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Abstract. This research aims to determine workload, knowledge sharing, and change management which will have an impact 

on employee performance. The respondents in this study were employees of the Regional Financial and Revenue 

Management Agency of Pasuruan Regency. This research uses a quantitative type of research with a survey approach 

with a sample size of 145 respondents. The data source in this research is primary data in the form of information 

obtained from employees of the Regional Financial and Revenue Management Agency of Pasuruan Regency. 

Meanwhile, secondary data comes from literature such as journals, books, scientific works and the internet related to 

research activities. The data analysis technique used is parametric statistics and the data analyzed is in the form of a 

ratio scale or scale. Meanwhile, statistical tests include validity tests and reliability tests. Then multiple linear 

regression analysis, hypothesis testing and coefficient of determination R2 using the SPSS software program. The 

expected results of this research are that workload, knowledge sharing, and change management have a positive 

impact on the performance of employees of the Regional Financial and Revenue Management Agency of Pasuruan 

Regency. 
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui beban kerja, sharing knowledge, dan manajemen perubahan yang akan 

berdampak pada kinerja karyawan. Responden pada penelitian ini adalah pegawai Badan Pengelolaan Keuangan 

Dan Pendapatan Daerah Kabupaten Pasuruan. Penelitian  ini menggunakan jenis  penelitian  kuantitatif  dengan  

pendekatan  survey dengan jumlah sampel sebanyak 145 responden. Sumber data dalam penelitian ini yaitu data 

primer berupa informasi yang diperoleh dari pegawai Badan Pengelolaan Keuangan Dan Pendapatan Daerah 

Kabupaten Pasuruan. Sedangkan  data  sekundernya  bersumber  dari literatur seperti jurnal, buku, karya ilmiah dan 

internet yang berkaitan dengan kegiatan penelitian. Teknik analisis data yang digunakan yaitu statistik parametrik 

dan data yang dianalisis berupa skala rasio atau skala. Sedangkan untuk uji statistik diantaranya uji validitas, uji 

reliabilitas. Kemudian  analisis  regresi  linier  berganda, uji hipotesis dan  koefisien determinasi R2 dengan 

menggunakan bantuan program software SmartPLS. Hasil yang diharap pada penelitian ini adalah beban kerja, 

sharing knowledge, dan manajemen perubahan berdampak positif terhadap kinerja pegawai Badan Pengelolaan 

Keuangan Dan Pendapatan Daerah Kabupaten Pasuruan. 

Kata Kunci – beban kerja; knowledge sharing; manajemen perubahan; kinerja karyawan.

I. PENDAHULUAN 

Badan Pengelolaan Keuangan dan Pendapatan Daerah (BPKPD) Kabupaten Pasuruan merupakan lembaga yang 

mempunyai tugas membantu Bupati dalam melaksanakan fungsi penunjang urusan pemerintahan yang menjadi 

kewenangan Pemerintah Daerah di bidang keuangan dan pendapatan. Badan Pengelolaan Keuangan dan Pendapatan 

Daerah bertanggung jawab dalam merumuskan kebijakan teknis, melaksanakan dukungan, memantau, mengevaluasi, 

dan melaporkan tugas di bidang keuangan dan pendapatan. Selain itu BPKPD juga memberikan pembinaan teknis, 

mengelola administrasi badan, menyusun dan melaksanakan kebijakan APBD, serta menjalankan fungsi lain yang 

diberikan oleh Bupati. Selain itu, BPKPD mengelola pendapatan daerah yang berasal dari berbagai sumber seperti 

pajak, retribusi, hasil usaha daerah, dan lain-lain. BPKPD melakukan upaya untuk meningkatkan pendapatan daerah 

secara optimal. BPKPD menjadi salah satu pilar penting dalam penyelenggaraan pemerintahan daerah yang efektif, 

efisien, akuntabel, serta peran serta dalam mendukung pembangunan dan pelayanan publik yang berkualitas bagi 

masyarakat daerah. 
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Kinerja Pegawai Berkaitan dengan Target Pajak Daerah 

Tahun Anggaran 2019 s/d 2023 

 

Uraian Tahun 2019 Tahun 2020 Tahun 2021 Tahun 2022 Tahun 2023 

Pajak 

Daerah 
411.368.140.000 397.346.266.028 425.139.779.780 443.289.054.983 475.177.777.777 

 

Kinerja pegawai tidak lepas dari sumber daya manusia yang memadai untuk menciptakan suatu kebijakan dalam 

mewujudkan suatu tujuan. Sumber daya manusia terkait erat dengan kinerja. Seperti halnya data target pajak daerah 

tahun 2019 s/d 2023 yang mengemukakan bahwa target pendapatan dari tahun 2019 s/d 2023 mengalami kenaikan 

yang sangat signifikan yakni sebesar 64%, yakni dapat disimpulkan bahwa setiap tahunnya naik 12.8%. dari sini dapat 

dibuktikan bahwa Target Pajak daerah yang meningkat setiap tahunnya akan berdampak pada naiknya beban kerja 

pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Pendapatan Daerah kabupaten pasuruan. Hal tersebut juga didorong oleh 

sistem pemerintahan yang berbasis elektronik atau digital sehingga mempermudah masyarakat dalam pelayanan 

pajak.. Secara tidak langsung dengan naiknya target pajak daerah dengan harapan naiknya pendapatan daerah tentu 

akan berpengaruh juga ke dalam tuntutan atau beban kerja yang akan diberikan. 

Sehingga Sumber daya manusia (SDM) berada di dalam organisasi atau instansi merupakan pilar dan penggerak 

utama dalam pencapaian visi dan misi organisasi [1]. Oleh karena itu, perusahaan memerlukan tenaga kerja yang 

berkualitas agar mampu bersaing dan memberikan pelayanan yang optimal. Salah satu upaya yang dapat dilakukan 

adalah meningkatkan keunggulan kompetitif melalui pengelolaan sumber daya manusia secara efektif, dengan 

memperhatikan faktor-faktor internal maupun eksternal perusahaan. [2]. Tujuan pengembangan sumber daya manusia 

adalah untuk meningkatkan kualitas dan keterampilan profesional seorang pegawai sehingga mereka dapat 

melaksanakan tugas pokoknya secara optimal. Melalui pengembangan keterampilan dan kompetensi pegawai negeri 

sipil, yang bertujuan meningkatkan keterampilan kerja setiap pegawai sehingga mereka dapat melaksanakan tugas 

pokoknya secara optimal [3]. 

Pengembangan keterampilan dan kompetensi PNS bertujuan untuk meningkatkan keterampilan kerja setiap 

pegawai sehingga dapat melaksanakan tugasnya dengan lebih efektif dan efisien [4]. Oleh karena itu, organisasi atau 

lembaga publik perlu terus melakukan pengembangan sumber daya manusia secara berkelanjutan karena investasi 

dalam pengembangan sumber daya manusia merupakan pengeluaran yang bertujuan untuk meningkatkan kemampuan 

produktivitas manusia [5]. Dengan sumber daya manusia yang baik, mereka akan memiliki keunggulan kompetitif 

dan lebih sulit ditiru, sehingga sumber-sumber keberhasilan seperti teknologi, proses operasional, perlindungan pasar, 

dan perolehan sumber daya keuangan menjadi lebih efisien dan efektif [6]. Mengingat rencana pengembangan sumber 

daya manusia merupakan rencana yang berkelanjutan, maka mempunyai implikasi yang sangat besar implementasinya 

memerlukan proses pembelajaran yang berkesinambungan untuk mendukung keberhasilan peningkatan kinerja. Suatu 

perusahaan atau organisasi didirikan karena mempunyai tujuan atau target yang harus dicapai. Seperti halnya Badan 

Pengelolaan Keuangan dan Pendapatan Daerah Kabupaten Pasuruan yang selalu fokus pada kinerja pegawainya. 

Permasalahan keuangan daerah merupakan salah satu faktor utama dalam pelaksanaan otonomi daerah [7]. 

Walaupun faktor yang mempengaruhi kemampuan keuangan daerah mencakup variabel pendukung lainnya seperti 

sumber daya manusia, organisasi, manajemen, sarana dan prasarana, namun pentingnya keuangan daerah tetap tidak 

dapat diabaikan. Variabel tidak dapat diabaikan. Memobilisasi sumber daya keuangan daerah dianggap sebagai bagian 

paling penting dalam pengelolaan pemerintah daerah [8]. Pemberian otonomi yang luas kepada daerah bertujuan untuk 

mempercepat pembangunan guna mewujudkan kesejahteraan masyarakat melalui peningkatan kualitas pelayanan, 

pemberdayaan, serta keterlibatan aktif masyarakat [9]. Lebih lanjut, melalui otonomi luas diharapkan dapat 

meningkatkan daya saing daerah dengan memperhatikan prinsip demokrasi, kesetaraan, keadilan, keistimewaan dan 

profesionalisme, serta potensi dan keberagaman daerah. 

Kinerja pegawai merupakan hal yang penting bagi upaya perusahaan mencapai tujuannya [10]. Mangkunegara 

menyatakan bahwa kinerja merupakan pencapaian hasil kerja pegawai baik dari segi kualitas maupun kuantitas, yang 

diperoleh dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang dibebankan kepadanya [11]. Kinerja 

pegawai meliputi berbagai faktor yang mempengaruhi cara pegawai tersebut bekerja dan berkontribusi di tempat kerja. 

Terdapat beberapa indikator dalam menilai kinerja pegawai, diantaranya adalah Kualitas Kerja, Kuantitas Kerja, 

Penyelesaian pekerjaan, dan Tanggungjawab [12].  

Dalam meningkatkan kinerja pegawai, beban kerja, knowledge sharing, dan manajemen perubahan turut berperan 

didalamnya [13]. Beban kerja adalah jumlah pekerjaan atau tugas yang harus dilakukan oleh seorang pegawai dalam 

periode waktu tertentu [14]. Menurut Suci R. Mar'ih, beban kerja merujuk pada besarnya jumlah pekerjaan yang harus 
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diselesaikan, seperti banyaknya jam kerja, banyaknya tekanan kerja, atau dinyatakan dalam besarnya tanggung jawab 

terhadap pekerjaan tersebut. Sedangkan menurut Sunarso dalam Jeky, Sofia dan Wehelmina, beban kerja merupakan 

kumpulan tugas atau aktivitas yang wajib diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau individu pemegang jabatan 

dalam kurun waktu tertentu [6]. Beban kerja yang tepat dapat memengaruhi kinerja pegawai secara positif, karena 

dapat mendorong mereka untuk mencapai potensi terbaik mereka. Namun, jika beban kerja tidak seimbang atau terlalu 

berat, ini dapat memiliki dampak negatif yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian lain menyatakan bahwa 

beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan atau pegawai [15] [16] [17]. 

Selain beban kerja, knowledge sharing juga berpengaruh dalam meningkatkan kinerja pegawai. Knowledge 

sharing merupakan langkah dimana seorang individu atau organisasi berbagi informasi, pengetahuan, dan pengalaman 

dengan tujuan untuk saling belajar, meningkatkan pemahaman bersama, dan meningkatkan kinerja secara kolektif 

[18]. Aktivitas ini dapat meliputi berbagi best practice, panduan, riset, dan inovasi untuk mendorong pertumbuhan 

dan keberhasilan bersama. Ketika para pegawai berbagi pengetahuan dan pengalaman mereka, mereka dapat belajar 

satu sama lain dan mengembangkan keterampilan mereka lebih cepat. Ini dapat meningkatkan kemampuan mereka 

untuk menyelesaikan tugas dengan lebih efisien dan efektif [19]. Dengan berbagi ide dan perspektif, pegawai dapat 

merangsang inovasi. Diskusi yang terbuka memungkinkan ide-ide baru untuk muncul, yang dapat mengarah pada 

solusi kreatif untuk masalah yang kompleks. Knowledge sharing membangun budaya di mana belajar dan 

pertumbuhan terus menerus didorong. Ini menciptakan lingkungan di mana pegawai merasa nyaman untuk berbagi 

ide dan berkolaborasi, yang pada gilirannya dapat meningkatkan semangat, loyalitas terhadap perusahaan, dan 

meningkatkan kinerja karyawan atau pegawai. Penelitian lain menyatakan bahwa knowledge sharing berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan para pegawai [20] [21] [22]. 

Manajemen perubahan memiliki peran penting dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai. Manajemen 

perubahan merupakan pendekatan yang digunakan untuk mentransformasi individu, kelompok, maupun organisasi 

menuju kondisi ideal di masa depan. Menurut Coffman dan Lutes, manajemen perubahan adalah metode yang 

terstruktur yang dirancang untuk membantu individu, tim, atau organisasi beralih dari keadaan saat ini menuju keadaan 

yang lebih baik [23]. Manajemen perubahan yang baik melibatkan komunikasi yang jelas dan terbuka kepada para 

pegawai tentang alasan perubahan, tujuan, dan implikasinya terhadap pekerjaan mereka. Komunikasi yang baik 

membantu mengurangi ketidakpastian dan kekhawatiran, sehingga para pegawai lebih menerima dan mendukung 

perubahan. Keterlibatan pegawai dalam proses perubahan penting untuk menciptakan rasa memiliki terhadap 

perubahan tersebut. Melibatkan pegawai dalam perencanaan dan implementasi perubahan memberi mereka 

kesempatan untuk menyumbangkan ide-ide mereka, merasa dihargai, dan meningkatkan komitmen terhadap mencapai 

tujuan perubahan. Perubahan sering kali membuka peluang untuk inovasi. Manajemen perubahan yang baik 

mendorong pegawai untuk berpikir kreatif dan menciptakan solusi baru yang dapat meningkatkan efisiensi atau 

menciptakan nilai tambah bagi organisasi. Dengan menerapkan manajemen perubahan yang baik, organisasi dapat 

mengoptimalkan potensi pegawai mereka, meningkatkan adaptabilitas terhadap lingkungan yang berubah, dan 

mencapai hasil yang lebih baik secara keseluruhan. Penelitian lain menyatakan bahwa manajemen perubahan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan atau pegawai [24] [25] [26]. 

Akan tetapi, temuan penelitian tersebut tidak sejalan dengan hasil penelitian lain yang menyebutkan bahwa beban 

kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan [27] [28]. Penelitian lain menyatakan bahwa knowledge sharing 

tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan [29]. Penelitian lain juga menyatakan bahwa manajemen 

perubahan tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan [30]. Beberapa penelitian sebelumnya menunjukkan 

adanya research gap (celah penelitian) dari tidak berpengaruhnya beban kerja, knowledge sharing, dan manajemen 

perubahan secara signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Terdapat celah yang dikembangkan dalam 

penelitian ini, dimana pada [31] merupakan implementasi yang berfokus pada kegiatan pengabdian masyarakat yang 

berfokus pada pemberdayaan perempuan, sedangkan di penelitian ini mengembangkan tujuan yang berfokus pada 

responden pegawai. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk memperbarui temuan dari studi sebelumnya, 

sekaligus menguji kembali dan menyempurnakan kerangka konseptual dengan menggabungkan ketiga variabel 

tersebut guna memperoleh kesimpulan yang lebih valid serta membuktikan hipotesis mengenai pengaruh beban kerja, 

knowledge sharing, dan manajemen perubahan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Berdasarkan fenomena, landasan teori dan kesenjangan dalam hasil penelitian sebelumnya (research gap), peneliti 

tertarik untuk  melakukan penelitian dengan judul “Dampak Beban Kerja, Sharing Knowledge, dan Manajemen 

Perubahan Terhadap Kinerja Pegawai Badan Pengelolaan Keuangan Dan Pendapatan Daerah Kabupaten Pasuruan”. 

 

Rumusan masalah: Apakah beban kerja, knowledge sharing, dan manajemen perubahan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai BPKPD Kabupaten Pasuruan? 

 

Pertanyaan penelitian: 

1. Apakah variabel beban kerja berpengaruh secara parsial terhadap variabel kinerja pegawai BPKPD Kabupaten 

Pasuruan? 
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2. Apakah variabel knowledge sharing berpengaruh secara parsial terhadap variable kinerja pegawai BPKPD 

Kabupaten Pasuruan? 

3. Apakah variabel manajemen perubahan berpengaruh secara parsial terhadap variable kinerja pegawai BPKPD 

Kabupaten Pasuruan? 

 

Kategori SDGs: Penelitian ini mengacu pada kategori SDGs nomor 8, yang berfokus pada upaya mendorong 

pertumbuhan ekonomi yang inklusif dan berkelanjutan, optimalisasi tenaga kerja yang produktif, serta penyediaan 

pekerjaan yang layak bagi seluruh lapisan masyarakat. 

Literatur Review  

Beban Kerja (X1) 

Beban kerja mengacu pada proses yang dilakukan seseorang untuk menyelesaikan suatu pekerjaan atau tugas 

tertentu dalam jangka waktu tertentu dalam keadaan normal, dan berkaitan dengan indikator. Moekijat menjelaskan 

beban kerja adalah jumlah hasil kerja atau catatan hasil kerja yang menunjukkan besarnya keluaran (produk kerja) 

beberapa pegawai pada suatu departemen tertentu. Beban kerja dapat ditinjau dari dua perspektif, yaitu objektif dan 

subjektif. Dari sisi objektif, beban kerja diukur berdasarkan total waktu yang digunakan atau banyaknya tugas yang 

diselesaikan. Sementara dari sisi subjektif, beban kerja dinilai berdasarkan persepsi individu terhadap beban berlebih, 

tingkat tekanan pekerjaan, serta kepuasan kerja yang dirasakan [32]. Sedangkan menurut Utomo, beban kerja 

merupakan kumpulan atau total kegiatan yang wajib diselesaikan oleh sebuah unit organisasi atau individu pemegang 

jabatan dalam periode waktu tertentu. Pengukuran beban kerja diartikan sebagai metode untuk mendapatkan informasi 

mengenai efisiensi dan efektivitas pelaksanaan tugas oleh organisasi atau pemegang jabatan, yang dilakukan secara 

sistematis melalui teknik analisis pekerjaan, analisis beban kerja, atau metode manajemen lainnya.[33]. Indikator yang 

digunakan dalam mengukur beban kerja adalah sebagai berikut [34]: Beban waktu (time load), Beban usaha mental 

(mental effort load). Beban tekanan psikologis (psychological stress load).  

Dalam beberapa kasus, beban kerja yang tinggi dapat memotivasi karyawan atau pegawai untuk meningkatkan 

kinerja mereka, terutama jika mereka merasa bahwa tantangan tersebut dapat diatasi dan ada imbalan atau pengakuan 

yang sesuai. Namun, beban kerja yang terlalu tinggi atau tidak seimbang sering kali menyebabkan stres, kelelahan, 

dan burnout. Ini bisa menurunkan kinerja pegawai, mengurangi produktivitas, dan meningkatkan tingkat kesalahan. 

Penelitian lain menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan atau pegawai [15] [16] [17]. 

Namun hasil penelitian tersebut berbeda dengan hasil penelitian lain yang menyatakan bahwa beban kerja tidak 

memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan atau pegawai [27] [28]. 

 

Knowledge Sharing (X2) 

Berbagi pengetahuan (Knowledge Sharing) adalah suatu metode atau kegiatan dalam manajemen pengetahuan 

yang digunakan untuk memberikan dan menyebarkan pengetahuan, ide, pengalaman dan keterampilan individu, 

departemen, organisasi, lembaga atau perusahaan untuk meletakkan landasan bagi kebutuhan kerjasama. Berbagi 

pengetahuan (Knowledge Sharing) adalah bagian dari manajemen pengetahuan yang menciptakan ide dan inovasi 

yang berkontribusi terhadap pembangunan berkelanjutan suatu organisasi. Chen percaya bahwa berbagi pengetahuan 

adalah komunikasi antarpribadi, termasuk berkomunikasi dengan orang lain dan menerima pengetahuan, dan salah 

satu cara utama transfer pengetahuan adalah interaksi antar manusia [35]. Sedangkan, menurut Menurut Lin, 

knowledge sharing merupakan suatu budaya yang mencakup interaksi sosial yang mana para pegawai bertukar 

pengetahuan, pengalaman serta kemampuan (skill) di seluruh departemen ataupun organisasi [36]. Ada lima Indikator 

dalam mengukur knowledge sharing adalah sebagai berikut [37]: Dimensi Komunikasi, Dimensi Interaksi Sosial, 

Dimensi Pengalaman, Dimensi Relasi dan Dimensi Kepercayaan  

Dengan berbagi pengetahuan yang secara tidak langsung merupakan salah satu bentuk kontribusi dari individual, 

para pegawai dapat memperoleh keterampilan dan pengetahuan baru yang dapat meningkatkan kompetensi serta 

umpan balik kinerja mereka [38]. Ini sering kali mengarah pada peningkatan kinerja, karena pegawai lebih terampil 

dan lebih siap untuk menangani tantangan dalam pekerjaan mereka. Berbagi pengetahuan dapat memfasilitasi inovasi 

dan kreativitas dengan memungkinkan pegawai untuk mengakses berbagai perspektif dan ide baru. Ini dapat 

menghasilkan solusi yang lebih baik dan lebih efektif untuk masalah yang dihadapi, yang pada gilirannya dapat 

meningkatkan kinerja tim atau individu. Secara keseluruhan, knowledge sharing memiliki potensi besar untuk 

meningkatkan kinerja pegawai dan organisasi, asalkan dilakukan dengan cara yang terstruktur dan didukung oleh 

budaya kerja yang mendukung. Penelitian lain menyatakan bahwa knowledge sharing berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan atau pegawai [20] [21] [22] [31]. Penelitian lain menyatakan bahwa knowledge sharing tidak memiliki 

pengaruh terhadap kinerja karyawan atau pegawai  [29].  

 

Manajemen Perubahan (X3) 
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Manajemen perubahan merupakan sebuah proses terstruktur yang melibatkan penerapan pengetahuan, alat, dan 

sumber daya yang dibutuhkan untuk memengaruhi individu yang terdampak oleh perubahan tersebut. Wibowo 

menjelaskan dalam bukunya 'Manajemen Perubahan' bahwa manajemen perubahan adalah proses sistematis yang 

digunakan untuk menggerakkan perubahan pada pihak-pihak yang terpengaruh oleh proses tersebut [39]. Sementara 

itu menurut Prof. PhD. J. Winardi, Manajemen perubahan merupakan usaha yang dilakukan oleh manajer untuk 

mengelola proses perubahan dengan efektif, yang membutuhkan pemahaman mengenai motivasi, kepemimpinan, 

dinamika kelompok, konflik, serta komunikasi [27]. Ada tiga indikator dalam mengukur manajemen perubahan yaitu 

sebagai berikut [40]: Perubahan Individu, Perubahan Teknologi dan Perubahan Struktur Kepemimpinan. 

Manajemen perubahan yang baik membantu pegawai beradaptasi dengan perubahan lebih cepat dan lebih efektif. 

Dengan adanya komunikasi yang jelas dan dukungan yang memadai, pegawai dapat mengatasi tantangan perubahan 

dan tetap produktif, sehingga kinerja mereka tidak terganggu. Sebaliknya, jika manajemen perubahan buruk atau tidak 

ada, para pegawai mungkin mengalami kebingungan, stres, atau penolakan terhadap perubahan, yang dapat 

menurunkan kinerja mereka. Dengan kata lain, manajemen perubahan yang efektif dapat meningkatkan kinerja 

karyawan atau pegawai dengan membantu mereka beradaptasi, merasa terlibat, mendapatkan dukungan yang 

diperlukan, dan mengelola stres. Sebaliknya, manajemen perubahan yang buruk dapat menyebabkan gangguan, 

penurunan motivasi, dan kinerja yang menurun. Penelitian lain menyatakan bahwa manajemen perubahan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan atau pegawai [24] [25] [26]. Penelitian lain juga menyatakan bahwa 

manajemen perubahan tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan atau pegawai [30]. 

 

Kinerja Karyawan (Y) 

Kinerja didefinisikan sebagai tingkat pencapaian suatu kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan suatu tujuan. 

Kinerja juga dapat diartikan sebagai hasil atau prestasi kerja yang dicapai oleh seorang pegawai selama bekerja di 

sebuah perusahaan, sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Menurut Wilson Bangun, Kinerja adalah hasil 

yang diperoleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan standar pekerjaan yang telah ditentukan [41]. 

Sedarmayanti juga menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai selama bekerja, 

di mana hasil tersebut harus dapat ditunjukkan dan dipertanggungjawabkan secara jelas sesuai dengan perilaku 

pegawai di perusahaan [42]. Sementara itu, menurut Wibowo, kinerja mengacu pada pekerjaan yang dilakukan oleh 

pegawai, yang kemudian diikuti dengan pencapaian hasil dari pekerjaan yang telah dilakukan selama berada di 

perusahaan [43]. Ada empat indikator dalam mengukur kinerja karyawan atau pegawai yaitu sebagai berikut [12]: 

Kualitas Kerja, Kuantitas Kerja, Penyelesaian Pekerjaan atau pelaksanaan tugas dan Tanggungjawab. 

 

Kerangka Konseptual 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 

Hipotesis 

H1 : Beban Kerja Berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai 

H2 : Knowledge Sharing Berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai 

H3 : Manajemen Perubahan Berpengaruh positif  dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai 

II. METODE 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dan survei. Menurut [43], Penelitian kuantitatif adalah metode yang 

didasarkan pada filsafat positivisme, digunakan untuk mempelajari populasi atau sampel tertentu. Data dikumpulkan 
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melalui instrumen penelitian, kemudian dianalisis secara statistik dengan tujuan menguji hipotesis yang telah 

dirumuskan. Metode kuantitatif juga dapat dijelaskan sebagai metode penelitian yang berfokus pada populasi atau 

sampel dengan karakteristik tertentu, dan teknik pengambilan sampelnya biasanya acak. [44] . 

Teknik pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner dan dianalisis menggunakan metode kuantitatif 

atau statistik untuk menguji hipotesis yang telah ditentukan. Dalam Fahmi dan Supardi, Kuesioner adalah alat 

pengumpulan data yang digunakan peneliti dengan memberikan responden daftar pertanyaan atau pernyataan tertulis 

untuk dijawab [45]. Oleh karena itu, kuesioner berfungsi sebagai daftar pertanyaan atau pernyataan yang memuat 

indikator-indikator variabel yang diteliti. 

 

Populasi dan Sampel   

Subjek penelitian ini meliputi seluruh pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Pendapatan Daerah di 

Kabupaten Pasuruan. Sedangkan sampel yang diambil adalah seluruh pegawai ASN di Badan Pengelolaan Keuangan 

dan Pendapatan Daerah Kabupaten Pasuruan sebanyak 80 orang, sehingga total responden dalam penelitian ini 

berjumlah 80 orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling, yaitu teknik penentuan 

sampel yang didasarkan pada pertimbangan atau kriteria tertentu. Kriteria pengambilan sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah: 1.) Responden adalah pegawai Fungsi III, Fungsi IV, Fungsi Perencanaan, atau Fungsi Keuangan 

pada Badan Pendapatan dan Pengelolaan Keuangan Daerah Kabupaten Pasuruan. 2.) Responden merupakan pegawai 

ASN Badan Pengelolaan Keuangan dan Pendapatan Daerah di Kabupaten Pasuruan dengan masa kerja lebih dari 2 

tahun. 3.) Responden merupakan pegawai ASN yang menduduki jabatan atau wewenang di bidang keuangan dan 

administrasi. 

Sumber data dalam penelitian ini terdiri dari data primer dan sekunder. Data primer diperoleh langsung dari 

pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan dan Pendapatan Daerah (BPKPD) Kabupaten Pasuruan melalui penyebaran 

kuesioner (angket) yang berisi pertanyaan-pertanyaan terstruktur. Kuesioner ini dirancang untuk menggali informasi 

secara langsung dari para responden guna mendapatkan pemahaman mendalam terkait objek penelitian. Sementara 

itu, data sekunder dikumpulkan melalui studi literatur yang mencakup jurnal ilmiah, buku referensi, karya tulis 

akademik, serta sumber informasi dari internet yang relevan dan mendukung topik penelitian. Untuk metode 

pengumpulan informasi, penelitian ini menggunakan pendekatan kuesioner sebagai instrumen utama. Jawaban yang 

diperoleh dari responden kemudian diukur menggunakan skala Likert 5 poin, mulai dari skor 1 (sangat tidak setuju) 

hingga 5 (sangat setuju), guna mengukur intensitas persepsi atau sikap terhadap pernyataan yang diajukan. Analisis 

data dilakukan dengan menggunakan pendekatan statistik parametrik, karena data yang digunakan berskala rasio dan 

memenuhi syarat distribusi normal. Beberapa teknik analisis statistik yang digunakan dalam penelitian ini meliputi: 

Uji validitas dan uji reliabilitas, untuk menguji kualitas instrumen penelitian, Analisis regresi linier berganda, 

untuk melihat pengaruh simultan dan parsial antar variabel, Uji hipotesis, untuk menguji dugaan awal terhadap 

hubungan antar variabel, Koefisien determinasi (R²), untuk mengukur seberapa besar variabel independen 

menjelaskan variabel dependen. Seluruh proses analisis dalam penelitian ini didukung oleh perangkat lunak statistik 

modern, yaitu SmartPLS, yang membantu mempermudah pengolahan data dan penyajian hasil secara akurat dan 

sistematis. 

 

Definisi Operasional 

1. Beban Kerja (X1) 

Beban kerja adalah sejumlah tugas yang harus diselesaikan oleh pegawai ASN BPKPD dalam kurun waktu 

tertentu. Indikator beban kerja adalah sebagai berikut : 

a. Beban waktu : durasi yang diperlukan untuk menyelesaikan suatu tugas.  

b. Beban usaha mental : tingkat konsentrasi dan pemikiran yang dibutuhkan.  

c. Beban tekanan psikologis : stres emosional yang dialami akibat tuntutan atau tanggung jawab tertentu. 

 

2. Knowledge Sharing (X2) 

Knowledge sharing adalah proses berbagi pengetahuan, keterampilan, dan informasi untuk meningkatkan efisiensi 

dan efektivitas kerja pegawai ASN BPKPD. Indikator dalam mengukur knowledge sharing adalah sebagai berikut :  

a. Dimensi komunikasi : cara penyampaian dan pemahaman pesan, baik secara langsung maupun melalui media 

sosial.  

b. Dimensi interaksi sosial : bagaimana individu berhubungan dan saling mempengaruhi dalam berbagai situasi.  

c. Dimensi pengalaman : peran pengalaman dalam membentuk persepsi dan pengetahuan seseorang.  

d. Dimensi relasi : bagaimana individu membangun dan mengelola hubungan. 

e. Dimensi kepercayaan : sejauh mana seseorang yakin terhadap integritas dan niat baik orang lain dalam interaksi 

sosial dan organisasi. 

 

3. Manajemen Perubahan (X3) 



Page | 7 

 

Copyright © Universitas Muhammadiyah Sidoarjo. This preprint is protected by copyright held by Universitas Muhammadiyah Sidoarjo and is distributed 

under the Creative Commons Attribution License (CC BY). Users may share, distribute, or reproduce the work as long as the original author(s) and copyright 

holder are credited, and the preprint server is cited per academic standards. 

Authors retain the right to publish their work in academic journals where copyright remains with them. Any use, distribution, or reproduction that does not 

comply with these terms is not permitted. 

 

Manajemen perubahan adalah proses untuk merencanakan, mempersiapkan, melaksanakan, dan mengevaluasi 

perubahan pegawai ASN BPKPD untuk membantu beradaptasi dengan perubahan, dan menerapkan strategi untuk 

memengaruhi dan mengendalikannya. Indikator manajemen perubahan adalah sebagai berikut : 

Merujuk pada pendapat yang dikemukakan [40] Ada tiga indikator dalam mengukur manajemen perubahan yaitu 

sebagai berikut: 

a. Perubahan Individu : melibatkan transformasi dalam sikap, perilaku, pengetahuan, dan keterampilan seseorang. 

b. Perubahan Teknologi : perubahan dalam perangkat keras, perangkat lunak, sistem informasi, dan teknologi 

lainnya. 

c. Perubahan Struktur Kepemimpinan : Ini dapat melibatkan perubahan dalam hierarki, tanggung jawab, atau gaya 

kepemimpinan. 

 

4. Kinerja Pegawai (Y) 

Kinerja Pegawai adalah hasil kerja yang dicapai oleh pegawai ASN BPKPD dalam menjalankan tugas dan 

tanggung jawabnya di BPKPD Kabupaten Pasuruan. Indikator dalam mengukur kinerja pegawai yaitu sebagai 

berikut : 

a. Kualitas Kerja : Tingkat efesiensi dan efektifitas seorang pegawai dalam melakukan pekerjaan. 

b. Kuantitas Kerja : Aspek kecepatan dalam menyelesaikan tugas. 

c. Penyelesaian Pekerjaan atau pelaksanaan tugas : Kemampuan pegawai dalam menyelesaikan tugas-tugas yang 

diberikan dengan ketepatan dan kualitas yang tinggi. 

d. Tanggungjawab : Kesadaran dan komitmen pegawai untuk memenuhi tanggung jawabnya dalam melakukan 

pekerjaan sesuai dengan peran dan tugas yang diberikan. 

 

Teknik Analisis Data 

Analisis uji hipotesis untuk mengukur model pengukuran jenis menggunakan metode Partial Least Square (PLS) 

formatif, seperti yang dinyatakan oleh [53], termasuk: 

Uji Partial Leas Square (PLS) 

Sesuai dengan pendapat yang dikemukakan [46] Metode PLS, yang merupakan pendekatan statistika multivariat, 

digunakan untuk mengevaluasi hubungan antara variabel pengaruh dan variabel yang terkena dampak langsung dan 

tidak langsung. Partial Least Square merupakan suatu model uji statistik yang memiliki Structural Equalition Model 

(SEM) yang memiliki basis varian dalam melakukan konsep penelitian dalam memecahkan suatu masalah mengenai 

data penelitian, ukuran sampel penelitian yang kecil, multikolonieritas, dan data yang hilang adalah tujuan analisis 

regresi linier berganda. Kemudian menurut [47] mendefinisikan bahwa pada model pengukuran formatif memiliki 

asumsi bahwa indikator memiliki pengaruh terhadap konstruk penelitian yang mana terdapat hubungan antara 

indikator penelitian dan konstruk model penelitian, metode Partial Least Square dipilih menurut ketepatan analisis 

sebagai ukuran alat prediksi yang dianggap relevan sebagai pemecahan masalah yang berfokus pada fenomena yang 

ada dari estimasi dan penfasiran parameter yang dijadikan sebagai validitas sehingga akurasi penelitian dapat 

diprediksi. Sesuai dengan pendapat Chin 1998 dalam [47] ada beberapa kriteria nilai pada model Partials Least Square 

antara lain: 

 

Analisa Outer Model 

Analisis ini digunakan untuk mengevaluasi apakah estimasi model dapat dipakai sebagai dasar untuk mengukur, serta 

memastikan validitas dan reliabilitas data. Analisis model luar ini juga menjelaskan hubungan antara indikator yang 

mewakili variabel laten, dan indikator yang diamati dari analisis ini termasuk: 

Nilai berat indikator formatif dan konstruknya harus signifikan (Significance of Weights). 

Uji multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui hubungan antara indikator. Dengan melihat nilai variance inflation 

factor (VIF), yang berkisar antara lima (5) dan sepuluh (10), disimpulkan bahwa indikator menunjukkan 

multikollinearitas (Husain, 2015). 

  

Analisa Inner Model 

Analisis inner model merupakan tahap evaluasi yang bertujuan untuk menilai hubungan antar variabel laten 

berdasarkan teori substantif. Salah satu teknik yang digunakan dalam analisis ini adalah R-square, yang berfungsi 

untuk mengukur konstruksi variabel dependen. Dalam metode Partial Least Square (PLS), nilai R-square dari setiap 

variabel dependen dianalisis untuk mengevaluasi kualitas inner model. Dalam penelitian ini, hipotesis diuji dengan 

taraf signifikansi sebesar 5 persen (0,05), yang berarti tingkat keyakinan sebesar 95% dalam menilai kebenaran 

hipotesis. Hal ini dilakukan dengan membandingkan nilai signifikansi sebesar 0,05 (5%) : 



8 | Page 

Copyright © Universitas Muhammadiyah Sidoarjo. This preprint is protected by copyright held by Universitas Muhammadiyah Sidoarjo and is distributed 

under the Creative Commons Attribution License (CC BY). Users may share, distribute, or reproduce the work as long as the original author(s) and copyright 

holder are credited, and the preprint server is cited per academic standards. 

Authors retain the right to publish their work in academic journals where copyright remains with them. Any use, distribution, or reproduction that does not 

comply with these terms is not permitted. 

 

Bila nilai sig kurang dari 5% (< 0,05) artinya terdapat pengaruh variabel x terhadap variabel y (Pengujian secara 

langsung) atau pengaruh variabel x terhadap variabel y dengan variabel mediasi jika H0 menunjukkan penolakan dan 

Ha menunjukkan penerimaan (Pengujian secara tidak langsung) 

Bila nilai sig lebih dari dari 5% (> 0,05) artinya dalam pengujian secara langsung, variabel x tidak mempengaruhi 

variabel y, dan dalam pengujian secara tidak langsung, variabel x tidak mempengaruhi variabel y dengan variabel 

mediasi. Oleh karena itu, H0 dapat diterima. 

Sebelum menguji pengaruh variabel, dilakukan uji validitas dan reliabilitas untuk menilai kredibilitas setiap 

pertanyaan dalam kuesioner. Selanjutnya, dilakukan uji t dan uji koefisien determinasi (R²). Uji t digunakan untuk 

menilai pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat dengan membandingkan nilai t hitung dan t tabel. Jika t 

hitung lebih besar dari t tabel dan signifikansi < 0,05, hipotesis diterima. Uji R² mengukur sejauh mana variabel bebas 

mempengaruhi variabel terikat, dengan nilai antara 0 hingga 1—semakin tinggi, semakin signifikan pengaruhnya. 

 

III. HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Analisis Deskriptif 

Gambaran deskriptif digunakan untuk memperoleh informasi mengenai kecenderungan jawaban responden 

berdasarkan hasil penyebaran kuesioner pada setiap komponen dalam masing-masing variabel. Deskripsi responden 

berdasarkan jenis kelamin: Identitas responden menurut jenis kelamin dapat dilihat pada Tabel 1, yang menunjukkan 

bahwa dari total 147 responden, terlihat bahwa: 

B. Tabel 1. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah  Presentase (%) 

Laki – Laki 38 47,5% 

Perempuan 42 52,5% 

Total 80 100% 

Sumber : Data Diolah 

 

Berdasarkan Tabel 1, diketahui bahwa terdapat sekitar 42 responden berjenis kelamin perempuan dan sekitar 38 

responden berjenis kelamin laki-laki. Hal ini menunjukkan bahwa jumlah responden laki-laki dan perempuan pegawai 

ASN Badan Pengelolaan Keuangan dan Pendapatan Daerah di Kabupaten Pasuruan memiliki perbedaan yang relatif 

kecil. 

 

Deskripsi responden berdasarkan kelompok usia 

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan kelompok usia disajikan pada tabel 2: 

 

Tabel 2. karakteristik responden berdasarkan kelompok usia 

Jenis Kelamin Jumlah  Presentase (%) 

21 – 30 Tahun 19 23,7% 

31 – 40 Tahun 12 15% 

41 – 50 Tahun 32 40% 

51 – 60 Tahun 17 21,3% 

Total 80 100% 

Sumber : Data Diolah 

Dari Tabel 2 dapat diketahui bahwa di antara karakteristik responden terdapat 19 responden yang berusia 21-30 tahun, 

12 responden yang berusia 31-40 tahun, 32 responden yang berusia 41-50 tahun, dan 17 responden yang berusia 51-

60 tahun. Terlihat bahwa responden terbanyak terdapat pada kelompok umur 41-50 tahun yaitu sebanyak 32 

responden. 

 

Deskripsi responden berdasarkan pendidikan terakhir. 

Deskripsi idiosinkrasi responden berdasarkan pendidikan terakhir ditunjukkan pada tabel 3: 

 

Tabel 3. Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir 

Pendidikan Terakhir Jumlah  Presentase (%) 

SMU/SMA/SMK/MAN 15 18,7% 

D3 18 22,5% 

D4/S1 27 33,7% 

S2 20 25,1% 

Total 80 100% 

Sumber : Data Diolah 
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Dari Tabel 3 dapat diketahui bahwa responden yang berpendidikan terakhir SMA/sederajat hanya sebanyak 15 

responden, dengan rincian 18 responden berpendidikan D3, 27 responden berpendidikan D4/S1, dan 20 responden 

berpendidikan S2, dari hal tersebut dapat disimpulkan bahwa responden pegawai ASN Badan Pengelolaan Keuangan 

dan Pendapatan Daerah di Kabupaten Pasuruan yang dominan adalah mereka yang berpendidikan terakhir D4/S1 yaitu 

sebanyak 27 responden. 

Deskripsi responden berdasarkan lama bekerja. 

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan lama waktu bekerjanya disajikan pada tabel 4: 

 

Tabel 4. karakteristik responden berdasarkan lama waktubekerja 

Lama Bekerja Jumlah  Presentase (%) 

1 – 10 Tahun 24 30,1% 

11 – 20 Tahun 35 43,7% 

21 – 30 Tahun 21 26,2% 

Total 80 100% 

Sumber : Data Diolah 

 

Seperti yang terlihat pada Tabel 4, terdapat 24 responden dengan pengalaman kerja 1-10 tahun, 35 responden dengan 

pengalaman kerja 11-20 tahun, dan 21 responden dengan pengalaman kerja 21-30 tahun. Di antara mereka, responden 

dengan pengalaman kerja 11-20 tahun menyumbang proporsi tertinggi, dengan jumlah 35 orang.  

 

Deskripsi responden berdasarkan status pekerjaan. 

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan pekerjaan disajikan pada tabel 5: 

 

Tabel 5. karakteristik responden berdasarkan status pekerjaan 

Status Pekerjaan Jumlah  Presentase (%) 

Kepala Badan / Dinas 18 22,5% 

Sekertaris Badan / Dinas 11 13,7% 

Kepala Bagian Keuangan 12 15% 

Staff Dinas 39 48,8% 

Total 80 100% 

Sumber : Data Diolah 

 

Seperti terlihat pada Tabel 5, karakteristik responden yang berstatus sebagai kepala lembaga/bagian pelayanan 

berjumlah 18 orang, sekretaris lembaga/bagian pelayanan berjumlah 11 orang, kepala bagian keuangan berjumlah 12 

orang, dan staf pelayanan berjumlah 39 orang. Di antara karakteristik responden berdasarkan status kepegawaian, 

tenaga pelayanan merupakan kelompok yang paling banyak yaitu sebanyak 39 responden. 

 

Hasil Pengujian Model Pengukuran (OuterModel) 

Analisis dalam penelitian ini menggunakan metode partial least squares (PLS). Pengujian OuterModel 

pertama-tama menjalankan algoritma PLS yang ditunjukkan pada gambar di bawah. Keluaran analisis kemudian 

dievaluasi dengan menguji validitas konvergen, validitas diskriminan, dan reliabilitas model pengukuran (model 

eksternal). 
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Gambar. 1  PLS Algorithm 

 

 
 

Hasil Pengujian Converegnt Validity 

Validitas Konvergen memiliki indikator reflektif berdasarkan faktor pemuatan dalam model berskala.  Apabila nilai 

loading factor lebih dari 0,7 maka dianggap sebagai ukuran ideal atau valid yang menunjukkan indikator reliabel 

terhadap konstruk yang diukur, nilai 0,5 – 0,6 masih dapat diterima sebagai indikator yang cukup memadai, namun 

apabila nilainya kurang dari 0,5 maka perlu dikeluarkan dari model. Menurut algoritma PLS, data dihitung dan nilai 

faktor beban ditunjukkan pada tabel berikut : 

 

Tabel 6. Loading Factor 

 

  Beban Kerja Knowladge Sharing Manajemen Perubahan Kinerja Karyawan 

BK1 0,870       

BK2 0,712       

BK3 0,720       

KS1   0,769     

KS2   0,797     

KS3   0,811     

KS4   0,875     

KS5   0,779     

MP1     0,795   

MP2     0,864   

MP3     0,808   

KK1       0,863 
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KK2       0,930 

KK3       0,920 

KK4       0,858 

Sumber : Hasil output SmartPLS 

 

Hasil faktor beban yang ditunjukkan pada Tabel 6 membuktikan bahwa semua nilai faktor beban hasil perhitungan di 

atas 0,7 mempunyai data yang valid dan dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya dan telah terpenuhi. Untuk 

memenuhi konvergensi, setiap konstruk diharuskan memiliki nilai ekstraksi varians rata-rata (AVE). Nilai AVE hasil 

algoritma PLS dinyatakan sebagai berikut: 

 

Tabel.7. Nilai AVE (Average.Variance Extacted) 

 

Variabel Rata-rata Varians Diekstrak (AVE) 

Beban kerja 0,768 

Knowladge Sharing 0,622 

Manajemen Perubahan 0,677 

Kinerja Karyawan 0,798 

Sumber : Hasil Output.SmartPLS. 

 

Dari tabel 7 menunjukkan nilai.AVE dari masing-masing konstruk berada diatas 0.5 (>0.5). dapat disimpulkan bahwa 

convergent validity dari data memiliki validitas yang potensial untuk diuji lebih lanjut. 

 

Hasil Pengujian Validitas Deskriminan  

Validitas diskriminan dari indikator reflektif dapat dilihat pada nilai cross loading antara indikator dengan 

konstruknya. Dan disajikan dalam tabel berikut : 

 

 

Tabel 8. Nilai AVE (Average Variance Extacted)  
Beban Kerja Knowladge Sharing Manajemen Perubahan Kinerja Karyawan 

BK1 0,870 0,663 0,584 0,535 

BK2 0,712 0,673 0,625 0,732 

BK3 0,620 0,838 0,620 0,658 

KK1 0,691 0,673 0,638 0,863 

KK2 0,689 0,795 0,821 0,930 

KK3 0,646 0,733 0,737 0,920 

KK4 0,688 0,671 0,632 0,858 

KS1 0,607 0,669 0,534 0,468 

KS2 0,649 0,797 0,675 0,647 

KS3 0,518 0,811 0,711 0,682 

KS4 0,504 0,875 0,710 0,770 

KS5 0,815 0,779 0,598 0,562 

MP1 0,847 0,703 0,795 0,705 

MP2 0,748 0,675 0,864 0,656 

MP3 0,721 0,650 0,808 0,596 

 

Hasil Pengujian Reliabilitas  

Ukuran keandalan model digunakan untuk menguji tingkat keandalan atau konsistensi suatu konstruk dalam 

pengukuran. Pengujian ini dilakukan untuk menunjukkan keakuratan, konsistensi, dan ketepatan instrumen dalam 

mengukur struktur. Dengan kata lain, keandalan mencerminkan konsistensi alat ukur untuk gejala yang sama. 
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Pengukuran reliabilitas dalam penelitian dapat dilakukan melalui nilai alpha cronbach dan nilai reliabilitas komposit. 

Disajikan dalam tabel berikut : 

 

 

 

Tabel 9. Pengujian reliabilitas 

 

  Cronbach's Alpha Reliabilitas Komposit 

Beban kerja 0,710 0,866 

Knowladge Sharing 0,847 0,891 

Manajemen Perubahan 0,762 0,863 

Kinerja Karyawan 0,915 0,940 

Sumber : Hasil output SmartPLS 

 

Dari tabel.9 dapat diketahui bahwa nilai cronbach’s alpha dan nilai composite reliability untuk setiap variabel diatas 

0.70 yang menunjukkan dari setiap variabel konstruk telah realiabel atau valid dalam penelitian ini. 

 

Hasil Pengujian Multikolinearitas  

Uji multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat korelasi antar variabel independen. Deteksi adanya 

multikolinearitas pada suatu indikator dilakukan dengan melihat nilai Variance Inflation Factor (VIF), yang disajikan 

pada tabel berikut: 

Tabel 10. Uji Multikolinearitas. 

  VIF 

BK1 1,139 

BK2 1,082 

BK3 1,056 

KK1 2,100 

KK2 1,004 

KK3 2,705 

KK4 2,956 

KS1 1,851 

KS2 1,822 

KS3 2,552 

KS4 2,720 

KS5 1,854 

MP1 1,363 

MP2 1,907 

MP3 1,707 

Sumber : Data diolah 2024 

Berdasarkan tabel tersebut, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat multikolinearitas antar variabel independen. Hal 

ini terlihat dari nilai VIF yang berada di bawah angka 5, sesuai dengan batas yang direkomendasikan dalam metode 

PLS. 

 

Hasil Pengujian Model Struktural (Inner Modal)  

Hasil Pengujian R-Square  

Uji R Square digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel laten oksogen terhadap variabel laten endogen yang 

memiliki pengaruh substantif. Hasil proses PLS Algorithm untuk nilai R Square dapat dilihat sebagai berikut : 

 

Tabel 11. Uji R-Square 

  R Square Adjusted R Square 
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Kinerja Karyawan 0,714 0,703 

 

Nilai R-Square = 0.714 berarti hasil ini dapat diintrepesentasikan bahwa model mampu menjelaskan 

fenomena/masalah kinerja pegawai sebesar 71,4% sisanya 28,6 % dipengaruhi variabel lain (selain motivasi kerja, 

disiplin kerja dan lingkungan kerja) yang belum masuk kedalam model dan error. 

 

Hasil  

Uji Hipotesis  

Berdasarkan hasil uji signifikan weight, dapat menjawab hipotesis dari T-Statistik atau P-Value dapat 

diterima atau ditolak. Jika T-Statistik > 1.96 atau nilai P-value <1,96 atau nilai P-Value >0.05, maka hipotesis ditolak. 

 

Tabel 12. Uji Hipotesis 

  
Sampel 

Asli (O) 

Rata-rata 

Sampel (M) 

Standar Deviasi 

(STDEV) 

T Statistik (| 

O/STDEV |) 
P Values 

Beban kerja > Kinerja 

Karyawan 
0,093 0,008 0,114 0,815 0,415 

 Knowladge Sharing > 

Kinerja Karyawan 
0,458 0,484 0,183 2,507 0,012 

Manajemen Perubahan 

> Kinerja Karyawan 
0,412 0,375 0,197 2,091 0,037 

 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa Kinerja pegawai juga dipengaruhi oleh Beban Kerja (X1) yang 

ditandai dengan nilai T-statistik 0,815 atau kurang dari 1.96 , dengan nilai P-Value <0.05 yaitu 0.415.  dapat ditarik 

kesimpulan bahwa Beban kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai.  

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa Kinerja Pegawai juga dipengaruhi oleh Knowladge Sharing (X2), 

yang ditandai dengan nilai T-statistik 2,507 atau lebih dari 1.96 , dengan nilai P-Value <0.05 yaitu 0.012.  dapat ditarik 

kesimpulan bahwa Knowladge Sharing memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja Pegawai.  

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa Kinerja Pegawai juga dipengaruhi oleh Manajemen Perubahan (X3), 

yang ditandai dengan nilai T-statistik 2,091 atau lebih dari 1.96 , dengan nilai P-Value <0.05 yaitu 0.037. dapat ditarik 

kesimpulan bahwa Manajemen Perubahan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja Pegawai. 

 

 

Pembahasan 

Beban Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil analisis data memperlihatkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Jika durasi dan tingkat konsentrasi serta pemikiran yang dibutuhkan pegawai ASN BPKPD dalam 

menyelesaikan suatu tugas dalam kurun waktu tertentu tidak berpengaruh signifikan terhadap hasil kerja yang dicapai 

oleh pegawai ASN BPKPD dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya di BPKPD Kabupaten Pasuruan. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh [27], [28] dan [48]. tidak sejalan dengan penelitian [15], 

[16], [17] dan [49] 

Indikator Beban waktu, Beban tekanan psikologis, dan Beban tekanan psikologis. Tidak memiliki kontribusi yang 

signifikan pada  pegawai ASN BPKPD, hal tersebut  mengacu pada durasi yang diperlukan untuk menyelesaikan suatu 

tugas, meningkatkan konsentrasi dalam berpikir dan stres emosional yang dialami akibat tuntutan atau tanggung jawab 

tertentu maka hal tersebut tidak dapat mempengaruhi kinerja pegawai ASN BPKPD. Hasil penelitian menunjukkan 

meskipun pegawai Badan Pajak dan Fiskal Daerah (BPKPD) harus melakukan banyak pekerjaan setiap hari, namun 

hal tersebut tidak membuat mereka merasa terbebani dan tidak mempengaruhi prestasi kerja mereka. Artinya, beban 

kerja pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Pendapatan Daerah (BPKPD) tidak akan mempengaruhi kinerjanya. 

Penggerak untuk indikator tugas Melampaui Potensi cukup tinggi, artinya sebagian besar pegawai tidak selalu bekerja 

sesuai potensinya. Hal ini terlihat dari tugas pegawai yang mengabdi pada masyarakat cukup berat dan harus 

diselesaikan secara cepat dan tanggap, sehingga tak jarang pegawai mengerjakan tugas di luar batas kemampuannya. 

Indeks gangguan kerja tinggi, artinya pegawai kerap menemui gangguan atau gangguan teknologi di luar lingkungan 

kerja saat bekerja. 

Knowladge Sharing berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa knowledge sharing memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan dan Pendapatan Daerah 

(BPKPD). Hal ini berarti bahwa semakin optimal penerapan knowledge sharing, maka kinerja pegawai akan semakin 
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meningkat. Sebaliknya, jika penerapan knowledge sharing kurang maksimal, maka kinerja pegawai cenderung 

menurun. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh pegawai [20], [21], [22] dan [50] 

Knowledge sharing mampu meningkatkan kinerja yang dibangun oleh indikator komunikasi, Interaksi Sosial, 

pengalaman, relasi dan kepercayaan. Kontribusi terbesar pada indikator knowledge sharing. Hal ini dapat diartikan 

bahwa knowledge sharing tersebut melibatkan kemampuan pegawai berinteraksi dan berkomunikasi dengan satu sama 

lain dalam konteks sosial. Hal ini didukung oleh mayoritas responden yang mayoritas pendidikanya D4/S1 yang sangat 

setuju jika hubungan sosial yang baik antar pegawai membantu menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan, 

kemudian melalui pekerjaan, kolaborasi antar tim, dan manajemen perusahaan yang adil dalam mengambil keputusan. 

Maka secara tidak langsung akan membentuk karakter dalam diri responden yang memiliki kesempatan untuk belajar 

dan berkembang.. Sehingga tingkat pemahaman dan kemampuan dalam penyampaian informasi sangat bisa 

diandalkan. Knowledge sharing yang dimiliki oleh Badan Pendapatan dan Keuangan Daerah (BPKPD), khususnya 

knowledge based experience, perlu dibagikan oleh staf senior di bidang tertentu kepada staf baru melalui diskusi atau 

penyusunan dokumen yang membahas tentang cara menyelesaikan pekerjaan, sehingga dapat meningkatkan ketepatan 

waktu penyelesaian pekerjaan dan dengan demikian memanfaatkan waktu secara efektif. Sebagaimana yang 

dikemukakan oleh [51],   

Manajemen Perubahan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa manajemen perubahan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai, artinya manajemen perubahan memberikan pengaruh paling besar terhadap kinerja pegawai di Badan 

Pengelolaan Pajak dan Fiskal (BPKPD) Kabupaten Pasuruan. Artinya semakin baik manajemen perubahan maka 

semakin baik pula kinerja karyawan. Dampak manajemen perubahan dapat tercermin dari kuantitas keluaran, siklus 

keluaran, partisipasi kerja, dan sikap terhadap manajemen perubahan dari setiap manajemen perubahan yang 

ditetapkan oleh perusahaan. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh [24], [25] dan [26], namun 

ini tidak sejalan dengan penelitian [30]. 

Dari hasil yang diperoleh dapat diketahui bahwa indikator yang mempunyai pengaruh paling besar dan nilai 

estimasi manajemen perubahan paling tinggi adalah perubahan struktur organisasi. Sementara itu, ketika mengukur 

kinerja karyawan, indikator yang mempunyai nilai indikator paling besar dan nilai estimasi paling tinggi adalah 

kualitas pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan. Hal ini menunjukkan bahwa perubahan struktur organisasi yang 

dilakukan oleh Badan Pengelolaan Keuangan dan Pendapatan Daerah Kabupaten Pasuruan telah memberikan dampak 

positif terhadap kinerja masing-masing pegawai dalam hal kualitas kerja. Manajemen perubahan mampu 

meningkatkan kinerja yang dibangun oleh indikator perubahan individu dan perubahan struktur kepemimpinan. 

Kontribusi terbesar pada indikator manajemen perubahan adalah pada indikator perubahan individu dan perubahan 

struktur kepemimpinan. Hal ini dapat diartikan bahwa perubahan tersebut melibatkan transformasi dalam sikap, 

perilaku, pengetahuan, dan keterampilan seseorang. Hal tersebut tidak lepas dari adanya pengaruh perubahan struktur 

kepemimpinan yang terdiri dari perubahan dalam hierarki, tanggung jawab, atau gaya kepemimpinan. Hal ini 

didukung oleh mayoritas responden yang berusia antara 41 – 50 tahun yang sangat setuju jika perubahan dalam 

lingkungan kerja atau kehidupan pribadi telah mempengaruhi cara responden mengambil tindakan dan komunikasi 

antara pemimpin dengan anggota tim telah berubah sejak adanya perubahan struktur kepemimpinan. Sehingga 

berusaha dalam menyesuaikan dengan adanya perubahan.  

 

IV. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dapat di tarik kesimpulan yakni maka untuk meningkatkan 

kinerja pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Pendapatan Daerah (BPKPD) di Pasuruan diperlukan manajemen 

perubahan yang melibatkan transformasi dalam sikap, perilaku, pengetahuan, dan keterampilan seseorang perlu 

adanya perubahan struktur kepemimpinan yang terdiri dari perubahan dalam hierarki, tanggung jawab, atau gaya 

kepemimpinan agar mampu menciptakan perubahan yang signifikan. Peningkatan kinerja karyawan paling 

dipengaruhi oleh beban kerja,  dengan cara mengurangi beban waktu, beban usaha mental, beban tekanan psikologis, 

mengurangi tekanan emosional, mental, dan psikologis yang dialami seseorang sebagai akibat dari tuntutan atau stres 

dari berbagai situasi atau tanggung jawab. Penelitian ini menunjukkan adanya keterbatasan penelitian yang tidak 

melibatkan pelatihan dalam organisasi. Sehingga peneliti menyaranankan untuk penelitian selanjutnya agar dapat 

melibatkan pelatihan organisasi. 
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