperoleh  dukungan  bawahan
sehingga dapat menggerakkan anak



buah tersebut ke arah tercapainya
tujuan organisasi. Dengan kata lain,
pemimpin  adalah  orang yang
melaksanakan tugas kepemimpinan.
Seluruh pengertian kepemimpinan
yang telah dikemukakan di atas
berhubungan dengan konsep
manajemen. Sebagaimana pendapat
Bennis yang dikutip oleh Stoner
(2015), kebanyakan organisasi terlalu
sering dikelola (over managed) namun
jarang dipimpin (under lead) atau yang
sebaliknya, terlalu sering dipimpin
(over managed) namun terlalu jarang
dikelola (under managed). Sebagai
gambaran, seorang pemimpin bisa
jadi memimpin dengan efektif. la
dapat menjadi seorang yang ahli
menyusun rencana, administrator
yang adil serta teratur. Namun,
keterampilannya sebagai pemimpin
kurang dapat membangkitkan motivasi
kerja bagi anak buahnya. Sebaliknya,
ada pula seorang pemimpin yang
efektif, terampil dalam membangkitkan
antusiasme, motivasi, serta kesetiaan
bawahannya tetapi untuk urusan

manajerial dalam mengelola
organisasi dia kurang  memiliki
kemampuan.

5. Profesionalisme

Profesionalisme dapat diartikan
sebagai suatu kemampuan dan
keterampilan seseorang dalam
melakukan pekerjaan menurut bidang
dan tingkatan masing-masing.
Profesionalisme menyangkut
kecocokan antara kemampuan yang
dimiliki  oleh  birokrasi  dengan
kebutuhan tugas merupakan syarat
terbentuknya aparatur yang
profesional. Artinya keahlian dan
kemampuan aparat merefleksikan
arah dan tujuan yang ingin dicapai
oleh sebuah organisasi (Kurniawan,
2016).  Profesionalisme  diartikan
perilaku, cara, dan kualitas yang
menjadi ciri suatu profesi. Seseorang
dikatakan profesional apabila

pekerjaannya memiliki ciri standar
teknis atau etika yang biasanya
ditetapkan oleh suatu organisasi
profesi. Menurut Harefa (2015),
profesionalisme adalah soal sikap
yang dapat dianggap dapat mewakili
sikap profesionalisme, yakni memiliki
keterampilan yang tinggi, pemberian
jasa yang berorientasi pada
kepentingan umum, pengawasan
yang ketat atas perilaku kerja dan
suatu sistem balas jasa yang
merupakan lambang prestasi kerja.

6. Kinerja

Kinerja karyawan merupakan salah
satu  faktor  kesuksesan  yang
berpengaruh bagi teraihnya tujuan
personal, yang bisa bersumber dari
ouput tujuan organisasi (Rivai, 2015).
Hal yang serupa disampaikan pula
oleh Widodo (2016), bahwa kinerja
merupakan taraf output atau hasil
kerja seseorang dari suatu tujuan
yang wajib diraih atau suatu pekerjaan
yang wajib dituntaskan pada periode
tertentu. Sementara itu, Hasibuan
(2016) mengemukakan bahwa kinerja
merupakan hasil seseorang dalam
menuntaskan pekerjaan atau
tugasnya yang diserahkan kepadanya
menurut skill, pengetahuan, wawasan,
sikap serta waktu. Mangkunegara
(2016) menjelaskan bahwa istilah
“‘kinerja” berasal dari istilah prestasi
kerja atau kinerja aktual (prestasi atau
prestasi kerja aktual seseorang), yakni
kualitas dan kuantitas pekerjaan yang
dilakukan oleh seorang karyawan
dalam menjalankan tugas atau
pekerjaannya.

Berdasarkan pendapat para ahli
yang telah dipaparkan di atas, kinerja
merupakan suatu keadaan taraf
kinerja organisasi terkait yang waijib
dipahami, dipastikan, dan ditetapkan
oleh pihak tertentu berdasarkan visi
yang telah ditetapkan sebelumnya
oleh organisasi atau perusahaan.



Metodologi Penelitian

Sesuai dengan rumusan masalah
yang telah dijabarkan serta
memperhatikan tujuan riset, desain
riset yang digunakan adalah riset
kuantitatif. Sugiyono (2017)
menyampaikan bahwa riset kuantitatif
merupakan riset dengan mendapatkan
data dengan bentuk angka maupun
data kualitatif yang dikuantitatifkan.

Menurut Sugiono (2017), populasi
merupakan kumpulan seluruh hal
yang akan ditelit, sekelompok
dokumentasi atau konsep-konsep.
Secara searah Singarimbun (2015)
menjelaskan bahwa populasi
merupakan total keseluruhan dari unit
analisis yang  berciri-ciri  akan
dihipotesa atau diduga. Pada riset ini
populasi yang akan dikaji yaitu
pegawai KPP Madya Sidoarjo yang
tidak menempati posisi manajerial,
meliputi para pelaksana umum,
khusus, dan  fungsional  yang
berjumlah 95 orang. Sampel pada
riset ini meggunakan objek pegawai
sebagai responden yang digunakan
dengan teknik sampel jenuh atau total
sampling yakni sejumlah 95 orang
pegawai KPP Madya Sidoarjo yang
meliputi semua pegawai yang tidak
memangku jabatan manajerial
struktural (non  eselon). Teknik
sampling yang dipergunakan yaitu
total sampling. Argumentasi peneliti
menggunakan teknik total sampling
yaitu jumlah populasi kurang dari 100
anggota sehingga sebaiknya semua
anggota populasi dipilih  menjadi
sampel riset ini (Sugiyono,2017).

Sumber data pada penelitian ini
berupa data internal. Sugiono (2017)
menyatakan sumber data ialah data
yang dipergunakan dan didapat dari
objek riset. Pada riset ini yang
dimaksud dengan sumber data
tersebut ialah data yang berhubungan
dengan informasi mengenai

responden serta deskripsi umum
objek riset di KPP Madya Sidoarjo.

Sugiono (2017), menyatakan
bahwa proses mengumpulkan data
ialah sebuah metode yang sistematis
dan standar untuk mendapatkan data
yang diperlukan pada riset.

Pada riset ini, alat pengumpulan
data yang dipergunakan adalah
Kuesioner. Sugiono (2017)
menyatakan bahwa kuesioner
merupakan seperangkat pertanyaan
yang disusun untuk diberikan pada
responden yang berguna sebagai
bahan pemecahan masalah. Setiap
pertanyaan harus merupakan bagian
dari hipotesa yang ingin diuji.

Distribusi angket kepada
responden dibuat sesuai dengan
aitem-aitem. Metode yang

dipergunakan ialah skala Likert. Hal ini
berarti bahwa masing masing jawaban
diberikan bobot atau skor, yakni:
Sangat setuju skor 5
Setuju skor 4
Cukup Setuju skor 3
Tidak setuju skor 2
Sangat tidak setuju skor 1

Teknik  analisis data  yang
digunakan pada penelitian ini adalah
teknik analisis multiple linier
regression yang distandarisasi.
Proses pengujian hipotesis akan
dilaksanakan dengan bantuan
computer program SPSS versi 23.
Analisis multiple linier regression
dipakai untuk melihat ada tidaknya
pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen (Sugiono,
2017) dengan formula:
Y=a+blX1+b2X2+b3X3+e

Keterangan:

Y = variabel dependen (kinerja
karyawan)

a = konstanta

b1b2b3 = koefisien regresi dari tiap-

tiap variabel independen
(X1, X2, X3)



X1 = variabel knowledge
sharing

X2 = variabel kepemimpinan

X3 = variabel profesionalisme

e = error

Beberapa pengujian dilakukan
dalam penelitian ini. Uji validitas
dilaksanakan menggunakan metode
pearson product moment dan nilai
signifikansi. Uji reliabilitas dilakukan
menggunakan tes statistik Cronbach
Alpha. Uji asumsi klasik juga
dilakukan yang terdiri dari  Uji
normalitas, uji multikolinearitas, uji
heteroskedastisitas, dan uji koefisien
korelasi. Uji t atau Uji Parsial
dilaksanakan yang hasilnya
diperbandingkan dengan tiabel
memakai taraf error 5%. Kriteria yang
dipakai yaitu:

a. Ho diterima bila nilai thwg lebih
kecil dari tae atau nilai
signifikansi lebih besar a (level of
significance) 0,05

b. Ho ditolak bila nilai thing lebih
besar twpe atau nilai signifikansi
lebih kecil a (level of significance)
0,05

Apabila H, diterima bisa dinyatakan
tidak ada dampak atau efek nyata,
sedangkan apabila H, ditolak berarti
ada dampak atau efek nyata.

Penentuan besar thwu,g dengan
rumus (Sugiyono, 2017):

t = rvn-2
1-r2

Di mana : r = koefisien korelasi, n =

jumlah data. Selanjutnya ada Uji F (Uji

Simultan) yang dilakukan dengan

formula hipotesa:

1. Hp: bl1=0, b2=0, b3=0

Hal ini Dberarti seluruh variabel
independen  (knowledge  sharing,
kepemimpinan dan profesionalisme)
secara serentak tidak  memiliki
dampak nyata terhadap kinerja
karyawan.

2. Ha:b1#0,b2#0,b3#0

Hal ini berarti variabel independen
knowledge sharing, kepemimpinan
dan profesionalisme secara serentak
memiliki efek nyata terhadap kinerja
karyawan.

Penentuan besar Fhitung
menggunakan rumus (Sugiyono,
2017):

_ r?/k
F= 1-r2)(n—k-1)
Dimana :

F =distribusi F

R2 = koefisien determinasi

K = jumlah variabel independent
n = jumlah data

Hasil kalkulasi berikutnya dilakukan
perbandingan antara Fue dan taraf
error 5%. Pengambilan keputusan
dengan kriteria:

a. Bila Fpiung > Fupe dengan taraf
keyakinan a = 0,05, maka Hg
ditolak dan Ha diterima, artinya
variabel independen knowledge
sharing, kepemimpinan  dan
profesionalisme mempunyai efek
secara serentak terhadap kinerja
karyawan KPP Madya Sidoarjo.

b. Bila Fpiung < Fupe dengan taraf
keyakinan a = 0,05, maka H,
diterima dan Ha ditolak, berarti
variabel independen knowledge
sharing, kepemimpinan  dan
profesionalisme tidak mempunyai
efek secara serentak (simultan)
terhadap kinerja karyawan KPP
Madya Sidoarjo.

Uji keenam dan terakhir adalah uji
dominan. Variabel dominan ini dapat
diketahui dengan melihat nilai
koefisien beta serta dari nilai thiwng
yang paling besar (Sugiono, 2017).

Pembahasan

Hasil analisis regresi berganda
untuk mengetahui pengaruh variabel
knowledge sharing, kepemimpinan,
profesionalisme terhadap  kinerja
karyawan KPP Madya Sidoarjo secara



ringkas ditunjukkan oleh Tabel 1 di
bawah ini:
Tabel 1. Rangkuman Analisis
Multiple Linier Regression —
ANOVA

ANOVA®

i Model Sum of df Mean F Sig
Squares Square

1 Regression 415,752 3 138,427 | 32,591 ,000%
Residual 97,469 92 3,246
Total 513,848 95

a. Predictor - (Constant) ng

b. Dependent Variabele : kinerja karyawan

Secara serentak, pengaruh dari
knowledge sharing, kepemimpinan,
dan profesionalisme terhadap kinerja
karyawan bisa ditunjukkan
beradasarkan nilai F serta Sig. F. Nilai
F hitung yaitu 32,591 dan Sig. F yaitu
0,000. Hal ini berarti secara simultan,
variabel independen (X, X, dan Xjz)
berpengaruh terhadap Y (kinerja
karyawan). Keputusan ini berdasarkan
nilai Sig. F vyang lebih rendah
dibandingkan dengan nilai a
(0,000<0,05).

Secara ringkas, arah dan nilai
hubungan antara variabel bebas dan
terikat dapat digambarkan pada Tabel
2 berikut:

Tabel 2. Model Summary®

Adjusted Std. Error of Durbin
Model R R Square R Squae The Estimate Watson
1 9042 844 .868 13.064 1.671

a. Predictors - (Constant), knawledge sharing, kepemimpinan, profesionalisme
b. Dependent Variable : kinerja karyawan

Koefisien regresi (R) memiliki nilai
0,904. Hal tersebut berarti secara
simultan ada hubungan positif atau
searah antara knowledge sharing (Xy),
kepemimpinan (X2) dan
profesionalisme (X;) terhadap kinerja
karyawan (Y) sebesar 90,4%. Suatu
hubungan  dinyatakan  sempurna
apabila koefisien korelasinya bernilai
100% atau 1.

Kemudian, nilai R Square 0,844
menandakan bahwa  sumbangan
dampak yang diakibatkan oleh X, X,
dan X; terhadap Y adalah sebesar
84,4%. Di sisi lain, ada pengaruh
variabel independen lain  yang
mempengaruhi  kinerja  karyawan

namun bukan termasuk variabel
terteliti yaitu sebesar 100%-
84,4%=15,6%.

Sementara itu, rangkuman hasil
multiple  linier  regression  yang
melibatkan variabel bebas knowledge
sharing (X;), kepemimpinan (X;), dan
profesionalisme (X3) terhadap kinerja
karyawan (Y) dapat dibaca dari tabel
berikut ini:

Tabel 3. Ringkasan Hasil Analisis
Regresi Berganda

Coeficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Variabel Bebas B Std. Error Beta t Sig
1 (Constant) 91,182 | 13612125 7622247
Knowledge sharing 759 186636 0.49537 2.50146 .000
kepemimpinan 802 134592 0.54871 4.37025 000
Profesionalisme 859 110281 0.68924 4.59348 .00

a. Dependent variable : kinerja karyawan

Tabel 3 merupakan rangkuman
output  analisis multiple linier
regression yang meliputi variabel
bebas knowledge sharing (Xy),
kepemimpinan (X2), dan
profesionalisme (X3) terhadap variabel
terikat kinerja karyawan (Y). Secara
garis besar bisa diutarakan:

1. Secara parsial, variabel knowledge
sharing (X;) memiliki pengaruh
pada variabel kinerja karyawan
(Y). Pengaruhnya ditunjukkan oleh
nilai t sebesar 2,50146 dengan sig.
t yang menyertainya adalah
sebesar 0,000. Nilai sig. t sebesar
0,000 < 0,05.

2. Secara parsial, variabel
kepemimpinan (X2) memiliki
pengaruh pada variabel kinerja
karyawan (Y). Pengaruhnya
ditunjukkan oleh nilai t sebesar
4,37025 dengan sig. t vyang
menyertainya adalah  sebesar
0,000. Nilai sig. t sebesar 0,000 <
0,05.

3. Secara parsial, variabel
profesionalisme  (X3)  memiliki
pengaruh pada variabel kinerja
karyawan (Y). Pengaruhnya nilai t
sebesar 4,59348 dengan Sig. t



yang mengikutinya sebesar 0,000.

nilai Sig. t sebesar 0,000 < 0,05.

Berdasarkan nilai ketiga variabel
independen model analisis multiple
linier regression secara berurutan
koefisien regresi tak terstandarisasi

(Unstandardized Coefficients)

koefisien regresi individualnya yaitu:

b; = 0,759 (knowledge sharing)

b, = 0,802 (kepemimpinan)

b3 = 0,859 (profesionalisme)

Konstansanya senilai 91,182.

Mengacu pada angka konstanta
dan koefisen regresi, persamaan
fungsi multiple linier regression dapat
dibuat sebagai berikut:

Y = 91,182 + 0,759 X; + 0,802 X, +

0,859 X5+ e

Keterangan :

Y : kinerja karyawan

a : konstanta, senilai 91,182. Artinya,
apabila tidak terdapat knowledge
sharing, kepemimpinan, dan
profesionalisme, maka kinerja
karyawan akan menurun menjadi
senilai 91,182.

b, : koefisien  regresi  knowledge
sharing (X;) senilai 0,759 berati
bahwa setiap peningkatan satu
satuan knowledge sharing akan
menaikkan kinerja karywan senilai
0,759.

b, : koefisien regresi kepemimpinan
(X2) senilai 0,802. Artinya setiap
peningkatan  satu satuan
kepemimpinan akan menaikkan
kinerja karyawan sebesar 0,802.

bs : koefisien regresi profesionalisme
(X3) senilai 0,859. Artinya bahwa
setiap peningkatan satu satuan
profesionalisme dapat menaikkan
kinerja karyawan senilai 0,859.

e :error atau kesalahan
pengganggu, Yyakni faktor yang
mengakibatkan  variasi  pada
variabel dependen yang tidak
bisa dijelaskan oleh variabel
independen.

Setelah diketahui arah dan nilai
pengaruh variabel bebas terhadap
variabel terikat, dilaksanakan uji
parsial untuk mengetahui pengaruh
variabel independen terhadap variabel
dependen secara parsial. Instrumen
yang digunakan adalah uji t.
Pengujian ini dilaksanakan dengan
membandingkan antara tingkat
probabilitas t dengan signifikan 5%.
Dari pengolahan data diperoleh hasil
sebagai berikut:

Tabel 4. Hasil Uji t

Variabel t hitung 1 tabel Sig Keterangan

Knowledge Sharing 2,50146 1,98525 0,000 Signifikan

Kepemimpinan 4,37025 1,98525 0,000 Signifikan

Profesionalisme 4,59348 1,98525 0,000 Signifikan

Pada derajat kebebasan (DK) 95
tingkat kesalahan sebesar 5%, tipel
berdasarkan Tabel-t menunjukkan
nilai: 1,98525. Sementara nilai thiwng
masing-masing variabel independen
melebihi nilai tpe Knowledge sharing:
2.50146>1.98525; Kepemimpinan:
4.37025>1.98525;  Profesionalisme:
4.59348>1.98525. Dengan demikian,
masing-masing variabel bebas
memiliki pengaruh secara parsial
terhadap variabel terikat.

Pada titik ini, hipotesis pertama
yang menyatakan bahwa “knowledge
sharing berpengaruh secara
individu/parsial terhadap kinerja
karyawan KPP Madya Sidoarjo”
terbukti dan benar. Hal ini sejalan
dengan hasil penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Silmy Anjany Aulia dan
Syarifuddin  (2017) dengan judul
“Pengaruh knowledge sharing
terhadap  kinerja  karyawan  di
TELKOM Corporate Univeristy Center”
yang menunjukkan hasil seluruh
dimensi knowledge sharing
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Studi yang
dilaksanakan oleh Partogi dan

Tjahjawati (2019) mengenai
“Pengaruh Knowledge sharing
terhadap Kinerja Karyawan



Perusahaan Milik Pemerintah” juga
menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh yang positif serta signifikan
antara knowledge sharing dengan
kinerja karyawan. Begitu pula dengan
penelitian yang diselenggarakan oleh
Nurrachman, Hermanto dan Chan
(2019) dengan judul “The Effect of
Knowledge sharing on Employee
Performance at PT Tama Cokelat
Indonesia.” Hasil penelitian
menyatakan, “The results of this study
indicate that knowledge sharing has a
positive and significant effect on
employee performance.”

Hipotesis kedua yang menyatakan
“kepemimpinan berpengaruh secara
individu terhadap kinerja karyawan
KPP Madya Sidoarjo” juga terbukti
dan benar. Hal ini sesuai dengan hasil
riset Elvino Bonaparte do Rego,
Wayan Gede Supartha dan Ni
Nyoman Kerti Yasa (2017) mengenai
leadership yang berjudul “Pengaruh
kepemimpinan terhadap motivasi dan
kinerja karyawan pada Direktorat
Jenderal Administrasi Dan Keuangan,
Kementerian Estatal Timor Leste”.
Hasil riset menyatakan kepemimpinan
memiliki pengaruh positif yang nyata
terhadap motivasi. Motivasi memiliki
pengaruh positif yang nyata terhadap
kinerja  karyawan. Kepemimpinan
memiliki pengaruh positif yang nyata
terhadap kinerja karyawan. Ada pula
penelitian Gede dan Piartini (2018)
dengan judul “Pengaruh
kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan yang dimoderasi oleh
motivasi kerja pada BPR Se-
Kecamatan Sukawati Gianyar”. Hasil
analisis dapat diketahui bahwa
kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Selain itu, penelitian
dengan topik leadership dilakukan
oleh Basit, Veronica Sebastian, dan
Zubair Hassan (2017) yang berjudul
“Impact of leadership style on

employee performance (a case study
on a private organiastion in
Malaysia).” Analisis koefisien regresi
menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan dan positif
antara gaya kepemimpinan
demokratis dan laissez-faire terhadap
kinerja karyawan. Nilai koefisien beta
gaya kepemimpinan otokrasi sebesar
-0,168 dengan nilai signifikan 0,025
lebin  besar dari 0,01, maka
kepemimpinan  otokrasi memiliki
pengaruh signifikan negatif terhadap
kinerja karyawan.

Selanjutnya, hipotesis ketiga yang
menyatakan bahwa “profesionalisme
berpengaruh secara individu terhadap
kinerja.  karyawan KPP  Madya
Sidoarjo” terbukti dan benar. Hal ini
sesuai dengan penelitian tentang
profesionalisme dilakukan oleh Martak
(2015) yang melakukan penelitian
dengan judul “Analisis pengaruh
profesionalisme dan komitmen
organisasi terhadap prestasi kerja
melalui kepuasan kerja pada auditor
Kantor Akuntan Publik di Surabaya.”
Hasil penelitian menunjukkan antara
lain bahwa profesionalisme
berpengaruh  signifikan  terhadap
kepuasan kerja dengan rasio kritis
4.391 dan tingkat signifikansi kurang
dari 0,05, kepuasan kerja
berpengaruh  signifikan  terhadap
prestasi kerja dengan rasio kritis 2.026
dan tingkat signifikansi kurang dari
0,05, serta profesionalisme
berpengaruh  signifikan  terhadap
prestasi kerja dengan rasio kritis 4.510
dan tingkat signifikansi kurang dari
0,05. Hasil penelitian ini juga
menunjukkan bahwa nilai koefisien
standar antara variabel yang nilai
terbesar adalah hubungan antara
profesionalisme dan prestasi kerja,
yaitu sebesar 0.456. Putu Ayu
Prabayanthi dan Ni Luh Sari Widhiyani
(2018) juga melakukan riset dengan
judul  “Pengaruh  profesionalisme,



budaya organisasi dan komitmen
organisasi pada kinerja auditor.” Hasil
penelitian menunjukkan bahwa
profesionalisme, budaya organisasi
dan komitmen organisasi berpengaruh
positif pada kinerja auditor.

Setelah dilakukan uji  parsial,
dilakukan uji simultan atau uji F guna
mengetahui pengaruh simultan
variabel bebas knowledge sharing
(X1), kepemimpinan  (X;), dan
profesionalisme (X3) terhadap kinerja
karyawan (Y) KPP Madya Sidoarjo.
Hasil Uji F dapat dilihat pada Tabel 12
berikut:

Tabel 5. Hasil Uji F

Variabel Variabel Terikat | R Square R Fhitung Sig
Bebas

Y X1, Xz, X3 0,844 0,804 32,591 0,000

Friung Yang bernilai 32,591 dengan
total sampel sejumlah 95 atau N=95
aitem data dan K (jumlah variabel)
yakni 4, maka untuk (4, 95) pada taraf
error 5%, sesuai dengan Tabel Uji-F
diketahui Nilai Frape=2,47. Dengan
demikian Fuiung>Fravel (32,591 > 2,47).
Selain  itu, pengaruh  simultan
keseluruhan variabel bebas terhadap
variabel terikat dalam riset ini dapat
pula dibuktikan oleh nilai sig. yakni
0,000 (0%) yang ada diposisi dibawah
1% dan 5%. Dengan demikian,
hipotesis keempat yang menyebutkan

bahwa knowledge sharing,
kepemimpinan dan profesionalisme
berpengaruh secara simultan

terhadap kinerja karyawan KPP
Madya Sidoarjo dapat diterima. Hal ini
juga sesuai kondisi di KPP Madya
Sidoarjo, dimana dengan adanya
knowledge sharing vyang baik,
kepemimpinan yang baik dan
profesionalisme  secara  simultan
mampu meningkatkan kinerja
karyawan.

Terakhir, dilakukan uji variabel
dominan untuk mengetahui variabel
bebas mana yang paling berpengaruh
terhadap variabel terikat. Dari hasil uji

yang tergambar pada Tabel 10, dapat
diketahui bahwa nilai koefisien
determinasi individu masing masing
variabel adalah:
1. Knowledge sharing (X;) senilai
0,49537
2. Kepemimpinan (X2) senilai
0,54871
3. Profesionalisme (X1) senilai
0,68924
Dari penjelasan di atas, dapat
diketahui bahwa variabel bebas (X)
yang memiliki pengaruh paling besar
kepada kinerja karyawan (Y) adalah
variabel profesionalisme (X3). Maka,
hipotesis kelima yang menyatakan
“profesionalisme berpengaruh
dominan terhadap kinerja karyawan
KPP Madya Sidoarjo” adalah terbukti
dan benar. Hal ini sesuai dengan
kondisi di lapangan di mana karyawan
KPP Madya Sidoarjo yang mempunyai
profesionalisme yang tinggi selalu
menunjukkan kinerja dan pelayanan
yang prima.

Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan

pembahasan, bisa ditarik simpulan :

1. Knowledge sharing berpengaruh
secara individu terhadap kinerja
karyawan KPP Madya Sidoarjo.

2. Kepemimpinan berpengaruh
secara individu terhadap kinerja
karyawan KPP Madya Sidoarjo.

3. Profesionalisme berpengaruh
secara individu terhadap kinerja
karyawan KPP Madya Sidoarjo

4. Knowledge sharing,
kepemimpinan dan
profesionalisme secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja
karyawan KPP Madya Sidoarjo.

5. Profesionalisme berpengaruh
dominan terhadap kinerja
karyawan KPP Madya Sidoarjo.



Saran
Mengacu pada simpulan, maka

bisa disampaikan saran-saran yang

dapat dijadikan sebagai referensi
untuk membenahi kinerja karyawan

KPP Madya Sidoarjo. Sebaiknya KPP

Madya Sidoarjo:

1. Meningkatkan profesionalisme
kerja karyawan, baik hardskill
yaitu  penguasaan  substansi
peraturan  perundang-undangan
dan teknis laporan keuangan
dalam rangka penggalian potensi,
pengawasan, serta pemeriksaan
di bidang perpajakan sehubungan
dengan pemenuhan hak dan
kewajiban perpajakan wajib pajak
maupun softskill (sikap, mental,
dan perilaku) dalam melayani
wajib pajak.

2. Memotiasi dan mengarahkan
karyawan untuk melakukan
knowledge sharing baik hardskill
berupa update peraturan
perundang-undangan maupun
teknik penggalian potensi,
pemeriksaan, penagihan, dan
penerapan peraturan di bidang
perpajakan lainnya serta softskill
dalam melayani wajib pajak..

3. Mempertahankan kepemimpinan
yang sudah baik dan memberikan
perlindungan kepada karyawan
sesuai dengan peraturan yang
berlaku .

4. Menerapkan pola pembinaan
kinerja ~ dengan pendekatan
berbasis reward dan punishment.
Karyawan atau pegawai Yyang
mempunyai disiplin, loyalitas, etos
kerja, dan dedikasi yang tinggi
serta berprestasi kinerja yang
baik sebaiknya mendapatkan
reward sesuai dengan kebijakan
institusi. Begitu pula sebaliknya,
karyawan atau pegawai Yyang
sering  melanggar  peraturan
disiplin kerja dan menunjukkan
kinerja dan yang kurang baik

akan mendapatkan punishment
dari kantor.
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