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Pengaruh Self-Efficacy, Individual Innovation Capability dan Knowledge Sharing
terhadap Kinerja Karyawan di Industri Tas

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh self efficacy, individual innovation capability dan
knowledge sharing terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini menggunakan metode klaliteltif dengan total
sampling pada karyawan Ud. Surwalandono untuk mengevaluasi pengaruh self efficacy, individual innovation
capability, dan knowledge sharing terhadap kinerja karyawan di industri tas. Analisis data menggunakan regresi
linier berganda dengan SPSS. Hasil penelitian menunjukkan ‘:al]}’il pengaruh antara variabel self efficacy,
individual innovation capabillity dan knowledge sharing secara positif dan s signifikan. Variabel self efficacy
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Individual innovation capability berpengaruh
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Knowledge sharing berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

I. Pendahuluan

Latar Belakang

Industri tas terus mengalami pertumbuhan yang dinamis dengan terus memperkenalkan ragam inovasi
desain untuk menjawab perubahan terus-menerus dalam preferensi konsumen. Pengalaman membeli sebuah tas
tidak lagi hanya scbatas produknya saja, melainkan meliputi keseluruhan interaksi, keindahan visual, dan nilai-
nilai unik yang diberikan oleh sebuah merek. Perubahan dalam perilaku konsumen yang semakin menghargai
aspek personalisasi dan kekreatifan dalam produk yang mereka pilih telah mengubah paradigma industri tas. Tas
bukan lagi hanya sebagai alat praktis, melainkan juga menjadi cerminan dari gaya hidup dan ekspresi identitas.
Dalam menghadapi tuntutan ini, perusahaan tas tidak hanya perlu konsisten dalam menyajikan produk berkualitas
tinggl, tetapi juga terus berinovasi untuk menghadirkan desain-desain yang mampu menarik perhatian di pasar
yang sangat bervariasi.

Industri tas, scbagai bagian dari scktor mode yang dinamis, terus menghadapi tekanan yang signifikan
untuk berinovasi secara berkesinambungan. Pasar yang berubah dengan cepat memaksa perusahaan-perusahaan
dalam industri ini untuk tetap terdepan dalam mengikuti tren mode serta memenuhi tuntutan konsumen yang selalu
beragam. Fenomena perubahan dalam data penjualan menjadi cerminan kompleksitas lingkungan bisnis yang
berubah-ubah. Periode-periode peningkatan dan penurunan dalam penjualan tidak hanya mencerminkan
perubahan dalam perilaku konsumen, tetapi juga menggambarkan tantangan internal yang dihadapi oleh
perusahaan dalam mengelola pasar yang kompetitif.

UD Suwarlandono adalah UMKM yang berbasis di Tanggulangin, Sidoarjo, yang berfokus pada produksi
berbagai macam tas fashion. Berdiri atas warisan turun temurun dari Bapak Suwarlandono, perusahaan ini telah
mengukir reputasi dengan produk tas berkualitas tinggi. Dengan sckitar 180 karyawan, perusahaan ini telah
memberikan kontribusi signifikan dalam menciptakan lapangan kerja dan mendorong perekonomian lokal. UD
Suwarlandono terus berupaya untuk tetap relevan di pasar yang dinamis dengan terus berinovasi dalam desain,
material, dan teknik produksi untuk memenuhi permintaan pasar yang terus berkembang.

Dalam analisis data penjualan yang terdokumentasi, UD Suwarlandono mencatat periode kenaikan dan
penurunan yang signifikan dalam performa penjualan produknya. Data tersebut menunjukkan adanya fluktuasi
yang berdampak pada kinerja perusahaan, dengan periode kenaikan mencerminkan keberhasilan strategi
pemasaran tertentu, sementara periode penumunan menunjukkan tantangan yang dihadapi perusahaan dalam
menghadapi perubahan pasar.

Tabel 1.1 Data Penjualan pada UD. Suwarlandono pada Bulan Juni - Desember

Bulan Target Penjualan Realisasi Penjualan Presentase %
(Rp) (Rp)
Juni Rp48.675.583 Rp46.685.379 95,91%




Juli Rp457.105.987 Rp439.472.304 96,14%
Agustus Rp510.892.814 Rp485.889.395 95,10%
September Rp548.934.605 Rp520.903.015 94,89%
Oktober Rp671.929.533 Rp643.050.572 95,70%
November Rp1.093.687.292 Rpl.038.846.242 94,98%

Sumber: UD. Suwarlandono

Pada tabel 1 terlihat bahwa variabel dalam permintaan pasar serta persaingan yang intens di pasar
memiliki dampak signifikan terhadap fluktuasi tersebut. Selain itu, perubahan dalam tren konsumen dan kebijakan
pesaing juga dapat menjadi faktor yang berkontribusi pada variasi dalam pencapaian target penjualan. Terdapat
beberapa karyawan mengalami ketidakpercayaan diri dan kurangnya pengetahuan terkait pekerjaan, yang dapat
berdampak negatif pada kinerja serta menyebabkan hambatan dalam mencapai target yang telah ditetapkan.
Keterbatasan ini dapat menyebabkan penurunan kinerja individu dan tim, mengakibatkan ketidakstabilan dalam
pencapaian tujuan bisnis, rendahnya tingkat adaptasi terhadap perubahan, kurangnya inovasi dalam penanganan
masalah, kurangnya transfer pengetahuan antar karyawan dapat menyebabkan ketidakefisienan, kehilangan
potensi ide kreatif, dan penurunan produktivitas secara keseluruhan dapat berpotensi tidak terpenuhinya
permintaan konsumen, merugikan reputasi, kepuasan pelanggan, dan daya saing perusahaan.

Dalam usaha untuk mendukung percepatan pertumbuhan perusahaan dan meningkatkan daya saingnya
di pasar, kinerja karyawan memiliki peran yang sangat penting. Keberhasilan perusahaan sangat bergantung pada
kualitas tenaga kerja yang dimilikinya. Oleh karena itu, kinerja karyawan memiliki dampak signifikan terhadap
pencapaian kesuksesan perusahaan [1]. Kinerja mencerminkan sejauh mana tanggung jawab kebijakan dalam
perencanaan strategis dijalankan untuk mencapai tujuan, visi, dan misi perusahaan [2]. Karyawan, sebagai elemen
penting, memiliki kemampuan untuk mengelola dan menentukan kelangsungan hidup suatu industry [3]. Peran
karyawan dalam industri ini tidak hanya berfokus pada keahlian teknis, tetapi juga pada kemampuan adaptasi dan
kepercayaan diri mercka terhadap kemampuan yang dimiliki. Self-efficacy, bisa diinterpretasikan sebagai
keyakinan diri dalam menghadapi tugas-tugas yang kompleks dan tantangan yang terus berkembang di industri
tas. Self-efficacy merupakan keyakinan seorang individu terhadap kemampuan yang dimiliki-nya dalam mengatur
dan melaksanakan tindakan atau tugas untuk mencapai suatu tujuan [4]. Self-efficacy merujuk pada keyakinan
individu terhadap kemampuannya untuk berhasil dalam tugas-tugas yang diberikan [5]. Seseorang dengan tingkat
self-efficacy yang tinggi akan yakin dengan kemampuannya sendiri, memiliki motivasi yang kuat untuk memulai
apa yang diyakininya, serta tidak mudah menyerah ketika menghadapi rintangan [6].

Sementara itu, individual innovation capability menjadi pilar bagi ide-ide orisinal dan solusi kreatif di
dalam industri tas. Individual innovation capability atau Kemampuan Inuvasiadividu merupakan Kemampuan
inovasi individu menggambarkan kemampuan seseorang dalam menciptakan produk, proses, atau metode baru
yang lebih efektif, efisien, dan memberikan nilai tambah yang signifikan bagi perusahaan serta pihak-pihak
terkaitnya [7]. Karyawan dengan kemampuan inovasi yang unggul memiliki keahlian yang lebih tinggi dalam
menangani tantangan pekerjaan dan mempercepat proses kerja, mengakibatkan peningkatan kinerja individu
mereka [8].

Tak kalah pentingnya knowledge sharing, yang merupakan kolaborasi dan pertukaran ide di antara
karyawan. Knowledge sharing atau berbagi pengalaman merupakan perilaku individu dalam mengembangkan
pengetahuan kepada orang lain pada sebuah organisasi sehingga dapat menghasilkan keuntungan yang berlebih
bagi organisasi [7]. Berbagi pengetahuan antar karyawan menjadi elemen penting dalam lingkungan kerja yang
efektif, ketika karyawan saling berbagi informasi, pengalaman, dan praktik terbaik, ini dapat meningkatkan
kinerja secara keseluruhan dengan memperkaya pemahaman kolektif tentang cara terbaik dalam melayani
pelanggan. Knowledge sharing timbul dari upaya individu untuk mentransfer pengetahuan kepada sesama di
dalam organisasi [9]. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa individu yang berperan dalam memfasilitasi
proses berbagi pengetahuan memiliki ciri-ciri yang terstruktur dalam hal menyebarkan dan mengkomunikasikan
informasfftau data dari satu pihak ke pihak lainnya dengan tujuan tertentu [10] .

Penelitian ini dilatar belakangi oleh gapff§search penelitian terdahulu. Pada penelitian [1] pengaruh self-
efficacy dan perceived organizational support terhadap kinerja karyawan. Celah ini dikaji lebih lanjut pada
penelitian ini dengan mengaitkan individual innovation capability dan knowledge sharing. Pada penclitian [2]
Peneliti memanfaatkan teknik sampel acak sederhana dengan menggunakan metode kuesioner, di mana jumlah
sampel minimum yang diperlukan ditentukan dengan menggunakan rumus slovin. Rumus ini digunakan untuk
menentukan ukuran sampel yang diperlukan ketika populasi sudah diketahui. sedangkan peneliti ingin
menggunakan non-probability sampling. Pendekatan yang diterapkan yakni pengambilan sampel jenuh atau
sensus, di mana semua anggota individu dalam populasi secara keseluruhan menjadi bagian dari sampel. Dalam




penelitian [11] terhadap kinerja respondennya yaitu mahasiswa, peneliti sebelumnya menunjukkan adanya celah
penelitian yang dapat dikembangkan pada penelitiﬁ yaitu seluruh karyawan sebagai responden pada penelitian
ini. Menurut [12], total sampling merupakan teknik pengambilan sampel di mana jumlah sampel yang
diambil sama dengan jumlah keseluruhan populasi. Semakin banyak sampel yang digunakan, semakin
rendah tingkat kesalahan. Karena teknik ini dianggap paling akurat dan minim pengaruh kesalahan
sampel, maka teknik sampling yang sesuai untuk penelitian ini adalah Tgl Sampling [13].

Dalam konteks ini, riset mendalam mengenai pengaruh self-efficacy, individual innovation capability,
dan knowledge sharing terhadap kinerja karyawan di industri tas menjadi sebuah kebutuhan. Pemahaman yang
lebih mendalam tentang keterkaitan faktor-faktor ini akan memberikan manfaat besar bagi manajemen di industri
tas, membantu merumuskan strategi pengelolaan sumber daya manusia yang lebih efektif. Tujuannya untuk
meningkatkan kinerja karyawan sckaligus memperbaiki pengalaman pelanggan, memunculkan lingkungan kerja
yang lebih responsif dan adaptif terhadap dinamika pasar dalam industri tas yang terus berkembang.

Rumusan Masalah
Rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu apakah pengaruh self-efficacy, individual innovation capability dan
knowledge sharing terhadap kinerja karyawan di industri tas.

Pertanyaan penelitian

1. Apakah self-efficacy dapat mempengaruhi kinerja karyawan UD Suwarlandono?

2. Apakah individual innovation capability dapat mempengaruhi kinerja karyawan UD Suwarlandono?

3. Apakah knowledge slghing dapat mempengaruhi kinerja karyawan UD Suwarlandono?

4. Apakah self-efficacy, individual innovation capability dan knowledge sharing berpengaruh terhadap kinerja
karyawan UD Suwarlandono?

Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian ini, untuk menyelidiki apakah terdapat pengaruh dari self-efficacy, individual
innovation capability, dan knowledge sharing terhadap kinerja karyawan di UD. Suwarlandono. Penemuan dari
penelitian ini diharapkan dapat menjadi landasan untuk mengembangkan solusi guna meningkatkan kinerja para
karyawan di perusahaan tersebut.

Kategori SDGs

Penelitian ini masuk dalam kategori ke delapan (8) dari 17 kategori SDGs (Sustainable Development Goals) yaitu
meningkatkan pertumbuhan ekonomi yang merata dan berkelanjutan, tenaga kerja yang optimal dan produktif,
serta pekerjaan yang layak untuk semua.

II.  Literatur Review
Self-efficacy (X1)

Self-efficacy, menurut [4] merupakan keyakinan pada diri sendiri dalam mengatur dan melaksanakan tugas
guna mencapai tujuan. Ini berkaitan langsung dengan penilaian individu terhadap kemampuan dan keterampilannya
dalam menyelesaikan tugas atau menghadapi tantangan tertentu [3]. Keyakinan yang kuat dan kokoh terhadap
individu akan mendorongnya untuk tetap gigih dalam usaha mencapai tujuan, meskipun belum memiliki
pengalaman yang mendukung. Sebaliknya, keraguan dan ketidakpastian akan kemampuan diri akan mudah
terpengaruh oleh pengalaman-pengalaman yang tidak mendukung [14].Dengan demikian, tingkat efikasi diri
memiliki dampak langsung padakinerja karyawan, di mana semakin tinggi efikasi diri, semakin optimal kinerjanya.
Indikator self-efficacy, menurut [15] yakni:

1. Level magnitude: tingkat kesulitan suatu tugas saat individu merasa memiliki kemampuan untuk

mengatasi tantangannya.

2. Strengh: kuatnya keyakinan atau harapan individu terhadap kemampuan yang dimiliki melalui hasil kerja

yang memenuhi harapan.

3. Generality: keyakinan individu dalam kemampuannya untuk menyelesaikan tugas dengan menerapkan

pengalaman dan pengetahuan dari tugas sebelumnya.

Keyakinan diri yang tinggi memacu karyawan untuk mencapai tujuan, mengatasi rintangan, dan berkontribusi
dengan ide-ide inovatif, membentuk lingkungan kerja yang produktif dan memberdayakan. Karyawan dengan
tingkat self-efficacy yang tinggi cenderung memiliki motivasi intrinsik yang kuat, percaya diri dalam
menyelesaikan tugas, dan siap mengatasi hambatan [16]. Temuan terdahulu menunjukan bahwa self-efficacy




berpengaruh terhadap kinerja [17] [1] [3]. Namun pada peneliti [18] menyatakan bahwa self-efficacy tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Individual Innovation capability (X2)

Individual innovation capabifity atau kemampuan inofgjtif individu, menurut [19] merupakan
keterampilan untuk menciptakan sesuatu yang baru, menggunakan proses teknologi yang lebih canggih dalam
mengembangkan ide atau produk baru yang tidak dapat diikuti oleh pesaing. Mengasah kemampuan inovasi dapat
membantu individu dalam menangani tantangan di lingkungan kerja dan md@ngkatkan produktivitas serta
kualitas kerja. Melatih keterampilan inovatif berkontribusi pada pengembangan metode kerja yang lebih efektif
dan efisien [8]. Indikator individual innovation capability, menurut [20] meliputi:

1. Kesediaan untuk berubah: keinginan individu untuk berakomodasi terhadap perubahan yang terjadi
mencerminkan tingkat fleksibilitas dan ketertarikan untuk membuka pikiran guna menyesuaikan diri
dengan dinamika lingkungan.

2. Kemampuan mencoba hal baru: keterampilan dalam menjelajahi gagasan-gagasan baru dan mengambil
risiko untuk belajar dari pengalaman-pengalaman baru membantu dalam pembentukan pemahaman yang
lebih mendalam serta solusi yang bersifat inovatif.

3. Kemampuan menghasilkan proses baru: kreativitas dalam kemampuan menciptakan atau memperbarui
prosedur yang sudah ada dapat meningkatkan efisiensi dan membuka potensi untuk perbaikan yang
berkelanjutan.

Kemampuan berinovasi pribadi juga kunci untuk meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan yang
memiliki kemampuan berpikir kreatif dan menemukan solusi baru berpotensi meningkatkan pengalaman
pelanggan dan efisiensi operasional. Integrasi ide-ide baru dan inovasi oleh karyawan dapat berkontribusi
signifikan pada pencapaian tujuan perusahaan@irkaligus membuka peluang untuk ekspansi pasar dan keunggulan
kompetitif. Temuan terdahulu menunjukan bahwa individglyl innovation capability berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan [8] [21]. Namun, pada peneliti [ 7] menyatakan bahwa Individual innovation capability
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Knowledge sharing (X3)

Knowledge sharing, menurut [7] merupakan proses transfer ilﬂrmasi antar entitas dengan tujuan
menghasilkan pengetahuan baru yang bermanfaat bagi organisasi. Ini tidak hanya meningkatkan interaksi
karyawan-manajemen, tetapi juga meningkatkan kinerja efektif dan efisien, berkontribusi pada kolaborasi, dan
memperkuat kerja tim untuk mencapai tujuan organisasi [22]. Berbagi pengetahuan meningkatkan kolaborasi dan
memperkuat kerja tim untuk mencapai tujuan organisasi. Kesediaan setiap individu untuk berbagi pengetahuan
membantu mengatasi tantangan dengan lebih mudah, mendukung peningkatan kinerja menyeluruh, dan
meningkatkan hasil kerja melalui kolaborasi. Indikator Knowledge sharing, menurut [23] yakni:

1. Kesediaan berbagi pengetahuan khusus: sikap untuk berbagi informasi yang spesifik dan mendalam
dalam bidang tertentu kepada orang lain.

2. Kesediaan berbagi pengetahuan secara virtual: Kemauan untuk berkolaborasi dan berbagi informasi
melalui platform digital atau online.

3. Kesediaan memberi saran dalam pekerjaan: Sikap untuk memberikan pandangan atau rekomendasi yang
bermanfaat terkait pekerjaan.

4. Kesediaan berdiskusi selama pertemuan: Keterbukaan untuk terlibat dalam dialog atau perbincangan
sclama pertemuan untuk bertukar ide.

5. Kesediaan berbagi pengalaman sebagai Solusi: sikap untuk membagikan pengalaman pribadi sebagai
referensi dalam menyelesaikan masalah yang serupa.

Hasil penelitian menyatakan bahwa knowledge sharing berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan [24] [8] [25]. Praktik ini tidak hanya memperkaya wawasan individu, tetapi juga mempercepat proses
inovasi dan pengembangan produk yang responsif terhadap kebutuhan pasar.

Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja karyawan, menurut [26] hasil konkret dari pekerjaan yang terlihat, mencakup kualitas dan jumlah
pekerjaan yang berhasil diselesaikan sesuai dengan tugas yang diberikan. Ini mencerminkan kontribusi dan
efektivitas mereka dalam menjalankan tugas. Sementara menurut [4], kinerja karyawan merupakan hasil dari
usaha tenaga kerja dalam rentang waktu tertentu, mencerminkan produktivitas dan hasil individu dalam periode
waktu yang telah ditentukan, mengindikasikan efektivitas dan efisiensi kontribusi karyawan. Indikator kinerja
karyawan, menurut [27] yaitu:




Kuantitas hasil: jumlah hasil atau output yang berhasil diselesaikan atau diproduksi oleh karyawan.
Kualitas hasil: tingkat keunggulan atau standar dari hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan.
Ketepatan waktu hasil: kemampuan karyawan untuk menyelesaikan tugas tepat pada waktunya.
Kehadiran: tingkat kehadiran karyawan sesuai jadwal kerja yang ditetapkan.

Kemampuan bekerjasama: keterampilan karyawan dalam berinteraksi dan bekerjasama dengan baik di
lingkungan kerja atau tim kerja.

Kinerja karyawan merujuk pada kontribusi yang diberikan kepada perusahaan, termasuk kehadiran, kualitas
pekerjaan, jumlah kerja, dan sikap dalam lingkungan kerja [28]. Dengan kata lain, kinerja karyawan mencakup
berbagai dimensi, mulai dari kehadiran yang konsisten, kemampuan menghasilkan pekerjaan dengan kualitas
tinggi, hingga sikap yang positif terhadap pekerjaan dan lingkungan kerja.

RN

III.  Metode Penelitian
Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif untuk menjelaskan dan menguji hubungan antar variabel,
dengan fokus mengevaluasi pengaruh self-efficacy (X1), individual innovation capability (X2), dan knowledge
sharing (X3) tethadap kinerja karyawan di UD. Suwarlandono Art. Lokasi penelitian terletak di dusun Nggodog,
desa Kedensari, Kecamatan Tanggulangin, Kabupaten Sidoarjo. Populasi penelitian merupakan seluruh staf di
UD. Suwarlandono, dan pengambilan sampel menggunakan non-probability sampling dengan menggunakan fotal
sampling, sehingga sampel yang digunakan berjumlah 180 responden.

Data primer dikumpulkan melalui kuesioner online dengan skala likert untuk mengukur sikap dan
pandangan responden terhadap fenomena sosial tertentu. Analisis data dilakulh melalui regresi linier berganda
menggunakan SPSS, serta melibatkan uji asumsi klasik, validitas, reliabilitas, uji parsial (uji T), uji simultan (uji
F), dan uji koefisien determinasi (R2). Tujuan utama penelitian ini yaitu memahami sejauh mana variabel

independen tersebut mempengaruhi kinerja karyawan dalam konteks organisasi.

Kerangka Konseptual

Self efficacy (X))

Individual
innovation
capability (Xz)

Kinerja
Karyawan (Y)

Knowledge
sharing (X3)

Hipg}esis

H1: Self efficacy berpengaruh secara signifikan terhadap terhadap kinerja karyawan pada UD. Suwarlandono.

H2: Individual innovation capability berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan pada UD.
Suwarlandono.

H3: Knowledge sharing berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan pada UD. Suwarlandono.

H4: Self efficacy, Individual innovation capability, dan Knowlede sharing berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja karyawan UD. Suwarlandono.




Definisi Operasional

1.

Self-cfficacy (X1)

Self-efficacy merujuk pada pengukuran konkret terhadap keyakinan individu terhadap
kemampuannya dalam menyelesaikan tugas untuk mencapai tujuan, melibatkan penilaian ketrampilan,
konsistensi penilaian diri, dan kualitas penyelesaian tugas [4]. Indikator yang diterapkan dalam penelitian
sebelumnya [15] yakni:

1. Level magnitude, perbedaan kesulitan membuat karyawan dapat menghasilkan beragam produk dan
dapat menyclesaikan pekerjaan.

2. Strength, karyawan memiliki keyakinan yang kuat untuk menyelesaikan tugas, meski mercka
menghadapi kesulitan dalam prosesnya.

3. Generality, keyakinan karyawan mencakup berbagai tingkah laku yang melibatkan pengalaman dan
tugas sebelumnya.

Individual innovation capability (X2)

Kemampuan inovatif individu dinilai melalui berpikir kreatif, identifikasi peluang, dan
penerapan ide baru. Variabel yang diukur yaitu kemampuan inovatif, melibatkan penggunaan teknologi
mutakhir, eksplorasi ide tidak konvensional, dan penerapan pendekatan revolusioner [19]. Definisi ini
memberikan gambaran terinci tentang kemampuan inovatif individu dalam menciptakan nilai tambah.
Indikator yang diterapkan dalam penelitian sebelumnya [20] yakni:

1. Kesediaan individu untuk berubah, berkeinginan menghadapi perubahan, menunjukkan fleksibilitas,
dan mau menyesuaikan diri dengan situasi baru.

2. Kemampuan mencoba hal baru, memiliki kapasitas untuk menjelajahi konsep atau ide baru,
menerima tantangan dalam proses pembelajaran, sehingga dapat mengembangkan kemampuan
kreatif dan adaptasi terhadap perubahan

3. Kemampuan menghasilkan proses baru, memodifikasi metode yang ada, mencerminkan inovasi
untuk efisiensi dan solusi yang lebih efektif dalam mencapai tujuan.

Knowledge sharing (X3)

Knowledge sharing mencakup transfer informasi,ide atau pengetahuan untuk mendorong
kolaborasi dan kreativitas bersama, berkontribusi pada pengembangan dan peningkatan kapabilitas
organisasi secara keseluruhan [7]. Indikator yang diterapkan dalam penelitian sebelumnya [23] yakni:
1. Kesediaan berbagi pengetahuan khusus, menunjukkan kesiapan untuk berbagi pengetahuan,

komunikatif, berkolaborasi, adaptif, dan mendorong pemberdayaan rekan kerja.

2. Kesediaan berbagi pengetahuan secara virtual, menunjukan kesiapan untuk berkolaborasi dan berbagi
informasi secara efektif melalui platform online atau digital.

3. Kesediaan memberi saran dalam pekerjaan, menunjukkan kesiapan untuk memberikan pandangan
atau nasihat bermanfaat terkait pekerjaan.

4. Kesediaan berdiskusi selama pertemuan, menunjukkan kesiapan untuk terlibat dalam diskusi selama
pertemuan dengan tujuan saling bertukar ide.

5. Kesediaan berbagi pengalaman sebagai solusi, menunjukkan kesiapan untuk berbagi pengalaman
pribadi sebagai solusi bagi masalah serupa yang dihadapi oleh orang lain.

Kinerja karyawan (Y)

Kinerja karyawan mengacu pada hasil yang dilakukan selama periode waktu tertentu, yang
mencerminkan efektivitas dan efisiensi kontribusi karyawan dalam batas waktu yang ditetapkan [4].
Indikator yang diterapkan dalam penelitian terdahulu [27] yakni:

1. Kuantitas hasil, mencapai tingkat produktivitas yang tinggi dalam menghasilkan kuantitas kerja yang
signifikan.

2. Kualitas hasil, mencapai tingkat keunggulan atau standar kualitas yang tinggi dalam menghasilkan
pekerjaan.

3. Ketepatan waktu, hasil, dapat menyelesaikan tugas atau proyek tepat waktu sesuai dengan batas
waktu yang telah ditetapkan atau diharapkan.

4. Kehadiran, menunjukkan kedisiplinan dan keterlibatan dalam pekerjaan melalui tingkat kehadiran
mereka di tempat kerja.

5. Kemampuan bekerjasama, memiliki kemampuan untuk berkolaborasi dan berkontribusi secara efektif
dalam tim atau lingkungan kerja yang kolaboratif.




Jadwal Penelitian

Iv.

Adapun jadwal penelitian bisa dilihat pada tabel 3.

Tabel 3.1 Jadwal Penelitian

No Tahap dan Kegiatan Penelitian Waktu
Nov | Des

Persiapan Menyusun Proposal

Pengumpulan Data Primer dan Data Sekunder
Pengolahan dan Analisis Data

Penyusunan Laporan

Dan Lain Lain

L I e

Hasil dan pembahasan
Uji Vali@ps

Uji validitas mengukur sejauh mana suatu instrumen dapat mengukur variabel yang ingin diukur
dengan akurat. Instrumen dikatakan valid jika mampu mengukur dengan tepat apa yang diinginkan serta
mampu menggambarkan data dari variabel yang sedang diteliti secara akurat. Jika nilai korelasi (r hitung)
antara instrumen pengukuran dan variabel yang diukur melebihi nilai kritis (r tabel) pada tingkat
signifikansi yang ditentukan, maka instrumen tersebut valid. Sebaliknya, jika nilai korelasi (r hitung)
lebih rendah dari nilai kritis (r tabel) pada tingkat signifikansi yang sama, instrumen tersebut tidak valid.
Untuk r tabel pada penelitian di nilai r-tabel dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 180 nilai r tabelnya
yaitu 0,1463.

Tabel 4.1 Uji Validitas

Variabel Item Variabel r Hitung r Tabel Deskripsi
Self-efficacy (X1) X1.1 0,534  0,1463 Valid
X1.2 0,519 0,1463 Valid
X1.3 0,513 0.,1463 Valid
Individual Innovation Capability (X2) X2.1 0,474  0,1463 Valid
X2.2 0,570 0.1463 Valid
X2.3 0,528 0,1463 Valid
Knowledge sharing (X3) X3.1 0,482  0,1463 Valid
xX3.2 0.394 0.1463 Valid
X33 0417  0,1463 Valid
X3.4 0,528  0.1463 Valid
X3.5 0.514 0.1463 Valid
Kinerja Karyawan (Y) Y.1 0,482  0,1463 Valid
Y.2 0,394 0,1463 Valid
Y.3 0,417 0,1463 Valid
Y.4 0,528 0,1463 Valid
Y.5 0,514 01463 Valid

7/
Sumber: Hasil olah data SPSS 2024

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa nilai Self‘efficacy (X1), Individual innovation capability
(X2), Knowledge sharing (X3), dan Kinerja Karyawan (Y) menunjukkan bahwa nilai korelasi (r hitung)
lebih besar daripada nilai kritis (r tabel) pada tingkat signifikansi kurang dari 0,05, sehingga semua item
pertanyaan yang digunakan dianggap valid.

Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas merupakan sebualifddikator yang menggambarkan seberapa dipercayainya atau
dapat diandalkannya suatu alat pengukur. Dengan kata lain, reliabilitas mencerminkan konsistensi alat
pengukur dalam m@pukur fenomena yang sama. Uji reliabilitas dianggap reliabel ketika nilai r hitung
Cronbach's alpha > r tabel. Sebaliknya, jika nilair < r tabel, uji tersebut dianggap tidak reliabel atau tidak
valid.
Tabel 4.2 Uji Reliabilitas




Variabel N of Hasil Cronbach’s  Koefisien Cronbach’s  Deskripsi
Items Alpha Alpha

Self-efficacy (X1) 3 0,703 =0,70 Reliabel

Individual innovation 3 0,705 =0,70 Reliabel

capability (X2)

Knowledege sharing (X3) 5 0,708 =0,70 Reliabel

Kinerja Karyawan (Y) 5 0,708 =0,70 Reliabel

Sumber: Hasil olah data SPSS 2024

Dari tabel diatas, terlihat bahwa koefisien alpha untuk variabel self-efficacy (X1) adalah 0,703,
untuk variabel individual innovation capability (X2) adalah 0,705, untuk variabel knowledge sharing
(X3) adalah 0,708, dan untuk variabel Kinerja Karyawan (Y) adalah 0,708. Semua nilai-nilai ini melebihi
ambang batas reliabilitas yang telah ditetapkan, yaitu 0,70. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa
data dari semua variabel tersebut dianggap valid dan dapat diandalkan.

Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik merupakan syarat statistik yang harus dipenuhi oleh analisis regresi linier
berganda, yang melibatkan penilaian beberapa asumsi, termasuk:
a. Uji normalitas
Uji normalitas dimaksudkan untuk menentukan apakah dalam konteks model regresi, baik
variabel terikat maupun variabel bebas memiliki distribusi normal atau tidak. Uji ini menggunakan
metode Kolmogorov-Smimov. Data dianggap memiliki distribusi normal jika nilai Exact.Sig. (2-
tailed) lebih besar dari 0,05.
Tabel 4.3 Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 180
Normal Parameters™® Mean 0000000
Std. Deviation 1.40563046

Absolute 076

Most Extreme Differences Positive 076
Negative -071

Kolmogorov-Snumov Z 1.024
symp. Sig. (2-tailed) .245

a. Test distribution 1s Normal.

b. Calculated from data.

Sumber: Hasil olah data SPSS 2024

Dari tabel di atas, menunjukkan bahwa nilai signifikasi 0,245 > 0,05 maka dapat disimpulkan
bahwa nilai residual terdistribusi normal, sehingga uji asumsi normalitas telah terpenuhi.

b. Uji Heteroskedastisitas
Untuk menguji apakah ada variasi yang tidak konsisten dari residu antar observasi dalam model
regresi, perbedaan tersebut diperiksa. Ketika varians residu tetap, itu menunjukkan tidak adanya
heteroskedastisitas.
Tabel 4.4 Uji Heteroskedastisitas

Coefficients®

Model I Unstandardized Coefficients | Standardized Coefficients | t | Sig.




B Std. Error Beta
(Constant) 1.279 817 1.566(.119
Self-efficacy 017 060 024 278(.782
Individual Innovation Capability -.019 055 -031] -355].723
Knowledge Sharing -.008 040 -019 | -.200 | .842

a. Dependent Variable: Abs Res
Sumber: Hasil olah data SP5S 2024

Dari tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa tidak ada indikasi masalah heteroskedastisitas, yang
diperlihatkan oleh nilai signifikansi variabel self-efficacy (X1)= 0,782 = 0,05, individual innovation
capability (X2) = 0,723 = 0,05, knowledge sharing (X3)= 0,842 = 0,05.
¢. Uji multikolinearitas

UBuk memeriksa apakah ada korelasi di antara variabel independen dalam model regresi, yang
dapat menunjukkan adanya multikolinearitas. Sebaliknya, dalam model regresi yang baik, tidak ada
korelasi antara variabel independen. Uji multikolinieritas menggunakan toleransi dan VIF (faktor
inflasi varians) dengan perangkat lunak IBM SPSS. Jika toleransi < 0,10 dan VIF < 10, itu
menunjukkan gejala multikolinieritas. Namun, jika nilai VIF kurang dari 10 dan toleransi mendekati
1, maka tidak ada masalah multikolinieritas dalam model regresi.

Tabel 4.5 Uji Multikolinearitas

Coefficients”
—
Maodel Unstandardized Coefficients | Standardized Coefficients t Sig. Caorrelations Collineanty Statistics
B Std. Errar Heta Zero-order | Partial | Part | Tolerance VIF
— — — — —
{Constant) S464 1.280 4.267 | 000
Self-eificacy 4 3 L6k | 2663 | D08 A69 197 ] 145 77 1.356
L
Individual Innovation Capability 369 (RS 2724321 | 000 533 3o .23 743 1346
Enowledge Sharing 77 .ial 410 ) 6.077 .1_)1]1] 623 416 | 330 648 1.542
e e
a. Dependent Varisble: Kinerja Karyawan

Sumber: Hasil olah data SPSS 2024

Dari table di atas, nilai folerace untuk semua variabel lebih > 0,10, dan nilai variance inflation
Sactor (VIF) untuk variabel self-efficacy 1,356 < 10, individual innovation capability 1,346 < 10,
knowledge sharing 1,542 < 10. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa tidak ada tanda-tanda
multikolinearitas dan tidak ada korelasi antara variabel independen.

d. Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi dilakukan untuk mengevaluasi apakah terdapat korelasi antara kesalahan yang
terjadi pada periode t dengan kesalahan yang terjadi pada periode sebelumnya, yaitu periode t-1, dalam
suatu model regresi linear. Apabila terdapat korelasi, maka kondisi ini disebut sebagai masalah
autokorelasi.

Tabel 4.6 Uji Autokorelasi

Model Summary®
Model R R Square Adjusted R Std. Error of the | Durbin-Watson
Square Estimate




1 I ,693*‘] ‘480[ 471 1,41!3[ 1.810

a. Predictors: (Constant), Knowledge Sharing, Individual Innovation Capability, Se/f-
efficacy

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Hasil olah data SPSS 2024
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Dari tabel di atas, nilai D-W sebesar 1,810. Pembanding menggunakan nilai signifikansi 5%,
jumlah sampel (n)= 180, dan jumlah variabel 3 (k=3), maka di tabel D-W akan diperoleh nilai dU sebesar
1.7901. Karena nilai D-W= 1,810 > dari batas atas (dU) 1,7901 dan kurang dari 4 — 1, 7901 (2,2099),
maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat autokorelasi positif.

Analisis Regresi Linier Berganda
a. Uji parsial (uji T)

Uji-t digunakan untuk menentukan apakah setiap varialffll independen secara parsial memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen. Jika nilai t-hitung > nilai t-tabel, maka hipotesis
diterima, yang berarti variabel independen secara individu memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
variabel dependen. Sebaliknya, jika nilai t-hitung < nilai t-tabel, maka hipotesis ditolak. Besarnya t-
hitung dapat ditentukan dengan merujuk pada nilai t-tabel 1.973. Hal ini dilakukan dengan
membandingkan nilai t-hitung dengan nilai t-tabel, serta memeriksa apakah nilai signifikansinya kurang
dari 0.05.

Tabel 4.7 Uji Parsial (Uji T)

Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients | Standardized Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

(Constant) 5.457 1.281 4.260 | .000

Self-efficacy .254 .093 172(2.716|.007
1 Individual Innovation Capability .365 .085 2691 4.269 | .000

Knowledge Sharing 377 .062 410 6.073].000
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Hasil olah data SPSS 2024

Dari hasil uji t diperoleh ai t-hitung untuk variabel self-efficacy sebesar 2,716 > 1,973 dan
nilai signifikansi 0,007 < 0,05, schingga variabel self-efficacy berpengaruh terhadap variabel kinerja
karyawan.

Dari hasil Uji t diperoleh nilai t-hitung untuk variabel individual innovation capability sebesar
4,269 > 1,973 dan nilai sigfinikansi 0,000 < 0,05, sehingga variabel individual innovation capability
berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan.

Dari hasil Uji t diperoleh nilai t-hitung untuk variabel knowledge sharing sebesar 6,073 = 1,973
dan nilai sigfinikansi 0,000 < 0,05, sehingga variabel knowledge sharing berpengaruh terhadap variabel
kinerja karyawan.

b. Ujisimultan (uji F)

Pengujian ini bertujuan untuk menentukan apakah variabel independen secara bersama-sama
memberikan penjelasan terhadap v§EJbel dependen, sebagaimana dihipotesiskan. Pengujian ini
menggunakan uji F, di mana analisis dilakukan dengan membandingkan nilai F hitung dengan nilai F
tabel.

Tabel 4.8 Uji Simultan (Uji F)

ANOVA2




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Regression 326.882 3 108.961 54.223 .000®
1 Residual 353.668| 176 2.009
Total 680.550| 179

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Knowledge Sharing, Individual Innovation Capability, Seff-efficacy

Sumber: Hasil olah data SPSS 2024
1

Dari hasil diatas dapat diperoleh Ftest 54,223= Ftabel 2,42 dan P Value sebesar 0,000 < 0,05
yang berarti Fhitung > Ftabel. Hal ini berarti variabel indffjenden secara bersama-sama mempunyai
hubungan dengan variabel dependen. Artinya self-efficacy (X1), individual innovation capability (X2)
dan knowledge sharing (X3) secara bersama-sama mempengaruhi kinerja karyawan (Y) di industri tas.

PEMBAHASAN
1. Pengaruh Self efficacy terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan hasil analisis dari penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa self-efficacy memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Terdapat tiga indikator untuk self-
efficacy, yaitu: Level magnitude, strengh, dan generality. Ditemukan bahwa kontribusi terbesar terhadap
kinerja karyawan terlihat pada strengh, dimana banyak responden yang sangat setuju dengan pernyataan:
"Saya dapat memastikan bahwa kemampuan yang saya miliki sesuai dengan tuntutan pekerjaan yang
diberikan".

Studi empiris menunjukan bahwa karyawan UD. Surwalandono memiliki keyakinan yang
kokoh dalam kemampuan diri sendiri, yang diperkuat oleh pencapaian yang memuaskan, memberikan
fondasi yang kuat bagi individu untuk mengembangkan potensi mercka secara optimal dalam lingkun gan
kerja. Dengan menerapkan self-efficacy pada karyawan, diharapkan pentingnya pengembangan
karyawan yang tidak hanya berfokus pada peningkatan keterampilan teknis, tetapi juga pada peningkatan
self-efficacy karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka dalam lingkungan kerja. Hasil dari penelitian
ini sejalan dengan temuan sebelumnya yang menunjukkan bahwa adanya keterkaitan variabel self-
efficacy terhadap kinerja karyawan [17] [1].

2. Pengaruh Individual innovation capability terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan hasil analisis dari penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa individual innovation
capability memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Terdapat tiga
indikator untuk individual innovation capability yaitu: Kesediaan individu untuk berubah, kemampuan
mencoba hal baru, dan kemampuan menghasilkan proses baru. Ditemukan bahwa kmnibusi terbesar
terhadap kinerja karyawan terlihat pada kemampuan mencoba hal baru, dimana banyak responden yang
sangat setuju dengan pernyataan: “Saya memiliki kemampuan untuk secara ak tif mengeksplorasi konsep-
konsep atau ide-ide baru saat menjalankan pekerjaan”.

Studi empiris menunjukan bahwa karyawan UD. Surwalandono memiliki kemampuan untuk
mengeksplorasi gagasan atau ide baru, menerima tantangan dalam proses belajar, schingga dapat
meningkatkan kemampuan kreatif dan fleksibilitas dalam menghadapi perubahan. Dengan menerapkan
individual innovation capability pada karyawan, diharapkan untuk menciptakan lingkungan kerja yang
mendorong inova@lan cksperimen, serta untuk memberikan dukungan dan pelatihan yang diperlukan
kepada karyawan untuk meningkatkan kemampuan individual innovation capability mereka. Hgil dari
penelitian ini sejalan dengan temuan sebelumnya yang menunjukkan bahwa adanya keterkaitan variabel
individual innovation capability terhadap kinerja karyawan [8] [21].

3. Pengaruh Knowledge sharing terhadap kinerja karyawan
Berdasarkan hasil analisis dari penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa knowledge sharing

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Terdapat lima indikator untuk
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knowledge sharing, yaitu: kesediaan berbagi pengetahuan khusus, kesediaan berbagi pengetahuan secara
virtual, kesediaan memberi saran dalam pekerjaan, kesediaan berdiskusi selama pertemuan, dan
kesediaan berbagi pengalaman sebagai solusi. Ditemukan bahwa kontribusi terbesar terhadap kinerja
karyawan terlihat pada kesediaan berbagi pengetahuan secara virtual, dimana banyak responden yang
sangat setuju dengan pernyataan: “Saya memanfaatkan platform online atau digital untuk berbagi
informasi dengan rekan kerja”.

Studi empiris menunjukan bahwa karyawan UD. Surwalandono memiliki ketersediaan untuk
berkolaborasi dan berbagi informasi dengan efisien melalui platform daring atau digital. Dengan
menerapkan Knowledge sharing pada karyawan di industri tas, diharapkan dapat menyeclenggarakan
pelatihan dan workshop untuk meningkatkan kemampuan komunikasi online, kolaborasi virtual, dan
manajemen informasi. Ini akan membantu karyawan merasa lebih nyaman dalam menggunakan platform
online atau digital untuk berbagi pengetahuan dan berkontribusi pada pertukaran informasi yang efektif.
Hasil dari penelitian ini sejalan dengan temuan sebelumnya yang menunjukkan bahwa adanya
keterkaitan variabel knowledge sharing terhadap kinerja karyawan [24] [8] [25].

2

4. Pengaruh Self efficacy, Individual innovation capability dan Knowledge sharing terhadap
kinerja karyawan

Hasil dari olah data SPSS versi 21 menunjukkan bahwa variabel self-efficacy (X1), individual
innovation capability (X2), dan knowledge sharing (X3) berpengaruh positif dan terhadap kinerja
karyawan. Artinya se;ff'-g,fﬁmqEna‘ivia‘ua! innovation capability (X2), dan knowledge sharing (X3)
secara bersamaan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

V.  Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa setiap variabel yang

diteliti menunjukkan hasil sebagai berikut:

1. Self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di industri tas,
keyakinan diri yang tinggi dapat mendorong karyawan untuk mengejar tujuan dengan
(Bkun. mengatasi rintangan dengan lebih efektif, dan mencapai hasil yang lebih baik.

2. Individual innovation capability berpengaruh positif dan siginifikan terhadap kinerja
karyawan di industri tas, kemampuan individu untuk berinovasi, beradaptasi dengan
perubahan, dan menemukan solusi kreatif untuk tantangan pekerjaan dapat secara langsung
memengaruhi produktivitas dan efisiensi.

3. Knowledge sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di
industri tas, dengan berbagi informasi, karyawan dapat memperluas pemahaman mereka,
meningkatkan efisiensi, dan menciptakan kesempatan untuk kolaborasi dan inovasi
sehingga dapat menciptakan lingkungan kerja yang kooperatif dan mendukung.

4.  Self-efficacy, individual innovation capability, dan knowledge sharing memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di industri tas. Hal ini
mengindikasikan bahwa faktor-faktor tersebut memiliki peran yang penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan dan dapat menjadi pertimbangan penting bagi manajemen
dalam merancang strategi pengembangan sumber daya manusia di industri tas.

Demikian, diharapkan penelitian berikutnya bisa lebih luas dengan menambah variabel atau
memilih subjek yang berbeda. Langkah ini akan memperkaya pemahaman dan menghasilkan temuan
yang lebih komprehensif.
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