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Abstract. The tourism industry in Indonesia is experiencing slow growth due to the impact of the global economic crisis
and security concerns. The Grand Whiz Trawas Hotel is facing issues related to suboptimal employee performance
and fluctuating employee turnover rates, suspected to be influenced by factors such as quality of work life, training,
and employee motivation. This research aims to analyze the influence of Employee Quality of Work Life and
Training on Employee Performance through Employee Motivation at the Grand Whiz Trawas Hotel. The research
employs quantitative techniques with a hypothesis testing research design. The population consists of all employees
at the Grand Whiz Trawas Hotel, totaling 93 individuals, with sample determination using saturated sampling
technique where all population members are used as samples. Respondents from employees at the Grand Whiz
Trawas Hotel are selected based on the ease of data collection according to the research needs. This number is
considered sufficient to represent the research sample. Data collection is conducted using a Likert scale. The
research will be analyzed using Partial Least Squares (PLS) and a purposive sampling approach.

Keywords - Quality of Employee Life, Training, Work Motivation, Employee Performance.

Abstrak. Peningkatan kinerja perangkat desa dapat dicapai melalui optimalisasi faktor-faktor yang mempengaruhinya
seperti knowledge sharing, disiplin kerja dan motivasi kerja yang tinggi. Kondisi ini penting untuk mewujudkan
pelayanan prima bagi masyarakat di tingkat desa. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh knowledge
sharing dan disiplin kerja terhadap kinerja melalui motivasi kerja perangkat desa di Kecamatan Jabon untuk
memberikan rekomendasi peningkatan kinerja perangkat desa dan kualitas pelayanan publik. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain pengujian hipotesis untuk menjelaskan hubungan kausal antar
variabel melalui analisis data statistik. Data dikumpulkan dari 138 responden melalui kuesioner, kemudian
dianalisis validitas dan reliabilitasnya serta diuji hipotesis melalui analisis regresi linear berganda menggunakan
SEM PLS.

Kata Kunci - Knowledge Sharing, Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan, Perangkat Desa.

I. PENDAHULUAN
Dalam era globalisasi yang terus berkembang, setiap organisasi dituntut untuk memiliki keunggulan

kompetitif agar dapat bertahan dan berkembang. Hal ini juga berlaku bagi organisasi pemerintahan di tingkat desa,
yang memegang peranan penting dalam pelayanan publik dan pengembangan masyarakat. Perangkat desa, sebagai
unsur pelaksana pemerintahan desa, memiliki tanggung jawab besar dalam mewujudkan tata kelola pemerintahan
yang baik (good governance) dan memberikan pelayanan prima kepada Masyarakat [1]. Terlepas dari bentuk dan
tujuannya, organisasi dibentuk demi kepentingan manusia [2]. Pemerintah memiliki kewajiban untuk menyediakan
layanan yang optimal sebagai bagian dari pelaksanaan otonomi daerah [3]. Dalam menjalankan kegiatan organisasi,
pemerintah perlu memastikan bahwa terdapat keselarasan antara motivasi kerja dan kondisi kerja untuk mencapai
tujuan yang terwujud. Hal ini melibatkan upaya maksimal dalam menggalang semangat kerja karyawan, sehingga
mereka termotivasi untuk berdedikasi dan memberikan seluruh kemampuan serta keterampilan mereka demi
mencapai target Perusahaan [4].

Desa merupakan sebuah wilayah otonomi yang melibatkan tingkat pemerintahan dari yang tertinggi hingga
terendah. Wilayah ini memiliki kewenangan untuk mengelola urusan rumah tangganya sendiri [5]. Desa dianggap
sebagai entitas pemerintahan terkecil, dipimpin oleh seorang Kepala Desa yang dipilih secara langsung melalui
pemilihan umum, bebas, dan rahasia oleh penduduknya. Dengan demikian, desa membentuk suatu kesatuan
masyarakat hukum yang memiliki batas wilayah yang jelas dan berwenang untuk mengatur serta mengurus
kepentingan masyarakat desa tersebut.[6] Pemerintah desa dapat dianggap sebagai lapisan pemerintahan paling dasar
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yang memiliki interaksi langsung dengan masyarakat. Oleh karena itu, tingkat kepercayaan masyarakat terhadap
pengelolaan pemerintah desa menjadi krusial dan sangat diperlukan. Pada tingkat ini, desa dianggap sebagai suatu
wilayah atau lokasi yang memiliki otonomi dan terus mengalami perubahan sejak awal berdirinya [7].

Sumber daya manusia (SDM) adalah elemen vital dalam suatu organisasi yang bertindak sebagai perencana
dan pelaksana aktif dari setiap kegiatan organisasi. Mereka membawa pikiran, perasaan, keinginan, status, serta latar
belakang pendidikan, usia, dan jenis kelamin yang beragam ke dalam organisasi untuk bekerja sama mencapai
tujuan Bersama [8]. Oleh karena itu, efektivitas fungsi-fungsi dalam organisasi sangat bergantung pada kemampuan
individu di dalamnya untuk mendorong pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. Keberhasilan organisasi dalam
mencapai tujuannya sangat bergantung pada kualitas dan kinerja pegawai yang ada. SDM yang berkualitas tinggi
akan menghasilkan kinerja yang optimal bagi organisasi dan membantu mencapai target yang diinginkan Perusahaan
[9].

Perangkat desa merupakan unsur penting dalam penyelenggaraan pemerintahan desa. Pemerintahan Desa
diatur pada pasal 202 yang menyebutkan: (1) Pemerintah Desa terdiri atas kepala desa dan perangkat desa.
Kemudian ayat (2) Perangkat desa terdiri dari sekretaris desa dan perangkat desa lainnya. Perangkat desa adalah
pejabat yang bertanggung jawab dalam memberikan pelayanan publik. Oleh karena itu, mereka diharapkan memiliki
keahlian, keterampilan, dan tingkat profesionalisme yang tinggi dalam melaksanakan tugas mereka dalam melayani
masyarakat. Efektivitas dalam memberikan pelayanan dapat terwujud apabila perangkat desa menunjukkan kinerja
yang unggul.[10] Kinerja perangkat desa sangat menentukan keberhasilan penyelenggaraan pemerintahan desa. Agar
tugas-tugas perangkat kelurahan dan desa dalam melayani masyarakat dapat dilaksanakan dengan baik, diperlukan
kemampuan atau keahlian yang dapat meningkatkan kinerja perangkat desa tersebut.[11]

Kinerja perangkat desa menjadi faktor kunci dalam menentukan keberhasilan pelaksanaan tugas dan fungsi
pemerintahan desa. Kinerja yang baik akan mencerminkan efektivitas dan efisiensi dalam penyelenggaraan
pemerintahan, serta meningkatkan kepercayaan dan kepuasan masyarakat terhadap layanan yang diberikan [12].
Oleh karena itu, penting untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja perangkat desa agar
dapat diupayakan peningkatan kinerja secara berkelanjutan. Kinerja mencerminkan pencapaian karyawan dalam
sebuah organisasi dan menjadi indikator keberhasilan organisasi tersebut. Diharapkan bahwa tugas-tugas yang
sesuai dengan deskripsi pekerjaan dapat diselesaikan tepat waktu serta memenuhi standar kualitas dan kuantitas
yang ditetapkan. Karyawan yang memiliki kinerja tinggi cenderung bekerja dengan baik dan menghasilkan output
yang berkualitas [13].

Kinerja mencerminkan bagaimana suatu organisasi berkinerja dalam berbagai kegiatan operasionalnya,
termasuk dalam hal keuangan, pemasaran, penggalangan dana dan distribusi, teknologi, serta sumber daya manusia
[14]. Tiap perusahaan selalu berharap agar para pegawainya mencapai prestasi, karena memiliki karyawan yang
berprestasi dapat memberikan kontribusi yang optimal bagi perusahaan. Selain itu, dengan memiliki tenaga kerja
yang berprestasi, perusahaan dapat meningkatkan kinerjanya [15]. Mangkunegara (2021) menyatakan bahwa prestasi
kerja pegawai merupakan output dari tingkat kualitas dan jumlah pekerjaan yang dilaksanakan oleh seorang pegawai
sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang diberikan [16]. Kinerja juga dapat diartikan sebagai hasil kerja
individu, proses manajemen, atau organisasi secara keseluruhan [17]. Kinerja ini harus dapat dibuktikan dengan
bukti konkret dan dapat diukur dengan standar yang telah ditetapkan.

Prestasi juga dapat diartikan sebagai suatu keadaan yang perlu diidentifikasi dan disahkan kepada pihak
terkait guna menilai sejauh mana sebuah lembaga mencapai tujuannya yang terkait dengan visi suatu organisasi atau
perusahaan. Hal ini juga bertujuan untuk memahami implikasi positif dan negatif dari kebijakan operasional tertentu
[18]. Tujuan evaluasi kinerja menjadi sangat esensial karena melalui penilaian tersebut, kita dapat menilai
pencapaian organisasi dalam memenuhi standar kinerja yang telah ditetapkan sebelumnya. Hal ini bertujuan untuk
memicu langkah-langkah dan hasil yang diharapkan. Oleh karena itu, organisasi perlu memberikan perhatian penuh
terhadap aspek-aspek tertentu pada karyawan, termasuk peningkatan kualitas pengetahuan dan keterampilan mereka,
serta meningkatkan tingkat kesejahteraan mereka. Dengan demikian, diharapkan karyawan akan termotivasi untuk
memberikan kontribusi maksimal sesuai dengan kebutuhan organisasi [19].

Kecamatan Jabon merupakan salah satu kecamatan yang terletak di perbatasan dengan Kabupaten Pasuruan
sehingga termasuk dalam wilayah yang agak terpencil. Berdasarkan observasi awal, diketahui bahwa kinerja
pelayanan di beberapa desa di Kecamatan Jabon dinilai masih kurang maksimal. Beberapa keluhan masyarakat
terkait lambannya pelayanan administrasi maupun pembangunan fisik desa. Dibandingkan dengan kecamatan lain di
Kabupaten Malang, laju pembangunan di Kecamatan Jabon memang tergolong lebih lambat. Salah satu faktor yang
diduga berpengaruh adalah kinerja perangkat desa yang belum optimal.

Salah satu faktor yang diduga dapat mempengaruhi kinerja perangkat desa adalah knowledge sharing atau
berbagi pengetahuan. Knowledge sharing merupakan proses pertukaran informasi, ide, dan pengetahuan di antara
individu atau kelompok dalam suatu organisasi. Dalam konteks perangkat desa, knowledge sharing dapat
memfasilitasi penyebaran pengetahuan dan praktik terbaik di antara perangkat desa, sehingga dapat meningkatkan
keterampilan, kemampuan, dan pemahaman mereka dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab. Dengan
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knowledge sharing yang efektif, perangkat desa dapat lebih responsif terhadap perubahan dan tantangan yang
dihadapi, serta memberikan solusi yang lebih inovatif dan berkualitas dalam pelayanan kepada masyarakat.
Fenomena yang muncul yakni menunjukkan adanya masalah penting, yakni kinerja kader yang belum maksimal.
Hal ini ditandai dengan kurangnya partisipasi masyarakat desa dalam berbagai kegiatan, khususnya dalam
kunjungan ke posyandu anak dan lansia. Kinerja kader ini tentunya juga dipengaruhi oleh berbagai faktor lainnya.

Rendahnya berbagi pengetahuan di desa menyebabkan kader desa jarang berinteraksi, sehingga
menurunkan tingkat organisasi pembelajaran dan berdampak pada kinerja mereka. Organisasi perlu memperhatikan
kondisi berbagi pengetahuan dalam tim, termasuk komunikasi, interaksi langsung maupun tidak langsung antara
atasan dan bawahan [20]. Berbagi pengetahuan adalah proses pembelajaran bersama yang melibatkan pertukaran
pengetahuan antar karyawan, di mana pengalaman individu dapat menjadi sumber dalam berbagi informasi. Berbagi
pengetahuan adalah bagian krusial dalam peningkatan sumber daya manusia dalam organisasi. Peningkatan ini dapat
memberikan dorongan signifikan bagi setiap proses yang efektif dalam organisasi.

Penelitian oleh Partogi dan Tjahjawati (2019) mendukung pengaruh Knowledge Sharing terhadap Kinerja
Pegawai. Berdasarkan hasil penelitian, diketahui bahwa penerapan Knowledge Sharing di kalangan karyawan
perusahaan milik pemerintah seperti PT Dirgantara Indonesia (Persero) sudah berjalan dengan baik. Hal ini
tercermin dari rata-rata nilai variabel berbagi pengetahuan yang diuji pada karyawan yang berada dalam kategori
tinggi. Di antara dua dimensi yang ada, dimensi pengumpulan pengetahuan menunjukkan nilai rata-rata yang lebih
tinggi dibandingkan dengan dimensi pemberian pengetahuan yang memiliki nilai rata-rata lebih rendah. Ini
menunjukkan bahwa dalam penerapan berbagi pengetahuan di tempat kerja, karyawan cenderung lebih aktif mencari
informasi terkait pekerjaan dari rekan kerjanya dibandingkan dengan inisiatif untuk memberikan dan membagikan
informasi kepada rekan kerja mereka [21].

Faktor lain yang juga berpotensi mempengaruhi kinerja perangkat desa adalah disiplin kerja. Kedisiplinan
merujuk pada tingkat kesadaran dan kesanggupan seseorang untuk patuh terhadap semua aturan dan norma sosial
yang berlaku di lingkungan perusahaan atau masyarakat. Implementasi kedisiplinan yang kuat sangat penting dalam
mencapai tujuan sebuah organisasi atau perusahaan. Ketika kedisiplinan dipegang teguh oleh seluruh anggota tim,
maka pencapaian tujuan organisasi akan menjadi lebih mudah diwujudkan [22]. Disiplin kerja mengacu pada sikap
dan perilaku pegawai dalam mematuhi peraturan dan ketentuan yang berlaku di organisasi. Perangkat desa yang
memiliki disiplin kerja yang tinggi akan menunjukkan kepatuhan terhadap jam kerja, prosedur, dan peraturan yang
telah ditetapkan. Hal ini dapat meningkatkan efisiensi dan produktivitas dalam pelaksanaan tugas dan tanggung
jawab, serta menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan teratur [23].

Ketertiban memainkan peran penting dalam menjalankan tugas-tugas administratif di perangkat desa.
Seorang anggota perangkat desa yang menjaga ketertiban dengan baik akan tetap produktif bahkan tanpa
pengawasan langsung [24]. Mereka tidak akan menyia-nyiakan waktu kerja dengan hal-hal yang tidak relevan
dengan pekerjaan mereka. Mereka juga akan patuh terhadap aturan-aturan di lingkungan kerja secara sukarela dan
tanpa paksaan. Hasilnya, anggota perangkat desa yang disiplin akan mencapai kinerja yang optimal karena mereka
memanfaatkan waktu kerja mereka secara efisien untuk mencapai target yang telah ditetapkan. Disiplin kerja
seorang anggota perangkat desa dapat dilihat dari sikap, norma, dan tanggung jawab mereka dalam melaksanakan
tugas-tugas mereka.

Penelitian oleh Dewi dan Trihudiyatmanto (2020) mendukung pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja
Pegawai. Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat disiplin kerja memiliki dampak positif terhadap kinerja para
pegawai. Pengujian hipotesis yang dilakukan menegaskan adanya hubungan searah antara disiplin kerja dan kinerja
pegawai, yang mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat disiplin dalam pekerjaan, semakin baik pula
kinerjanya. Oleh karena itu, penting bagi lurah atau kepala desa untuk memberikan perhatian lebih terhadap aspek
disiplin kerja, agar kinerja perangkat desa dapat mencapai tingkat optimal. Dengan demikian, citra kinerja perangkat
desa di mata masyarakat akan meningkat, sehingga pelayanan yang diberikan juga akan memuaskan Masyarakat
[25].

Selain knowledge sharing dan disiplin kerja, Motivasi Kerja juga diduga dapat mempengaruhi kinerja
perangkat desa. Motivasi Kerja merupakan dorongan atau keinginan yang kuat dari dalam diri individu untuk
bekerja dengan baik dan mencapai tujuan organisasi [26]. Perangkat desa yang memiliki Motivasi Kerja yang tinggi
akan cenderung lebih bersemangat, tekun, dan antusias dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Mereka
juga cenderung lebih proaktif dalam menghadapi tantangan dan mencari solusi atas permasalahan yang dihadapi.
Faktor internal yang memotivasi individu yang sukses untuk bertindak sesuai dengan keahlian dan kapasitasnya
dalam mencapai tujuan, termasuk dalam mengarahkan pengembangan desa [27].

Menurut Qomariah (2020), motivasi pada dasarnya adalah stimulan internal yang mendorong seseorang
untuk melakukan tindakan positif, yang kemudian dapat meningkatkan kinerjanya [28]. Permasalahan motivasi yang
ditemui dalam penelitian ini terkait dengan kurangnya apresiasi dan pengakuan terhadap kinerja perangkat desa
yang berhasil mencapai hasil yang memuaskan. Selain itu, kekurangan jenjang karir yang jelas bagi perangkat desa
juga turut berkontribusi pada kurangnya motivasi mereka dalam melaksanakan tugas. Motivasi diartikan sebagai
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dorongan internal seseorang untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Tingkat motivasi yang tinggi dapat
memengaruhi upaya dan kinerja yang dilakukan. Seorang pegawai yang termotivasi secara optimal akan dengan
baik melaksanakan kewajiban dan tugasnya, serta meningkatkan kinerjanya secara keseluruhan [29].

Penelitian oleh Setiawati dan Imantoro (2021) mendukung pengaruh Motivasi Kerja Karyawan terhadap
Kinerja Karyawan. Berdasarkan hasil penelitian, terbukti bahwa Motivasi Kerja Karyawan memiliki dampak positif
dan signifikan terhadap Kinerja di Perangkat Desa Sukacari, wilayah Kecamatan Batanghari Nuban Lampung Timur.
Penelitian ini mengindikasikan bahwa motivasi berperan penting dalam meningkatkan kinerja pegawai. Hasil
pengujian motivasi terhadap kinerja menggunakan angket menunjukkan bahwa nilai uji t (3,949) melebihi nilai t
tabel (2,05), sehingga hipotesis nol (H0) ditolak dan hipotesis alternatif (H1) diterima. Artinya, terdapat hubungan
positif dan signifikan antara motivasi kerja dan kinerja pegawai. Ini menegaskan bahwa ketika seorang pegawai
memiliki motivasi kerja yang kuat untuk mencapai prestasi, dia akan secara konsisten berupaya meningkatkan
kualitas kerjanya melalui partisipasi dalam program pembinaan atau pelatihan [30].

Kondisi ideal dari penelitian ini adalah situasi di mana perangkat desa memiliki tingkat knowledge sharing,
disiplin kerja, dan Motivasi Kerja yang tinggi, sehingga dapat mencapai kinerja yang optimal. Dengan knowledge
sharing yang efektif, perangkat desa dapat saling berbagi pengetahuan, pengalaman, dan praktik terbaik, sehingga
meningkatkan keterampilan dan kemampuan mereka dalam melayani masyarakat. Disiplin kerja yang tinggi akan
mendorong perangkat desa untuk mematuhi peraturan, jam kerja, dan prosedur yang berlaku, sehingga menciptakan
lingkungan kerja yang teratur dan efisien. Sementara itu, Motivasi Kerja yang kuat akan membuat perangkat desa
lebih bersemangat, tekun, dan antusias dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya, serta proaktif dalam
menghadapi tantangan dan mencari solusi inovatif. Dengan ketiga faktor ini, kinerja perangkat desa akan meningkat
secara signifikan, yang pada akhirnya akan meningkatkan kualitas pelayanan kepada masyarakat dan kepercayaan
masyarakat terhadap pemerintahan desa.

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, penulis tertarik melakukan penelitian yang berjudul
Pengaruh Knowledge Sharing dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Perangkat Desa di Kecamatan Jabon dengan
Motivasi Kerja Sebagai Intervening.

Rumusan Masalah:
1. Apakah Knowledge Sharing berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Perangkat Desa di Kecamatan

Jabon?
2. Apakah Disiplin Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Perangkat Desa di Kecamatan Jabon?
3. Apakah Motivasi Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Perangkat Desa di Kecamatan Jabon?
4. Apakah Knowledge Sharing berpengaruh secara signifikan terhadap Motivasi Kerja Perangkat Desa di

Kecamatan Jabon?
5. Apakah Disiplin Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Motivasi Kerja Perangkat Desa di Kecamatan

Jabon?
6. Apakah Knowledge Sharing berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja melalui Motivasi Kerja

Perangkat Desa di Kecamatan Jabon?
7. Apakah Disiplin Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja melalui Motivasi Kerja Perangkat

Desa di Kecamatan Jabon?

Tujuan Penelitian:
1. Untuk Untuk mengetahui pengaruh Knowledge Sharing terhadap Kinerja Perangkat Desa di Kecamatan

Jabon.
2. Untuk mengetahui pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Perangkat Desa di Kecamatan Jabon.
3. Untuk mengetahui pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Perangkat Desa di Kecamatan Jabon.
4. Untuk mengetahui pengaruh Knowledge Sharing terhadap Motivasi Kerja Perangkat Desa di Kecamatan

Jabon.
5. Untuk mengetahui pengaruh Disiplin Kerja terhadap Motivasi Kerja Perangkat Desa di Kecamatan Jabon.
6. Untuk mengetahui pengaruh Knowledge Sharing terhadap Kinerja melalui Motivasi Kerja Perangkat Desa di

Kecamatan Jabon.
7. Untuk mengetahui pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja melalui Motivasi Kerja Perangkat Desa di

Kecamatan Jabon

Kategori SDGs
Penelitian ini sejalan dengan SDGs nomor 16 yaitu perdamaian, keadilan dan kelembagaan yang tangguh.

Salah satu targetnya adalah membangun lembaga yang efektif dan transparan di semua tingkatan. Untuk itu,
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peningkatan kapasitas lembaga di tingkat desa sangat diperlukan termasuk meningkatkan kinerja perangkat desanya.
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan rekomendasi bagi peningkatan kinerja perangkat desa guna
mewujudkan tata kelola pemerintahan desa yang efektif dan akuntabel. Dengan peningkatan kinerja perangkat desa,
diharapkan pelayanan publik di tingkat desa menjadi lebih berkualitas dan merata. Hal ini sejalan dengan semangat
SDGs nomor 16 untuk mewujudkan keadilan sosial bagi seluruh lapisan masyarakat.

II. LITERATURE REVIEW
H1: Pengaruh Knowledge Sharing terhadap Kinerja Perangkat Desa di Kecamatan Jabon

Knowledge sharing atau berbagi pengetahuan merupakan faktor penting yang dapat mempengaruhi kinerja
perangkat desa di Kecamatan Jabon. Dengan adanya pertukaran informasi, ide, dan pengalaman di antara perangkat
desa, mereka dapat memperoleh wawasan baru, mengatasi masalah dengan lebih baik, dan meningkatkan
kemampuan dalam menjalankan tugas-tugas mereka. Ketika pengetahuan dibagikan secara terbuka, perangkat desa
dapat belajar dari kesalahan dan keberhasilan satu sama lain, mengadopsi praktik terbaik, dan mengembangkan
solusi inovatif untuk mengatasi tantangan yang dihadapi oleh desa. Hal ini dapat meningkatkan efisiensi,
produktivitas, dan kualitas layanan yang diberikan kepada masyarakat desa. Selain itu, knowledge sharing juga
dapat membangun rasa kepercayaan, kerjasama, dan semangat tim di antara perangkat desa di Kecamatan Jabon.
Ketika mereka terlibat dalam proses berbagi pengetahuan, mereka cenderung merasa lebih terhubung dan
termotivasi untuk berkontribusi pada keberhasilan desa secara keseluruhan. Hal ini dapat menciptakan lingkungan
kerja yang lebih positif, meningkatkan kohesi tim, dan mendorong kolaborasi yang lebih efektif dalam
menyelesaikan tugas-tugas pemerintahan desa. Dengan demikian, knowledge sharing tidak hanya meningkatkan
kinerja individu perangkat desa, tetapi juga berkontribusi pada peningkatan kinerja desa secara keseluruhan dalam
melayani kebutuhan masyarakat. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Khaerana dan Mangiwa
(2021) memberikan hasil yakni nilai >Â yaitu 5,378 > 2,016 dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, serta nilai koefisien
regresi variable knowledge sharing bernilai positif sebesar 0,483, sehingga dapat dimaknai bahwa variable
knowledge sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Cabang
Kota Palopo [31].

H2: Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Perangkat Desa di Kecamatan Jabon
Disiplin kerja merupakan faktor penting yang dapat mempengaruhi kinerja perangkat desa di Kecamatan

Jabon. Dengan adanya disiplin yang tinggi, perangkat desa cenderung lebih taat pada peraturan, prosedur, dan tata
tertib yang berlaku di lingkungan kerja mereka. Hal ini dapat meningkatkan efisiensi dan produktivitas dalam
menjalankan tugas-tugas pemerintahan desa, seperti pelayanan kepada masyarakat, pengelolaan administrasi, dan
implementasi program-program pembangunan. Disiplin kerja juga mencerminkan komitmen dan tanggung jawab
perangkat desa dalam melaksanakan kewajiban mereka, sehingga dapat meningkatkan kepercayaan masyarakat
terhadap kinerja pemerintahan desa. Selain itu, disiplin kerja yang tinggi di kalangan perangkat desa dapat
menciptakan lingkungan kerja yang teratur dan kondusif. Ketika setiap perangkat desa menunjukkan kedisiplinan
dalam jam kerja, kehadiran, dan penyelesaian tugas, hal tersebut dapat meminimalkan konflik dan mengurangi
potensi terjadinya keterlambatan atau kesalahan dalam pelaksanaan tugas-tugas pemerintahan desa. Disiplin kerja
juga dapat menjadi contoh positif bagi masyarakat desa dan mendorong mereka untuk menghargai serta mematuhi
peraturan dan kebijakan yang ditetapkan oleh pemerintah desa. Dengan demikian, disiplin kerja perangkat desa di
Kecamatan Jabon dapat berkontribusi pada peningkatan kinerja pemerintahan desa secara keseluruhan dalam
melayani kebutuhan dan kepentingan masyarakat. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ariesni dan
Asnur (2021) yang memberikan hasil yakni Disiplin kerja berada dalam kategori baik (50%), sementara kinerja
karyawan masuk dalam kategori tinggi (63,33%). Hasil uji regresi linear sederhana menunjukkan nilai sebesar 12,494
dengan signifikansi 0,007, yang lebih kecil dari 0,05. Nilai R square sebesar 0,229, menunjukkan bahwa 22,9%
kinerja karyawan dipengaruhi oleh disiplin kerja, sedangkan 77,1% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain. Nilai t
sebesar 007 dengan signifikansi 0,007, lebih kecil dari 0,05, menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara kedua
variabel tersebut. Pengujian koefisien regresi memberikan nilai 0,585 dengan signifikansi 0,007, yang berarti setiap
satuan disiplin kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,585 satuan. Dengan demikian, disiplin kerja
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan [32].

H3: Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Perangkat Desa di Kecamatan Jabon
Motivasi Kerja atau motivasi dalam perilaku kerja merupakan faktor penting yang dapat mempengaruhi

kinerja perangkat desa di Kecamatan Jabon. Ketika perangkat desa memiliki motivasi yang tinggi dalam
menjalankan tugas-tugas mereka, mereka cenderung lebih antusias, bersemangat, dan tekun dalam bekerja. Hal ini
dapat meningkatkan produktivitas, efisiensi, dan kualitas pelayanan yang diberikan kepada masyarakat desa.
Motivasi Kerja juga dapat mendorong perangkat desa untuk terus belajar dan mengembangkan diri, sehingga mereka
dapat memberikan kontribusi yang lebih baik dalam menjalankan tugas-tugas pemerintahan desa. Selain itu,
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Motivasi Kerja yang tinggi di kalangan perangkat desa dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif dan
membangun semangat kerja sama tim. Ketika setiap perangkat desa termotivasi untuk memberikan kinerja terbaik
mereka, hal tersebut dapat menginspirasi rekan kerja lainnya dan membangun semangat tim yang kuat. Motivasi
Kerja juga dapat mendorong perangkat desa untuk lebih kreatif dan inovatif dalam mencari solusi terhadap
permasalahan yang dihadapi oleh desa. Dengan demikian, Motivasi Kerja perangkat desa di Kecamatan Jabon dapat
berkontribusi pada peningkatan kinerja pemerintahan desa secara keseluruhan dalam melayani kebutuhan dan
kepentingan masyarakat, serta menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan efisien. Hal ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Widhianingrum (2020) yang memberikan hasil yakni koefisien variabel
motivasi kerja (X1) sebesar 0,248 mengindikasikan bahwa variabel motivasi kerja (X1) berpengaruh positif terhadap
variabel kinerja aparat (Y) Desa Kaibon Madiun. Hal ini berarti semakin baik variabel motivasi kerja (X1) maka
cenderung dapat meningkatkan variabel kinerja aparat (Y) Desa Kaibon Madiun [33].

H4: Pengaruh Knowledge Sharing terhadap Motivasi Kerja Perangkat Desa di Kecamatan Jabon
Knowledge sharing atau berbagi pengetahuan dapat memberikan pengaruh positif terhadap motivasi kerja

perangkat desa di Kecamatan Jabon. Ketika perangkat desa terlibat dalam proses berbagi informasi, ide, dan
pengalaman dengan rekan kerja lainnya, mereka dapat memperoleh wawasan baru dan meningkatkan kompetensi
mereka dalam menjalankan tugas-tugas pemerintahan desa. Hal ini dapat membuat mereka merasa lebih percaya diri
dan termotivasi untuk bekerja dengan lebih baik. Selain itu, knowledge sharing juga dapat menciptakan lingkungan
kerja yang lebih inklusif dan kolaboratif, di mana setiap perangkat desa merasa dihargai dan dilibatkan dalam proses
pengambilan keputusan. Knowledge sharing juga dapat membantu perangkat desa untuk memahami pentingnya
peran mereka dalam pelayanan masyarakat dan pembangunan desa. Dengan berbagi pengetahuan dan belajar dari
pengalaman rekan kerja, mereka dapat lebih memahami tantangan yang dihadapi oleh masyarakat desa dan
bagaimana mereka dapat berkontribusi dalam mengatasi tantangan tersebut. Hal ini dapat meningkatkan rasa
tanggung jawab dan motivasi mereka untuk bekerja lebih keras dalam melayani masyarakat. Selain itu, knowledge
sharing juga dapat membangun rasa kepemilikan dan keterikatan dengan organisasi pemerintahan desa, sehingga
perangkat desa merasa lebih termotivasi untuk berkontribusi pada pencapaian tujuan dan visi desa secara
keseluruhan. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Fikri dan Laily (2022) yang memberikan hasil
yakni knowledge sharing memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, terbukti dari nilai t-statistik
sebesar 3,023 dan signifikan (0 < 0,05). Ini menunjukkan bahwa knowledge sharing berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan di PT. Bank Mandiri KCP Jembatan Merah Surabaya. Pengaruh knowledge sharing ini
ditunjukkan dengan koefisien jalur sebesar 0,003. Artinya, semakin tinggi tingkat knowledge sharing, maka kinerja
karyawan di PT. Bank Mandiri KCP Jembatan Merah Surabaya akan meningkat secara signifikan [34].

H5: Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Motivasi Kerja Perangkat Desa di Kecamatan Jabon
Disiplin kerja dapat memberikan pengaruh yang signifikan terhadap motivasi kerja perangkat desa di

Kecamatan Jabon. Ketika perangkat desa menunjukkan disiplin yang tinggi dalam menjalankan tugas-tugas mereka,
seperti mematuhi jam kerja, menghadiri rapat, dan menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, hal ini dapat menciptakan
lingkungan kerja yang teratur dan kondusif. Lingkungan kerja yang positif dan terorganisir dapat mendorong
perangkat desa untuk merasa lebih termotivasi dalam bekerja, karena mereka merasa dihargai dan diapresiasi atas
upaya mereka dalam mematuhi peraturan dan memberikan kinerja yang baik. Selain itu, disiplin kerja yang
diterapkan secara konsisten di kalangan perangkat desa dapat membangun rasa tanggung jawab dan profesionalisme
dalam diri mereka. Ketika perangkat desa melihat rekan kerja lainnya menunjukkan disiplin yang tinggi, hal ini
dapat menciptakan rasa persaingan yang sehat dan mendorong mereka untuk bekerja lebih keras agar tidak tertinggal.
Disiplin kerja juga dapat memberikan rasa kepuasan tersendiri bagi perangkat desa ketika mereka berhasil
menyelesaikan tugas-tugas mereka dengan baik dan tepat waktu. Rasa kepuasan ini dapat meningkatkan motivasi
kerja mereka untuk terus memberikan kinerja yang lebih baik di masa mendatang. Dengan demikian, disiplin kerja
yang diterapkan secara konsisten di kalangan perangkat desa di Kecamatan Jabon dapat berkontribusi pada
peningkatan motivasi kerja mereka, yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja pemerintahan desa secara
keseluruhan. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rst, Lahat dan Susilowati (2019) yang
memberikan hasil yakni Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja. Hasil
perhitungan koefisien korelasi menunjukkan nilai 0,693, yang mengindikasikan adanya hubungan kuat antara
disiplin kerja dan motivasi pegawai. Dari uji koefisien determinasi, diperoleh nilai 48,0%, yang berarti disiplin kerja
mempengaruhi motivasi pegawai sebesar 48,0%, sementara 52,0% lainnya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. Uji
regresi menghasilkan persamaan Y = 18,224 + 0,598X, yang menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan
dalam disiplin kerja akan meningkatkan motivasi pegawai sekitar 0,598 [35].

H6: Pengaruh Knowledge Sharing terhadap Kinerja Melalui Motivasi Kerja Perangkat Desa di Kecamatan
Jabon
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Knowledge sharing atau berbagi pengetahuan dapat memberikan pengaruh positif terhadap kinerja
perangkat desa di Kecamatan Jabon melalui peningkatan Motivasi Kerja atau motivasi dalam perilaku kerja mereka.
Ketika perangkat desa terlibat dalam proses berbagi informasi, ide, dan pengalaman dengan rekan kerja lainnya,
mereka dapat memperoleh wawasan baru dan meningkatkan kompetensi mereka dalam menjalankan tugas-tugas
pemerintahan desa. Hal ini dapat membuat mereka merasa lebih percaya diri dan termotivasi untuk bekerja dengan
lebih baik. Motivasi Kerja yang tinggi dapat mendorong perangkat desa untuk lebih antusias, bersemangat, dan
tekun dalam bekerja, sehingga meningkatkan produktivitas, efisiensi, dan kualitas pelayanan yang diberikan kepada
masyarakat desa. Selain itu, knowledge sharing juga dapat membangun rasa kepemilikan dan keterikatan perangkat
desa dengan organisasi pemerintahan desa. Ketika mereka merasa dilibatkan dan dihargai dalam proses berbagi
pengetahuan, hal ini dapat meningkatkan Motivasi Kerja mereka untuk berkontribusi pada pencapaian tujuan dan
visi desa secara keseluruhan. Motivasi Kerja yang tinggi ini dapat mendorong perangkat desa untuk lebih kreatif dan
inovatif dalam mencari solusi terhadap permasalahan yang dihadapi oleh desa, serta membangun semangat kerja
sama tim yang kuat. Dengan demikian, knowledge sharing dapat memberikan pengaruh tidak langsung terhadap
peningkatan kinerja perangkat desa di Kecamatan Jabon melalui peningkatan Motivasi Kerja mereka, yang pada
akhirnya dapat berkontribusi pada peningkatan kinerja pemerintahan desa secara keseluruhan dalam melayani
kebutuhan dan kepentingan masyarakat.

H7: Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Motivasi Kerja Perangkat Desa di Kecamatan Jabon
Disiplin kerja dapat memberikan pengaruh yang signifikan terhadap Motivasi Kerja atau motivasi dalam

perilaku kerja perangkat desa di Kecamatan Jabon. Ketika perangkat desa menunjukkan disiplin yang tinggi dalam
menjalankan tugas-tugas mereka, seperti mematuhi jam kerja, menghadiri rapat, dan menyelesaikan pekerjaan tepat
waktu, hal ini dapat menciptakan lingkungan kerja yang teratur dan kondusif. Lingkungan kerja yang positif dan
terorganisir dapat mendorong perangkat desa untuk merasa lebih termotivasi dalam menunjukkan perilaku kerja
yang baik, seperti bekerja dengan lebih antusias, bersemangat, dan tekun. Disiplin kerja juga dapat membangun rasa
tanggung jawab dan profesionalisme dalam diri perangkat desa, sehingga mereka termotivasi untuk memberikan
kinerja terbaik mereka. Selain itu, disiplin kerja yang diterapkan secara konsisten di kalangan perangkat desa dapat
menciptakan rasa persaingan yang sehat dan mendorong mereka untuk meningkatkan Motivasi Kerja agar tidak
tertinggal oleh rekan kerja lainnya. Ketika perangkat desa melihat rekan kerja lainnya menunjukkan disiplin yang
tinggi, hal ini dapat memicu semangat dalam diri mereka untuk bekerja lebih keras dan menunjukkan perilaku kerja
yang lebih baik. Disiplin kerja juga dapat memberikan rasa kepuasan tersendiri bagi perangkat desa ketika mereka
berhasil menyelesaikan tugas-tugas mereka dengan baik dan tepat waktu. Rasa kepuasan ini dapat meningkatkan
Motivasi Kerja mereka untuk terus memberikan kinerja yang lebih baik di masa mendatang. Dengan demikian,
disiplin kerja yang diterapkan secara konsisten di kalangan perangkat desa di Kecamatan Jabon dapat berkontribusi
pada peningkatan Motivasi Kerja mereka, yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja pemerintahan desa secara
keseluruhan.

III. METODE
Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan teknik kuantitatif, sedangkan desain penelitian menggunakan pengujian
hipotesis. Jenis penelitian ini bertujuan menjelaskan hubungan kausal antara variabel-variabel melalui pengujian
hipotesis [36]. Pada penelitian ini, variabel independennya adalah Knowledge Sharing dan Disiplin Kerja.
Sedangkan variabel dependennya adalah Kinerja Karyawan. Dan variable intervening yakni Motivasi Kerja.
Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian ini perlu mengukur variabel-variabel penelitian dan melakukan
analisis data statistik untuk menguji hipotesis. Penggunaan kuesioner dan skala pengukuran tertentu juga diperlukan
agar data yang terkumpul bersifat kuantitatif sehingga dapat diolah secara statistik. Populasi yang digunakan dalam
penelitian ini yakni seluruh perangkat desa yang ada di Kecamatan Jabon yakni dengan jumlah 138 Orang. Karena
dalam penelitian ini populasinya relative kecil, maka teknik pengambilan sample menggunakan teknik sampling
jenuh yaitu teknik pengambilan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel.

Responden yang berasal dari perangkat desa di kecamatan Jabon didasarkan pada keterkaitan dengan
fenomena yang ada berkaitan dengan kebutuhan penelitian. Angka ini sudah dapat mewakili sampel penelitian.
Pengumpulan data menggunakan skala likert yakni dengan lima skala yang terdiri dari 1 (Sangat Tidak Baik), 2
(Tidak Baik), 3 (Cukup), 4 (Baik), dan 5 (Sangat Baik) [37]. Kegiatan analisis data melibatkan pengelompokan data
berdasarkan variabel dan jenis responden, pembuatan tabel data berdasarkan variabel dari semua responden,
penyajian data untuk setiap variabel yang sedang diteliti. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan
SEM PLS. Metode analisis PLS (Partial Least Squares) tidak bergantung pada banyak asumsi dan dapat diterapkan
baik pada sampel kecil maupun besar. Selain itu, PLS juga dapat digunakan untuk menguji teori dan menemukan
hubungan tanpa perlu memiliki landasan teoretis yang sangat jelas.
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Penggunaan Partial Least Squares (PLS) melibatkan proses pengukuran model (outer model) untuk
mengevaluasi validitas dan reliabilitas variabel dari indikator, serta pengukuran model struktural (inner model)
untuk mengevaluasi pengaruh antar variabel laten. Selain itu, terdapat uji hipotesis yang dilakukan dengan
membandingkan nilai t-tabel dan t-statistik. Beberapa kriteria evaluasi yang digunakan mencakup convergent
validity, discriminant validity, composite reliability, dan cronbach alpha untuk outer model, serta R-square, Q-
square, dan Goodness of Fit (GoF) untuk inner model. Proses pengujian hipotesis dilakukan dengan
membandingkan nilai probabilitas dari t-tabel dan nilai t-statistik dengan tingkat signifikansi α= 5%. Apabila nilai t-
statistik > nilai t-tabel, maka hipotesis dianggap didukung atau diterima, misalnya:
a. Apabila probabilitas hasil ≥ 0,05makahipotesisditolak
b. Apabila probabilitas hasil ≤ 0,05makahipotesisditerima

Kerangka Konseptual

Gambar 1. Kerangka Penelitian

Hipotesis
 H1: Knowledge Sharing berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Perangkat Desa di Kecamatan Jabon.
 H2: Disiplin Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Perangkat Desa di Kecamatan Jabon.
 H3: Motivasi Kerja Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Perangkat Desa di Kecamatan Jabon.
 H4: Knowledge Sharing berpengaruh secara signifikan terhadap Motivasi Kerja Perangkat Desa di Kecamatan

Jabon.
 H5: Disiplin Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Motivasi Kerja Perangkat Desa di Kecamatan Jabon.
 H6: Knowledge Sharing berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja melalui Motivasi Kerja Perangkat

Desa di Kecamatan Jabon.
 H7: Disiplin Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja melalui Motivasi Kerja Perangkat Desa di

Kecamatan Jabon

Definisi Operasional
Definisi operasional bertujuan untuk penafsiran variable dalam penelitian yang lebih spesifik sehingga dapat

memudahkan dalam pengukuran. Ada 4 variabel dalam penelitian ini yaitu variable Knowledge Sharing (X1) dan
Disiplin Kerja (X2) sebagai variable independen. Sedangkan Kinerja (Y) sebagai variable dependen dan Motivasi
Kerja (Z) sebagai variable intervening.
1. Knowledge Sharing (X1)
Knowledge sharing adalah sebuah interaksi sosial yang memungkinkan individu untuk saling berbagi pengalaman,
memperluas jaringan hubungan informal, dan memberikan kesempatan untuk mengamati, mendengarkan, serta
mengadopsi praktik-praktik terbaik. Semua ini didukung oleh kepercayaan antara satu sama lain [38]. Adapun
indikator knowledge sharing terdiri dari [39]:
a. Kemampuan seorang pemimpin dalam memotivasi bawahannya untuk berbagi informasi dan pengetahuan

Poin ini mengacu pada kemampuan seorang pemimpin atau pejabat di lingkungan pemerintahan desa untuk
mendorong dan memotivasi para perangkat desa di bawah kepemimpinannya agar mau berbagi informasi, ide,
dan pengetahuan yang mereka miliki. Seorang pemimpin yang mampu menciptakan lingkungan kerja yang
terbuka, inklusif, dan kolaboratif dapat memfasilitasi terjadinya knowledge sharing di antara perangkat desa.

b. Kemampuan memecahkan masalah dengan solusi kreatif
Poin ini merujuk pada kemampuan perangkat desa untuk menggunakan pengetahuan yang diperoleh melalui
knowledge sharing untuk memecahkan masalah-masalah yang dihadapi oleh desa dengan solusi yang kreatif
dan inovatif. Dengan berbagi pengetahuan dan belajar dari pengalaman rekan kerja, perangkat desa dapat
menemukan perspektif baru dan solusi yang lebih efektif dalam mengatasi tantangan yang ada.

Knowledge Sharing
(KS)

Disiplin Kerja
(DK)

Motivasi Kerja
(MK) Kinerja (KJ)



Page | 9

Copyright © UniversitasMuhammadiyah Sidoarjo. This isan open-accessarticledistributedunder the termsof theCreativeCommonsAttribution License (CCBY).
The use, distribution or reproduction in other forums is permitted, provided the original author(s) and the copyright owner(s) are credited and that the original
publication in this journal is cited, in accordance with accepted academic practice. No use, distribution or reproduction is permitted which does not comply

with these terms.

c. Kemampuan menyerap informasi dan pengetahuan
Poin ini mengacu pada kemampuan perangkat desa untuk menyerap dan memahami informasi serta
pengetahuan yang dibagikan oleh rekan kerja atau sumber-sumber lain. Kemampuan ini penting agar
knowledge sharing dapat berjalan dengan efektif dan pengetahuan yang diperoleh dapat diaplikasikan dalam
menjalankan tugas-tugas pemerintahan desa.

d. Kemampuan menyampaikan pengetahuan yang didapat dari internal dan eksternal perusahaan.
Dalam konteks pemerintahan desa, poin ini merujuk pada kemampuan perangkat desa untuk menyampaikan
atau mentransfer pengetahuan yang diperoleh dari sumber-sumber internal (misalnya rekan kerja di lingkungan
pemerintah desa) maupun eksternal (misalnya dari pelatihan, seminar, atau sumber-sumber di luar pemerintahan
desa) kepada rekan kerja lainnya. Kemampuan ini penting untuk memastikan pengetahuan dapat tersebar secara
merata di antara perangkat desa.

2. Disiplin Kerja (X2)
Masa kerja adalah durasi yang mencerminkan berapa lama seseorang telah bekerja di sebuah lembaga pemerintahan.
Ini ditentukan dari saat mereka memulai pekerjaan hingga saat ini. Semakin panjang masa kerja seseorang, semakin
banyak pengalaman kerja yang dimilikinya [40]. Indikator dari Masa Kerja adalah [41]:
a. Tujuan dan kemampuan

Ketika tujuan dan tugas yang diberikan kepada pegawai sesuai dengan kemampuan mereka, hal tersebut dapat
meningkatkan tingkat kedisiplinan secara signifikan. Namun, ketika tugas yang diberikan melebihi kemampuan
pegawai, hal tersebut dapat mengurangi motivasi dan kedisiplinan mereka dalam menjalankannya. Oleh karena
itu, penting untuk menetapkan tujuan dan tugas yang sesuai dengan kemampuan pegawai agar dapat
memelihara tingkat kedisiplinan yang optimal.

b. Teladan pimpinan
Kedisiplinan pegawai sangat dipengaruhi oleh contoh yang ditunjukkan oleh para pimpinan. Mereka diharapkan
untuk menjadi teladan bagi bawahan mereka, menampilkan sikap yang baik, disiplin, kejujuran, dan konsistensi
antara perkataan dan tindakan. Ketika pimpinan memberikan contoh yang positif, dapat diharapkan bahwa
kedisiplinan bawahan juga akan meningkat. Namun, jika pimpinan tidak menunjukkan teladan yang baik, maka
kedisiplinan bawahan juga cenderung menurun.

c. Balas jasa
Imbalan yang adil, termasuk gaji dan fasilitas lainnya, memiliki dampak yang signifikan pada tingkat
kedisiplinan pegawai terhadap tugas mereka. Ketika pegawai merasa dihargai dan diberi imbalan yang sepadan
dengan tanggung jawab mereka, hal ini mendorong mereka untuk lebih berkomitmen dan disiplin dalam
menjalankan tugas-tugasnya. Selain itu, rasa puas yang diperoleh dari imbalan tersebut juga dapat
meningkatkan kecintaan pegawai terhadap pekerjaan mereka, yang pada gilirannya memperkuat kedisiplinan
mereka secara keseluruhan.

d. Keadilan
Keadilan memainkan peran penting dalam memotivasi pegawai untuk disiplin, mengingat sifat manusia yang
cenderung egois dan ingin diperlakukan secara adil. Pimpinan yang kompeten selalu berupaya memberlakukan
keadilan kepada semua anggota timnya, menyadari bahwa keseimbangan ini dapat menghasilkan tingkat
kedisiplinan yang optimal.

e. Pengawasan
Pengawasan merupakan langkah konkret dan efektif dalam upaya mencegah dan mendeteksi kesalahan,
memperbaiki kesalahan yang terjadi, menjaga disiplin, meningkatkan kinerja, mengoptimalkan peran atasan dan
bawahan, menemukan metode kerja yang paling efisien, serta mengembangkan sistem kontrol internal yang
solid untuk mencapai tujuan instansi, pegawai, dan masyarakat secara optimal.

f. Sanksi Hukum
Hukum memiliki peran yang signifikan dalam menjaga kedisiplinan pegawai karena keberadaan konsekuensi
hukum membuat pegawai menjadi lebih waspada dalam mematuhi aturan-aturan yang berlaku. Hal ini dapat
mengurangi kemungkinan terjadinya sikap dan perilaku yang kurang disiplin dari para pegawai.

g. Ketegasan
Keberanian dan ketegasan pemimpin dalam mengambil langkah-langkah akan berdampak pada ketaatan
pegawai. Pemimpin perlu bersikap tegas dalam menegakkan disiplin dengan memberikan sanksi kepada mereka
yang melanggar aturan sesuai dengan ketentuan yang berlaku.

h. Hubungan kemanusiaan
Keharmonisan hubungan interpersonal di antara rekan kerja turut berkontribusi pada penegakan disiplin yang
efektif di lingkungan kantor.

3. Motivasi Kerja (Z)
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Motivasi Kerja merupakan faktor yang mempengaruhi untuk menginspirasi, mengarahkan, dan menjaga perilaku
yang terkait dengan situasi di tempat kerja.[42] Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2021) yakni sebagai
berikut:[16]
a. Tanggung Jawab

Bertanggung jawab secara pribadi terhadap tugas-tugasnya.
b. Prestasi Kerja

Melaksanakan tugas atau aktivitas dengan optimal.
c. Peluang Untuk Maju

Hasrat untuk menerima imbalan yang adil sejalan dengan pekerjaan yang dijalankan.
d. Pengakuan Atas Kinerja

Keinginan untuk mendapatkan gaji yang lebih tinggi dari yang biasa diterima.
e. Pekerjaan yang menantang

Hasrat untuk memperoleh pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan dalam pekerjaan di bidang tertentu.
4. Kinerja Karyawan (Y)
Kinerja karyawan adalah hasil yang diperoleh oleh seorang pegawai dalam menjalankan tugasnya sesuai dengan
standar kriteria yang berlaku untuk pekerjaan tertentu.[43] Kinerja menjadi tolak ukur tingkat keberhasilan dalam
menjalankan tugas dan kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.[44] Berikut beberapa indikator
untuk mengukur kinerja karyawan adalah: [16]
a. Kualitas Kerja

Kualitas kerja menunjukkan tingkat kesempurnaan hasil kerja perangkat desa dalam memenuhi standar yang
ditetapkan. Kualitas kerja perangkat desa yang tinggi mencerminkan kemampuan mereka bekerja secara
profesional.

b. Kuantitas
Kuantitas merupakan jumlah atau banyaknya hasil kerja yang dihasilkan perangkat desa dalam kurun waktu
tertentu. Pencapaian target kuantitas hasil kerja perangkat desa menunjukkan kinerja yang baik.

c. Ketepatan Waktu
Ketepatan waktu berarti kemampuan perangkat desa menyelesaikan pekerjaan tepat atau sesuai batas waktu
yang ditentukan. Ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan perangkat desa mencerminkan disiplin dan efisiensi
kerja.

d. Efektifitas
Efektivitas merupakan tingkat pencapaian hasil kerja perangkat desa terhadap target yang telah ditetapkan.
Tingkat efektivitas kinerja perangkat desa yang tinggi menunjukkan produktivitas yang optimal.

e. Kemandirian.
Kemandirian adalah kemampuan perangkat desa menyelesaikan pekerjaan tanpa bimbingan dan arahan orang
lain. Kemandirian kerja perangkat desa yang tinggi mencerminkan kompetensi dan inisiatif yang baik.

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN
HASIL PENELITIAN
Gambaran Subyek Penelitian

Gambaran subyek penelitian dalam penelitian ini terdiri dari jenis kelamin, usia, dan lama bekerja. Dibawah ini
menyajikan karakteristik sampel penelitian.

Tabel 2
Karakteristik Sampel Penelitian

Karakteristik Jumlah
Jenis Kelamin
Perempuan 56
Laki-laki 82
Total 138
Usia
25 – 30 tahun 36
30 – 35 tahun 37
35 – 40 tahun 30
> 40 tahun 35
Total 138
Masa Kerja
< 5 tahun 42
5 – 10 tahun 26
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10 – 15 tahun 19
> 15 tahun 51
Total 138

Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan Tabel 2, mengungkapkan bahwa responden laki-laki memiliki nilai terbesar, yaitu 82 responden,
dan responden perempuan adalah 56 responden. Selanjutnya, Tabel 2 menjelaskan bahwa responden berusia antara
30 - 35 tahun yaitu 37 responden. Terakhir, Tabel 2 secara keseluruhan menjelaskan bahwa responden yang memiliki
masa kerja lebih dari 15 tahun memiliki nilai terbesar, yaitu 51 responden. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian
besar perangkat desa di kecamatan Jabon telah mengabdi diatas 15 tahun.

Analisis Deskriptif
Tabel 3

Analisis Deskriptif
No. Variabel Rata-rata
1 Knowledge Sharing 3,61
2 Disiplin Kerja 3,74
3 Motivasi Kerja 3,54
4 Kinerja 3,52
Sumber: Data diolah, 2024

Analisis deskriptif diperlukan untuk memberikan gambaran perangkat desa di kecamatan Jabon
memandang variabel knowledge sharing, disiplin kerja, motivasi kerja, dan kinerja. Berdasarkan hasil statistik
deskriptif pada Tabel 3 mengenai variabel penelitian yaitu persepsi responden terhadap variabel knowledge sharing,
nilai rata-rata adalah 3,61 (secara umum responden memberikan respon setuju/positif). Untuk variabel disiplin kerja
diperoleh rata-rata 3,74 (secara umum responden memberikan respon setuju/positif). Sementara itu, persepsi
responden terhadap variabel motivasi kerja memperoleh rata-rata 3,54 (secara umum responden memberikan respon
setuju/positif). Terakhir, persepsi responden terhadap variabel kinerja diperoleh rata-rata 3,52 (secara umum
responden memberikan respon setuju/positif). Dari hasil analisis deskriptif disimpulkan bahwa knowledge sharing,
disiplin kerja, motivasi kerja, dan kinerja perangkat desa di kecamatan Jabon telah berjalan dengan baik.

Analisis Model Pengukuran
Uji instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas dan reliabilitas didistribusikan kepada

138 perangkat desa di Jabon, untuk dianalisis validitas dan reliabilitasnya dan hasil dari analisis tersebut
dipergunakan sebagai bahan acuan dalam memperoleh data guna analisis lebih lanjut. Faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan mencakup knowledge sharing, disiplin kerja dan motivasi kerja, kemudian
dianalisis menggunakan alat analisis SmartPLS 3.0 for Windows. Evaluasi model pengukuran dalam penelitian ini
terdiri dari evaluasi outter model, evaluasi inner model, dan uji hipotesis:
1. Evaluasi Outer Model

Tahap-tahap dalam analisis SEM PLS menurut [45] mengevaluasi outter model menggunakan kritera yaitu
menguji validitas variabel dengan melalui uji validitas convergen (melihat nilai faktor loading untuk setiap indikator,
nilai AVE/average variance extracted untuk setiap variabel), uji validitas diskriminan (melihat nilai uji fornell
larcker). Sedangakan untuk menguji reliabilitas dengan melalui uji reliabilitas (melihat nilai composite reliability
dan nilai cronbach’s alpha untuk setiap variabel).
1). Uji Validitas Convergen

 Uji validitas convergen dengan loading factor
Untuk menguji convergent validity digunakan nilai faktor loading atau loading factor. Convergent validity dari
measurement model dengan indikator refleksi dapat dilihat dari kolerasi antara skor item atau indikator
konstruknya. Indikator konstruk dianggap valid jika memiliki nilai korelasi di atas 0,70 [46]. Nilai factor loading
antara 0,60-0,70 sudah dianggap cukup untuk memenuhi syarat convergent validity [45], [47]. Output SmartPLS
untuk factor loading dapat dilihat pada Tabel 4 sebagai berikut:
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Tabel 4
Hasil Uji Validitas Konvergen

Disiplin Kerja Kinerja Knowledge Sharing Motivasi Kerja
DK1 0.926
DK2 0.933
DK3 0.919
DK4 0.923
DK5 0.881
DK6 0.905
DK7 0.878
DK8 0.803
KJ1 0.909
KJ2 0.920
KJ3 0.948
KJ4 0.939
KJ5 0.914
KS1 0.951
KS2 0.962
KS3 0.957
KS4 0.922
MK1 0.908
MK2 0.945
MK3 0.914
MK4 0.946
MK5 0.921
Sumber: Data diolah, 2024

Hasil evaluasi model pengukuran factor loading pada Tabel 4 menunjukkan bahwa semua indikator yang ada
pada penelitian ini tidak ada yang dihapuskan karena sudah sesuai dengan ketentuan yang direkomendasikan oleh
[46]. Nilai factor loading sudah memenuhi kriteria yang direkomendasikan sehingga semua factor loading
mendukung adanya reliabilitas konstruk.
 Uji validitas convergen dengan nilai AVE/ average variance extracted
Untuk menguji convergent validity digunakan nilai AVE atau average variance extracted. Suatu indikator
dinyatakan memenuhi convergent validity dalam kategori baik apabila nilai nilai AVE > 0,50 [48]. Output SmartPLS
untuk validitas diskriminan dapat dilihat pada Tabel 5 berikut:

Tabel 5
Hasil Uji Validitas Konvergen (nilai AVE)

Construct Validity Average Variance
Extracted (AVE) Keterangan

Disiplin Kerja 0.805 Valid
Kinerja 0.857 Valid
Knowledge Sharing 0.899 Valid
Motivasi Kerja 0.859 Valid
Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan sajian Tabel 5, dapat diketahui bahwa nilai AVE dari variabel disiplin kerja > 0,5 atau sebesar
0,805, untuk nilai variabel kinerja > 0,5 atau sebesar 0,857, untuk nilai variabel knowledge sharing > 0,5 atau sebesar
0,899, untuk nilai variabel motivasi kerja > 0,5 atau sebesar 0,859. Hal ini menunjukkan bahwa setiap variabel telah
memiliki convergen validity yang baik.
2) Uji Validitas Diskriminan

Tabel 6
Hasil Uji Validitas Diskriminan

Disiplin Kerja Kinerja Knowledge Sharing Motivasi Kerja
Disiplin Kerja 0.897
Kinerja 0.679 0.926
Knowledge Sharing 0.708 0.812 0.948
Motivasi Kerja 0.686 0.883 0.833 0.927
Sumber: Data diolah, 2024
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Berdasarkan sajian Tabel 6, dapat diketahui bahwa nilai fornell-lacker paling atas setiap kolom lebih tinggi dari
nilai fornell-lacker kolom dibawahnya dan nilai fornell-lacker paling kanan setiap baris lebih tinggi dari nilai
fornell-lacker disamping kirinya. Hal ini menunjukkan bahwa setiap variabel telah memiliki diskriminant validity
yang baik berdasarkan kriteria fornell-lacker [48].
3). Uji Reliabilitas
Untuk menguji reliabilitas digunakan nilai composite reliability dan cronbach’s alpha. Suatu indikator

dinyatakan memenuhi reliabilitas dalam kategori baik apabila nilai nilai composite reliability > 0,70 [47]. Suatu
indikator dinyatakan memenuhi reliabilitas dalam kategori baik apabila nilai cronbach’s alpha > 0,60 [47].

Tabel 7
Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Composite Reliability
Disiplin Kerja 0.965 0.970
Kinerja 0.958 0.968
Knowledge Sharing 0.962 0.973
Motivasi Kerja 0.959 0.968

Sumber: Data diolah, 2024
Berdasarkan sajian Tabel 7, dapat diketahui bahwa nilai cronbach’s alpha dari variabel disiplin kerja > 0,6 atau

sebesar 0,965, untuk nilai variabel kinerja > 0,6 atau sebesar 0,958, untuk nilai variabel knowledge sharing > 0,6 atau
sebesar 0,962, untuk nilai variabel motivasi kerja > 0,6 atau sebesar 0,959. Hal ini menunjukkan bahwa setiap
variabel telah memiliki cronbach’s alpha yang baik. Nilai composite reliability dari variabel disiplin kerja > 0,7 atau
sebesar 0,970, untuk nilai variabel kinerja > 0,7 atau sebesar 0,968, untuk nilai variabel knowledge sharing > 0,7 atau
sebesar 0,973, dan untuk variabel motivasi kerja > 0,7 atau sebesar 0,959. Hal ini menunjukkan bahwa setiap variabel
telah memiliki composite reliability yang baik. Tabel 7 juga menunjukkan nilai reliabilitas konstruk untuk setiap
konstruk, di mana semua nilai lebih besar dari 0,7. Hal ini menunjukkan bahwa variabel yang memiliki reliabilitas
komposit > 0,7 memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi [46] sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa nilai
keseluruhan variabel pada penelitian ini sudah dapat dikatakan reliabel [46].
2. Evaluasi Inner Model

Karena semua variabel sudah lolos dari uji model pengukuran (outer model) pada tahap pertama. Sekarang
dilanjutkan dengan uji model struktur (inner model) pada tahap kedua. Pengujian inner model dilakukan untuk
melihat hubungan antar variabel seperti yang ditunjukkan pada Gambar 2 di bawah ini:

Data diolah, 2024
Gambar 2

Analisis Model Struktural (Inner Model)
Adapun uji struktur (inner model) meliputi uji-uji antara lain :
1) Uji R2 (R-Squared)
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Besarnya coefficient determination (R-square) digunakan untuk mengukur seberapa banyak variabel dependen
dipenuhi oleh variabel lainnya. Chin menyebutkan hasil R2 sebesar 0,67 ke atas untuk variabel laten dependen dalam
model struktural mengindikasikan pengaruh variabel independen (yang mempengaruhi) terhadap variabel dependen
(yang dipengaruhi) termasuk dalam kategori baik. Sedangkan jika hasilnya sebesar 0,33-0,67 maka termasuk kategori
sedang, dan jika hasilnya sebesar 0,19-0,33 maka termasuk dalam kategori lemah.

Tabel 8
Hasil R-Squared

Matrix R-Squared
Kinerja 0.802
Motivasi Kerja 0.713
Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan tabel di atas, nilai R2 kinerja adalah sebesar 0,802 atau sebesar 80,2%. Artinya pengaruh variabel
knowledge sharing dan disiplin kerja terhadap kinerja perangkat desa di kecamatan Jabon termasuk dalam kategori
baik. Dan nilai R2 sebesar 80,2% mengindikasikan bahwa kemampuan variabel-variabel bebas yaitu knowledge
sharing dan disiplin kerja di dalam menjelaskan variabel kinerja adalah sebesar 80,2%. Berarti sisanya, yaitu sebesar
19,8% pengaruh dijelaskan oleh variabel-variabel lain diluar yang dibahas pada penelitian ini. Nilai R2 motivasi kerja
adalah sebesar 0,713 atau sebesar 71,3%. Artinya pengaruh variabel knowledge sharing dan disiplin kerja terhadap
motivasi kerja perangkat desa di kecamatan Jabon termasuk dalam kategori baik. Dan nilai R2 sebesar 71,3%
mengindikasikan bahwa kemampuan variabel-variabel bebas yaitu knowledge sharing dan disiplin kerja di dalam
menjelaskan variabel motivasi kerja adalah sebesar 71,3%. Berarti sisanya, yaitu sebesar 28,7% pengaruh dijelaskan
oleh variabel-variabel lain diluar yang dibahas pada penelitian ini.
2) Uji Q2 (Predictive Relevance)
Untuk menguji Q2 digunakan nilai Predictive Relevance. Suatu variabel dan data dikatakan bisa memprediksi model
dengan baik apabila nilai nilai Q2 > 0, tetapi sebaliknya Suatu variabel dan data dikatakan belum bisa memprediksi
model dengan baik apabila nilai nilai Q2< 0 [47].

Tabel 9
Hasil Q-Squared

Total Q2(=1-SSE/SSO)
Kinerja 0.678
Motivasi Kerja 0.605
Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan tabel di atas, nilai Q2 kinerja adalah Q2 >0 sebesar 0,678. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel
Kinerja yang dipengaruhi oleh knowledge sharing dan disiplin kerja bisa memprediksi model dengan baik atau
sesuai dengan gambaran model penelitian di lapangan. Nilai Q2 motivasi kerja adalah Q2 >0 sebesar 0,605. Maka
dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi kerja yang dipengaruhi oleh knowledge sharing dan disiplin kerja bisa
memprediksi model dengan baik atau sesuai dengan gambaran model penelitian di lapangan.

3) Uji Hipotesis
Adapun uji hipotesis dalam penelitian ini, yaitu:

1. Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung
Berdasarkan olah data yang dilakukan, hasilnya dapat digunakan untuk menjawab hipotesis pada penelitian ini.

Uji hipotesis pada penelitian ini dilakukan dengan melihat t Statistics dan P Values. Hipotesis ini dapat dinyatakan
diterima apabila P Values < 0,05. Pada penelitian ini ada pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung karena
terdapat variabel independen, variabel dependen, dan variabel intervening. Pada program smartPLS hasil uji
hipotesis pengaruh langsung dapat dilihat melalui Path Coefficients teknik Bootsrapping sebagai berikut:
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Tabel 10
Hasil Uji Analisis Jalur Pengaruh Langsung

Hipotesis Koefisien Jalur t-value p-value Kesimpulan
H1 Knowledge Sharing

Kinerja 0.213 2.681 0.008 Didukung

H2 Disiplin Kerja Kinerja 0.083 1.265 0.206 Tidak
Didukung

H3 Motivasi Kerja Kinerja 0.649 8.174 0.000 Didukung
H4 Knowledge Sharing

Motivasi Kerja 0.697 7.711 0.000 Didukung

H5 Disiplin KerjaMotivasi
Kerja 0.193 2.079 0.038 Didukung

Sumber: Data diolah, 2024

Knowledge Sharing terhadap Kinerja (H1)
Hasil uji statistik dapat kita lihat dari Tabel 10 diperoleh nilai koefisien variabel knowledge sharing pada kinerja

sebesar 0,231 dimana nilai t sebesar 2,681 > t tabel (1,96) dengan nilai p-value sebesar 0,008 < 0,05. Hasil ini
menunjukkan bahwa knowledge sharing mempengaruhi kinerja perangkat desa di kecamatan Jabon. Hal ini
mengikuti temuan penelitian oleh [20], [21], [34] yang menyatakan bahwa knowledge sharing berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Disiplin Kerja terhadap Kinerja (H2)
Hasil uji statistik dapat kita lihat dari Tabel 10 diperoleh nilai koefisien variabel disiplin kerja pada kinerja

sebesar 0,083 dimana nilai t sebesar 1,265 < t tabel (1,96) dengan nilai p-value sebesar 0,206 > 0,05. Hasil ini
menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak dapat mempengaruhi kinerja perangkat desa di kecamatan Jabon. Hal ini
mengikuti temuan penelitian oleh [49] yang menyatakan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Motivasi Kerja terhadap Kinerja (H3)
Hasil uji statistik dapat kita lihat dari Tabel 10 diperoleh nilai koefisien variabel motivasi kerja pada kinerja

sebesar 0,649 dimana nilai t sebesar 8,174 > t tabel (1,96) dengan nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05. Hasil ini
menunjukkan bahwa motivasi kerja mempengaruhi kinerja perangkat desa di kecamatan Jabon. Hal ini mengikuti
temuan penelitian oleh [50]–[52] yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Knowledge Sharing terhadap Motivasi Kerja (H4)
Hasil uji statistik dapat kita lihat dari Tabel 10 diperoleh nilai koefisien variabel knowledge sharing pada

motivasi kerja sebesar 0,697 dimana nilai t sebesar 7,711 > t tabel (1,96) dengan nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05.
Hasil ini menunjukkan bahwa knowledge sharing mempengaruhi motivasi kerja perangkat desa di kecamatan Jabon.
Hal ini mengikuti temuan penelitian oleh [34] yang menyatakan bahwa knowledge sharing berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja.

Disiplin Kerja terhadap Motivasi Kerja (H5)
Hasil uji statistik dapat kita lihat dari Tabel 10 diperoleh nilai koefisien variabel disiplin kerja pada motivasi

kerja sebesar 0,193 dimana nilai t sebesar 2,079 > t tabel (1,96) dengan nilai p-value sebesar 0,038 < 0,05. Hasil ini
menunjukkan bahwa disiplin kerja mempengaruhi motivasi kerja perangkat desa di kecamatan Jabon. Hal ini
mengikuti temuan penelitian oleh [25], [35], [53] yang menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja.

2. Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung
Pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung (mediasi) dilakukan dengan terlebih dahulu melakukan resampling

menggunakan metode Boothstrapping pada sampel. Pada program smartPLS hasil uji hipotesis pengaruh tidak
langsung dapat dilihat melalui Path Coefficients teknik Bootsrapping sebagai berikut:

Tabel 11
Hasil Uji Analisis Jalur Pengaruh Tidak Langsung

Hipotesis Koefisien Jalur t-value p-value Kesimpulan
H6 Knowledge Sharing 0.452 5.741 0.000 Didukung
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Motivasi Kerja Kinerja
H7 Disiplin KerjaMotivasi

Kerja Kinerja 0.125 2.072 0.039 Didukung

Sumber: Data diolah, 2024

Knowledge Sharing terhadap Kinerja melalui Motivasi Kerja (H6)
Hasil uji statistik dapat kita lihat dari Tabel 11 diperoleh nilai koefisien variabel knowledge sharing pada kinerja

melalui motivasi kerja sebesar 0,452 dimana nilai t sebesar 5,741 > t tabel (1,96) dengan nilai p-value sebesar 0,000 <
0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa knowledge sharing mempengaruhi kinerja melalui motivasi kerja perangkat desa
di kecamatan Jabon. Hal ini mengikuti temuan penelitian oleh [20] yang menyatakan bahwa knowledge sharing
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja melalui motivasi kerja.

Disiplin Kerja terhadap Kinerja melalui Motivasi Kerja (H7)
Hasil uji statistik dapat kita lihat dari Tabel 11 diperoleh nilai koefisien variabel disiplin kerja pada kinerja

melalui motivasi kerja sebesar 0,125 dimana nilai t sebesar 2,072 > t tabel (1,96) dengan nilai p-value sebesar 0,039
<0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa disiplin kerja mempengaruhi kinerja melalui motivasi kerja perangkat desa di
kecamatan Jabon. Hal ini mengikuti temuan penelitian oleh [54] yang menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja melalui motivasi kerja.

PEMBAHASAN
Pengaruh Knowledge Sharing terhadap Kinerja

Pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja menunjukkan nilai p-value (sig. 0,008) < α (0,05), nilai t hitung
(2,68) > t tabel (1,96). Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 diterima, yang berarti terdapat
pengaruh positif yang signifikan antara knowledge sharing terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil
penyebaran kuesioner pada perangkat desa kecamatan Jabon, diperoleh bahwa indikator “Saya mampu menemukan
solusi kreatif untuk memecahkan masalah yang dihadapi desa dengan memanfaatkan pengetahuan yang diperoleh
dari knowledge sharing” memiliki nilai tertinggi yang dibuktikan dengan tanggapan sebagian besar responden
menyatakan Sangat Setuju sehingga menjadi pendukung dalam meningkatkan kinerja perangkat desa di kecamatan
Jabon. Penelitian ini menyelidiki knowledge sharing mempengaruhi kinerja. Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa knowledge sharing dapat meningkatkan kinerja karyawan. Knowledge sharing, menurut [39] merupakan
prosedur yang dapat mendongkrak prestasi kerja karyawan. [31] menambahkan bahwa knowledge sharing dapat
dilihat sebagai kompetensi SDM dalam memanfaatkan informasi dan menyebarluaskannya kepada rekan-rekan
mereka, sehingga mereka dapat mencapai prestasi kerja yang lebih tinggi. Adanya knowledge sharing
memungkinkan karyawan untuk mengatasi masalah yang mereka hadapi dalam pekerjaan. Temuan ini memperkuat
hasil dari [20], [21], [34], [39] bahwa knowledge sharing meningkatkan kinerja.

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja
Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja menunjukkan nilai p-value (sig. 0,0206) < α (0,05), nilai t hitung (1,26)

> t tabel (1,96). Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis 2 ditolak, yang berarti tidak terdapat
pengaruh positif yang signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja. Hal ini berarti bahwa jika faktor variabel
Disiplin Kerja meningkat, itu akan mempengaruhi kinerja perangkat desa di kecamatan Jabon. Artinya hal ini
menandakan bahwa dengan disiplin kerja yang baik dari karyawan seperti datang tepat waktu, melaksanakan
pekerjaan sesuai dengan apa yang telah ditetapkan oleh pemerintahan, mematuhi peraturan pemerintahan, maka
akan dapat meningkatkan kinerja karyawan tersebut sehingga target perangkat desa akan tercapai [19]. Disiplin kerja
adalah kesadaran, kemauan, dan kemauan bekerja seorang karyawan untuk taat dan patuh terhadap segala aturan dan
norma yang berlaku dalam sebuah organisasi[55]. Disiplin kerja sendiri memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja seorang karyawan, Penegakan disiplin kerja karyawan merupakan sesuatu yang penting bagi sebuah
perusahaan karena disiplin akan membuat pekerjaan yang dilakukan menjadi lebih efektif dan efisien [56]. Jika
disiplin kerja tidak bisa ditegakkan, besar kemungkinan banyak karyawan yang tidak efektif dalam bekerja dan
sering kehilangan fokus di tengah pekerjaan. Adanya peraturan disiplin dalam dunia kerja dapat mempengaruhi
karyawan untuk bekerja dengan baik, sehingga akan mendapatkan hasil yang lebih optimal [57]. Penelitian ini
sejalan dengan penelitian sebelumnya, yang menyatakan bahwa disiplin kerja tidak memiliki pengaruh terhadap
kinerja karyawan [56].

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja menunjukkan nilai p-value (sig. 0,000) < α (0,05), nilai t hitung (8,17)

> t tabel (1,96). Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis 3 diterima, yang berarti terdapat
pengaruh positif yang signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penyebaran
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kuesioner pada perangkat desa kecamatan Jabon, diperoleh bahwa indikator “Saya berupaya mengerjakan tugas
perangkat desa dengan optimal agar memberikan hasil terbaik” memiliki nilai tertinggi yang dibuktikan dengan
tanggapan sebagian besar responden menyatakan Sangat Setuju sehingga menjadi pendukung dalam meningkatkan
kinerja perangkat desa di kecamatan Jabon. Penelitian ini mengkonfirmasi hubungan positif antara motivasi kerja
dan kinerja perangkat desa di kecamatan Jabon. Ini mengidentifikasi tiga motivasi kerja yang secara signifikan
mempengaruhi persepsi diri karyawan tentang kinerja kerja: motivasi keuangan, konsep diri internal, dan
internalisasi tujuan [53]. Para responden menganggap diri mereka memiliki kinerja yang lebih baik ketika mereka
lebih termotivasi untuk bekerja sebagai perangkat desa melalui imbalan finansial dan insentif [58], didorong oleh
prestasi [56], dan mampu mengidentifikasi dengan nilai-nilai dan budaya organisasi [42]. Temuan penelitian ini
sangat berharga bagi praktisi sumber daya manusia. Temuan ini memperkuat hasil dari [4], [12], [53], [60] bahwa
motivasi kerja meningkatkan kinerja.

Pengaruh Knowledge Sharing terhadap Motivasi Kerja
Pengaruh knowledge sharing terhadap motivasi kerja menunjukkan nilai p-value (sig. 0,000) < α (0,05), nilai t

hitung (7,71) > t tabel (1,96). Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis 4 diterima, yang berarti
terdapat pengaruh positif yang signifikan antara knowledge sharing terhadap motivasi kerja karyawan. Berdasarkan
hasil penyebaran kuesioner pada perangkat desa kecamatan Jabon, diperoleh bahwa indikator “Saya mampu
menemukan solusi kreatif untuk memecahkan masalah yang dihadapi desa dengan memanfaatkan pengetahuan yang
diperoleh dari knowledge sharing” memiliki nilai tertinggi yang dibuktikan dengan tanggapan sebagian besar
responden menyatakan Sangat Setuju sehingga menjadi pendukung dalam meningkatkan motivasi kerja perangkat
desa di kecamatan Jabon. Karyawan lebih terbuka untuk berbagi dengan pekerja lain ketika berada di luar hubungan
kerja [61]. Karyawan lebih terbuka untuk berbagi dengan pekerja lain jika di luar hubungan kerja. Karyawan yang
telah berbagi informasi baik di dalam maupun di luar akan memiliki pengetahuan yang tinggi. Hal ini akan
mendorong karyawan untuk lebih termotivasi dalam bekerja karena sudah memiliki pengetahuan, pengalaman,
keterampilan dan sesuatu yang baru sebagai bekal bekerja [61]. Namun, dorongan ini memotivasi karyawan sebagai
perantara untuk disiplin dan faktor berbagi pengetahuan di antara karyawan Penelitian ini selaras dengan penelitian
yang dilakukan oleh [20], [61] yang menyatakan bahwa knowledge sharing mempengaruhi motivasi kerja.

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Motivasi Kerja
Pengaruh disiplin kerja terhadap motivasi kerja menunjukkan nilai p-value (sig. 0,038) < α (0,05), nilai t hitung

(2,079) > t tabel (1,96). Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis 5 diterima, yang berarti
terdapat pengaruh positif yang signifikan antara disiplin kerja terhadap motivasi kerja karyawan. Penelitian ini
memberikan bukti empiris disiplin kerja dapat meningkatkan motivasi kerja. Berdasarkan hasil penyebaran
kuesioner pada perangkat desa kecamatan Jabon, diperoleh bahwa indikator “Tugas dan tanggung jawab yang
diberikan kepada saya sebagai perangkat desa sesuai dengan kemampuan yang saya miliki.” memiliki nilai tertinggi
yang dibuktikan dengan tanggapan sebagian besar responden menyatakan Sangat Setuju sehingga menjadi
pendukung dalam meningkatkan motivasi kerja perangkat desa di kecamatan Jabon. Hal ini menandakan bahwa
perangkat desa yang bekerja di kecamatan Jabon menganggap dirinya memiliki kinerja yang tinggi jika memiliki
kesadaran terhadap diri sendiri dan orang lain. Penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh [35], [53],
[62] yang menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap motivasi kerja.

Pengaruh Knowledge Sharing terhadap Kinerja melalui Motivasi Kerja
Pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja melalui motivasi kerja menunjukkan nilai p-value (sig. 0,039) < α

(0,05), nilai t hitung (2,07) > t tabel (1,96). Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis 6 diterima,
yang berarti terdapat pengaruh positif yang signifikan antara knowledge sharing terhadap kinerja melalui motivasi
kerja. Pengaruh tidak langsung dari motivasi kerja terbukti secara signifikan memediasi hubungan antara knowledge
sharing dan kinerja karyawan. Penelitian ini memberikan bukti empiris knowledge sharing dapat meningkatkan
kinerja karyawan [31]. Sementara penelitian ini berkontribusi pada sejumlah besar literatur motivasi kerja. Motivasi
kerja berfungsi sebagai motor penggerak yang menciptakan semangat kerja seseorang sehingga mereka mau bekerja
dengan segala usahanya sehingga dapat meningkatkan kinerjanya [63]. Namun, motivasi hanya berfungsi sebagai
dorongan diri tanpa menjadi dorongan bagi organisasi untuk mencapai tujuannya. Karyawan yang bersemangat
dapat meningkatkan kontribusi bagi organisasi untuk mencapai tujuannya sehingga motivasi dianggap berpengaruh
pada kinerja karyawan [34]. Variabel motivasi kerja ini dapat memediasi pengaruh knowledge sharing terhadap
kinerja karyawan. Meskipun knowledge sharing berkontribusi terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja,
pengaruhnya terhadap kinerja karyawan dapat dijelaskan secara langsung. Hal ini dapat terjadi karena motivasi kerja
merupakan faktor yang kompleks dan dipengaruhi oleh banyak variabel lain yang tidak dapat dijelaskan oleh
disiplin kerja dan berbagi pengetahuan secara langsung. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dibahas
dalam [61] yang menyatakan bahwa motivasi kerja dapat memediasi kualitas hidup terhadap kinerja karyawan.
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Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja melalui Motivasi Kerja
Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja menunjukkan nilai p-value (sig. 0,039)

< α (0,05), nilai t hitung (2,07) > t tabel (1,96). Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis 7
diterima, yang berarti terdapat pengaruh positif yang signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan
melalui motivasi kerja. Pengaruh tidak langsung dari motivasi kerja terbukti secara signifikan memediasi hubungan
antara disiplin kerja dan kinerja karyawan. Motivasi kerja harus dimiliki oleh setiap karyawan dan harus
dibudayakan antar karyawan agar dapat mendukung tercapainya tujuan organisasi [60]. Disiplin kerja adalah alat
yang digunakan oleh manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia mengubah suatu
perilaku sekaligus sebagai upaya meningkatkan kesadaran dan kemauan seseorang untuk mematuhi peraturan
perusahaan dan norma sosial yang berlaku [64]. Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa motivasi kerja memiliki
peran yang tinggi dalam meningkatkan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
agar perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawan maka tidak hanya faktor-faktor pembentuk disiplin kerja saja
yang perlu diperhatikan, tetapi juga pada faktor-faktor pembentuk motivasi kerja [43]. Karyawan yang berperilaku
disiplin biasanya akan berhasil dalam pekerjaannya karena mampu mengatur apa yang menjadi prioritasnya
sehingga kinerjanya juga akan baik dan dengan kinerja yang baik mereka akan mendapatkan kepuasan bagi
karyawan itu sendiri. Penelitian ini juga menunjukkan bahwa jika karyawan memiliki motivasi pada pekerjaan
mereka lebih besar, maka pelatihan dan kinerja karyawan akan meningkat [65]. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dibahas dalam [43] yang menyatakan bahwa motivasi kerja dapat memediasi disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan.

V. SIMPULAN
Dari hasil penelitian didapatkan bahwa knowledge sharing, disiplin kerja, dan motivasi kerja

mempengaruhi kinerja karyawan. Selanjutnya, knowledge sharing dan disiplin kerja mempengaruhi motivasi kerja.
Terakhir, knowledge sharing dan disiplin kerja mempengaruhi kinerja karyawan melalui motivasi kerja. Penelitian
ini menjelaskan bahwa hanya hipotesis 2 yang memiliki efek yang tidak signifikan. Motivasi kerja juga ditemukan
sebagai variabel yang mampu menengahi dalam model struktural. Berdasarkan hasil penelitian dan kajian pada bab
sebelumnya, yang disertai dengan teori dan konsep yang mendukung penelitian ini yang berjudul “Pengaruh
Knowledge Sharing dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Perangkat Desa Di Kecamatan Jabon dengan Motivasi
Kerja Sebagai Intervening”, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa menghadapi lingkungan pemerintahan yang
sangat cepat berubah dan semakin kompetitif, semua perangkat desa membutuhkan pembelajaran berkelanjutan agar
dapat beradaptasi, berkembang dan bertahan. Diharapkan bahwa penelitian ini akan berkontribusi pada standar
penyediaan layanan yang semakin tinggi. Berdasarkan hasil penelitian ini, peneliti dapat memberikan beberapa saran
kepada berbagai pihak, terutama yang terkait dengan penelitian ini, pemerintahan dapat memberikan pedoman yang
jelas dan spesifik mengenai tugas yang harus diselesaikan oleh perangkat desa, termasuk tenggat waktu dan standar
kualitas yang diharapkan. Ini akan membantu karyawan memahami harapan dari mereka dan fokus pada tugas yang
harus diselesaikan. Oleh karena itu, penting bagi perangkat desa di kecamatan Jabon untuk membangun kepercayaan
dengan karyawannya. Pemerintahan dapat memastikan bahwa komunikasi terbuka, jujur dan transparan.
Pemerintahan dapat memberikan tugas yang menantang dan menarik untuk dilakukan, sehingga perangkat desa
merasa terdorong untuk mencapai hasil terbaik dan merasa puas dengan pekerjaan mereka. Untuk selanjutnya
peneliti diharapkan dapat menemukan informasi lebih lanjut tentang penentuan faktor-faktor yang dapat
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Selain itu, peneliti selanjutnya juga dapat menemukan objek penelitian lain
yang dapat mengatasi kesenjangan bahwa disiplin kerja tidak dapat mempengaruhi kinerja karyawan.
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