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ABSTRAK 

Cici Ratnasari 

200111055 

Pengaruh Knowledge Sharing dan Person Job Fit Terhadap Perilaku Kerja 

Inovatif Pegawai Sekretariat Daerah Kota Cirebon 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh knowledge sharing dan person 

job fit terhadap perilaku kerja  inovatif. Metode sampling yang digunakan adalah 

metode sampel jenuh. Subjek penelitian adalah pegawai ASN Sekretariat Daerah 

Kota Cirebon, sedangkan pengambilan data dilakukan dengan kuesioner untukk 

111 responden. Analisis data menggunakan analisis regresi linear berganda dengan 

alat bantu program Statistical Product and Sercise Solution (SPSS) versi 24. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa knowledge sharing dan person job fit memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif.  Penelitian ini 

memberikan pedoman yang sangat berharga bagi manajemen organisasi publik 

untuk meningkatkan perilaku kerja inovatif dalam organisasi mereka. Secara 

khusus, organisasi dapat mendorong perilakukerja inovatif dengan meningkatkan 

proses berbagi pengetahuan dan memastikan kecocokan antara individu dan 

pekerjaan pegawai. 

Kata Kunci: Knowledge sharing, person job fit, perilaku kerja inovatif. 
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ABSTRACT 

Cici Ratnasari 

200111055 

Impact of Knowledge Sharing and Person Job Fit on Innovative Working 

Behavior for Employees of Sekretariat Daerah Kota Cirebon 

 

This study aims to investigate the influence of knowledge sharing and person-job 

fit on innovative work behavior. The sampling method used was census  method. 

The research subjects were employees public of Sekretariat Daerah Kota Cirebon, 

and data collection was conducted using a questionnaire for 111 respondents. Data 

analysis was carried out using multiple linear regression analysis with the assistance 

of the Statistical Product and Service Solutions (SPSS) program version 24. The 

results showed that knowledge sharing and person-job fit have a positive and 

significant influence on innovative work behavior. This study provides valuable 

guidelines for public organization management to enhance innovative work 

behavior within their organizations. Specifically, organizations can encourage 

innovative work behavior by improving knowledge sharing processes and ensuring 

a good fit between employees and their jobs. 

Keywords: Knowledge sharing, person-job fit, innovative work behavior.
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BAB I  

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Inovasi memiliki peran strategis bagi organisasi di dunia yang sangat 

kompetitif dan global saat ini (Omri, 2015). Penemuan pada tingkat individu 

sangat penting untuk kesuksesan suatu organisasi (Shalley et al., 2004). 

Kinerja inovasi penting di tempat kerja didasarkan pada proses penghasilan 

dan implementasi ide-ide baru tersebut (Ma Prieto & Pilar Pérez-Santana, 

2014). 

Inovasi menurut Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara 

dan Reformasi Birokrasi Nomor 91 Tahun 2021 tentang Pembinaan Inovasi 

Pelayanan Publik adalah terobosan jenis pelayanan berupa gagasan/ide kreatif 

orisinal dan/atau adaptasi/modifikasi yang memberikan manfaat langsung atau 

tidak langsung bagi masyarakat. Menurut Pasal 2 poin (2) Peraturan 

Pemerintah (PP) Nomor 38 Tahun 2017 tentang Inovasi Daerah bahwa tujuan 

inovasi daerah adalah mempercepat terwujudnya kesejahteraan masyarakat 

melalui: (a) peningkatan pelayanan publik; (b) pemberdayaan dan peran serta 

masyarakat;dan (c) peningkatan daya saing daerah. 

Pertumbuhan inovasi di Indonesia telah menunjukan perkembangan 

yang positif. Pemerintah Indonesia melakukan berbagai upaya untuk 

meningkatkan daya saing dan mendorong inovasi melalui sistem inovasi.  
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Berdasarkan gambar diatas, pada Indeks Inovasi Global                     

Tahun 2023, Indonesia menempati peringkat 61 dunia dari total 132 negara, 

dengan total skor 30,3. Meskipun naik 14 peringkat dari tahun sebelumnya, 

Indonesia masih tertinggal dibandingkan dengan negara di Kawasan Asia 

Tenggara, skor Indonesia pada seluruh indikator berada di bawah dari Filipina 

yang menepati peringkat 56, Vietnam yang menepati peringkat 46, Thailand 

pada peringkat 43, dan Malaysia pada peringkat 36. 

Innovative Government Award (IGA) merupakan penghargaan yang 

diberikan oleh Kementerian Dalam Negeri kepada Pemerintah Daerah sebagai 

bentuk apresiasi terhadap keberhasilan pemerintah daerah dalam menerapkan 

pemerintahan inovatif. Berdasarkan Pasal 22 Peraturan Pemerintah (PP) 

Nomor 38 Tahun 2017 Tentang Inovasi Daerah menjelaskan bahwa penilaian 

inovasi daerah dilakukan oleh Menteri dan menjadi dasar pemberian 

penghargaan dan/atau insentif kepada Provinsi, Kabupaten dan Kota yang 

berhasil dalam penerapan inovasi daerah. 

Indonesia Filipina Thailand Malaysia

Tahun 2020 85 50 44 33

Tahun 2021 87 51 43 36

Tahun 2022 75 59 43 36

Tahun 2023 61 56 43 36
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Gambar I-1 Peringkat Indeks Inovasi Global Tahun 2020 – 2023 

Sumber: World Intellectual Property Organization (WIPO) 
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Pemerintah Daerah Kota Cirebon dalam meningkatkan pelayanan 

kepada masyarakat dan memajukan perkembangan kota terus berinovasi 

dalam berbagai bidang. Salah satu inovasi yang dilakukan adalah penerapan 

teknologi informasi dalam administrasi pemerintahan, seperti pembuatan 

aplikasi mobile untuk memudahkan akses informasi publik dan layanan online 

untuk pengurusan berbagai dokumen administrasi. 

Selain itu, pemerintah daerah juga aktif dalam mengembangkan 

sektor ekonomi melalui program-program kreatif dan inovatif, seperti 

pelatihan dan pendampingan bagi pengusaha lokal, pendirian pusat inovasi dan 

kewirausahaan, serta pembangunan infrastruktur yang mendukung 

pertumbuhan industri dan perdagangan. 

Pemerintah Daerah Kota Cirebon mendapatkan penghargaan 

Innovative Government Award (IGA) pada tahun 2020 pada inovasi yang dapat 

dilihat pada Tabel I-1. 

Tabel I-1 Daftar Inovasi Pemerintah Daerah Kota Cirebon Tahun 2020 

No 
Inovasi yang 

dihasilkan 
Uraian Kegunaan 

1. 
Cirebon Satu 

Data (CSD) 

Aplikasi yang inovatif dalam 

penyediaan dan pencarian 

data yang terintegrasi dari 

seluruh perangkat daerah, 

Instansi Vertikal, Perbankan, 

BPS, Perguruan Tinggi, 

BUMN/BUMD dll serta 

mempercepat memperoleh 

data sebagai bahan membuat 

kebijakan 

Memenuhi kebutuhan dan 

ketersediaan data 

Pemerintah Daerah Kota 

Cirebon yang mudah 

diakses, mewujudkan 

perencanaan yang 

berkualitas, pelaksanaan dan 

evaluasi pembangunan yang 

terukur dan komprehensif 

serta perumusan kebijakan 

pembangunan Daerah Kota 

Cirebon yang berbasis data 

dan tepat sasaran. 

2. 

Kantor Kula 

(Kerja 

Terintegrasi 

Tanpa Kertas 

lan ATK)/                   

e-Office 

Layanan perkantoran maya 

untuk administrasi surat - 

menyurat di lingkungan 

Pemerintah Daerah Kota 

Cirebon 

Memfasilitasi instansi dan 

perkantoran dalam 

pengelolaan dokumen surat 

menyurat dan aktivitas 

perkantoran secara online. 

Memudahkan pengelolaan 

surat masuk dan surat keluar 
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No 
Inovasi yang 

dihasilkan 
Uraian Kegunaan 

secara elektronik. 

Meningkatkan efisiensi dan 

efektifitas pengelolaan surat 

menyurat dan pelayanan 

publik. 

3. 

Cirebon “Mata 

Hatiku” 

(Memantau 

Kota Penuh 

Bahagia 

dengan CCTV-

ku) 

Layanan pemantauan 

wilayah Kota Cirebon di 

berbagai titik melalui 

CCTV 

Penyediaan CCTV ke akses 

publik oleh Pemerintah, 

perusahaan dan stakeholder 

yang terkoneksi dengan 

Cirebon Command Center 

untuk meningkatkan rasa 

aman dan nyaman di 

Masyarakat 

4. 

GEMPAR DI 

CIREBON 

(Gerakan 

Membangun 

Partisipasi 

Masyarakat 

dalam 

Perencanaan 

Pembangunan 

di Kota 

Cirebon) 

Layanan yang memfasilitasi 

masyarakat dalam 

menyampaikan usulan dalam 

perencanaan pembangunan 

di Kota Cirebon secara 

digital 

Melalui aplikasi ini 

masyarakat mempunyai 

kemudahan akses untuk 

menyampaikan usulan 

dimana dan kapan saja 

sehingga meningkatkan 

minat masyarakat untuk 

berpartisipasi dalam proses 

perencanaan pembangunan 

serta kualitas perencanaan 

pembangunan lebih baik lagi 

5. 

Layanan 

Kedaruratan 

Cirebon Siaga 

112 

Layanan pelaporan dan 

pengaduan keadaan darurat 

seperti bencana alam, 

kebakaran, kerusuhan, 

kecelakaan, masalah 

kesehatan, gangguan 

keamanan dan ketertiban 

umum, atau keadaan darurat 

lainnya 

Integrasi layanan 

kedaruratan dalam nomor 

panggilan darurat 112, 

sehingga apabila ada 

kejadian gawat darurat 

masyarakat cukup 

menghubungi nomor kontak 

112 yang kemudian akan 

dikoordinasikan dengan 

pihak-pihak terkait (RS, 

Layanan Ambulance, Polisi, 

Damkar, BPBD, dll) oleh 

operator 

6. 

KONTES 

CURHAT 

CIREBON 

(Konseling 

Tentang Segala 

Hal: Media 

Curhat Offline 

dan Online) 

Layanan untuk konseling 

dan atau konsultasi berbagai 

permasalahan kesehatan, 

psikologi, hukum, agama 

dan sosial yang bisa 

dilakukan secara daring 

maupun luring; 

Layanan Konseling melalui 

aplikasi online dan offline 

yang dilakukan oleh para 

konselor yang meliputi: 

konseling masalah 

Kesehatan, Hukum, Agama, 

Sosial dan Psikologi untuk 

membantu masyarakat 

dalam menyelesaikan 

masalah yang dihadapi 

Sumber: portalbandungtimur.com 

Berdasarkan data tersebut, dapat disimpulkan bahwa sudah terdapat 

beberapa inovasi yang dihasilkan oleh Pemerintah Daerah Kota Cirebon, 

namun ada beberapa hal yang menjadi kelemahan seperti kurangnya 
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implementasi efektif dan efisien dari inovasi tersebut serta sinergi antar 

inovasi. Oleh karena itu, penelitian terkait faktor yang berpengaruh terhadap 

inovasi terutama pada level individu sangat relevan dan sangat penting untuk 

terus dilakukan. Penelitian tentang inovasi telah menjadi bagian dari berbagai 

disiplin akademik, seperti sosiologi, manajemen sejarah, ekonomi, psikologi, 

dan desain industri (J. P. J. Jong, 2006).  

Inovasi merupakan komponen penting bagi organisasi dalam 

mencapai tujuan pertumbuhan yang berkelanjutan di pasar (Liu et al., 2019). 

Untuk mempertahankan dan mengembangkan organisasi dalam pasar yang 

penuh dengan ketidakpastian, organisasi memerlukan inovasi yang 

berkelanjutan dalam proses produksi dan manajemen (Li et al., 2019).                  

Oleh karena itu, seiring berjalannya waktu, perilaku kerja inovatif telah 

menjadi salah satu cara utama bagi organisasi untuk mengembangkan 

pengembangan berkelanjutan, dan memegang peranan penting dalam 

mencapai keunggulan kompetitif, meningkatkan kinerja manajerial, serta 

memperkenalkan metode produksi baru (Gomes dan Wojahn, 2017; Phong et 

al., 2018). 

Perilaku kerja inovatif merujuk pada "inovasi sehari-hari" yang 

bergantung pada upaya yang disengaja oleh karyawan untuk memberikan hasil 

baru yang bermanfaat di tempat kerja (Janssen, 2000). Farr & Ford (1990) 

memperkenalkan perilaku kerja inovatif sebagai perilaku individu yang 

berupaya memulai memperkenalkan gagasan, proses, produk, atau prosedur 

baru dan membantu di dalam suatu posisi kerja, kelompok, atau organisasi              

(J. De Jong & Den Hartog, 2010; Farr & Ford, 1990). Perilaku kerja inovatif 
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karyawan menunjukan bahwa mereka mampu memenuhi persyaratan dan 

tanggungjawab dari tugas dan kewajiban pekerjaan (J. De Jong dan Den 

Hartog, 2010).  

Janssen (2000) mengemukakan bahwa perilaku kerja inovatif dapat 

mencakup proses menghasilkan gagasan, mempromosikan gagasan, dan 

mewujudkan gagasan. Dalam penelitian lain menemukan bahwa perilaku 

perilaku kerja inovatif terdiri dari memulai ide dan melakukannya, berbeda 

dengan kreativitas karyawan yang hanya berkaitan dengan memulai ide (Baer, 

2012).  

Evaluasi Penyelenggaraan Pemerintah Daerah (EPPD) adalah 

evaluasi yang dilakukan oleh Pemerintah Pusat kepada Pemerintah Daerah 

Provinsi dan Pemerintah Daerah Kab/Kota dalam rangka penilaian kinerja 

penyelenggaraan pemerintah daerah setiap tahunnya. Skor Evaluasi 

Penyelenggaraan Pemerintah Daerah (EPPD) Kota Cirebon pada                       

Tahun 2021 – 2023, sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

Tahun 2021 Tahun 2022 Tahun 2023

Series 1 2.79 2.93 2.79

2.79

2.93

2.79

2.7

2.75

2.8

2.85

2.9

2.95

Gambar I-2 Skor Evaluasi Penyelenggaraan Pemerintah Daerah Kota Cirebon 

Tahun 2021 – 2023 

Sumber: cirebonkota.go.id 
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Dapat dilihat pada gambar I-2, berdasarkan data Evaluasi 

Penyelenggaraan Pemerintah Daerah (EPPD) Kota Cirebon, terlihat bahwa 

terdapat fluktuasi skor dari tahun 2021 hingga 2023, yang dapat 

menggambarkan kurangnya perilaku kerja inovatif. Pada tahun 2021, skor 

EPPD tercatat sebesar 2,79 dan meningkat menjadi 2,93 pada tahun 2022. 

Namun, pada tahun 2023, skor kembali menurun menjadi 2,79, menunjukkan 

penurunan sebesar 4,78% dari tahun sebelumnya. Ketidakmampuan untuk 

mempertahankan atau meningkatkan skor setelah adanya sedikit peningkatan 

ini menunjukkan adanya fenomena stagnasi, yang bisa disebabkan oleh 

kurangnya inovasi dalam kinerja dan layanan pemerintah daerah. Ketiadaan 

kemajuan berkelanjutan dalam skor EPPD dapat mencerminkan bahwa 

langkah-langkah inovatif yang mungkin diambil tidak cukup kuat atau 

konsisten untuk menghasilkan perbaikan signifikan yang berkelanjutan. 

Terdapat berbagai faktor yang dapat mempengaruhi perilaku kerja 

inovatif pegawai. Menurut Crossan dan Guatto (1996) dalam konteks perilaku 

kerja inovatif pegawai di organisasi, salah satu faktor penting untuk 

mendorong karyawan untuk berperilaku inovatif di tempat kerja yaitu 

knowledge sharing. Studi tentang manajemen pengetahuan dan organisasi 

menegaskan bahwa knowledge sharing dapat meningkatkan kinerja organisasi 

seperti kemampuan inovasi dan daya serap kapasitas (Yeşil da Dereli, 2013). 

Knowledge sharing merupakan proses karyawan untuk berbagi 

pengetahuan, pengalaman, dan keterampilan dengan rekan kerja lainnya             

(Lin, 2007). Knowledge sharing telah dikenal sebagai suatu proses di mana 

karyawan bertukar pengetahuan dan informasi melalui diskusi, dengan tujuan 
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menciptakan ide-ide baru dan mempromosikan inovasi di lingkungan kerja 

(van den Hooff dan de Ridder, 2004). Knowledge sharing tidak hanya 

berdampak pada individu dalam organisasi, tetapi juga meningkatkan kinerja 

bisnis secara keseluruhan dan profitabilitasnya (Uii, 2020). 

Tabel I-2 Analisis Lingkungan Internal pada Sekretariat Daerah Kota Cirebon 

No. Uraian Kondisi 

1. 
Alokasi anggaran pelaksanaan 

tugas dan fungsi 
Sudah Optimal 

2. Jumlah Pegawai ASN Cukup Memadai 

3. 
Ketersediaan sarana dan prasana 

kerja 
Cukup Memadai 

4. 
Kualitas SDM ASN yang sesuai 

kompetensi jabatan 
Belum Optimal 

5. Koordinasi antar lini bagian Kurang Optimal 

6. 
Tertib administrasi dan pelaporan 

pada unit-unit kerja/bagian 
Kurang Optimal 

Sumber: Laporan Kinerja Instansi Pemerintah Sekretariat Daerah Kota 

Cirebon Tahun 2023  

Berdasarkan Tabel I-2, diketahui bahwa Sekretariat Daerah Kota 

Cirebon dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsinya masih kurang 

optimanya koordinasi antar bagian, sehingga menyulitkan pegawai dalam 

mengakses informasi yang mereka butuhkan untuk menjalankan tugas mereka 

dengan efisien. Sehingga ketika informasi dan pengetahuan tidak dibagikan 

dengan baik di antara pegawai, maka potensi untuk menghasilkan solusi baru 

dan inovatif menjadi terhambat.  

Terdapat penelitian yang telah menguji hasil pengaruh antara 

knowledge sharing terhadap perilaku kerja inovatif, penelitian yang dilakukan 

oleh Tore dan Yolal (2018) menyatakan bahwa perilaku kerja inovatif 

dipengaruhi oleh knowledge sharing. Hassan et al., (2018) menjelaskan bahwa 

perilaku membagi dan menerima pengetahuan dapat mempengaruhi perilaku 
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kerja inovatif karyawan. Dalam proses knowledge sharing, penting juga untuk 

mentransfer informasi terkait kegagalan, karena melalui diskusi antara 

individu atau tim akan mendorong terciptanya perilaku kerja yang inovatif. 

Individu dapat membuat suatu perbedaan, dan menempatkan orang 

yang tepat pada pekerjaan yang sesuai dapat membantu mencapai hasil yang 

positif. (O’Reilly et al., 1991). Karena perilaku kerja inovatif adalah tindakan 

sukarela dari karyawan yang tidak terdapat dalam deskripsi pekerjaan dan 

peran formal mereka (Janssen, 2000; Ramamoorthy et al., 2005), maka 

dampak person job fit terhadap perilaku kerja inovatif layak untuk 

dieksplorasi.  

Person-job fit didefinisikan sebagai kesesuaian antara kepribadian, 

pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan individu dengan persyaratan 

pekerjaan tertentu (Kristof‐Brown, 2000). Person-job fit berfokus pada 

analisis tingkat individu dan memastikan bahwa karyawan memiliki keahlian 

teknis untuk melakukan pekerjaan yang diberikan kepada mereka dan 

berkontribusi pada nilai tambah (Afsar et al., 2015). 

 

 

 

 

 

 

Gambar I-3 Komposisi Pegawai berdasarkan jabatan 

Sumber: Data kepegawaian Sekretariat Daerah Kota Cirebon Bulan April Tahun 2024 

10

21

80

Struktural Fungsional Tertentu Fungsional Umum



10 
 

 
 

Tabel I-3 Komposisi Pegawai Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

No. Jabatan 
Tingkat 

Pendidikan 

Jumlah 

(Orang) 
% 

1 Struktural 
S2 4 3.6% 

S1 6 5.4% 

2 Fungsional Tertentu 
S2 12 10.8% 

S1 18 16.2% 

3 Fungsional Umum 

S2 1 0.9% 

S1 39 35.1% 

D3 1 0.9% 

SMA 28 25.2% 

SMP 2 1.8% 

Sumber: Data kepegawaian Sekretariat Daerah Kota Cirebon Bulan April 

Tahun 2024 

Berdasarkan tabel I-3 dapat dilihat pada struktural maupun fungsional 

tertentu sebagai lower mid manager, telah memiliki tingkat pendidikan yang 

sesuai. Namun pada level fungsional umum/staf pelaksana, sebagian besar 

masih terbatas pendidikan SMA tanpa keahlian khusus, sehingga berdampak 

pada kurangnya keterlibatan staf pelaksana dalam memberikan kontribusi 

signifikan pada pekerjaan. Keterbatasan dalam pendidikan dan keahlian ini 

sering kali menghambat mereka untuk berpartisipasi secara efektif dalam 

proses kerja yang lebih kompleks dan membutuhkan pemahaman serta 

kemampuan teknis yang lebih tinggi. 

Berdasarkan Laporan Kinerja Instansi Pemerintah Sekretariat Daerah 

Kota Cirebon Tahun 2023, diketahui bahwa dalam melaksanakan tugas pokok 

dan fungsinya masih belum optimal kualitas SDM aparatur pegawai yang 

sesuai dengan kompetensi jabatannya, sehingga pegawai mengalami kesulitan 

dalam melakukan tugas yang dikerjakan, karena tidak memiliki pengetahuan 

dan kemampuan yang diperlukan. Hal ini menyebabkan karyawan tidak 
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mampu menghasilkan hasil kerja yang optimal, dan mengalami kekurangan 

dalam pengembangan dan inovasi. 

Hasil penelitian person-job fit terhadap perilaku kerja inovatif yang 

dilakukan oleh Tims et al., (2016) menjelaskan bahwa karyawan akan lebih 

cenderung memahami pekerjaan dengan baik jika ada kebutuhan akan 

kesesuaian nilai personal dengan nilai-nilai kerja. Dalam konteks hubungan 

tersebut, pekerjaan tidak hanya dilihat sebagai hubungan hierarkis, tetapi 

dirancang sebagai kesempatan untuk menghasilkan aktivitas yang bermakna 

secara personal melalui interaksi dengan orang lain. Person-job fit dengan 

identitas personal karyawan akan lebih memungkinkan pekerjaan menjadi 

lebih inovatif dan menerapkannya dalam pekerjaan mereka                                 

(Afsar et al., 2015).  

Berdasarkan latar belakang masalah diatas maka penulis bermaksud 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Knowledge Sharing dan 

Person-Job Fit Terhadap Perilaku Kerja Inovatif pada Pegawai 

Sekretariat Daerah Kota Cirebon” 

1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan diatas, 

maka identifikasi masalah yang dijadikan bahan penelitian yaitu sebagai 

berikut: 

1. Skor Evaluasi Penyelenggaraan Pemerintah Daerah Kota Cirebon 

mencerminkan kinerja yang stagnan selama tiga tahun terakhir. Hal 

tersebut menunjukkan kurangnya kemampuan pegawai untuk 

menemukan solusi yang inovatif dan efektif dalam menyelesaikan 
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permasalahan pada pekerjaan serta kurangnya inisiatif untuk mencari cara 

baru dalam menjalankan tugas-tugas rutin. 

2. Dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsinya Sekretariat Daerah Kota 

Cirebon masih kurang optimal dalam koordinasi antar bagian sehingga 

menyulitkan pegawai dalam mengakses informasi yang mereka butuhkan 

untuk menjalankan tugas mereka dengan efisien. 

3. Pada level fungsional umum/staf pelaksana, sebagian besar masih terbatas 

pendidikan SMA tanpa keahlian khusus, sehingga berdampak pada 

kurangnya keterlibatan staf pelaksana dalam memberikan kontribusi 

signifikan pada pekerjaan. 

4. Belum optimal kualitas SDM aparatur pegawai yang sesuai dengan 

kompetensi jabatannya, sehingga pegawai mengalami kesulitan dalam 

melakukan tugas yang dikerjakan, karena tidak memiliki pengetahuan dan 

kemampuan yang diperlukan. 

1.3 Batasan Masalah 

Batasan masalah dibuat dengan tujuan untuk mempersempit dan 

memfokuskan penelitian agar sesuai dengan variabel dan konteks penelitian 

yang telah ditentukan. Batasan masalah pada penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Penelitian ini hanya berfokus pada variabel independen Knowledge 

Sharing (X1), dan Person-Job Fit (X2) dan variabel dependent Perilaku 

Kerja Inovatif (Y). 

2. Penelitian ini dibatasi pada pegawai Sekretariat Daerah Kota Cirebon. 
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1.4 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka penulis 

merumuskan masalah sebagai berikut: 

1. Apakah Knowledge Sharing berpengaruh terhadap perilaku kerja 

inovatif? 

2. Apakah Person-Job Fit berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif? 

3. Apakah Knowledge Sharing dan Person-Job Fit berpengaruh secara 

bersama-sama terhadap perilaku kerja inovatif? 

1.5 Tujuan Penelitian 

Sesuai pada latar belakang rumusan masalah, maka tujuan 

penelitiannya adalah: 

1. Untuk menganalisis pengaruh Knowledge Sharing terhadap perilaku kerja 

inovatif pada pegawai Sekretariat Daerah Kota Cirebon. 

2. Untuk menganalisis pengaruh Person-Job Fit terhadap perilaku kerja 

inovatif pada pegawai Sekretariat Daerah Kota Cirebon. 

3. Untuk menganalisis pengaruh Knowledge Sharing dan Person-Job Fit 

secara bersama-sama terhadap perilaku kerja inovatif pada pegawai 

Sekretariat Daerah Kota Cirebon. 
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1.6 Manfaat Penelitian 

Berdasarkan tujuan penelitian tersebut maka diharapkan dapat 

memberikan manfaat bagi berbagai pihak antara lain: 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran dan referensi 

tentang pengaruh pengaruh knowledge sharing dan person-job fit terhadap 

perilaku kerja inovatif. 

2. Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan menjadi bahan masukan yang dapat digunakan 

sebagai pertimbangan dalam menentukan kebijakan atau strategi 

peningkatan Sekretariat Daerah Kota Cirebon untuk membantu 

pemahaman knowledge sharing dan person job fit sehingga dapat 

dijadikan sebagai bahan pertimbangan dalam meningkatkan perilaku kerja 

inovatif pegawai. 
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BAB II 

TINJAUAN TEORITIS 

2.1 Landasan Teori Teoritis 

Tabel II-1 Penelitian Terdahulu 

NO 
NAMA 

PENELITI 

JUDUL 

PENELITIAN 

TUJUAN 

PENELITIAN 

POPULASI DAN 

SAMPLE 
HASIL PENELITIAN 

1 Vandavasi, et al 

(2020). 

Knowledge 

sharing, shared 

leadership and 

innovative 

behavior: a cross-

level analysis 

Mengetahui pengaruh 

berbagi pengetahuan di 

antara karyawan 

terhadap 

kepemimpinan bersama 

dan perilaku inovatif. 

 

 

 

64 tim manajemen 

dan 427 individu 

yang bekerja di 26 

hotel berbeda dalam 

industri perhotelan 

di Taiwan 

Menunjukkan bahwa 

knowledge sharing mendorong 

karyawan untuk berinovasi, 

yang berarti bahwa karyawan 

didorong untuk menjadi 

inovatif. Lebih khusus lagi, 

karyawan dengan tingkat 

berbagi pengetahuan yang 

lebih tinggi alam 

menghasilkan tingkat perilaku 

inovatif yang lebih baik. Hasil 

ini menyiratkan bahwa berbagi 

pengetahuan di antara 

karyawan memberdayakan 

mereka untuk belajar 

membantu dalam memperoleh 

keterampilan baru untuk 

inovasi. 

2 Islam, et al. (2024) How knowledge 

sharing 

encourages 

innovative work 

behavior through 

occupational self-

efficacy? The 

moderating role of 

entrepreneurial 

leadership 

Mengetahui bagaimana 

berbagi pengetahuan 

mendorong perilaku 

kerja inovatif (IWB) 

karyawan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

270 karyawan yang 

bekerja di sektor TI 

melalui "Google 

Forms" di Pakistan 

Berbagi pengetahuan secara 

positif mempengaruhi IWB 

karyawan. Bahwa budaya 

berbagi pengetahuan 

mendorong organisasi yang 

lebih inovatif, sedangkan 

karyawan yang terlibat dalam 

perilaku menyembunyikan 

pengetahuan cenderung 

kurang menjadi inovatif. 
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NO 
NAMA 

PENELITI 

JUDUL 

PENELITIAN 

TUJUAN 

PENELITIAN 

POPULASI DAN 

SAMPLE 
HASIL PENELITIAN 

3 Wulan, dkk (2023) The effect of 

transformational 

leadership on 

innovative work 

behavior: 

mediating role of 

knowledge sharing 

Menganalisis sejauh 

mana peran 

kepemimpinan 

transformasional 

terhadap  perilaku kerja 

inovatif dengan berbagi 

pengetahuan sebagai 

variabel mediasi 

70 orang karyawan 

UPDK PLN 

Keramasan 

Palembang 

Berbagi pengetahuan memiliki 

dampak yang sangat besar 

pada perilaku kerja inovatif. 

Dengan berbagi pengetahuan, 

karyawan memperoleh 

pengetahuan dari rekan kerja 

lain sehingga mereka dapat 

mengembangkan pola pikir 

yang inovatif 

4 Munir, R. and 

Beh, L. S. (2020) 

Measuring and 

enhancing 

organizational 

creative climate, 

knowledge 

sharing, and 

innovative work 

behavior in 

startups 

development 

Meneliti peran iklim 

kreatif organisasi, 

berbagi pengetahuan 

terhadap perilaku kerja 

inovatif dalam 

pengembangan 

perusahaan startup 

352 kuesioner 

karyawan di 

perusahaan startup, 

khususnya dalam 

sektor jasa di 

Malaysia 

Perilaku berbagi pengetahuan 

di antara karyawan dapat 

membawa manfaat tambahan 

bagi perusahaan di mana lebih 

banyak ide dan strategi yang 

dapat diperoleh untuk 

meningkatkan inovasi serta 

kinerja perusahaan. 

5 Suryanto, dkk. 

(2023) 

Analysis of The 

Effect of Work 

Environment and 

Knowledge 

Sharing on 

Employee 

Performance in 

Innovative 

Behavior 

Mediation 

Menganalisis pengaruh 

lingkungan kerja dan 

berbagi pengetahuan 

terhadap kinerja 

karyawan dengan 

memediasi perilaku 

inovatif 

100 karyawan 

Badan Infrastruktur 

Permukiman untuk 

wilayah DIY 

Yogyakarta, 

sementara 

pengambilan data 

menggunakan 

kuesioner 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Menunjukkan berbagi 

pengetahuan berdampak 

positif dan signifikan terhadap 

perilaku kerja inovatif. 

Semakin tinggi berbagi 

pengetahuan, baik antara 

rekan kerja maupun atasan dan 

bawahan, akan meningkatkan 

perilaku karyawan yang 

inovatif. Hubungan antara 

berbagi pengetahuan dan 

inovasi adalah bahwa berbagi 

pengetahuan mendukung 

upaya dan kekuatan inovasi 

suatu organisasi. Berbagi 

pengetahuan memberikan 

kontribusi penting untuk 

semua kegiatan inovasi.  

6 Pudjiarti, E. S. dan 

Hutomo, P. T. P. 

(2020) 

Innovative Work 

Behavior: An 

Integrative 

Investigation  

Of Person-Job Fit, 

Person-

Organization Fit,  

And Person-Group 

Fit 

Menganalisis apakah 

konsep perilaku kerja 

inovatif dapat 

memediasi hubungan 

person job fit, person 

organization fit, dan 

person group fit 

terhadap kinerja kerja 

256 responden 

industri UMKM 

logam di Kabupaten 

Tegal menggunakan 

kuesioner dan 

wawancara. 

 

 

Hubungan antara person job 

fit dan perilaku kerja inovatif 

menunjukkan hasil yang 

signifikan, yang berarti 

semakin tinggi kesesuaian 

pribadi karyawan dengan 

pekerjaan menciptakan tingkat 

perilaku kerja inovatif yang 

lebih tinggi. 
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NO 
NAMA 

PENELITI 

JUDUL 

PENELITIAN 

TUJUAN 

PENELITIAN 

POPULASI DAN 

SAMPLE 
HASIL PENELITIAN 

7 Huang, et al. 

(2019) 

Person–Job Fit 

and Innovation 

Behavior: Roles of 

Job Involvement 

and Career 

Commitment 

Mengkaji pengaruh 

person job fit terhadap 

perilaku inovasi, 

dengan menyoroti 

peran mediasi 

keterlibatan dalam 

pekerjaan dan peran 

moderasi komitmen 

karier dalam hubungan 

474 karyawan dari 

30 perusahaan TI di 

wilayah Pearl River 

Delta China. 

Person job fit mendorong 

perilaku inovatif dengan 

merangsang keterlibatan kerja 

karyawan. 

8 Akmal, M., & 

Mehmood, K. K. 

(2022). 

The Influence Of 

Person Job Fit On 

Innovative Work 

Behavior Through 

Intrinsic 

Motivation And 

Creative Self-

Efficacy 

Mengetahui pengaruh 

person job fit terhadap 

perilaku kerja inovatif 

menggunakan variabel 

mediator (intrinsic 

motivation & creative 

self-efficacy). 

310 responden sales 

penjualan yang 

melayani di 22 

perusahaan 

pestisida yang 

beroperasi di 

seluruh Pakistan. 

Menunjukkan pengaruh positif 

dan signifikan dari person job 

fit terhadap perilaku kerja 

inovatif pada pekerja sales 

penjualan. Bahwa hubungan 

antara karyawan dan pilihan 

pekerjaan mereka menentukan 

perilaku kerja inovatif mereka 

dalam memecahkan masalah 

9 Suryosukmono, 

dkk. (2022) 
Linking Person-

Job Fit and 

Perceived 

Organization 

Support to 

Increase Public 

Employee 

Performance: The 

Role of Innovative 

Behavior in 

Workplace 

Menguji dan 

menganalisis pengaruh 

person job fit dan 

dukungan organisasi 

yang dirasakan 

terhadap kinerja 

karyawan yang 

dimediasi oleh perilaku 

inovatif. 

155 orang PNS 

yang bekerja di 

Pemerintah Provinsi 

Bengkulu 

Menunjukkan bahwa person 

job fit dapat mempengaruhi 

munculnya perilaku inovatif, 

bahwa semakin cocok 

seseorang dengan 

pekerjaannya, perilaku 

inovatif yang timbul juga 

menjadi lebih signifikan. 

10 Bhattarai, G, and 

Budhathoki, P. B. 

(2023) 

Impact of person-

environment fit on 

innovative work 

behavior: 

Mediating role of 

work engagement 

Mengukur kontribusi 

person-environment fit 

(person-job fit dan 

person-organisation fit) 

pada perilaku kerja 

inovatif secara 

langsung dan tidak 

langsung melalui 

penciptaan keterlibatan 

kerja. 

499 orang yang 

bekerja di 

organisasi 

kemanusiaan 

nirlaba di Nepal. 

Menunjukkan hubungan 

secara langsung person job fit 

dan perilaku inovatif di tempat 

kerja. Hasil ini menunjukkan 

bahwa kesesuaian karyawan 

dengan pekerjaan mereka 

sangat penting untuk 

meningkatkan keterlibatan 

mereka di tempat kerja dan 

untuk menunjukkan perilaku 

inovatif di tempat bekerja 
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2.2 Uraian Teori 

2.2.1 Perilaku Kerja Inovatif 

1. Definisi Perilaku Kerja Inovatif 

Menurut West dan Farr, (1989) perilaku kerja inovatif 

didefinisikan sebagai semua perilaku karyawan yang menciptakan, 

memperkenalkan dan menerapkan ide-ide baru dalam peran kerja, 

kelompok atau organisasi, untuk menguntungkan kinerja individu, 

kelompok, atau organisasi. Definisi ini membatasi perilaku inovatif pada 

upaya yang disengaja memberikan manfaat yang menguntungkan bagi 

organisasi (Janssen, 2000). Selanjutnya, perilaku kerja inovatif 

didefinisikan sebagai pembuatan, pengenalan, dan penerapan ide atau 

gagasan baru dalam pekerjaan, kelompok, atau organisasi untuk 

meningkatkan kinerja peran individu, kelompok, atau organisasi tersebut 

(Janssen, 2000). Oleh karena itu, perilaku kerja inovatif dianggap 

sebagai tindakan yang memberikan manfaat bagi organisasi (De 

Spiegelaere, et.al 2014). 

Jong & Den Hartog (2008) menyatakan bahwa perilaku kerja 

inovatif mencakup pencarian peluang dan pembentukan ide-ide baru 

(tindakan yang terkait dengan kreativitas). Perilaku kerja inovatif juga 

dapat mencakup proses menerapkan perubahan, menerapkan 

pengetahuan baru, atau meningkatkan kinerja pribadi atau organisasi 

dengan menerapkan ide-ide ke dalam pekerjaan. Scott dan Bruce (1994) 

mendefinisikan inovasi sebagai proses berjenjang dengan berbagai 

kegiatan dan perilaku yang bervariasi di setiap tahapnya (idea 



16 
 

 
 

generation, idea promotion, idea realization), yang sengaja dilakukan 

untuk memberikan manfaat pada organisasi. 

Pada tahap memunculkan ide (idea generation), individu mulai 

mengenali masalah dan secara progresif mengembangkan ide menjadi 

solusi baru. Permasalahan pekerjaan, inkonsistensi, diskontinuitas, dan 

tren yang sedang berlangsung juga dapat memicu proses memunculkan 

ide. Pada tahap promosi ide, individu berusaha mencari dukungan dari 

pihak lain untuk mewujudkan ide yang dimilikinya. Sedangkan dalam 

tahap realisasi ide, individu akan mengimplementasikan ide tersebut 

dengan membuat prototype atau model yang dapat dirasakan atau 

disentuh (Janssen, 2000; Scott dan Bruce, 1994). 

2. Dimensi dan Indikator Perilaku Kerja Inovatif  

Janssen (2000); Scott dan Bruce (1994) mengemukakan 

terdapat 3 dimensi perilaku kerja inovatif diantaranya idea generation, 

idea promotion, idea realization. Adapun terdapat 9 indikator perilaku 

kerja yang inovatif sebagai berikut:  

a. Menciptakan ide-ide baru untuk masalah-masalah yang sulit 

(memunculkan ide); 

b. Mencari metode, teknik, atau alat-alat kerja baru (memunculkan 

ide); 

c. Menghasilkan solusi orisinal untuk menyelesaikan masalah 

(memunculkan ide); 

d. Memobilisasi dukungan untuk ide inovatif (promosi ide); 

e. Mendapatkan persetujuan untuk ide-ide inovatif (promosi ide); 
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f. Membuat anggota penting organisasi antusias dengan ide-idenya 

(promosi ide); 

g. Mengubah ide inovasi menjadi aplikasi yang berguna (realisasi ide); 

h. Memperkenalkan ide-ide inovatif ke lingkungan kerja dengan cara 

yang sistematis (realisasi ide); 

i. Mengevaluasi kegunaan ide-ide inovatif (realisasi ide). 

3. Faktor yang Mempengaruhi Perilaku Kerja Inovatif 

Terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi perilaku 

kerja inovatif. Patterson et al (2009) membagi faktor terkait perilaku 

inovatif menjadi dua faktor, yaitu : 

1. Faktor yang berasal dari dalam diri individu. Aspek yang 

tercakup dalam faktor internal yaitu: 

a. Kemampuan kognitif 

b. Kepribadian 

c. Motivasi 

d. Pengetahuan 

e. Perilaku 

f. Emosi 

2. Faktor yang berasal dari lingkungan kerja. Aspek yang 

tercakup dalam faktor lingkungan kerja yaitu: 

a. Sumber daya yang berasal dari lingkup sosial 

b. Desian pekerjaan 

c. Sumber daya yang berasal dari lingkup organisasi. 
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2.2.2 Knowledge Sharing 

1. Definisi Knowledge Sharing 

Menurut Lumbantobing (2011), knowledge sharing adalah 

suatu proses di mana pengetahuan disampaikan, dikelola, dan 

dipindahkan dari satu individu ke individu lainnya, atau dari satu 

organisasi ke organisasi lainnya, dengan menggunakan pendekatan yang 

unik dan berbeda. Dalam menerapkan berbagi pengetahuan, setiap 

organisasi bertujuan untuk mengoptimalkan potensi individu yang 

memiliki pengetahuan dan pengalaman, menjadikannya sebagai 

Intellectual Capital atau menggunakannya sebagai aset perusahaan 

dalam bentuk pengetahuan. Menurut Jacobson (2006), ketika seseorang 

memberikan pengetahuan kepada orang lain, itu merupakan bagian dari 

knowledge sharing, meskipun informasi atau pengetahuan tersebut 

mungkin tidak dianggap bernilai atau penting bagi penerima informasi 

atau pengetahuan tersebut. 

Menurut Kessel et al (2012), knowledge sharing adalah suatu 

proses komunikasi interaktif di antara individu dalam suatu kelompok 

yang membangun hubungan saling ketergantungan guna mencapai 

tujuan bersama. Sedangkan, van den Hooff & de Ridder (2004) 

menyatakan bahwa knowledge sharing adalah proses di mana individu 

saling bertukar pengetahuan mereka (implisit dan eksplisit) dan secara 

bersama-sama menciptakan pengetahuan baru. 

Menurut Trivellas et al (2015), knowledge sharing memiliki 

potensi untuk membentuk kompetensi umum baru pada individu atau 
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meningkatkan kompetensi yang sudah ada, seperti menghasilkan ide-ide 

inovatif, kemampuan berkomunikasi, meningkatkan hubungan 

antarpribadi, kemampuan memecahkan masalah, memprioritaskan suatu 

hal, kreativitas, perencanaan, pemecahan masalah dan kerjasama tim. 

Beberapa penelitian telah menunjukkan bahwa knowledge sharing 

sangat penting karena hal tersebut memungkinkan karyawan 

meningkatkan kinerja inovasi dan mengurangi upaya pembelajaran yang 

berlebihan (Calantone et al., 2002). 

2. Dimensi dan Indikator Knowledge Sharing 

Menurut van den Hooff & de Ridder (2004) mengemukakan 

bahwa terdapat 2 dimensi knowledge sharing yakni 

a. Menyumbangkan pengetahuan (knowledge donating) yaitu perilaku 

untuk mengkomunikasikan pengetahuan, keahlian, informasi, 

pengalaman, dan gagasan yang dimiliki seseorang kepada orang 

lain. proses ini terjadi karena adanya komunikasi yang baik serta 

diiringi dengan dorongan dari masing-masing individu. Adapun 

indikator utama pada knowledge donating, yaitu sebagai berikut: 

1. Berbagi pengetahuan dengan rekan kerja dalam satu 

departemen 

2. Berbagi informasi dengan rekan kerja dalam satu departemen 

3. Berbagi keterampilan dengan rekan kerja dalam satu 

departemen 

4. Berbagi pengetahuan baru dengan rekan kerja dari departemen 

lain 
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5. Berbagi informasi dengan rekan kerja dari departemen lain 

6. Berbagi keterampilan dengan rekan kerja dari departemen lain 

b. Mengumpulkan pengetahuan (knowledge collecting) yaitu perilaku 

suatu individu dalam berkonsultasi dengan orang lain mengenai 

kemampuan serta pengetahuan yang nantinya pengetahuan dan 

kemampuan tersebut dikumpulkan. Pengetahuan yang telah 

dikumpulkan tersebut nantinya dijadikan suatu aset bagi perusahaan 

yang berupa pengetahuan. Adapun indikator utama pada knowledge 

collecting, yaitu sebagai berikut: 

1) Mengumpulkan informasi baru dengan rekan kerja dalam satu 

departemen 

2) Mengumpulkan keterampilan baru dengan rekan kerja dalam 

satu departemen 

3) Mengumpulkan informasi baru dengan rekan kerja dari luar 

departemen 

4) Mengumpulkan keterampilan baru dengan rekan kerja dari luar 

departemen 

3. Faktor yang Mempengaruhi Knowledge Sharing 

Menurut (Raharso & Tjahjawati, 2014; Tohidinia & 

Mosakhani, 2010) terdapat dua faktor yang menjadi prediktor dalam 

aktivitas knowledge sharing, yakni: 

a. Teknologi Informasi 

Setiap tugas yang dilakukan oleh karyawan perusahaan saat ini 

selalu terkait dengan teknologi. Pentingnya memanfaatkan 



21 
 

 
 

teknologi informasi adalah untuk meningkatkan efektivitas dan 

efisiensi dalam pekerjaan. Perusahaan percaya bahwa dengan 

menyediakan fasilitas sistem informasi berbasis komputer serta 

media elektronik lainnya, karyawan dapat memberikan kontribusi 

berharga dalam menyediakan informasi bagi perusahaan. Teknologi 

juga memudahkan komunikasi antara rekan kerja dan atasan, 

memungkinkan interaksi yang intensif dan penyebaran informasi 

yang cepat dan praktis. 

b. Iklim Organisasi 

Dalam sebuah organisasi, suasana kerja adalah fitur utama yang tak 

terpisahkan dari identitasnya. Setiap organisasi memiliki iklim kerja 

yang berbeda-beda. Iklim kerja erat terkait dengan aspek lingkungan 

kerja yang disadari oleh anggota yang ada di organisasi. Ini 

berkaitan dengan bagaimana individu di organisasi menerima apa 

yang ada di sekitar tempat kerja mereka sebagai bagian dari 

aktivitasnya sehari-hari. 

2.2.3 Person Job Fit 

1. Definisi Person Job Fit 

Person-job fit dapat didefinisikan sebagai hubungan antara 

karakteristik seseorang dan karakteristik pekerjaan atau tugas-tugas 

yang dilakukan di tempat kerja (Kristof‐Brown et al., 2005).                           

Snell & Bohlander (2012) mengemukakan, bahwa person-job fit 

merupakan proses spesifikasi pekerjaan sebagai upaya untuk membantu 

mengidentifikasikan kompetensi individual karyawan yang dibutuhkan 
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untuk memperoleh kesuksesan, seperti pengetahuan, kemampuan, 

keahlian dan faktor lain yang dapat mengacu pada pemerolehan kinerja 

yang superior, oleh karena itu variabel ini sangat penting diperhatikan 

oleh organisasi. 

Cable dan DeRue (2002) juga menggambarkan person-job fit 

sebagai kesesuaian antara individu dan pekerjaan yang mereka lakukan 

di lingkungan kerja. Definisi ini mencakup kemampuan, tuntutan 

pekerjaan, dan kemampuan karyawan untuk memenuhi tuntutan 

tersebut. Person-job fit merupakan kesesuaian antara kebutuhan yang 

signifikan dari seorang individu dengan karakteristik atau keterampilan 

yang dibutuhkan dalam pekerjaan, serta kesesuaian antara kepribadian 

individu dan tuntutan pekerjaan (Lauver dan Kristof-Brown, 2001). 

Sekiguchi (2004) menyatakan bahwa tuntutan pekerjaan, termasuk 

pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan individu, menjadi esensial 

agar individu dapat menyelesaikan tugasnya dengan standar yang dapat 

diterima oleh organisasi. 

2. Dimensi dan Indikator Person Job Fit 

Menurut Lauver dan Kristof-Brown (2001), person job fit 

terdiri dari 2 dimensi dengan total 5 indikator, di antaranya yaitu: 

a. Kesesuaian antara keterampilan dengan pekerjaan 

Kesesuaian antara keterampilan dengan pekerjaan yang dilakukan 

oleh karyawan disini terdiri dari 3 indikator  yaitu: 
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1) Kemampuan yang dimiliki sesuai dengan tuntutan pekerjaan 

2) Memiliki keterampilan dan kemampuan yang tepat untuk 

melakukan pekerjaan 

3) Ada kesesuaian antara persyaratan pekerjaan dengan 

keterampilan. 

b. Kepribadian 

Kepribadian merupakan gaya perilaku seseorang dan cara khasnya 

dalam memberi tanggapan terhadap sesuatu. Pada kepribadian 

terdapat 2 indikator, yaitu: 

1) Kepribadian yang dimiliki cocok 

2) Individu adalah orang yang tepat 

3. Faktor yang Mempengaruhi Person Job Fit 

Mello (2002) menyatakan bahwa penting bagi perusahaan 

untuk melakukan person job fit sehingga memperoleh kinerja individu 

yang optimal, dengan memperhatikan faktor-faktor: 

a. Pengetahuan teknis, keterampilan khusus, dan kemampuan personal 

b. Keterampilan sosial 

c. Kebutuhan-kebutuhan personal, nilai-nilai dan minat atau keinginan 

d. Sifat-sifat personal 

2.3 Kerangka Berfikir 

2.3.1 Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Menurut Kessel et al (2012) menyatakan knowledge sharing 

adalah suatu proses komunikasi interaktif di antara individu dalam suatu 

kelompok yang membangun hubungan saling ketergantungan guna 
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mencapai tujuan bersama. Sedangkan, van den Hooff dan de Ridder 

(2004) menyatakan bahwa knowledge sharing adalah proses di mana 

individu saling bertukar pengetahuan mereka (implisit dan eksplisit) dan 

secara bersama-sama menciptakan pengetahuan baru. 

Penelitian yang dilakukan oleh Vandavasi et al (2020) 

menunjukkan bahwa knowledge sharing mendorong karyawan untuk 

berinovasi, yang berarti bahwa karyawan didorong untuk menjadi 

inovatif. Lebih khusus lagi, karyawan dengan tingkat berbagi 

pengetahuan yang lebih tinggi akan menghasilkan tingkat perilaku 

inovatif yang lebih baik. Penelitian tersebut juga sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (Islam et al., 2024) yang menghasilkan 

temuan bahwa knowledge sharing secara positif mempengaruhi perilaku 

kerja inovatif karyawan. Bahwa budaya knowledge sharing mendorong 

organisasi yang lebih inovatif, sedangkan karyawan yang terlibat dalam 

perilaku menyembunyikan pengetahuan cenderung kurang menjadi 

inovatif 

2.3.2 Pengaruh Person Job Fit Terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Cable dan DeRue (2002) menggambarkan person-job fit sebagai 

kesesuaian antara individu dan pekerjaan yang mereka lakukan di 

lingkungan kerja. Definisi ini mencakup kemampuan, tuntutan pekerjaan, 

dan kemampuan karyawan untuk memenuhi tuntutan tersebut. Person-job 

fit merupakan kesesuaian antara kebutuhan yang signifikan dari seorang 

individu dengan karakteristik atau keterampilan yang dibutuhkan dalam 

pekerjaan, serta kesesuaian antara kepribadian individu dan tuntutan 
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pekerjaan (Lauver dan Kristof-Brown, 2001). Sekiguchi (2004) 

menyatakan bahwa tuntutan pekerjaan, termasuk pengetahuan, 

keterampilan, dan kemampuan individu, menjadi esensial agar individu 

dapat menyelesaikan tugasnya dengan standar yang dapat diterima oleh 

organisasi. 

Penelitian yang dilakukan oleh Akmal & Mehmood (2022) 

menunjukkan pengaruh positif dan signifikan dari person job fit terhadap 

perilaku kerja inovatif. Bahwa hubungan antara karyawan dan pilihan 

pekerjaan mereka menentukan perilaku kerja inovatif mereka dalam 

memecahkan suatu masalah. Suryosukmono et al (2022) dalam 

penelitiannya juga menunjukkan bahwa person job fit dapat 

mempengaruhi munculnya perilaku inovatif, bahwa semakin cocok 

seseorang dengan pekerjaannya, perilaku inovatif yang timbul juga 

menjadi lebih signifikan. 

2.3.3 Pengaruh Knowledge Sharing dan Person Job Fit Terhadap 

Perilaku Kerja Inovatif 

Menurut West dan Farr, (1989) perilaku kerja inovatif 

didefinisikan sebagai semua perilaku karyawan yang menciptakan, 

memperkenalkan dan menerapkan ide-ide baru dalam peran kerja, 

kelompok atau organisasi, untuk menguntungkan kinerja individu, 

kelompok, atau organisasi. Selanjutnya, (Kleysen dan Street, 2001) juga 

menyatakan definisi perilaku kerja inovatif sebagai langkah-langkah yang 

diambil oleh individu karena munculnya, pengenalan, dan implementasi 

ide-ide baru yang dianggap menguntungkan organisasi pada berbagai 



26 
 

 
 

level. Oleh karena itu, perilaku kerja inovatif dianggap sebagai tindakan 

yang memberikan manfaat bagi organisasi (De Spiegelaere, Van Gyes, De 

Witte, et al., 2014). 

Pada kerangka berfikir konseptual penelitian ini menjelaskan 

bahwa variabel independen yaitu knowledge sharing (X1), dan person job 

fit (X2) terdapat pengaruh secara bersama-sama (simultan) terhadap 

perilaku kerja inovatif (Y). Hal ini dijelaskan pada penelitian yang 

dilakukan oleh Widiyastuti dan Nurmaya (2022) tentang “Berbagi 

Pengetahuan, Dukungan Organisasi, Kesesuaian Pekerjaan Orang dan 

Pengaruhnya Terhadap Perilaku Kerja Inovatif Karyawan                                  

PT. Kitchenette Lestari Jakarta” bahwa knowledge sharing dan person job 

fit berpengaruh dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif karyawan 

PT. Kitchenette Lestari Jakarta. 

Berdasarkan keterangan uraian hubungan antar variabel terikat yang 

telah dijelaskan tersebut, maka penulis menggambarkan kerangka pemikiran 

pada penelitian ini. Kerangka pemikiran dimaksudkan untuk menggambarkan 

paradigma sebagai jawaban atas masalah penelitian. Hubungan tersebut dapat 

dilihat pada gambar kerangka pemikiran konseptual sebagai berikut: 
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2.4 Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara dari rumusan masalah yang 

sedang diteliti, dan dari masalah pokok yang diuraikan di atas. Berikut adalah 

hipotesis dalam penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 

H1: Knowledge Sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku 

kerja inovatif pegawai Sekretariat Daerah Kota Cirebon. 

H2: Person Job Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja 

inovatif pegawai Sekretariat Daerah Kota Cirebon. 

H3: Knowledge Sharing dan Person Job Fit secara bersama-sama berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif pegawai 

Sekretariat Daerah Kota Cirebon. 

 

Gambar II-1 Kerangka Berfikir 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

3.1 Metode Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Metode penelitian 

kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang digunakan untuk 

meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data 

menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat statistik, dengan 

tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2017). 

Berdasarkan tingkat eksplanasinya penelitian ini termasuk kedalam 

penelitian asosiatif. Menurut Sugiyono (2017) penelitian asosiatif adalah 

penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh ataupun hubungan 

antara dua variabel atau lebih. 

3.2 Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional variabel penelitian adalah aspek yang 

memberikan informasi mengenai pengukuran variabel. Berikut definisi 

operasional variabel penelitian yang terdapat pada Tabel III-1: 
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Tabel III-1 Definisi Operasional Variabel 

Variabel Dimensi Indikator Skala Sumber 

Knowledge 

Sharing 

(X1) 

Menyumbangkan 

pengetahuan 

(knowledge donating) 

1. Berbagi pengetahuan baru dengan rekan kerja 

dalam satu departemen 

Likert 

van den Hooff 

& de Ridder, 

2004 

2. Berbagi informasi dengan rekan kerja dalam satu 

departemen 

3. Berbagi keterampilan dengan rekan kerja dalam 

satu departemen 

4. Berbagi pengetahuan baru dengan rekan kerja dari 

departemen lain 

5. Berbagi informasi dengan rekan kerja dari 

departemen lain 

6. Berbagi keterampilan dengan rekan kerja dari 

departemen lain 

Mengumpulkan 

pengetahuan 

(knowledge 

collecting) 

7. Mengumpulkan informasi baru dengan rekan kerja 

dalam satu departemen 

8. Mengumpulkan keterampilan baru dengan rekan 

kerja dalam satu departemen 

9. Mengumpulkan informasi baru dengan rekan kerja 

dari departemen lain 

10. Mengumpulkan keterampilan baru dengan rekan 

kerja dari departemen laind 

Person Job 

Fit (X2) 

Kesesuaian antara 

keterampilan dengan 

pekerjaan 

11. Kemampuan yang dimiliki sesuai dengan tuntutan 

pekerjaan 

Likert 

Lauver & 

Kristof-

Brown, 2001 

12. Memiliki keterampilan dan kemampuan yang 

tepat untuk melakukan pekerjaan 

13. Ada kesesuaian antara persyaratan pekerjaan 

dengan keterampilan 

Kepribadian 
14. Kepribadian yang dimiliki cocok 

15. Individu adalah orang yang tepat 

Perilaku 

Kerja 

Inovatif (Y) 

Memunculkan ide 

(idea generation) 

16. Menciptakan ide-ide baru untuk masalah-masalah 

yang sulit 

Likert 

Janssen 

(2000); Scott 

& Bruce 

(1994) 

17. Mencari metode, teknik, atau alat-alat kerja baru 

18. Menghasilkan solusi orisinal untuk menyelesaikan 

masalah 

Promosi ide (idea 

promotion) 

19. Memobilisasi dukungan untuk ide inovatif 

20. Mendapatkan persetujuan untuk ide-idea inovatif 

21. Membuat anggota penting organisasi antusias 

dengan ide-idenya 

Realisasi ide (idea 

realization) 

22. Mengubah ide inovasi menjadi aplikasi yang 

berguna 

23. Memperkenalkan idea-ide inovatif ke lingkungan 

kerja dengan cara yang sistematis 

24. Mengevaluasi kegunaan ide-ide inovatif 

 



30 
 

 
 

3.3 Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas 

objek/subyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang 

ditentukan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan 

(Sugiyono, 2017). 

Dalam penelitian ini, yang menjadi populasi adalah Aparatur 

Sipil Negara pada Sekretariat Daerah Kota Cirebon. Populasi pada 

Sekretariat Daerah Kota Cirebon berjumlah 111 orang pegawai. 

2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 

oleh populasi (Sugiyono, 2017). Untuk menentukan jumlah sampel yang 

akan diambil datanya, peneliti menggunakan teknik sampling jenuh. 

Menurut Sugiyono (2017) sampling jenuh merupakan sebuah teknik 

pengambilan atau pengumpulan sampel pada suatu populasi, bila semua 

anggota populasi digunakan sebagai sampel dalam penelitian. 

Sampel dalam penelitian ini sebanyak 111 orang, hal ini 

berdasarkan teknik sampling jenuh dimana populasi pada penelitian ini 

sebanyak 111 orang, sebagai berikut: 
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No. Bagian Jumlah Pegawai 

1 Bagian Kesejahteraan Rakyat 6 

2 Bagian Hukum 12 

3 Bagian Organisasi 8 

4 Bagian Administrasi Pembangunan 9 

5 Bagian Perekonomian dan SDA 8 

6 Bagian Pengadaan Barang dan Jasa 17 

7 Bagian Umum 31 

8 Bagian Protokol 11 

9 Bagian Pemerintahan 9 

Jumlah 111 

3.4 Waktu dan Tempat Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di Sekretariat Daerah Kota Cirebon. Adapun 

waktu pelaksanaan penelitian ini direncanakan dari bulan Maret 2024 sampai 

dengan bulan Agustus 2024 yang dapat dilihat pada Tabel III-2: 

Tabel III-2 Rencana Waktu Penelitian 

Waktu Maret April Mei Juni Juli Agustus 

Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Penyusunan Proposal                         

Bimbingan dan Seminar 

Proposal 
                        

Revisi Proposal                         

Analisis Data, 

Penyusunan dan 

Bimbingan Skripsi 

                        

Pengajuan Sidang 

Skripsi 
                        

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini, teknik pengumpulan data penelitian 

menggunakan angket (kuesioner) dan wawancara. Wawancara yaitu 

percakapan dengan mengajukan pertanyaan kepada responden untuk 

mendapatkan jawaban atas pertanyaan yang diajukan tersebut. Wawancara ini 

dilakukan secara langsung kepada Kepala Bagian Umum yang membawahi 
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kepegawaian di Sekretariat Daerah Kota Cirebon untuk mendapatkan 

informasi terkait dengan knowledge sharing, person job fit maupun perilaku 

kerja inovatif. Adapun angket yaitu pertanyaan tertulis yang disajikan dalam 

bentuk kuisioner. 

Penyebaran angket (kuesioner) dilakukan secara online yaitu 

menggunakan google form yang berisikan sejumlah pertanyaan yang 

dipersiapkan untuk dijawab oleh responden melalui media Whatsapp. Hal ini 

dilakukan untuk mengatasi mobilitas pegawai karena memberikan kemudahan 

akses dari berbagai lokasi tanpa harus bertemu secara langsung. Dengan begitu 

pegawai yang bekerja di luar kantor atau pun yang sedang dalam perjalanan 

dinas dapat dengan mudah mengisi kuesioner tanpa terkendala oleh lokasi dan 

waktu. 

Skala Likert akan menjadi alat bantu instrumen dari pengumpulan 

data dalam kuesioner penelitian ini. Skala Likert yang merupakan skala yang 

digunakan untuk mengukur pendapat, sikap, dan persepsi individu atau 

kelompok terhadap suatu hal, dimana variabel yang diukur dijabarkan menjadi 

beberapa indikator dan item-item pertanyaan (Sugiyono, 2017). Skala Likert 

dalam penelitian ini merupakan skala Likert dengan lima kategori jawaban.  

Nilai tertinggi dari skala ini diberikan pada pilihan sangat setuju dan 

untuk nilai terendah dalam skala ini akan diberikan pada pernyataan sangat 

tidak setuju. Perhitungan skor tiap-tiap pilihan jawaban adalah sebagai berikut: 
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Tabel III-3 Skor Penelitian Skala Likert 

NO Kategori Skor 

1. Sangat Setuju (SS) 5 

2. Setuju (S) 4 

3. Netral (N) 3 

4. Tidak Setuju (TS) 2 

5. Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Knowledge Sharing (KS). Alat ukur yang digunakan untuk mengukur 

knowledge sharing mengacu pada van den Hooff & de Ridder (2004). Item 

yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah 10 item yang berfokus pada 

knowledge donating dan knowledge collecting dengan contoh item “Saya 

membagikan informasi yang saya miliki dengan rekan-rekan kerja di satu unit 

kerja/bagian”. 

Person Job Fit (PJ-Fit). Alat ukur yang digunakan untuk mengukur 

person job fit mengacu pada Lauver & Kristof-Brown (2001). Item yang akan 

digunakan dalam penelitian ini adalah 5 item yang berfokus pada kesesuaian 

antara keterampilan dengan pekerjaan, dan kepribadian/ temperamen dengan 

contoh item “Kemampuan saya sesuai dengan tuntutan pekerjaan ini”. 

Perilaku Kerja Inovatif. Alat ukur yang digunakan untuk mengukur 

person job fit mengacu pada Janssen (2000); Scott dan Bruce (1994).                 

Item yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah 9 item yang berfokus 

pada idea generation, idea promotion, idea realization dengan contoh item 

“Saya menciptakan ide baru untuk menyelesaikan permasalah pada 

pekerjaan”. 
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3.6 Teknik Analisis Data 

Penelitian yang dilakukan bersifat kuantitatif, sehingga data yang 

diperoleh berasal dari pengisian kuesioner yang dilakukan responden.               

Alat analisis yang digunakan yaitu menggunakan aplikasi software SPSS 

untuk menganalisis data secara statistik. Data yang telah terkumpul 

selanjutnya akan dianalisis secara bertahap, yaitu dengan melakukan uji 

instrumen penelitian, analisis regresi, dan uji asumsi klasik. 

3.6.1 Uji Validitas dan Reliabilitas 

1. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 

suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 

kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 

kuesioner tersebut (Ghozali, 2018). 

Dalam pengambilan keputusan dasar yang digunakan pada uji 

validitas jika r hitung ≥ daripada r table dapat dinyatakan valid. Apabila r 

hitung ≤ daripada r table maka dikatakan tidak valid. 

2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas merupakan alat untuk mengukur dan menguji suatu 

kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu 

kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang 

terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu 

(Ghozali, 2018). Reliabilitas berkenaan dengan derajat konsistensi data. 

Dikatakan reliabel suatu konstruk atau variabel jika memberikan nilai 

Cronbach Alpha > 0,6. 
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3.6.2 Metode Analisis Data 

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah dengan menggunakan metode regresi linier berganda.                

Metode regresi linier berganda adalah analisis yang digunakan untuk 

mengetahui pengaruh atau hubungan antar variabel terikat/variabel 

dependen dengan dua atau lebih variabel bebas/variabel independen. 

1. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi 

normal. Data yang baik dan layak dalam penelitian adalah yang 

memiliki distribusi normal atau mendekati normal. Pengujian ini 

menggunakan tes statistik Kolmogorov-smirnov dengan dasar 

pengambilan keputusan yaitu sebagai berikut : 

1) H0 diterima jika nilai p-value pada tabel kolom Asymp. Sign.              

(2-tailed) > level of significant alpha (0,05), sebaliknya                            

H0 ditolak. 

2) H0 ditolak jika nilai p-value pada tabel kolom Asymp. Sign.                 

(2-tailed) < level of significant alpha (0,05), sebaliknya H0 diterima. 

2. Analisis Regresi Linear Berganda 

Menurut Sugiyono (2017) teknik analisis data yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah analisis regresi berganda, karena variabel 

bebas dalam penelitian lebih dari satu. Adapun persamaan regresi linear 

berganda dapat dirumuskan sebagai berikut: 
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Y = α + b1X1 + b2X2 + e 

Keterangan: 

Y  = Perilaku Kerja Inovatif  

α  = Konstanta 

b1, b2  = Koefisien regresi linear berganda 

X1 = Knowledge Sharing 

X2 = Person Job Fit 

e  = Standar eror 

3. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Menurut Sugiyono (2017) Koefisien Determinasi (R2) 

digunakan untuk mengetahui seberapa besar kemampuan variabel bebas 

dapat menjelaskan variabel terikat. Nilai koefisien determinasi berada 

pada rentang angka nol (0) dan satu (1). Jika nilai koefisien determinasi 

yang mendekati angka nol (0) berarti kemampuan model dalam 

menerangkan variabel terikat sangat terbatas. Sebaliknya apabila nilai 

koefisien determinasi variabel mendekati satu (1) berarti kemampuan 

variabel bebas dalam menimbulkan keberadaan variabel terikat semakin 

kuat. 

4. Uji Hipotesis 

Menurut Sugiyono (2017) hipotesis merupakan jawaban 

sementara terhadap rumusan masalah penelitian, Dimana rumusan 

masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk pertanyaan. 
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a. Uji t 

Uji t dilakukan untuk mengetahui signifikansi peran secara parsial 

antara variabel independen terhadap variabel dependen dengan 

mengasumsikan bahwa variabel independen lain dianggap konstan. 

Kriteria yang digunakan adalah sebagai berikut: 

1) Apabila t hitung ≤ tabel maka Ho diterima dan Ha ditolak. 

2) Apabila t hitung ≥ tabel maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

Rancangan pengujian hipotesis statistik ini untuk menguji pengaruh 

variabel independen (X) yaitu Knowledge Sharing (X1), person job 

fit (X2), terhadap Perilaku Kerja Inovatif (Y). Adapun hipotesis 

dalam penelitian ini yaitu: 

1) Ho1 : Variabel Knowledge Sharing tidak berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Ha1 : Variabel Knowledge Sharing berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

2) Ho1 : Variabel Person Job Fit tidak berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Ha1 : Variabel Person Job Fit berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

b. Uji F 

Uji F dilakukan untuk mengetahui pengaruh semua variabel 

independen yang terdapat di dalam model secara bersama-sama 

(simultan) terhadap variabel dependen. Uji F dilakukan dengan cara 



38 
 

 
 

membandingkan F hitung dan F tabel. Hipotesis yang dilakukan 

sebagai berikut: 

1) Merumuskan hipotesis, uji hipotesis nol (H0) dan hipotesis 

alternatif (Ha): 

H0: Tidak terdapat pengaruh knowledge sharing dan person job 

fit terhadap perilaku kerja inovatif. 

Ha: Terdapat pengaruh knowledge sharing dan person job fit 

terhadap perilaku kerja inovatif. 

2) Menentukan taraf nyata, hasil hipotesis F hitung dibandingkan 

dengan F tabel α = 0,05; 

Jika F hitung > F tabel, maka H0 ditolak, Ha diterima. 

Jika F hitung < F tabel, maka H0 diterima, Ha ditolak. 
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BAB IV  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1 Karakteristik Responden 

4.1.1 Deskripsi Karakteristik Responden 

Penelitian dilakukan di Sekretariat Daerah Kota Cirebon. 

Teknik pengambilan sampel dilakukan dengan cara total sampling atau 

sampel jenuh, adalah teknik sampling yang dilakukan dengan 

mengambil seluruh populasi. Sampel dalam penelitian ini pada Aparatur 

Sipil Negara (ASN) di Sekretariat Daerah Kota Cirebon dengan 

berjumlah 111 orang. 

Untuk deskripsi mengenai karakteristik responden yang 

diperoleh berdasarkan jawaban kuesioner yang diberikan oleh responden 

yang menjadi objek penelitian. Dari kuesioner yang telah diisi oleh 

responden didapat data identitas responden. Penyajian data mengenai 

identitas responden untuk memberikan gambaran tentang keadaan diri 

pada responden. Berikut adalah pembahasan dari masing-masing 

karakteristik yang akan diuraikan berdasarkan jenis kelamin, usia dan 

pendidikan. 

1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Data mengenai jenis kelamin pegawai ASN di Sekretariat 

Daerah Kota Cirebon yang menjadi responden sebagai berikut:  
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Tabel IV-1 Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah (Responden) 
Persentase 

(%) 

1 Laki-Laki 78 70.3% 

2 Perempuan 33 29.7% 

Jumlah 111 100% 

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2024 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa dari 111 orang 

responden, yang berjenis kelamin laki-laki sebanyak 78 orang atau 

70.3% dan perempuan sebanyak 33 orang atau 29.7%. Artinya dalam 

penelitian ini sebagian besar responden adalah laki-laki. 

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

 Data mengenai usia responden dikelompokan menjadi                         

4 kategori, yaitu usia 20 – 30 tahun, usia 31 – 40 tahun, usia 41 – 50 

tahun dan usia diatas 50 tahun. Adapun data mengenai usia pegawai ASN 

di Sekretariat Daerah Kota Cirebon yang menjadi responden sebagai 

berikut: 

Tabel IV-2 Frekuensi Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Jumlah (responden) Persentase (%) 

1 20 – 30 tahun 14 12.61% 

2 31 – 40 tahun 19 17.12% 

3 41 – 50 tahun 48 43.24% 

4 >50 tahun 30 27.03% 

Total 111 100% 

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2024 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 111 orang 

responden, yang berusia 20 – 30 tahun sebanyak 14 orang atau 12.61%, 

usia 31 – 40 tahun sebanyak 19 orang atau 17.12%, usia 41 – 50 tahun 

sebanyak 48 orang atau 43.24%, dan usia diatas 50 tahun sebanyak 30 

orang atau 27.03%. Artinya dalam penelitian ini sebagian besar 

responden berusia mulai dari 20 – 50 tahun. 
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3. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Data mengenai tingkat pendidikan terakhir pegawai ASN di 

Sekretariat Daerah Kota Cirebon yang menjadi responden sebagai 

berikut: 

Tabel IV-3 Frekuensi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

No Tingkat Pendidikan Jumlah (responden) Persentase (%) 

1 SMP dan Sederajat 2 1.80% 

2 SMA dan Sederajat 28 25.23% 

3 D3 1 0.90% 

4 D4/S1 63 56.76% 

5 S2 17 15.32% 

Total 111 100% 

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2024 

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa dari 111 orang 

responden, yang memiliki tingkat pendidikan S2 sebanyak 17 orang atau 

15.32%, D4/S1 sebanyak 63 orang atau 56.76%, D3 sebanyak 1 orang 

atau 0.9%, SMA dan sederajat sebanyak 28 orang atau 25.23%, dan SMP 

dan sederajat sebanyak 2 orang atau 1.80%. Artinya dalam penelitian ini 

sebagian besar responden memiliki tingkat pendidikan S1. 

4.1.2 Deskripsi Variabel Penelitian 

Analisis ini bertujuan untuk mengetahui gambaran deskriptif 

mengenai responden dalam penelitian. Penulis menggunakan analisis 

deskriptif atas variabel independen dan dependen yang dilakukan 

pengklasifikasian terhadap jumlah skor responden. Dari jumlah skor 

jawaban responden yang diperoleh kemudian disusun kriteria penilaian 

untuk setiap pernyataan. Tahap analisis dilakukan sampai pada scoring 

dan indeks, dimana skor merupakan jumlah dari hasil perkalian setiap 

bobot nilai (1 sampai 5) frekuensi. Pada tahap selanjutnya indeks 
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dihitung dengan metode  mean, yaitu membagi total skor dengan jumlah 

responden. Kategori jawaban responden dapat dijelaskan sebagai 

berikut: 

Tabel IV-4 Kriteria Skor Variabel Penelitian 

Nilai Skor Kriteria Variabel 

1,00 – 1,80 Sangat Tidak Baik / Sangat Rendah 

>1,80 – 2,60 Tidak Baik / Rendah 

>2,60 – 3,40 Cukup Baik / Sedang 

>3,40 – 4,20 Baik / Tinggi 

>4,20 – 5,00 Sangat Baik / Sangat Tinggi 

Sumber : Sugiyono (2014) 

Kriteria pengukuran tersebut menunjukkan bahwa semakin 

tinggi nilai rata-rata yang diperoleh menunjukkan semakin baik 

tanggapan responden terhadap item maupun variabel tersebut. 

1. Deskripsi Variabel Knowledge Sharing (X1) 

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner kepada 111 responden 

dalam penelitian ini tentang variabel knowledge sharing, diperoleh 

frekuensi jawaban sebagai tabel berikut: 

Tabel IV-5 Hasil Jawaban Responden Untuk Variabel Knowledge Sharing (X1) 

Pertanyaan ke 
Frekuensi Masing-masing Alternatif jawaban 

Total 

Frekuensi stdv mean 

F % F % F % F % F % F % 

1 0 0% 4 4% 10 9% 56 50% 41 37% 111 100% 0.752 4.207 

2 0 0% 5 5% 5 5% 52 47% 49 44% 111 100% 0.760 4.306 

3 0 0% 1 1% 9 8% 39 35% 62 56% 111 100% 0.685 4.459 

4 0 0% 8 7% 20 18% 54 49% 29 26% 111 100% 0.856 3.937 

5 4 4% 3 3% 21 19% 55 50% 28 25% 111 100% 0.934 3.901 

6 0 0% 2 2% 11 10% 58 52% 40 36% 111 100% 0.697 4.225 

7 0 0% 2 2% 13 12% 42 38% 54 49% 111 100% 0.755 4.333 

8 0 0% 1 1% 10 9% 40 36% 60 54% 111 100% 0.696 4.432 

9 0 0% 3 3% 17 15% 50 45% 41 37% 111 100% 0.781 4.162 

10 0 0% 3 3% 11 10% 56 50% 41 37% 111 100% 0.731 4.216 

rata-rata 
0.

4 

0.4

% 

3.

2 

2.9

% 

12.

7 

11.4

% 

50.

2 

45.2

% 

44.

5 

40.1

% 
    0.765 4.218 

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2024 



43 
 

 
 

Berdasarkan tabel IV-5 diatas, diketahui bahwa variabel 

knowledge sharing yang diukur dengan 10 item pernyataan dengan 

pengukuran skala likert 5 poin memiliki nilai rata-rata 4,218 yakni 

berada pada kriteria “Sangat Baik/Sangat Tinggi”. Dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa knowledge sharing pada ASN di Sekretariat 

Daerah Kota Cirebon sudah terlaksana dengan baik. Indikator KS3 

memiliki rata-rata tertinggi pada variabel knowledge sharing, yaitu 

sebesar 4,459 yang menyatakan bahwa pegawai berbagi keterampilan 

dengan rekan-rekan kerja dalam satu unit kerja/bagian. 

2. Deskripsi Variabel Person Job Fit (X2) 

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner kepada 111 responden 

dalam penelitian ini tentang variabel person job  fit, diperoleh frekuensi 

jawaban sebagai tabel berikut: 

Tabel IV-6 Hasil Jawaban Responden Untuk Variabel Person Job Fit (X2) 

Pertanyaan 

ke 

Frekuensi Masing-masing Alternatif jawaban Total Frekuensi 
stdv mean 

F % F % F % F % F % F % 

1 0 0% 1 1% 5 5% 56 50% 49 44% 111 100% 0.619 4.378 

2 0 0% 1 1% 4 4% 52 47% 54 49% 111 100% 0.612 4.432 

3 0 0% 1 1% 9 8% 52 47% 49 44% 111 100% 0.667 4.342 

4 1 1% 1 1% 8 7% 55 50% 46 41% 111 100% 0.721 4.297 

5 1 1% 1 1% 7 6% 62 56% 40 36% 111 100% 0.694 4.252 

rata-rata 0.4 0% 1 1% 6.6 6% 55.4 50% 47.6 43% 111 1 0.662631 4.340541 

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2024 

Berdasarkan tabel IV-6 diatas, diketahui bahwa variabel person 

job fit yang diukur dengan 5 item pernyataan dengan pengukuran skala 

likert 5 poin memiliki nilai rata-rata 4,340541 yakni berada pada kriteria 

“Sangat Baik/Sangat Tinggi”. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa person job fit pada ASN di Sekretariat Daerah Kota Cirebon 
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sudah terlaksana dengan baik. Indikator PJF2 memiliki rata-rata tertinggi 

pada variabel person job fit, yaitu sebesar 4.432 yang menyatakan bahwa 

pegawai memiliki keterampilan dan kemampuan yang tepat untuk 

melakukan pekerjaannya. 

3. Deskripsi Variabel Perilaku Kerja Inovatif (Y) 

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner kepada 111 responden 

dalam penelitian ini tentang variabel perilaku kerja inovatif, diperoleh 

frekuensi jawaban sebagai tabel berikut: 

Tabel IV-7 Hasil Jawaban Responden Untuk Variabel Perilaku Kerja Inovatif (Y) 

Pertanyaan 

ke 

Frekuensi Masing-masing Alternatif jawaban Total Frekuensi stdv mean 

F % F % F % F % F % F %   

1 0 0% 1 1% 9 8% 64 58% 37 33% 111 100% 0.632 4.234 

2 0 0% 1 1% 10 9% 56 50% 44 40% 111 100% 0.666 4.288 

3 0 0% 1 1% 5 5% 62 56% 43 39% 111 100% 0.605 4.324 

4 0 0% 1 1% 12 11% 65 59% 33 30% 111 100% 0.645 4.171 

5 0 0% 1 1% 8 7% 44 40% 58 52% 111 100% 0.669 4.432 

6 0 0% 1 1% 13 12% 59 53% 38 34% 111 100% 0.676 4.207 

7 0 0% 1 1% 8 7% 54 49% 48 43% 111 100% 0.654 4.342 

8 0 0% 1 1% 11 10% 59 53% 40 36% 111 100% 0.664 4.243 

9 0 0% 1 1% 9 8% 59 53% 42 38% 111 100% 0.649 4.279 

rata-rata 0 0% 1 1% 9.44 9% 58 52% 42.6 38% 111 100% 0.651 4.280 

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2024 

Berdasarkan tabel IV-7 diatas, diketahui bahwa variabel 

perilaku kerja inovatif yang diukur dengan 5 item pernyataan dengan 

pengukuran skala likert 5 poin memiliki nilai rata-rata 4,280 yakni 

berada pada kriteria “Sangat Baik/Sangat Tinggi”. Dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa perilaku kerja inovatif pada ASN di 

Sekretariat Daerah Kota Cirebon sudah terlaksana dengan baik. 

Indikator PKI5 memiliki rata-rata tertinggi pada variabel perilaku kerja 

inovatif, yaitu sebesar 4.432 yang menyatakan pegawai meminta 
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persetujuan pimpinan atas gagasan atau ide inovatif yang mereka 

berikan. 

4.2 Analisis Hasil Penelitian 

4.2.1 Uji Validitas dan Uji Realibilitas 

Sebelum data hasil penelitian diolah, terlebih dahulu data di uji 

validitas dan reliabilitasnya untuk mengetahui apakah alat ukur yang 

digunakan berupa item pernyataan yang diajukan kepada responden 

dapat mengukur dengan tepat, cermat, dan akurat. 

1. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid 

tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika 

pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang 

akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2018). Dalam pengujian 

uji validitas penulis menggunakan alat bantu berupa software SPSS 

(Statistical Product and Service Solutions) versi 24 for Windows. 

Menurut Ghozali (2018) menyatakan bahwa bukti penyataan 

pada kuesioner dikatakan valid jika rhitung > rtabel dan sebaliknya apabila 

rhitung < rtabel maka dikatakan tidak valid.  

Dengan menggunakan responden sebanyak 111 orang dengan 

taraf signifikan 5% atau 0,05 dan df = N-3, yang diujikan yaitu 111-3 = 

108, maka didapat  rtabel sebesar 0,187. Pada penelitian ini total item 

pernyataan kuesioner berjumlah 24 butir pernyataan yang terdiri dari 10 

item pernyataan terkait variabel knowledge sharing (X1), 5 item 

pernyataan terkait variabel person job fit (X2), dan 9 item pernyataan 
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terkait variabel perilaku kerja inovatif (Y). Adapun rekapitulasi hasil uji 

validitas dari keseluruhan item pernyattaan pada kuesioner adalah 

sebagai berikut:  

Tabel IV-8 Hasil Uji Validitas Variabel Knowledge Sharing (X1) 

No Item rhitung rtabel Keterangan 

P1 0.663 0.187 Valid 

P2 0.674 0.187 Valid 

P3 0.685 0.187 Valid 

P4 0.527 0.187 Valid 

P5 0.680 0.187 Valid 

P6 0.730 0.187 Valid 

P7 0.719 0.187 Valid 

P8 0.720 0.187 Valid 

P9 0.760 0.187 Valid 

P10 0.762 0.187 Valid 

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2024 

Berdasarkan tabel IV-8 dapat disimpulkan bahwa hasil 

pengujian uji validitas pada seluruh item pernyataan variabel knowledge 

sharing (X1) terbukti valid, dikarenaka nilai rhitung lebih besar 

dibandingkan dengan rtabel. 

Tabel IV-9 Hasil Uji Validitas Variabel Person Job Fit (X2) 

No Item rhitung rtabel Keterangan 

P1 0.863 0.187 Valid 

P2 0.828 0.187 Valid 

P3 0.843 0.187 Valid 

P4 0.823 0.187 Valid 

P5 0.849 0.187 Valid 

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2024 

Berdasarkan tabel IV-9 dapat disimpulkan bahwa hasil 

pengujian uji validitas pada seluruh item pernyataan variabel person job 

fit (X2) terbukti valid, dikarenakan nilai rhitung lebih besar dibandingkan 

dengan rtabel. 



47 
 

 
 

Tabel IV-10 Hasil Uji Validitas Variabel Perilaku Kerja Inovatif (Y) 

No Item rhitung rtabel Keterangan 

P1 0.841 0.187 Valid 

P2 0.784 0.187 Valid 

P3 0.819 0.187 Valid 

P4 0.820 0.187 Valid 

P5 0.815 0.187 Valid 

P6 0.853 0.187 Valid 

P7 0.866 0.187 Valid 

P8 0.891 0.187 Valid 

P9 0.893 0.187 Valid 

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2024 

Berdasarkan tabel IV-10 dapat disimpulkan bahwa hasil 

pengujian uji validitas pada seluruh item pernyataan variabel perilaku 

kerja inovatif (Y) terbukti valid, dikarenaka nilai rhitung lebih besar 

dibandingkan dengan rtabel. 

2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas merupakan alat untuk mengukur dan menguji suatu 

kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu 

kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang 

terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu 

(Ghozali, 2018). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 

Cronbach Alpha > 0,6 

Tabel IV-11Hasil Uji Reliabilitas Variabel Knowledge Sharing (X1) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.875 10 

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2024 

Berdasarkan tabel IV-11 diatas menunjukkan nilai Cronbach 

Alpha sebesar 0,875 > 0,6, sehingga dapat disimpulakn bahwa variabel 

knowledge sharing (X1) dikatakan reliabel.  
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Tabel IV-12 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Person Job Fit (X2) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.895 5 

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2024 

Berdasarkan tabel IV-12 diatas menunjukkan nilai Cronbach 

Alpha sebesar 0,895 > 0,6, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 

person job fit (X2) dikatakan reliabel. 

Tabel IV-13 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Perilaku Kerja Inovatif (Y) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.949 9 

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2024 

Berdasarkan tabel IV-13 di atas menunjukkan  nilai Cronbach 

Alpha sebesar 0,949 > 0,6, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 

perilaku kerja inovatif (Y) dikatakan reliabel. 

4.2.2 Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi, variabel dependen atau keduanya memiliki distribusi normal. 

Data yang baik dan layak dalam penelitian adalah yang memiliki 

distribusi normal atau mendekati normal. Pengujian ini menggunakan 

tes statistik Kolmogorov-smirnov. Jika probilitas signifikan nilai 

residual lebih besar dari 0,05 maka data tersebut dikatakan berdistribusi 

normal. Demikian pula sebaliknya, jika probilitas signifikansi residual 

lebih rendah dari 0,05 maka data tersebut tidak berdistribusi normal. 
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Adapun hasil uji normalitas pada penelitian ini dapat dilihat pada              

Tabel IV-14 sebagai berikut: 

Tabel IV-14 Hail Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 111 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 3.50767318 

Most Extreme Differences Absolute .060 

Positive .060 

Negative -.050 

Test Statistic .060 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2024 

Berdasarkan hasil analisis ada Tabel IV-14 didapat nilai 

signifikansi sebesar 0,200 yang lebih besar dari 0,05. Oleh karena nilai 

signifikansi uji Kolmogorov-smirnov lebih dari 0,05 maka dapat 

disimpulkan bahwa model persamaan tersebut berdistribusi normal. 

Berikut ini adalah gambar dari hasil pengujian normalitas data 

yang ditunjukkan dalam Gambar IV-1 sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

Gambar IV-1 Hasil Uji Normalitas 
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Berdasarkan gambar IV-1 dapat terlihat titik-titik menyebar 

disekitas garis diagonal, serta penyebarannya mengikuti garis diagonal, 

sehingga regresi ini dapat dikatakan mendekati normal. Maka model 

regresi diagonal layak dipakai untuk pengaruh knowledge shari dan 

person job fit terhadap perilaku kerja inovatif. 

4.2.3 Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk menentukan 

pengaruh variabel independen dengan variabel dependen.  Perhitungsn 

koefisien regresi linear berganda dilakukan dengan analisis regresi 

melalui software SPSS (Statistical Product and Service Solutions) versi 

24 for Windows, diperoleh hasil yang ditunjukkan pada Tabel IV-15: 

Tabel IV-15 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.916 3.197  2.163 .033 

X1 .546 .070 .582 7.778 .000 

X2 .396 .133 .223 2.984 .004 

a. Dependent Variable: Y 

Berdasarkan tabel diataas dapat ditentukan persamaan sebagai 

berikut: 

Y = 6, 916 + 0,546 x1 + 0,396 x2 + e 

Berdasarkan persamaan regresi diatas, dapat dijelaskan hal-

hal sebagai berikut: 

a. Nilai konstan sebesar 6,916. Hal ini menunjukkan bahwa pada saat 

knowledge sharing (X1) dan variable person job fit (X2) tetap atau 
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tidak ada pengurangan atau penambahan, maka perilaku kerja 

inovatif akan bernilai 6,916  

b. Nilai koefisien regresi variable knowledge sharing (b1) sebesar 

0,546 menunjukkan nilai positif, artinya apabila perilaku knowledge 

sharing (X1) meningkat dengan asumsi variabel lainnya tetap, maka 

nilai perilaku kerja inovatif akan mengalami peningkatan sebesar 

0,546. Variabel perilaku knowledge sharing memiliki koefisien 

yang bernilai positif ini berarti bahwa antara persepsi terhadap 

knowledge sharing dan persepsi perilaku kerja inovatif memiliki 

perbandingan lurus. Dengan demikian ketika ada peningkatan 

persepsi terhadap knowledge sharing maka akan berpengaruh 

terhadap peningkatan persepsi perilaku kerja inovatif. Begitu juga 

sebaliknya jika terjadi penurunan persepsi terhadap knowledge 

sharing maka akan berpengaruh terhadap penurunan persepsi 

perilaku kerja inovatif. 

c. Nilai koefisien regresi variable person job fit  (b2) sebesar 0,396. 

menunjukkan nilai positif, artinya apabila person job fit (X2) 

meningkat dengan asumsi variabel lainnya tetap, maka nilai 

perilaku kerja inovatif (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 

0,396. Variabel perilaku person job fit memiliki koefisien yang 

bernilai positif ini berarti bahwa antara persepsi terhadap person job 

fit dan persepsi perilaku kerja inovatif memiliki perbandingan lurus. 

Dengan demikian ketika ada peningkatan persepsi terhadap person 

job fit maka akan berpengaruh terhadap peningkatan persepsi 
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perilaku kerja inovatif. Begitu juga sebaliknya jika terjadi 

penurunan persepsi terhadap person job fit maka akan berpengaruh 

terhadap penurunan persepsi perilaku kerja inovatif. 

4.2.4 Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien Determinasi (R2) digunakan untuk mengetahui 

seberapa besar kemampuan variabel bebas dapat menjelaskan variabel 

terikat (Sugiyono, 2017). Adapun hasil uji determinasi sebagai berikut: 

Tabel IV-16 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .704a .495 .486 3.54000 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

b. Dependent Variable: Y 

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2024 

Hasil uji pada tabel IV-16 memberikan hasil bahwa R Square 

sebesar 0,495 menunjukkan bahwa tingkat pengaruh knowledge sharing 

dan person job fit secara bersama-sama terhadap perilaku kerja inovatif 

sebesar 49,5% dan sisanya sebesar 50,5% dipengaruhi variabel 

independen lain yang tidak diteliti pada penelitian ini. 

4.2.5 Uji Hipotesis 

1. Uji t 

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing 

variabel independen yaitu knowledge sharing dan person job fit terhadap 

variabel dependen yaitu perilaku kerja inovatif. Kriteria yang digunakan 

adalah sebagai berikut: 
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a. Apabila t hitung < tabel maka Ho diterima dan Ha ditolak. 

b. Apabila t hitung > tabel maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

Tabel IV-17 Hasil Uji t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.916 3.197  2.163 .033 

X1 .546 .070 .582 7.778 .000 

X2 .396 .133 .223 2.984 .004 

a. Dependent Variable: Y 

1) Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Hipotesis pertama dalam penelitian ini yaitu: 

Ho1 : Variabel Knowledge Sharing tidak berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Ha1 : Variabel Knowledge Sharing berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Dari tabel IV-17 dapat dilihat bahwa knowledge sharing memiliki 

pengaruh terhadap perilaku kerja inovatif. Hal ini dibuktikan 

dengan nilai p-value (sig.t) 0,000 <  0,05, dan nilai thitung> ttabel yaitu 

7,778 > 1.659 mengidikasikan Ha1 diterima dan Ho1 ditolak. Hal ini 

mempunyai arti bahwa knowledge sharing berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap perilaku kerja inovatif 

2) Pengaruh Person Job Fit Terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Hipotesis kedua dalam penelitian ini yaitu: 
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Ho2 : Variabel Knowledge Sharing tidak berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Ha2 : Variabel Knowledge Sharing berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Dari tabel IV-17 dapat dilihat bahwa person job fit memiliki 

pengaruh terhadap perilaku kerja inovatif. Hal ini dibuktikan 

dengan nilai p-value (sig.t) 0,000 <  0,05, dan nilai thitung> ttabel yaitu 

2,984 > 1.659 mengidikasikan Ha2 diterima dan Ho2 ditolak. Hal ini 

mempunyai arti bahwa person job fit berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap perilaku kerja inovatif 

2. Uji F 

Uji F digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 

variabel independen yaitu knowledge sharing (X1) dan person job fit 

(X2) secara bersama-sama/simultan terhadap varianel dependen yaitu 

perilaku kerja inovatif (Y). Kriteria yang digunakan adalah sebagai 

berikut: 

a. Jika Fhitung > Ftabel, maka H0 ditolak, Ha diterima. 

b. Jika Fhitung < Ftabel, maka H0 diterima, Ha ditolak 

Dimana rumusan hipotesisnya adalah: 

H03: Tidak terdapat pengaruh knowledge sharing dan person job fit 

terhadap perilaku kerja inovatif. 

Ha3: Terdapat pengaruh knowledge sharing dan person job fit terhadap 

perilaku kerja inovatif. 
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Untuk nilai Ftabel pada tingkat signifikasi sebesar 0,05 dengan 

derajat bebas pembilang 2 (k-1 = 3-1) dan derajat bebas penyebut 108 

(n-k = 111-3) diperoleh hasil 3,08.  

Tabel IV-18 Hasil Uji F 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1326.279 2 663.139 52.917 .000b 

Residual 1353.415 108 12.532   

Total 2679.694 110    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X2, X1 

Dari tabel IV-18 diatas diperoleh fhitung sebesar  52,917 dan 

signfikan 0,000. Nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 dan lebih besar dari 

3,08, sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh knowledge 

sharing dan person job fit secara bersama-sama terhadap perilaku kerja 

inovatif. 

4.3 Pembahasan 

4.3.1 Pengaruh Knowledge Sharing terhadap Perilaku Kerja Inovatif 

Pegawai Sekretariat Daerah Kota Cirebon 

Hasil analisis menunjukkan bahwa knowledge sharing 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja 

inovatif. Hal ini memiliki makna bahwa semakin tinggi knowledge 

sharing antar pegawai Sekretariat Daerah Kota Cirebon maka akan 

meningkatkan perilaku kerja inovatif pegawai Sekretariat Daerah Kota 

Cirebon. 
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Hasil tersebut mengindikasikan bahwa nilai-nilai yang 

terkandung dalam knowledge sharing mampu dipersepsikan dengan baik 

dan berdampak nyata terhadap perilaku kerja inovatif pegawai 

Sekrerariat Daerah Kota Cirebon. Knowledge sharing yang diukur 

berdasarkan indikator menyumbangkan dan mengumpulkan 

pengetahuan, informasi serta keterampilan dengan rekan kerja dalam 

satu atau luar bagian/unit kerja terbukti mampu meningkatkan perilaku 

kerja inovatif pegawai Sekretariat Daerah Kota Cirebon. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Islam et al., (2024) dan Suryanto et al., (2023) yang 

menyatakan bahwa knowledge sharing secara positif mempengaruhi 

perilaku kerja inovatif karyawan. (Kmieciak, 2021) berpendapat bahwa 

menyumbangkan pengetahuan (knowledge donating) lebih efektif dalam 

menghasilkan ide-ide baru (karena menuntut inovasi) dibandingkan 

dengan hanya mengumpulkan pengetahuan (knowledge collecting). 

Knowledge sharing memberikan peluang bagi pegawai untuk menerima 

informasi, ide, pendapat, dan solusi dari rekan-rekan mereka untuk 

menjadi inovatif (Xie et al., 2016). Demikian juga, (du Plessis (2007) 

menyoroti bahwa knowledge sharing merupakan faktor utama terhadap 

perilaku kerja inovatif pegawai. 

4.3.2 Pengaruh Person Job Fit terhadap Perilaku Kerja Inovatif Pegawai 

Sekretariat Daerah Kota Cirebon 

Hasil analisis menunjukkan bahwa person job fit memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja inovatif. Hal ini 
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memiliki makna bahwa semakin sesuai person job fit pada pegawai 

Sekretariat Daerah Kota Cirebon maka akan meningkatkan perilaku 

kerja inovatif pegawai Sekretariat Daerah Kota Cirebon. 

Hasil tersebut mengindikasikan bahwa nilai-nilai yang 

terkandung dalam person job fit mampu dipersepsikan dengan baik dan 

berdampak nyata terhadap perilaku kerja inovatif pegawai Sekrerariat 

Daerah Kota Cirebon. Person job fit yang diukur berdasarkan indikator 

kemampuan yang dimiliki sesuai dengan tuntutan pekerjaan, memiliki 

keterampilan dan kemampuan yang tepat untuk melakukan pekerjaan, 

kesesuaian antara persyaratan pekerjaan dengan keterampilan, 

kepribadian yang dimiliki cocok, individu adalah orang yang tepat 

terbukti mampu meningkatkan perilaku kerja inovatif pegawai 

Sekretariat Daerah Kota Cirebon. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh oleh Akmal & Mehmood (2022) dan  Suryosukmono et 

al (2022) yang menyatakan bahwa person job fit secara positif dan 

signifikan mempengaruhi perilaku kerja inovatif karyawan. Hasil ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Wang et al., 2022) yang 

menyatakan bahwa persepsi karyawan terhadap peran, fungsi, dan 

situasi kerja yang sesuai dengan preferensi pribadi mereka sangat 

mendukung munculnya hasil positif dalam kinerja karyawan, salah 

satunya menjadi lebih inovatif. Sejalan dengan penelitian dari (Afsar et 

al., 2015), temuan studi ini menunjukkan bahwa tingkat kecocokan 
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antara pekerjaan dan individu (P-J fit) masih memiliki pengaruh positif 

terhadap perilaku inovatif. 

4.3.3 Pengaruh Knowledge Sharing dan Person Job Fit secara bersama-

sama terhadap Perilaku Kerja Inovatif Pegawai Sekretariat Daerah 

Kota Cirebon 

 Hasil analisis menunjukkan bahwa knowledge sharing dan 

person job fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja 

inovatif pegawai Sekretariat Daerah Kota Cirebon. Hal ini sesuai dengan 

penelitian yangdilakukan oleh Widiyastuti dan Nurmaya (2022) bahwa 

knowledge sharing dan person job fit berpengaruh dan signifikan 

terhadap perilaku kerja inovatif karyawan. 

Menurut West dan Farr, (1989) perilaku kerja inovatif 

didefinisikan sebagai semua perilaku karyawan yang menciptakan, 

memperkenalkan dan menerapkan ide-ide baru dalam peran kerja, 

kelompok atau organisasi, untuk menguntungkan kinerja individu, 

kelompok, atau organisasi. Untuk mencapai tujuan tersebut terdapat 

faktor yang dapat mempengaruhi perilaku kerja inovatif, yaitu faktor 

yang berasal dari dalam diri individu, seperti kemampuan kognitif, 

kepribadian, motivasi, pengetahuan, perilaku, emosi dan faktor yang 

berasal dari lingkungan kerja, sepeti sumber daya yang berasal dari 

lingkup sosial, desian pekerjaan, sumber daya yang berasal dari lingkup 

organisasi (Patterson et al., 2009).
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada ASN di Sekretariat 

Daerah Kota Cirebon maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Knowledge sharing pada ASN di Sekretariat Daerah Kota 

Cirebon berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif pegawai, 

artinya semakin tinggi knowledge sharing yang terdiri dari 

menerima pengetahuan dan mengumpulkan pengetahun pada 

ASN di Sekretariat Daerah Kota Cirebon maka semakin  

meningkat perilaku kerja inovatif pegawai. 

2. Person job fit pada ASN di Sekretariat Daerah Kota Cirebon 

berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif pegawai, artinya 

semakin tinggi person job fit yang terdiri dari kesesuaian antara 

keterampilan dengan pekerjaan dan kepribadian pada ASN di 

Sekretariat Daerah Kota Cirebon maka semakin meningkat 

perilaku kerja inovatif pegawai. 

3. Knowledge sharing dan person job fit pada ASN di Sekretariat 

Daerah Kota Cirebon berpengaruh secara bersama-sama 

terhadap perilaku kerja inovatif pegawai, artinya semakin tinggi 

knowledge sharing  dan person job fit pada ASN di Sekretariat 

Daerah Kota Cirebon maka semakin meningkat perilaku kerja 

inovatif pegawai.
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5.2 Keterbatasan Penelitian 

Pada penelitian ini, penulis menemukan beberapa hal yang menjadi 

keterbatasan dalam penelitian ini yang berpengaruh terhadap hasil penelitian. 

Adapun beberapa keterbatasan tersebut adalah sebagai berikut: 

1. Penelitian ini hanya mencakup satu organisasi sektor publik, 

sehingga sulit untuk menggeneralisasi hasil-hasilnya. Hal ini 

dikarenakan penelitian ini bersifat cross-sectional yang hanya 

dilakukan dalam satu waktu, sehingga tidak memungkinkan 

penelitian jangka panjang terhadap kerangka konseptual yang 

dibahas dalam penelitian ini. 

2. Kuesioner penelitian disebarkan secara online sehingga terdapat  

kemungkinan terjadi bias pemilihan diri dan pembalikan hubungan 

sebab akibat. Karena itu, hasil penelitian ini harus ditafsirkan 

dengan hati-hati karena mungkin mengandung bias. Misalnya, 

karakteristik hubungan yang diteliti dalam studi ini bisa 

menyebabkan preferensi untuk kontrol prediksi. Jika demikian, 

bias pemilihan diri mungkin mempengaruhi hasil penelitian ini.  

3. Variabel pada penelitian ini hanya terbatas pada variabel 

knowledge sharing dan person job fit yang diasumsikan  

mempengaruhi perilaku kerja inovatif, sehingga masih banyak 

variabel lain yang belum diteliti yang mungkin mempunyai 

pengaruh terhadap perilaku kerja inovatif. 
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5.3 Saran 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan dalam penelitian ini, 

maka saran yang dapat penulis sampaikan dan diharapkan dapat bermanfaat 

yaitu sebagai berikut: 

1. Saran Praktis 

a. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa knowledge 

sharing berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif pegawai 

Sekretariat Daerah Kota Cirebon, pada Indikator KS5 memiliki 

rata-rata terendah pada variabel knowledge sharing, yaitu 

sebesar 3,901 yang menyatakan bahwa pegawai membagikan 

informasi yang dimiliki dengan rekan-rekan kerja dari unit 

kerja/bagian lain. Oleh karena itu, untuk meningkatkan berbagi 

pengetahuan antar bagian di lingkungan Sekretariat Daerah, 

pimpinan perlu berperan aktif dengan menjadi teladan dalam 

berbagi informasi, mengadakan pertemuan rutin antar bagian 

atau tim untuk membahas pekerjaan dan progres masing-

masing, serta mendorong pekerjaan yang melibatkan kerjasama 

antar bagian. Hal lain yang dapat dilakukan yaitu pemberian 

penghargaan kepada pegawai yang aktif berbagi pengetahuan 

juga dapat membantu memperkuat budaya berbagi pengetahuan 

di Sekretariat Daerah Kota Cirebon. 

b. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa person job fit 

berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif pegawai 

Sekretariat Daerah Kota Cirebon. Pada indikator PJF5 memiliki 
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rata-rata terendah pada variabel person job fit, yaitu sebesar 

4,252 yang menyatakan bahwa pegawai merupakan tipe orang 

yang tepat untuk jenis pekerjaan ini. Oleh karena itu, untuk 

meningkatkan kesesuaian pegawai dengan pekerjaan, bagian 

kepegawaian perlu meninjau kembali proses rekrutmen dan 

penempatan, serta mengembangkan program pelatihan yang 

lebih relevan. Pimpinan juga perlu mendukung kebijakan ini 

dengan menetapkan arahan strategis dan memastikan 

implementasi yang efektif, sehingga pegawai lebih sesuai 

dengan peran mereka. 

2. Saran Peneliti Selanjutnya 

a. Peneliti di masa depan disarankan untuk memperluas cakupan 

studi ke beberapa organisasi serupa dan mempertimbangkan 

pendekatan longitudinal agar dapat mengevaluasi dinamika 

kerangka konseptual secara lebih mendalam dan komprehensif 

b. Peneliti di masa depan disarankan menggunakan pendekatan 

wawancara mendalam yang memungkinkan peneliti untuk 

menggali pandangan dan pengalaman responden dengan lebih 

detail, yang mungkin tidak terungkap dalam kuesioner atau 

wawancara singkat. Menggabungkan wawancara mendalam 

dengan data kuantitatif dari kuesioner melalui pendekatan 

mixed methods dapat memberikan pemahaman yang lebih 

menyeluruh, dengan data kuantitatif menunjukkan pola umum 
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dan data kualitatif memberikan konteks dan wawasan yang 

lebih mendalam. 

c. Penelitian selanjutnya bisa mempertimbangkan faktor-faktor 

penting lainnya yang dapat mempengaruhi perilaku inovatif 

individu pada pegawai sektor publik. Sebagai contoh, faktor 

seperti komitmen organisasi (Mufidah & Mangundjaya, 2018) 

dan employee attractiveness (Slåtten et al., 2019).  Miao et al., 

(2018) juga menunjukkan bahwa jika proses dan regulasi 

diterapkan dengan tepat, hal tersebut dapat mendorong perilaku 

inovatif.
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LAMPIRAN 1 

PEDOMAN WAWANCARA PENELITIAN 

1. Berapa kali Bagian Kepegawaian memfasilitasi sesi pelatihan atau workshop untuk 

meningkatkan pengetahuan dan keterampilan pegawai? 

2. Bagaimana Bagian Kepegawaian menyampaikan informasi tentang kebijakan baru 

atau perubahan aturan kepada pegawai? 

3. Bagaimana Bagian Kepegawaian memastikan penempatan pegawai sesuai dengan 

keahlian dan minat mereka? 

4. Apakah Bagian Kepegawaian memiliki sistem atau prosedur yang memfasilitasi 

pertukaran pengetahuan antar unit kerja di Sekretariat Daerah? 

5. Bagaimana Bagian Kepegawaian menilai kesesuaian antara keahlian dan minat 

pegawai dengan tugas dan tanggung jawab pekerjaan? 

6. Berapa kali Bagian Kepegawaian melakukan evaluasi kebutuhan pelatihan atau 

pengembangan pegawai berdasarkan perubahan dalam tugas atau lingkungan kerja? 

7. Apakah Bagian Kepegawaian memiliki program atau kegiatan yang mendorong 

kolaborasi antar unit kerja untuk memecahkan masalah atau menciptakan solusi 

inovatif? 

8. Bagaimana Bagian Kepegawaian mengelola proses rekrutmen dan penempatan 

pegawai agar sesuai dengan kebutuhan Sekretariat Daerah dan kemampuan 

individu? 

9. Bagaimana Bagian Kepegawaian dalam memberikan umpan balik kepada pegawai 

tentang kesesuaian antara kinerja mereka dengan tugas dan tanggung jawab 

pekerjaan? 

10. Apakah Bagian Kepegawaian memiliki metode atau platform yang memudahkan 

pegawai untuk berbagi pengetahuan, pengalaman, atau ide-ide inovatif di dalam 

Sekretariat Daerah Kota Cirebon? 
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LAMPIRAN 2 

 

KUESIONER PENELITIAN DATA 

A. PETUNJUK PENGISIAN: 

1. Jawablah pernyataan dibawah ini dengan sejujur-jujurnya 

2. Isilah data diri Bapak/Ibu sesuai dengan identitas diri dan keadaan yang 

sebenarnyta 

3. Mohon memberi tanda centang (√) pada salah satu jawaban yang tersedia yang 

Bapak/Ibu anggap paling sesuai 

Contoh: 

No. Pernyataan 
Jawaban 

SS S N TS STS 

1. Ketika saya mempelajari 

pengetahuan baru, saya 

memastikan bahwa rekan-rekan 

di unit kerja/bagian saya bisa 

mempelajarinya juga 

√     

Keterangan: 

SS  : Jika merasa Sangat Setuju dengan pernyataan tersebut 

S  : Jika merasa Setuju dengan pernyataan tersebut 

N  : Jika merasa Netral dengan pernyataan tersebut 

TS  : Jika merasa Tidak Setuju dengan pernyataan tersebut 

STS : Jika merasa Sangat Tidak Setuju dengan pernyataan tersebut 

B. IDENTITAS DIRI: 

Nama :  

Usia : a. 20 – 30 tahun 

b. 31 – 40 tahun 

c. 41 – 50 tahun 

d. > 50 tahun 

Jenis Kelamin : a. Laki – Laki 

b. Perempuan 

Pendidikan Terakhir : a. SMP dan sederajat 

b. SMA dan sederajat 

c. D3 

d. D4/S1 

e. S2 

f. S3 

Di bawah ini merupakan rangkaian item-item yang akan digunakan dalam pengukuran 

variable penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 
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Knowledge Sharing 

NO. PERNYATAAN 
JAWABAN 

SS S N TS STS 

1. Ketika saya mempelajari 

pengetahuan baru, saya 

memastikan bahwa rekan-rekan 

dalam satu unit kerja/bagian bisa 

mempelajarinya juga 

     

2. Saya membagikan informasi yang 

saya miliki dengan rekan-rekan 

dalam satu unit kerja/bagian 

     

3. Saya berbagi keterampilan dengan 

rekan-rekan kerja dalam satu unit 

kerja/bagian  

     

4. Ketika saya mempelajari 

pengetahuan yang baru, saya 

memastikan bahwa rekan-rekan 

kerja dari unit kerja/bagian lain 

bisa mempelajari juga 

     

5. Saya membagikan informasi yang 

saya miliki dengan rekan-rekan 

kerja dari unit kerja/bagian lain 

     

6. Saya berbagi keterampilan dengan 

rekan-rekan kerja dari unit 

kerja/bagian lain 

     

7. Rekan kerja dalam satu unit 

kerja/bagian memberi tahu saya 

informasi yang mereka ketahui, 

ketika saya menanyakan hal itu 

kepada mereka 
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NO. PERNYATAAN 
JAWABAN 

SS S N TS STS 

8. Rekan kerja dalam satu unit 

kerja/bagian memberi tahu saya 

keterampilan mereka, ketika saya 

menanyakan hal itu kepada mereka 

     

9. Rekan kerja dari unit kerja/bagian 

lain memberi tahu saya informasi 

yang mereka ketahui, ketika saya 

menanyakan hal itu kepada mereka 

     

10. Rekan kerja dari unit kerja/bagian 

lain memberi tahu saya 

keterampilan mereka, ketika saya 

menanyakan hal itu kepada mereka 

     

Person-Job Fit 

NO. PERNYATAAN 
JAWABAN 

SS S N TS STS 

1. Kemampuan saya sesuai dengan 

tuntutan pekerjaan ini 

     

2. Saya memiliki keterampilan dan 

kemampuan yang tepat untuk 

melakukan pekerjaan ini 

     

3. Ada kesesuaian yang baik antara 

persyaratan pekerjaan ini dan 

keterampilan saya 

     

4. Kepribadian saya cocok untuk 

pekerjaan ini 

     

5. Saya adalah tipe orang yang tepat 

untuk jenis pekerjaan ini 
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Perilaku Kerja Inovatif 

NO. PERNYATAAN 
JAWABAN 

SS S N TS STS 

1. Saya menciptakan ide baru untuk 

menyelesaikan permasalahan pada 

pekerjaan 

     

2. Saya mencari atau mengupdate 

informasi terkait perkembangan 

terkait metode, teknik, atau alat 

kerja baru untuk mengaplikasikan 

ide baru tersebut 

     

3. Saya memberikan solusi untuk 

memecahkan masalah dengan baik 

     

4. Saya berusaha meyakinkan bahwa 

pemikiran ide saya merupakan 

inovasi untuk mengembangkan 

instansi 

     

5. Saya meminta persetujuan orang 

lain atas gagasan atau ide inovatif 

yang saya berikan 

     

6. Saya berusaha membuat rekan 

kerja dan atasan menjadi tertarik 

dan antusias atas gagasan atau ide 

inovatif yang saya berikan 

     

7. Saya menerapkan gagasan atau ide 

inovatif saya kedalam praktik nyata 

yang bermanfaat 

     

8. Saya memperkenalkan ide-ide 

inovatif ke dalam lingkungan kerja 

saya 

     

9. Saya mengevaluasi kegunaan 

gagasan atau ide inovatif saya 
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LAMPIRAN 3 TABULASI DATA 

1. Tabulasi Data Knowledge Sharing 

NO 
X1 (Knowledge Sharing) 

JUMLAH 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 

2 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49 

3 5 5 5 4 4 4 3 3 4 4 41 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

5 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 40 

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

8 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 45 

9 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 46 

10 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 42 

11 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 47 

12 3 4 4 3 3 4 5 5 5 4 40 

13 5 4 5 5 1 5 4 4 3 3 39 

14 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 46 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

16 5 5 5 5 3 3 3 3 4 4 40 

17 3 4 3 3 2 2 5 5 5 5 37 

18 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 42 

19 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 46 

20 5 5 5 3 5 4 4 3 3 4 41 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

22 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 28 

23 2 4 4 2 3 3 4 4 4 4 34 

24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

26 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 37 

27 5 5 3 5 4 5 3 5 4 4 43 

28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

31 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

33 5 5 5 4 3 4 4 4 5 4 43 

34 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 42 

35 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 42 

36 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 46 

37 4 4 4 3 3 3 5 5 3 3 37 
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NO 
X1 (Knowledge Sharing) 

JUMLAH 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 

38 4 5 5 3 3 3 4 4 4 4 39 

39 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 47 

40 3 4 4 2 3 3 4 4 4 4 35 

41 4 4 5 3 3 4 5 5 5 5 43 

42 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 43 

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

44 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 46 

45 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 47 

46 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 46 

47 5 5 5 3 4 5 5 5 4 4 45 

48 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 47 

49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

51 5 4 5 3 4 4 5 5 3 4 42 

52 4 5 5 3 4 4 5 5 5 4 44 

53 3 4 5 3 3 4 5 5 4 5 41 

54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

55 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 45 

56 4 5 5 3 3 4 5 5 4 4 42 

57 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

58 3 4 5 2 4 4 5 5 4 4 40 

59 5 5 5 3 4 5 5 5 4 4 45 

60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

62 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 48 

63 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 

64 4 5 5 3 4 4 5 5 5 5 45 

65 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 48 

66 4 5 5 2 4 5 5 5 4 5 44 

67 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 45 

68 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 44 

69 3 4 4 3 4 4 5 5 5 5 42 

70 5 5 5 5 4 5 3 4 3 4 43 

71 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

72 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 45 

73 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 47 

74 4 4 4 4 3 4 4 5 4 5 41 

75 3 3 5 2 3 4 5 5 5 5 40 

76 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

77 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 40 

78 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 34 

79 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 35 

80 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 36 

81 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 37 
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NO 
X1 (Knowledge Sharing) 

JUMLAH 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 

82 2 4 5 2 3 5 4 5 3 4 37 

83 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 

84 4 4 5 5 3 3 4 4 4 3 39 

85 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

86 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

87 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

88 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

89 4 4 5 5 5 4 3 3 3 4 40 

90 4 3 3 4 5 5 4 4 5 4 41 

91 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 44 

92 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 46 

93 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

94 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

95 4 2 4 4 2 4 2 4 4 4 34 

96 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 46 

97 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

98 5 2 5 5 1 5 4 3 3 3 36 

99 4 2 3 4 3 4 3 4 3 4 34 

100 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

101 4 4 3 4 3 4 3 4 2 2 33 

102 5 3 5 4 1 5 3 3 3 3 35 

103 5 5 5 5 1 5 5 5 3 3 42 

104 4 5 5 3 4 4 5 5 4 4 43 

105 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 47 

106 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

107 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

108 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 38 

109 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

110 4 5 5 2 3 4 5 5 5 5 43 

111 4 5 5 3 4 4 5 5 5 5 45 
 

2. Tabulasi Data Person Job Fit 

NO 
X2 (Person Job Fit) 

JUMLAH 
P1 P2 P3 P4 P5 

1 5 5 5 4 4 23 

2 5 5 5 5 5 25 

3 4 4 3 3 3 17 

4 5 5 5 5 5 25 

5 4 4 4 4 4 20 

6 4 4 4 4 4 20 

7 5 5 5 5 5 25 

8 4 4 4 4 4 20 
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NO 
X2 (Person Job Fit) 

JUMLAH 
P1 P2 P3 P4 P5 

9 5 5 5 4 4 23 

10 5 5 5 4 4 23 

11 5 5 5 5 5 25 

12 4 4 4 4 4 20 

13 5 5 4 4 4 22 

14 5 5 5 5 5 25 

15 5 5 5 4 4 23 

16 2 2 2 2 2 10 

17 3 3 3 3 3 15 

18 4 3 4 4 3 18 

19 3 4 3 5 3 18 

20 5 5 5 1 1 17 

21 4 4 4 4 4 20 

22 4 4 4 4 4 20 

23 4 4 4 4 4 20 

24 4 4 4 4 4 20 

25 4 4 4 4 4 20 

26 4 4 4 4 4 20 

27 4 4 4 4 4 20 

28 4 4 4 4 4 20 

29 4 4 4 4 4 20 

30 4 4 4 4 4 20 

31 4 4 4 4 4 20 

32 4 4 4 4 4 20 

33 4 4 5 4 4 21 

34 4 4 5 4 4 21 

35 4 5 4 4 4 21 

36 4 4 5 5 4 22 

37 4 4 4 5 5 22 

38 5 5 4 4 4 22 

39 4 4 5 5 5 23 

40 4 4 5 5 5 23 

41 5 4 4 5 5 23 

42 5 5 5 4 4 23 

43 5 5 5 4 4 23 

44 5 5 4 5 4 23 

45 4 5 5 5 5 24 

46 5 5 5 5 4 24 

47 5 5 5 5 4 24 

48 5 5 5 4 5 24 

49 5 5 4 5 5 24 

50 5 5 5 5 5 25 
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NO 
X2 (Person Job Fit) 

JUMLAH 
P1 P2 P3 P4 P5 

51 5 5 5 5 5 25 

52 5 5 5 5 5 25 

53 5 5 5 5 5 25 

54 5 5 5 5 5 25 

55 5 5 5 5 5 25 

56 5 5 5 5 5 25 

57 5 5 5 5 5 25 

58 5 5 5 5 5 25 

59 5 5 5 5 5 25 

60 5 5 5 5 5 25 

61 5 5 5 5 5 25 

62 5 5 5 5 5 25 

63 5 5 4 5 5 24 

64 4 4 4 5 5 22 

65 5 5 4 5 5 24 

66 5 5 5 4 4 23 

67 4 4 4 4 4 20 

68 5 4 5 5 4 23 

69 5 5 5 4 4 23 

70 4 5 4 3 4 20 

71 4 4 4 4 4 20 

72 4 5 4 4 4 21 

73 5 5 5 5 5 25 

74 4 4 4 4 4 20 

75 5 4 4 5 5 23 

76 5 5 5 5 5 25 

77 4 4 4 4 4 20 

78 4 4 4 4 4 20 

79 4 5 5 5 4 23 

80 4 4 4 4 4 20 

81 4 4 4 4 4 20 

82 4 4 4 4 4 20 

83 4 4 5 3 4 20 

84 4 4 4 4 4 20 

85 4 4 3 4 4 19 

86 5 5 5 5 5 25 

87 3 3 3 4 4 17 

88 4 4 4 4 4 20 

89 4 4 4 4 4 20 

90 5 5 4 4 4 22 

91 4 4 4 4 4 20 

92 4 4 4 4 4 20 

93 4 4 4 4 4 20 

94 4 4 4 4 4 20 
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NO 
X2 (Person Job Fit) 

JUMLAH 
P1 P2 P3 P4 P5 

95 5 5 5 4 4 23 

96 5 5 5 5 5 25 

97 4 4 4 4 4 20 

98 4 5 5 5 5 24 

99 3 4 3 3 3 16 

100 3 3 3 3 3 15 

101 4 4 3 3 3 17 

102 5 5 5 5 5 25 

103 5 5 5 5 5 25 

104 4 5 4 5 5 23 

105 4 4 4 5 5 22 

106 5 5 5 5 5 25 

107 4 4 4 4 4 20 

108 4 4 4 4 4 20 

109 4 4 4 4 4 20 

110 4 5 3 3 4 19 

111 5 5 5 5 5 25 
 

3. Tabulasi Data Perilaku Kerja Inovatif 

NO 
Y (Perilaku Kerja Inovatif) 

JUMLAH 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

3 3 4 4 4 5 5 5 5 5 40 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 37 

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

8 4 5 4 4 4 4 4 4 4 37 

9 4 5 4 5 5 5 5 4 5 42 

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

12 4 4 3 3 5 3 4 3 3 32 

13 5 5 4 4 5 5 5 5 5 43 

14 5 5 5 5 5 4 4 4 4 41 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

17 4 5 5 3 3 3 4 4 4 35 

18 4 5 4 4 5 4 5 4 5 40 

19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

20 5 5 3 3 5 5 5 5 5 41 
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NO 
Y (Perilaku Kerja Inovatif) 

JUMLAH 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

22 4 4 4 4 5 3 3 4 5 36 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

26 3 4 4 3 4 4 3 3 4 32 

27 5 5 5 5 5 4 5 5 4 43 

28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

31 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 

32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

33 4 5 5 3 5 5 4 4 4 39 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

35 4 5 5 4 4 4 4 4 4 38 

36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

37 4 5 4 4 4 4 4 4 4 37 

38 4 4 4 4 3 3 3 3 3 31 

39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

40 3 4 4 3 4 3 4 3 3 31 

41 4 3 4 4 5 5 4 5 4 38 

42 4 5 4 5 5 4 5 5 5 42 

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

44 5 4 5 3 5 4 4 4 4 38 

45 4 4 5 4 4 5 5 5 5 41 

46 4 4 5 5 5 4 4 4 5 40 

47 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 

48 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

51 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

52 4 4 5 4 5 4 4 4 4 38 

53 4 5 5 4 5 4 4 4 4 39 

54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

55 3 3 4 3 5 4 4 4 4 34 

56 4 5 5 5 5 5 4 4 4 41 

57 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

58 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37 

59 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

60 4 4 5 4 5 4 5 4 4 39 

61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

62 5 4 4 4 5 5 5 4 4 40 

63 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
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NO 
Y (Perilaku Kerja Inovatif) 

JUMLAH 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 

64 4 4 4 4 4 5 5 4 4 38 

65 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37 

66 5 5 5 4 5 4 5 4 4 41 

67 4 4 4 4 5 4 5 4 4 38 

68 5 5 5 4 5 4 5 5 4 42 

69 4 4 4 3 5 3 5 4 4 36 

70 4 4 5 4 4 4 5 4 5 39 

71 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

72 4 3 4 4 5 4 5 5 5 39 

73 5 3 4 4 5 5 5 4 5 40 

74 3 3 4 4 4 4 5 4 4 35 

75 5 4 4 5 5 3 4 4 4 38 

76 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

78 4 4 4 4 4 4 5 5 5 39 

79 4 4 5 4 5 5 4 5 5 41 

80 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

81 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

82 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

83 4 5 4 4 5 3 4 3 4 36 

84 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

85 3 3 4 4 3 4 4 4 3 32 

86 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

87 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

88 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

89 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

90 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

91 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

92 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

93 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

94 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

95 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

96 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

97 4 4 4 4 3 3 3 3 3 31 

98 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

99 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

100 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

101 4 4 4 4 3 3 3 3 3 31 

102 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

103 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

104 4 4 5 5 5 4 5 5 5 42 

105 5 3 4 4 4 4 4 3 4 35 

106 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

107 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
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NO 
Y (Perilaku Kerja Inovatif) 

JUMLAH 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 

108 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

109 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

110 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

111 4 5 4 4 4 4 5 5 5 40 
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LAMPIRAN 4  SURAT PENERIMAAN PENELITIAN PERUSAHAAN/ 

OBJEK PENELITIAN 
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LAMPIRAN 5 UJI VALIDITAS 

1. Uji Validitas Knowledge Sharing 

Correlations 

 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 X1 

P1 Pearson Correlation 1 .444** .502** .684** .340** .604** .246** .244** .252** .248** .663** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .009 .010 .008 .009 .000 

N 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 

P2 Pearson Correlation .444** 1 .513** .226* .479** .349** .438** .435** .390** .387** .674** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .017 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 

P3 Pearson Correlation .502** .513** 1 .252** .228* .582** .510** .419** .420** .435** .685** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .008 .016 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 

P4 Pearson Correlation .684** .226* .252** 1 .390** .543** .005 .061 .192* .167 .527** 

Sig. (2-tailed) .000 .017 .008  .000 .000 .961 .521 .043 .079 .000 

N 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 

P5 Pearson Correlation .340** .479** .228* .390** 1 .426** .357** .332** .471** .511** .680** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .016 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 

P6 Pearson Correlation .604** .349** .582** .543** .426** 1 .375** .435** .367** .403** .730** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 

P7 Pearson Correlation .246** .438** .510** .005 .357** .375** 1 .831** .679** .626** .719** 

Sig. (2-tailed) .009 .000 .000 .961 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 

P8 Pearson Correlation .244** .435** .419** .061 .332** .435** .831** 1 .656** .672** .720** 

Sig. (2-tailed) .010 .000 .000 .521 .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 

P9 Pearson Correlation .252** .390** .420** .192* .471** .367** .679** .656** 1 .846** .760** 

Sig. (2-tailed) .008 .000 .000 .043 .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 

P10 Pearson Correlation .248** .387** .435** .167 .511** .403** .626** .672** .846** 1 .762** 

Sig. (2-tailed) .009 .000 .000 .079 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 

X1 Pearson Correlation .663** .674** .685** .527** .680** .730** .719** .720** .760** .762** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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2. Uji Validitas Person Job Fit 

Correlations 

 P1 P2 P3 P4 P5 X2 

P1 Pearson Correlation 1 .836** .762** .520** .559** .863** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 111 111 111 111 111 111 

P2 Pearson Correlation .836** 1 .702** .468** .533** .828** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 111 111 111 111 111 111 

P3 Pearson Correlation .762** .702** 1 .542** .558** .843** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 111 111 111 111 111 111 

P4 Pearson Correlation .520** .468** .542** 1 .866** .823** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 111 111 111 111 111 111 

P5 Pearson Correlation .559** .533** .558** .866** 1 .849** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 111 111 111 111 111 111 

X2 Pearson Correlation .863** .828** .843** .823** .849** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 111 111 111 111 111 111 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

3. Uji Validitas Perilaku Kerja Inovatif 

Correlations 

 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 Y 

P1 Pearson Correlation 1 .702** .679** .704** .661** .652** .663** .665** .659** .841** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 

P2 Pearson Correlation .702** 1 .690** .625** .575** .553** .586** .601** .611** .784** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 

P3 Pearson Correlation .679** .690** 1 .695** .616** .634** .613** .662** .646** .819** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 

P4 Pearson Correlation .704** .625** .695** 1 .564** .648** .615** .688** .688** .820** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 
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P5 Pearson Correlation .661** .575** .616** .564** 1 .644** .719** .662** .724** .815** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 

P6 Pearson Correlation .652** .553** .634** .648** .644** 1 .744** .799** .779** .853** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 

P7 Pearson Correlation .663** .586** .613** .615** .719** .744** 1 .812** .801** .866** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 

P8 Pearson Correlation .665** .601** .662** .688** .662** .799** .812** 1 .854** .891** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 

P9 Pearson Correlation .659** .611** .646** .688** .724** .779** .801** .854** 1 .893** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 

Y Pearson Correlation .841** .784** .819** .820** .815** .853** .866** .891** .893** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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LAMPIRAN 6 UJI RELIABILITAS 

1. Uji Reliabilitas Knowledge Sharing 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.875 10 

 

2. Uji Reliabilitas Person Job Fit 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.895 5 

 

3. Uji Reliabilitas Perilaku Kerja Inovatif 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.949 9 
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LAMPIRAN 7 UJI NORMALITAS 

1. Uji Kolmogorov-Smirnov Test 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 111 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 3.50767318 

Most Extreme Differences Absolute .060 

Positive .060 

Negative -.050 

Test Statistic .060 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

 

2. Grafik Normal Plot 
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LAMPIRAN 8 HASIL ANALISIS REGRESI LINEAR BERGANDA  

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 6.916 3.197  2.163 .033   

X1 .546 .070 .582 7.778 .000 .834 1.199 

X2 .396 .133 .223 2.984 .004 .834 1.199 

a. Dependent Variable: Y 
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LAMPIRAN 9 HASIL KOEFISIEN DETERMINASI (R2) 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .704a .495 .486 3.54000 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

b. Dependent Variable: Y 
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LAMPIRAN 10 HASIL UJI HIPOTESIS 

1. Hasil Uji t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.916 3.197  2.163 .033 

X1 .546 .070 .582 7.778 .000 

X2 .396 .133 .223 2.984 .004 

a. Dependent Variable: Y 

 

2. Hasil Uji F 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1326.279 2 663.139 52.917 .000b 

Residual 1353.415 108 12.532   

Total 2679.694 110    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X2, X1 
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LAMPIRAN 11 FORMULIR REVISI 

 


