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Abstrak: Pengetahuan adalah salah satu aspek penting dalam kemajuan bangsa. Salah
satu bidang yang menggunakan pengetahuan dalam bidangnya adalah perguruan tinggi.
Dari perguruan tinggi diharapkan dapat memanfaatkan pengetahuan yang dimiliki oleh
dosen dan tenaga kependidikan sebagai aspek penggerak perguruan tinggi. Pada penelitian
ini akan diteliti mengenai bagaimana perspektif dosen dan tenaga kependidikan pada praktik
manajemen pengetahuan (Knowledge Management Practices/KMP) terhadap perilaku kerja
inovatif (Innovative Work Behavior/IWB). Akan diteliti apakah pengetahuan yang telah
dimiliki dosen dan tenaga kependidikan turut berperan terhadap perilaku kerja inovatif yang
dapat berupa inovasi untuk mengembangkan cara pembelajaran atau cara meningkatkan
pelayanan dan pemberian jasa kepada mahasiswa. Penelitian ini menggunakan metode
penelitian deskriptif kuantitatif dengan cara menyebarkan kuesioner ke beberapa perguruan
tinggi. Kuesioner terdiri dari 12 pertanyaan pada variabel KMP dan 9 pertanyaan pada
variabel IWB. Responden yang mengisi kuesioner ini adalah dosen dan tenaga
kependidikan yang masih aktif bekerja pada perguruan tinggi. Berdasarkan penelitian yang
dilakukan pada 14 universitas didapatkan bahwa dosen dan tenaga kependidikan
berpendapat bahwa KMP tidak berpengaruh terhadap IWB pada perguruan tinggi.

Kata Kunci: perilaku kerja inovatif; perguruan tinggi; praktik manajemen pengetahuan.
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Abstract: Knowledge is one important aspect in the progress of the nation. One field that
uses knowledge in its field is higher education. Higher education institutions are expected to
be able to utilize the knowledge possessed by lecturers and education staff as an aspect of
higher education driving force. This research will examine how the perspectives of lecturers
and education staff on knowledge management practices (KMP) on innovative work behavior
(IWB). It will be examined whether the knowledge possessed by lecturers and education
staff contributes to innovative work behavior which can be in the form of innovations to
develop learning methods or ways to improve services and provide services to students.
This study used a quantitative descriptive research method by distributing questionnaires to
several universities. The questionnaire consists of 12 questions on the KMP variable and 9
questions on the IWB variable. Respondents who filled out this questionnaire were lecturers
and educational staff still actively working at tertiary institutions. Based on research
conducted at 14 universities, it was found that lecturers and education staff were of the
opinion that KMP had no effect on IWB in tertiary institutions.

Keywords: higher education; innovative work behavior; knowledge management practices.

PENDAHULUAN

Revolusi Industri 4.0 telah menjadi momentum bagi seluruh pihak untuk memikirkan
ulang langkah strategisnya (Vinodh et al., 2021). Kemunculan berbagai teknologi baru
seperti kecerdasan buatan telah mengubah cara kerja individu maupun proses bisnis
organisasi (Kim & Seo, 2023). Kecerdasan buatan dapat dimanfaatkan sebagai alat bantu
hingga teman diskusi yang dapat diakses kapanpun, serta memberikan hasil pekerjaan yang
menyerupai hasil pekerjaan manusia. Sebagai contoh, Adobe Photoshop Al mampu
menciptakan foto lengkap dari sebagian kecil foto (Adobe, 2023). Kemampuan tersebut
tentu tidak dapat dipandang sebelah mata, karena di masa depan akan mampu
menghilangkan berbagai profesi yang berhubungan dengan desain grafis. Demikian juga
dengan para penulis yang memanfaatkan Chat GPT untuk menghasilkan berbagai tulisan
dengan cepat, telah membuka peluang bisnis yang lebih luas bagi para penulis paruh waktu
(Gordon, 2023). Kondisi ini menunjukkan bahwa kita harus terus berinovasi, sehingga tidak
mudah untuk digantikan oleh kecerdasan buatan.

Salah satu organisasi yang cukup terdampak oleh adanya kecerdasan buatan ini
adalah universitas. Selama ini, dosen dianggap sebagai sumber ilmu dan pengetahuan oleh
mahasiswa, karena mereka terus mengasahnya melalui berbagai publikasi, kegiatan
seminar, dan lainnya karena didalamnya terkandung aktivitas peninjauan oleh sejawat.
Peninjauan oleh rekan sejawat menjadi suatu aktivitas penting bagi profesi dosen, karena
mereka akan memperoleh sudut pandang baru dari apa yang selama ini telah dikerjakan,
sehingga mereka akan dapat menyempurnakan hasil kerjanya (Wahyudi, 2022). Hal yang
serupa dilakukan oleh para tenaga kependidikan di universitas, dalam bentuk studi banding.
Mereka seringkali melakukan pembelajaran dari praktik baik di universitas lain untuk
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menyempurnakan proses administrasi di tempat kerjanya. Akan tetapi mereka kini juga
dapat memperoleh masukan melalui ‘diskusi’ dengan kecerdasan buatan, walaupun tidak
seluruhnya adalah relevan.

Keinginan untuk terus menyempurnakan apa yang dilakukan, menemukan cara baru
untuk mengerjakan sesuatu, merupakan bentuk perilaku kerja inovatif pegawai (innovative
work behavior/I\WB). Pegawai sebagai individu yang kreatif akan terus mencari cara untuk
membuat hasil pekerjaannya menjadi lebih baik melalui berbagai aktivitas seperti eksplorasi
ide, penciptaan ide, mempromosikan ide ke pihak-pihak yang berkepentingan, serta
mendukung implementasi ide (Garg & Saini, 2023). Sebagai contoh, dosen dapat
memperoleh inspirasi untuk materi pembelajaran dan metode pembelajarannya dengan
cara terus berdiskusi dengan kecerdasan buatan. Inspirasi tersebut menjadi bahan dasar
untuk menemukan literatur yang relevan, sehingga memiliki dasar ilmiah. Selanjutnya dosen
tersebut menyajikan idenya di dalam rapat bidang keilmuannya untuk memperoleh
dukungan dari para rekan sejawatnya. Setelah idenya memperoleh dukungan, maka dosen
tersebut akan melakukan atau memantau implementasinya menjadi bentuk nyata seperti
dokumen Rencana Pembelajaran Semester.

Kejadian yang serupa terjadi juga pada tenaga kependidikan di universitas, dimana
mereka memperoleh cara mengolah data dan menyajikan laporan yang lebih komprehensif
dengan menggunakan bantuan kecerdasan buatan untuk memberikan saran langkah-
langkahnya. Ide tersebut akan diuji coba dalam lingkungan terbatas, sebelum diperkenalkan
ke seluruh tenaga kependidikan di unitnya. la harus berusaha meyakinkan atasannya
sehingga memperoleh dukungan yang memadai untuk dapat diterapkan di unit kerjanya.
Tenaga kependidikan tersebut juga perlu menjadi penanggung jawab dalam implementasi
idenya sehingga dapat mencapai tujuan yang diharapkan. Dari kedua contoh di atas, kita
dapat melihat suatu pola yang sama, yaitu individu menjadi motor utama dan teknologi
kecerdasan buatan sebagai pendukungnya (Wijayati et al., 2022). Dengan kata lain, individu
harus memiliki IWB, sehingga mampu melihat berbagai peluang untuk meningkatkan diri
dan hasil pekerjaannya dan berakhir pada keunggulan bersaing yang berkelanjutan bagi
organisasi (De Jong & Den Hartog, 2010).

Telah banyak penelitian yang meneliti faktor-faktor yang dapat mempengaruhi IWB
pegawai, salah satunya adalah pertukaran pengetahuan (knowledge sharing/KS), seperti
yang dilakukan oleh beberapa penulis (Anser et al., 2020; Phung et al., 2019; Wang et al.,
2023; Yasir et al., 2023). Keempat penelitian tersebut memperoleh hasil yang sama, yaitu
KS berpengaruh signifikan terhadap IWB pegawai di berbagai keadaan seperti pegawai
bisnis skala mikro, kecil, dan menengah; di kalangan dokter rumah sakit; serta di kalangan
staf universitas. KS merupakan suatu mekanisme bagi anggota organisasi untuk saling
berbagi informasi dan keahlian yang berharga (Gonzalez & Martins, 2017). KS terdiri dari
interaksi sosial antara pekerja yang mendorong pertukaran pengetahuan, keterampilan, dan
pengalaman guna mempelajari hal-hal baru (Jiménez-Jiménez et al., 2014). KS menjadi
salah satu aktivitas yang penting pada organisasi yang padat pengetahuan, seperti
universitas. Oleh karena itu, sangat penting bagi universitas untuk mengelola pengetahuan
para pegawainya.
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Perlu dicatat bahwa KS hanya salah satu aktivitas dari praktek manajemen
pengetahuan (knowledge management practicesstKMP). KMP merupakan aktivitas
terintegrasi yang dilakukan oleh individu dalam rangka mengelola pengetahuan sehingga
perolehannya menjadi lebih banyak, tersimpan dengan rapi, mudah ditemukan dan
disebarkan, serta mudah dilacak pemanfaatannya (Shea et al., 2021). Belum banyaknya
penelitian yang membahas pengaruh KMP terhadap IWB menjadi suatu peluang untuk
memahami dampak pengetahuan yang dikelola dengan baik terhadap IWB pegawai.
Terlebih pada era revolusi industri 4.0, individu harus mampu mengelola pengetahuan yang
dimilikinya agar pekerjaannya tidak mudah digantikan oleh mesin (Zhou et al., 2021). Hal ini
menjadi alasan kedua mengapa penelitian ini menjadi penting untuk dilakukan.

Penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki pengaruh KMP terhadap IWB di kalangan staf
universitas. Dengan memahami hal itu, universitas diharapkan dapat mengembangkan
strategi yang lebih efektif untuk menciptakan lingkungan inovatif di universitas. Hasil
penelitian ini juga akan memberikan wawasan yang berharga bagi manajemen universitas
mengenai persamaan maupun perbedaan cara pandang dosen dan tenaga kependidikan
selaku staf universitas. Perbedaan karakteristik pekerjaan antara dosen dan tenaga
kependidikan dipandang akan memberikan dampak yang cukup signifikan terhadap
kecenderungan mereka dalam mempraktekan KMP dan IWB di tempat kerjanya. Dengan
demikian, penelitian ini memiliki relevansi yang penting dalam menghadapi tantangan yang
dihadapi oleh universitas di era Revolusi Industri 4.0. Namun, perlu dicatat bahwa hingga
saat ini belum ada penelitian yang secara komprehensif mengkaji pengaruh berbagai aspek
Knowledge Management Practices (KMP) terhadap Innovative Work Behavior (IWB)
pegawai universitas, terutama dalam konteks era Revolusi Industri 4.0. Selain itu, belum ada
penelitian yang membandingkan peran KMP dan IWB antara dosen dan tenaga
kependidikan di lingkungan universitas. Oleh karena itu, penelitian ini akan mengisi celah ini
dengan fokus pada pengaruh KMP secara holistik terhadap IWB pegawai universitas dan
menjelajahi perbedaan praktik KMP dan IWB di antara kedua kelompok tersebut.

KAJIAN LITERATUR DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Pada penelitian ini, diteliti bagaimana pengaruh managemen pengetahuan terhadap
perilaku kerja inovatif pada beberapa dosen dan tenaga kependidikan yang bekerja di
perguruan tinggi yang berada di Indonesia.

Knowledge Management Practices (KMP)

Knowledge management adalah suatu aktivitas dalam mengelola proses, alat, dan
metode yang digunakan dengan tujuan untuk memaksimalkan potensi pengetahuan yang
dimiliki untuk mencapai tujuan organisasi, pengambilan keputusan, serta menciptakan nilai
baru dalam organisasi (Raudeliiniené & Kordab, 2019). Tujuan dan hasil dari KM adalah
berbagi pengetahuan dalam organisasi walaupun hasil dari KMP tidak dapat langsung dilihat
dan merupakan hasil jangka panjang (Mahdi et al., 2019).

Bila informasi organisasi dimanfaatkan dengan baik hingga bisa ditarik kesimpulan
berupa pola, maka pola ini dapat dimanfaatkan lebih jauh menjadi suatu bahan
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pembelajaran organisasi. Pembelajaran ini dapat dijadikan acuan untuk mengambil
keputusan atau pengembangan organisasi (Mahdi et al., 2019). Untuk mencapai hal ini,
maka dibutuhkan knowledge management untuk mempermudah pengelolaan pengetahuan
organisasi (Laudon & Laudon, 2014). Aktivitas pengolahan transaksi hingga menjadi pola
dan dapat dijadikan acuan pengambilan keputusan untuk menentukan tujuan organisasi
hingga bagaimana organisasi bersaing ini disebut dengan Knowledge Management
Practices (KMP) (Mahdi et al., 2019).

KMP ini dapat tercapai dengan melakukan beberapa aktivitas pada organisasi, yaitu
knowledge generation and acquisition, knowledge organizing and storing, knowledge
dissemination and sharing, dan knowledge application (Jimenez-Jimenez & Sanz-Valle,
2013; Mahdi et al., 2019; Shea et al., 2021; Shujahat et al., 2019). KMP bergantung pada
kemampuan setiap anggota organisasi untuk menciptakan, mengomunikasikan,
mengoordinasikan, dan mengodifikasi taktik dan ketentuan pengetahuan eksplisit untuk
meningkatkan proses bisnis organisasi (Mahdi et al., 2019).

Tahap pertama pada KMP adalah knowledge generation and acquisition (Mahdi et al.,
2019; Raudeliiniene & Kordab, 2019). Knowledge generation adalah kemampuan
organisasi untuk menciptakan kompetensi yang organisasi miliki dan kemampuan baru
(pengetahuan, keterampilan) untuk menemukan solusi baru yang berguna dalam
menggunakan mencapai nilai, keunikan, pengetahuan dan mencapai tujuan organisasi
(Raudelitiniené & Kordab, 2019). Sedangkan knowledge acquisition adalah proses internal
dan eksternal dalam menciptakan, membuat dan membangun keputusan untuk
mendapatkan pengetahuan untuk mencapai kinerja organisasi (Raudelitiniené & Kordab,
2019). Tahap kedua adalah knowledge organizing and storing, dimana organisasi harus
memiliki mekanisme yang mendukung proses mengelompokan, transfer pengetahuan dan
kemudian disimpan dalam database organisasi (Mahdi et al., 2019). Banyaknya pergantian
anggota organisasi menyebabkan hilangnya pengetahuan, oleh karena itu pengetahuan
perlu disimpan dalam bentuk dan cara yang tepat agar dapat diakses lagi di kemudian hari
(Mahdi et al., 2019; Shea et al., 2021). Cara penyimpanan pengetahuan ini dapat dilakukan
dalam rupa dokumen, basis data atau dalam bentuk digital lain (Shea et al., 2021). Tahap
ketiga adalah knowledge dissemination and sharing, pada tahap ini informasi antar unit
dalam organisasi saling bertukar (memberi dan menerima) (Shea et al., 2021). Pertukaran
ini dapat berupa dokumen, ide baru, informasi yang berguna, atau pembelajaran baru
(Mahdi et al., 2019). Pertukaran ini dapat terjadi secara formal maupun informal dalam
tingkat organisasi maupun individu dalam bentuk saran, pengetahuan dari ahli, atau ide-ide
(Mahdi et al., 2019). Agar informasi yang dibagikan adalah informasi yang benar dan betul-
betul dibutuhkan, maka anggota organisasi perlu dilatih untuk dapat menyaring informasi
yang dibutuhkan (Laudon & Laudon, 2014). Tahap terakhir dan merupakan tujuan akhir dari
KMP adalah knowledge application, yaitu proses pengaplikasian pengetahuan yang sudah
berhasil didapat dalam organisasi (Mahdi et al., 2019). Dari proses pengaplikasian
pengetahuan ini akan didapat lagi pengetahuan baru untuk menyelesaikan masalah,
perbaikan proses, serta performa organisasi (Mahdi et al., 2019; Raudelitiniené & Kordab,
2019).
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Pengetahuan yang selama ini sudah didapatkan dan dikembangkan harus bisa dengan
mudah diakses (Shea et al., 2021) agar bisa diaplikasikan oleh anggota organisasi dan
dapat dikembangkan lagi menjadi pengetahuan baru (Mahdi et al., 2019). Dapat disimpulkan
bahwa knowledge application akan terus berulang menjadi knowledge generation (Mahdi et
al., 2019; Raudelitniené & Kordab, 2019). Proses pengaplikasian serta penemuan
pengetahuan baru ini harus selalu didokumentasikan agar segala perubahan dan
perkembangan dapat disimpan dan dikembangkan lagi oleh organisasi dan dapat menjadi
perbaikan atau pengembangan untuk organisasi (Laudon & Laudon, 2014).

Innovative Work Behaviour (IWB)

Sumber daya manusia yang berada dalam suatu organisasi diharapkan dapat memiliki
kemampuan dan perilaku inovatif dalam bekerja agar dapat membantu organisasi untuk
bertahan, meningkatkan performa organisasi dan memiliki keunggulan (Antony &
Bhattacharyya, 2010; Vuong et al., 2022). Perilaku inovatif dalam bekerja atau Innovative
Work Behaviour (IWB) diartikan oleh beberapa penulis sebagai perilaku penciptaan ide,
inovasi karyawan dalam bekerja, formulasi dan proses implementasi ide dalam mendukung
perubahan untuk perbaikan dan peningkatan proses, prosedur, dan produk yang dihasilkan
(Janssen, 2003; Saeed AlShamsi et al., 2022; Venketsamy & Lew, 2022; Vuong et al., 2022).

IWB dalam kegiatan berorganisasi sangat dibutuhkan karena memiliki banyak tujuan
dan kelebihan, yaitu pengingkatan kualitas diri, meningkatkan performa organisasi,
membantu organisasi untuk mencapai tujuan, meningkatkan kemampuan organisasi untuk
bertahan, peningkatan dalam proses, strategi, produk, atau pelayanan yang dihasilkan oleh
organisasi (Al-Omari et al., 2019; Saeed AlShamsi et al., 2022; Venketsamy & Lew, 2022;
Vuong et al., 2022).

Dalam IWB sendiri terdapat beberapa aspek yang harus diperhatikan, yaitu penciptaan
ide, penyampaian ide, hingga implementasi ide (Saeed AlShamsi et al., 2022; Venketsamy
& Lew, 2022; Vuong et al., 2022). Proses pertama adalah penciptaan ide, dimana ide-ide
dimunculkan oleh sumber daya manusia pada organisasi (Al-Omari et al., 2019; Saeed
AlShamsi et al., 2022; Venketsamy & Lew, 2022). Pada tahap ini ide dipikirkan dan muncul
berdasarkan pengalaman atau rasa penasaran karyawan pada proses atau hasil yang
sebelumnya dilakukan hingga menghasilkan ide dalam inovasi (Saeed AlShamsi et al.,
2022). Proses kedua adalah menyampaikan ide tersebut ke dalam organisasi agar dapat
direalisasikan (Venketsamy & Lew, 2022). Ide yang dapat diterima organisasi merupakan
ide yang dapat berkontribusi positif terhadap hasil organisasi dan mendapatkan hasil yang
lebih optimal. Pada tahap ini, ide-ide dikembangkan untuk dapat mengatasi atau
memperbaiki sistem, konsep, praktik yang sudah berjalan (Vuong et al., 2022) sehingga
organisasi mendapatkan hasil yang lebih optimal (Saeed AlShamsi et al., 2022). Tahap
terakhir adalah tahap realisasi ide. Pada tahap ini ide yang telah diterima organisasi dapat
direalisasikan pada tahap yang sudah disetujui, misalkan pada tahap konsep sistem,
produksi, hingga praktik penciptaan barang atau jasa yang dihasilkan maupun perubahan
pada cara bekerja dalam tim bahkan organisasi (Al-Omari et al., 2019; Vuong et al., 2022).
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Pengaruh Knowledge Management Practices terhadap Innovative Work Behavior

Telah terdapat beberapa penelitian yang dilakukan untuk menguiji pengaruh variabel
KMP terhadap IWB. Beberapa contoh penelitian yang telah dilakukan menyatakan bahwa
knowledge sharing practices berpengaruh positif terhadap open innovation pada small and
medium-sized enterprises (Singh et al., 2021). Penelitian lain menyatakan bahwa
produktifitas pekerja yang berpengetahuan memediasi secara signifikan antara dua proses
manajemen pengetahuan, yaitu proses penciptaan pengetahuan dan pemanfaatan
pengetahuan, serta inovasi (Shujahat et al., 2019). Pada penelitian lain disimpulkan bahwa
kapabilitas infrastruktur manajemen pengetahuan merupakan prediktor signifikan pada
knowledge sharing (KS) dan fleksibilitas fungsional yang secara signifikan berpengaruh
positif terhadap perilaku kerja inovatif (IWB). Penelitian-penelitian tersebut dominan
dilakukan pada organisasi bisnis yang memiliki perbedaan karakteristik dengan perguruan
tinggi, yaitu dalam hal orientasi profit bagi responden dari organisasi bisnis dan orientasi
reputasi bagi responden dari perguruan tinggi (Zangoueinezhad & Moshabaki, 2011).

Hasil dari penelitian-penelitian tersebut juga memiliki kemiripan, yaitu KMP
berpengaruh terhadap IWB. Berdasarkan hal ini, penelitian ini menggunakan model
penelitian yang sama, yaitu pengaruh KMP terhadap IWB, seperti tercantum pada Gambar
1, dengan hipotesis penelitian:

HO: KMP tidak berpengaruh terhadap IWB pada perguruan tinggi
H1: KMP berpengaruh terhadap IWB pada perguruan tinggi

Knowledge X Y . ,
Management p [N D;:;':Si ;ﬂ; ork
Fractices

Gambar 1 Pengaruh KMP terhadap IWB pada Perguruan Tinggi

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei, karena
hendak melihat kecenderungan pandangan responden terhadap variabel yang diteliti.
Target responden penelitian ini adalah staf perguruan tinggi yang tersebar di seluruh
Indonesia. Dikarenakan jumlah populasi tidak diketahui, maka penentuan jumlah sampel
adalah menggunakan rumus Cochran, dengan margin error sebesar 10%, sehingga
diperoleh jumlah sampel minimal sebesar 97 responden. Proses pengumpulan data
dilakukan dengan menggunakan kuesioner digital (Google Forms) yang disebarkan melalui
sosial media, relasi para penulis, serta mengirimkan surat permohonan kepada sejumlah
pimpinan perguruan tinggi. Pengumpulan data dilakukan secara potong lintang, antara bulan
November 2022 hingga Desember 2022. Berdasarkan proses tersebut, jumlah sampel yang
diperoleh adalah sebanyak 53 buah. Akan tetapi, dikarenakan calon responden sangat
banyak yang tidak merespon, sehingga pengumpulan data terpaksa dihentikan karena tidak
terjadi penambahan jumlah responden setelah bulan Desember 2022.
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Kuesioner yang digunakan pada penelitian ini terdiri dari 3 bagian, yaitu profil
responden, indikator untuk variabel KMP, dan indikator untuk variabel IWB. Pada bagian
profil responden, terdapat 10 pertanyaan untuk mengetahui data diri setiap responden,
seperti jenis kelamin, umur, perguruan tinggi tempatnya bekerja, bekerja sebagai
dosen/tendik, dll. Variabel KMP terdiri dari 12 indikator yang terbagi ke dalam 4 dimensi.
Seluruh indikator KMP yang digunakan pada kuesioner ini mengacu ke penelitian yang
dilakukan oleh (Shea et al., 2021), dengan contoh pertanyaan adalah “Organisasi tempat
saya bekerja, memiliki mekanisme untuk menghasilkan dan mengakuisisi pengetahuan”.
Variabel IWB pada penelitian ini mengacu ke indikator yang dikembangkan oleh (Janssen,
2003) yang terdiri dari 9 indikator dan terbagi menjadi 3 dimensi. Contoh pertanyaan untuk
variabel IWB adalah “Seberapa sering Anda menghasilkan ide-ide baru untuk
perbaikan/peningkatan”. Seluruh pertanyaan pada bagian KMP dan IWB dijawab dengan
memilih salah satu jawaban yang terdiri dari 5 pilihan berjenjang (1 menyatakan sangat tidak
setuju/sangat jarang s.d. 5 menyatakan sangat setuju/sangat sering).

Seluruh data yang diperoleh dilakukan uji validitas dan reliabilitasnya terlebih dahulu,
sebelum dilakukan uji asumsi klasik. Data yang telah lolos hingga uji asumsi klasik
selanjutnya dianalisis dengan menggunakan metode statistik deskriptif untuk menjelaskan
kecenderungan jawaban responden dan juga statistik inferensial untuk membuktikan
hipotesis penelitian. Teknik yang digunakan pada statistik deskriptif adalah tabulasi silang
yang membandingkan jawaban dari masing-masing kelompok responden. Uji regresi linier
sederhana digunakan pada statistik inferensial untuk menguiji pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Teknik pengumpulan data yang digunakan pada penelitian ini adalah menggunakan
kuesioner. Kuesioner terdiri dari 3 bagian, yaitu data diri, persepsi terhadap manajemen
pengetahuan, dan perilaku kerja inovatif. Kuesioner dibagikan kepada dosen dan tenaga
kependidikan yang bekerja pada perguruan tinggi dengan total responden sebanyak 53
orang yang terdiri dari 33 orang dosen dan 20 orang tenaga kependidikan. Sebanyak 29
responden adalah dosen dengan jenjang pendidikan terakhir adalah Magister dan 4 orang
dosen dengan jenjang pendidikan terakhir adalah Doktor. Sedangkan responden yang
berprofesi sebagai tenaga kependidikan terdiri dari 2 orang dengan jenjang pendidikan
terakhir adalah SMA/SMK, 2 orang pada jenjang Diploma Tiga, 15 orang pada jenjang
Sarjana, dan 1 orang pada jenjang Magister. Rata-rata usia responden dosen adalah 41,8
tahun, sedangkan responden tenaga kependidikan rata-rata berusia 38 tahun.

Data yang didapatkan dari kuesioner ini diolah menggunakan SPSS. Dilakukan uji
validitas yaitu untuk menilai apakah pertanyaan yang diberikan melalui kuesioner untuk
seluruh indikator sudah akurat dan dapat mewakili faktor yang ingin diteliti. Berdasarkan
perhitungan menggunakan SPSS, maka disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan
bersifat valid. Hal ini ditunjukkan dari nilai R hitung yang dihasilkan lebih besar jika
dibandingkan dengan nilai R tabel, yaitu 0.2706 (tingkat kepercayaan 5%), dapat dilihat pada
tabel 1.
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Tabel 1 Tabel Validitas per Indikator

Indikator | R hitung | Keterangan
IWB1.1 0.831 Valid
IWB1.2 0.769 Valid
IWB1.3 0.871 Valid
IWB1.4 0.879 Valid
IWB1.5 0.881 Valid
IWB1.6 0.834 Valid
IWB1.7 0.818 Valid
IWB1.8 0.886 Valid
IWB1.9 0.857 Valid
KMP1.1 0.790 Valid
KMP1.2 0.767 Valid
KMP1.3 0.771 Valid
KMP2.1 0.605 Valid
KMP2.2 0.873 Valid
KMP2.3 0.830 Valid
KMP3.1 0.759 Valid
KMP3.2 0.768 Valid
KMP3.3 0.724 Valid
KMP4.1 0.783 Valid
KMP4.2 0.690 Valid
KMP4.3 0.808 Valid

Setelah dilakukan uji validitas, kemudian dilakukan uiji reliabilitas. Suatu variabel
dikatakan reliabel bila memiliki Cronbach's Alpha lebih besar dari 0,6. Berdasarkan
perhitungan maka seluruh variabel memiliki Cronbach's Alpha lebih besar dari 0,6 (lihat tabel
2).

Tabel 2 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel | Cronbach's Alpha | N of ltems | Keterangan
IWB 0,79 9 Reliabel
KMP 0,773 12 Reliabel

Selanjutnya dilakukan uji normalitas, didapatkan bahwa data tersebut normal karena
memiliki nilai signifikansi sebesar 0,957 dan data akan dianggap normal bila memiliki nilai
signifikansi lebih besar dari 0,05. Seluruh data tidak memiliki sifat heteroskedastisitas karena
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nilai signifikansinya 1, yaitu lebih besar dari 0,05. Secara keseluruhan, setiap variabel
memiliki hubungan linear karena memiliki nilai signifikansi lebih besar dari 0,05. Kemudian
dilakukan perhitungan terhadap nilai regresi linear sederhana terhadap 2 variabel KMP dan
IWB sehingga didapatkan persamaan, yaitu: Y = 20,899 + 0,204 X, dimana Y = IWB dan X
= KMP dengan konstanta 20,899 yang berarti perubahan setiap 1 IWB dipengaruhi oleh
20,899 ditambah 0,204 KMP.

Tabel 3 Uji Asumsi Klasik

Uji Asumsi Klasik Sig. Keterangan
Uji Normalitas 0,957 Data berdistribusi normal
Uji , e .
Heteroskedastisitas 1,000 |Tidak terjadi gejala heteroskedastisitas
Uji Linearitas 0,175 Terdapat hubungan Linear

Hasil uji asumsi klasik yang telah dilakukan, menunjukan bahwa data tersebut dapat
dilakukan uji lanjutan yaitu uji hipotesis. Ditemukan bahwa nilai signifikansi yang didapatkan
adalah 0,141 (lebih besar dari 0,05) dan itu berarti H1 ditolak, yaitu KMP tidak berpengaruh
terhadap IWB pada perguruan tinggi.

Tabel 4 Uji Regresi

Sig. (Uji T) | Persamaan Regresi Keterangan

H1 ditolak.

KMP - IWB 0,141 Y =20,899 + 0,204 X | Tidak terdapat pengaruh
KMP terhadap IWB

Pembahasan

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah dilakukan, didapatkan kesimpulan bahwa
pada responden yang diteliti tidak terjadi hubungan antara praktek manajemen pengetahuan
dengan perilaku kerja inovatif. Hal ini tidak sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Kmieciak, 2021) dimana Knowledge Sharing (KS) berpengaruh positif terhadap IWB.
Perbedaan hasil ini diduga karena adanya perbedaan aspek yang diteliti, dimana pada
penelitian ini seluruh aspek/aktivitas KM diteliti, bukan hanya KS. Walaupun pada penelitian
ini KMP tidak berpengaruh terhadap IWB, namun data tetap dianalisis lebih lanjut, untuk
menemukan karakteristik khusus yang terdapat pada kelompok responden dari dunia
akademisi. Teknik pengolahan data yang digunakan pada tahap ini adalah distribusi
frekuensi untuk masing-masing indikator di setiap variabel. Hasil pengolahan data disajikan
pada tabel terpisah untuk masing-masing variabel, yaitu tabel 8 untuk variabel KMP dan
tabel 9 untuk variabel IWB.
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Tabel 5 Tabel Distribusi Frekuensi Variabel KMP

. Skor per Kategori per Skor per .
Indikator |ndikaptor Ind?kat:r Dimeﬁsi Kategori
KMP1.1 187 Baik
KMP1.2 179 Cukup 554 Baik
KMP1.3 188 Baik
KMP2.1 202 Baik
KMP2.2 196 Baik 589 Baik
KMP2.3 191 Baik
KMP3.1 201 Baik
KMP3.2 193 Baik 580 Baik
KMP3.3 186 Baik
KMP4.1 183 Baik
KMP4.2 177 Cukup 558 Baik
KMP4.3 198 Baik

Tabel 6 Tabel Distribusi Frekuensi Variabel IWB

. Skor per Kategori per | Skor per .
Indikator |ndikaptor Indgilkat:r Dimeﬁsi Kategori
IWB1.1 183 Baik
IWB1.2 179 Cukup
IWB1.3 180 Cukup
IWB1.4 181 Baik
IWB1.5 179 Cukup 1574 Cukup
IWB1.6 166 Cukup
IWB1.7 167 Cukup
IWB1.8 165 Cukup
IWB1.9 174 Cukup

Berdasarkan tabel distribusi frekuensi KMP pada tabel 5 dapat dilihat bahwa untuk 4
dimensi yang ada seluruhnya termasuk ke dalam kategori “Baik”. Hal ini dapat diartikan bahwa
mayoritas responden cenderung memiliki pandangan yang positif terhadap pengelolaan
pengetahuan di universitas tempat responden bekerja. Hal ini dapat diartikan bahwa
responden merasa universitas tempatnya bekerja sudah peduli dengan pentingnya
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knowledge management di tempat bekerja dan berusaha untuk memaksimalkan pengetahuan
yang dimiliki oleh setiap anggota organisasi dimulai dari proses penciptaan pengetahuan,
pengelompokan dan penyimpanan pengetahuan, berbagi pengetahuan, hingga proses
pengaplikasian atau penerapan pengetahuan dalam organisasi.

Berdasarkan diskusi dengan beberapa dosen dan tenaga kependidikan, 2 indikator
masuk ke dalam kategori “Cukup” karena beberapa faktor. Menurut beberapa tenaga
kependidikan, untuk indikator KMP1.2 perguruan tinggi tempatnya bekerja cukup berusaha
untuk mengisi kesenjangan pengetahuan dengan cara memberikan pelatihan namun memiliki
beberapa kendala seperti topik pelatinan yang kurang berhubungan dengan pekerjaan yang
dilakukan sehari-hari, selain itu terdapat hambatan berupa kurangnya dukungan dari atasan
saat ingin mengikuti pelatihan. Selain itu, terdapat pendapat yang menyatakan bahwa rapat
internal masih kurang dilakukan dalam lingkup unit kecil. Hal ini mengakibatkan adanya
perbedaan pengetahuan atau informasi yang dimiliki antar anggota. Dari sudut pandang
dosen ditemukan bahwa beberapa dosen merasa waktu pelatihan yang diberikan perguruan
tinggi mungkin tidak cocok dengan jadwal yang dimiliki oleh dosen sehingga tidak dapat
mengikuti pelatihan tersebut. Selain itu adanya pandangan bahwa pelatihan hanya sebatas
formalitas namun tidak benar-benar dapat diimplementasikan pada pekerjaan.

Pada indikator KMP4.2, tendik berpandangan bahwa penerapan pengetahuan yang
sudah dilakukan dianggap hanya sebatas pekerjaan rutin dan tuntutan pekerjaan, sehingga
tidak ada tindak lanjut untuk melacak inovasi yang sudah dibangun. Masih kurangnya
dukungan dari perguruan tinggi untuk melacak pengetahuan yang sudah diterapkan seperti
sistem yang dapat memberikan rekap secara lengkap. Sedangkan dari sudut pandang dosen,
salah satu yang menjadi kendala adalah adanya kurangnya sistem yang lengkap untuk
mendapatkan rekap data salah satunya pelaporan penelitian yang sudah dilakukan.

Pada variabel IWB, dapat dilihat pada tabel 6 bahwa secara keseluruhan variabel IWB
termasuk ke dalam kategori “Cukup”. Dari 9 indikator, hanya 2 indikator yang masuk ke dalam
kategori “Baik” sedangkan 7 indikator sisanya termasuk ke dalam kategori “Cukup”. Hal ini
berarti responden memiliki kecenderungan ragu-ragu untuk mayoritas indikator. Keragu-
raguan ini mungkin akibat indikator IWB tidak dapat selalu dilakukan untuk seluruh kegiatan
melainkan hanya dalam kejadian-kejadian tertentu saja IWB pada indikator tersebut dapat
dilakukan atau diaplikasikan.

Pada 2 indikator yang termasuk ke dalam kategori “Baik”, dapat dilihat bahwa responden
cenderung perpendapat bahwa responden sudah cukup menghasilkan ide baru untuk
perbaikan serta sudah berperan dalam memobilisasi dukungan untuk mencapai ide inovatif
dalam kegiatan bekerja. Responden cenderung berpendapat bahwa 2 hal tersebut sudah baik
dan sudah lebih dari secara teratur dilakukan di lingkungan kerja. Hal ini baik mengingat hal
pertama yang dapat dilakukan dalam IWB adalah proses penciptaan ide dan memobilisasi
untuk menerapkan inovasi ide yang sudah diajukan.

Dengan hanya ada 2 indikator masuk ke dalam kategori “Baik”, 7 indikator lainnya
termasuk ke dalam kategori “Cukup”. Hal ini berarti mayoritas responden merasa indikator
pada variabel IWB masih butuh ditingkatkan dan diperhatikan. Berdasarkan diskusi dengan
tendik dan dosen, didapatkan beberapa pandangan untuk indikator IWB1.6, IWB1.7 dan

Arthavidya Jurnal limiah Ekonomi Oktober 2023 | 222



IWB1.8 (tiga indikator dengan skor terendah) dari tendik yaitu kecenderungan sulitnya
membuat anggota organisasi yang penting merasa tertarik terhadap ide baru, hal ini
disebabkan adanya permintaan hal lain yang dianggap jauh lebih mendesak. Selain itu, sistem
pekerjaan pada perguruan tinggi yang menjadi tempat bekerja beberapa responden memiliki
kecenderungan tidak menerapkan target yang jelas, tidak ada penghargaan lebih bila berhasil
membuat suatu inovasi, dan inovasi hanya dianggap sebagai sebuah kewajiban pekerjaan.
Adanya sebuah inovasi masih sebatas perbaikan kecil pada pekerjaan dan hanya
disosialisasikan terhadap teman kerja.

Dari sudut pandang dosen, masih banyak dosen yang memiliki kecenderungan merasa
hal terpenting adalah melaksanakan Tri Dharma Perguruan Tinggi, sehingga masih
melakukan sebatas yang diwajibkan saja yaitu pendidikan dan pengajaran, penelitian, dan
pengabdian kepada masyarakat. Banyak dosen yang sudah berusaha memaksimalkan Tri
Dharma Perguruan Tinggi yang diwajibkan cenderung tidak mendapatkan timbal balik yang
cukup dari perguruan tinggi, hal ini menyebabkan beberapa dosen merasa kurang dihargai
atas usaha yang telah dilakukan. Terdapat pendapat lain bahwa kebijakan perguruan tinggi
yang cenderung terlalu sulit untuk membuat inovasi, inovasi yang diajukan diharuskan melalui
tahap pengajuan dan penyaringan ide untuk dapat dilakukan, dan hal tersebut terkadang lebih
menghabiskan waktu dibandingkan mengerjakan pekerjaan rutin hingga selesai.

Temuan-temuan dari penelitian ini menegaskan pentingnya organisasi untuk
mempromosikan budaya inovasi yang kuat dengan mendorong kolaborasi dan berbagi ide.
Hal ini dapat dilakukan melalui forum diskusi, sesi brainstorming, atau kegiatan khusus untuk
membagikan ide dan pengalaman. Dengan menciptakan lingkungan yang mendukung
inovasi, karyawan akan lebih termotivasi untuk menciptakan solusi kreatif. Selain itu,
mengingat adanya perbedaan karakteristik pekerjaan antara dosen dan tenaga kependidikan,
rekomendasi dan program yang ditawarkan kepada keduanya dapat disesuaikan. Pendekatan
yang lebih spesifik dan relevan dapat membantu memaksimalkan potensi kreatif masing-
masing kelompok.

Penelitian ini juga memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan oleh peneliti
selanjutnya. Pertama, terlalu sedikitnya jumlah sampel yang berhasil diperoleh, sehingga
kurang dapat mewakili populasi yang sesungguhnya. Kedua, analisis pengaruh yang
dilakukan hanya terhadap variabel secara menyeluruh dan tidak dibuat per dimensi atau
indikator. Hal ini menyebabkan penelitian ini belum dapat menunjukkan penyebab utama tidak
adanya pengaruh KMP terhadap IWB.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, didapatkan pandangan bahwa
universitas telah berusaha mengisi kesenjangan pengetahuan dan berusaha melacak jumlah
penerapan pengetahuan yang telah dimplementasi ke dalam bentuk produk atau jasa inovatif,
namun kedua usaha tersebut dinilai masih kurang optimal atau belum cukup baik. Beberapa
responden menyatakan bahwa perguruan tinggi tempatnya bekerja sudah secara rutin
berusaha mengadakan pelatihan namun pelatihan tersebut ternyata tidak berhubungan
dengan bidang pekerjaannya, sistem yang dimiliki dirasa kurang dapat melacak penerapan
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pengetahuan yang dimiliki atau dijalankan, dan juga rapat internal yang belum secara rutin
dilakukan. Terkait pandangan responden terhadap perilaku kerja inovatif, tujuh dari sembilan
indikator termasuk kategori “Cukup”, dimana tiga indikator dengan skor terendah adalah
kemampuan untuk membuat anggota organisasi pengambil keputusan tertarik terhadap ide
inovatif, mengubah ide inovatif menjadi aplikasi bermanfaat, serta kemampuan
memperkenalkan ide inovatif kepada lingkungan kerja. Menurut responden hal itu terjadi
karena adanya kesulitan untuk mengubah kebiasaan yang telah lama terbentuk pada
organisasi, kurangnya dorongan dari atasan, serta tidak adanya target yang jelas terhadap
ide yang sebelumnya telah diberikan. Untuk itu, organisasi diharapkan dapat lebih terbuka
terhadap saran dan inovasi baru baik dalam bentuk pengaplikasian ide maupun saran
perbaikan terhadap manajemen pengetahuan yang dimiliki oleh anggota organisasi.
Organisasi lebih melibatkan anggotanya dalam rapat internal, mendorong anggotanya untuk
saling berbagi dan menerima pandangan baru, anggota diberikan kebebasan dan
kepercayaan untuk berekspresi terhadap penyelesaian masalah sehingga terbangun rasa
kepemilikan dan kepedulian terhadap organisasi, didorong rasa percaya diri untuk
menyelesaikan masalah, serta mendokumentasikan dan membagikan hasil pengembangan
pengetahuannya tersebut.
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