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                                          Abstrak 
Penelitian ini bertujuan  untuk mengetahui indikator yang 
dominan pada variabel knowledge sharing, kompetensi, inovasi 
dan kinerja karyawan pada PDAM Kota Solok baik secara parsial 
maupun secara simultan. Populasi dari penelitian ini adalah 
seluruh karyawan PDAM Kota Solok sebanyak 84 orang. 
Sedangkan sampel penelitian sebanyak 84 orang dengan 
menggunakan teknik pengambilan sampel adalah total sampling. 
Metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis 
deskriptif (TCR), analisis regresi linear berganda dan koefisien 
determinasi. Sedangkan pengujian hipotesis dilakukan dengan uji 
t dan uji F. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: 1) 
Berdasarkan hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa 
indikator yang paling dominan pada variabel kinerja karyawan 
adalah kuantitas pekerjaan dengan nilai TCR sebesar 87,70%. 
Kemudian indikator yang paling dominan pada variabel 
knowledge sharing adalah knowledge donating dengan nilai TCR 
sebesar 87,22%. Dan indikator yang paling dominan pada 
variabel kompetensi adalah pengetahuan dengan nilai TCR 
sebesar 85,40%. Dan terakhir indikator yang paling dominan 
pada variabel inovasi adalah promosi ide dengan nilai TCR 
sebesar 86,19%. 2) knowledge sharing secara parsial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
PDAM Kota Solok. 3) kompetensi secara parsial berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kota 
Solok. 4) inovasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan PDAM Kota Solok dengan nilai Adjust R 
Square sebesar 0,587 dan nilai F hitung sebesar 40,244 > F tabel 
3,109 dan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05. 

 
PENDAHULUAN 
Kelancaran manajemen perusahaan didukung oleh kualitas karyawan dalam 
menyelesaikan pekerjaannya serta pengetahuan dan keterampilan karyawan yang 
memadai dan adanya usaha dari pihak perusahaan untuk mengelola perusahaan 
dengan lebih optimal sehingga pada akhirnya mampu mewujudkan optimalisasi 
kinerja karyawan (Jung et al., 2020). Kinerja atau performance merupakan gambaran 
mengenai tingkat pencapaian pelaksaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam 
mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi yang dituangkan melalui 
perencanaan strategis suatu organisasi.  
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Menurut Busro (2018) menjelaskan bahwa kinerja karyawan merupakan suatu 
pencapaian hasil kerja individu maupun kelompok sesuai perintah dan tanggung 
jawab yang selama ini diembannya untuk mencapai visi dan misi organisasi serta 
tujuan organisasi yang dilakukan melalui kemampuan pemecahan masalah atau 
problem solving sesuai dengan periode waktu yang ditentukan serta tidak melanggar 
aturan hukum. Menurut (Dewi & Wibawa, 2022) menjelaskan Kinerja dapat 
diketahui dan diukur jika individu atau sekelompok karyawan telah mempunyai 
kriteria atau standar keberhasilan tolak ukur yang telah ditetapkan oleh organisasi. 
Oleh karena itu, jika tanpa tujuan dan target yang ditetapkan dalam pengukuran, 
maka kinerja pada seseorang atau kinerja organisasi tidak mungkin dapat diketahui 
bila tidak ada tolak ukur keberhasilannya. 
Menurut Indahingwati & Nugroho (2020) mengemukakan kinerja karyawan sebagai 
suatu upaya untuk mengelola kompetensi karyawan yang dilakukan secara sistematik 
dan terus menerus oleh organisasi agar karyawan memiliki tingkat kinerja yang 
optimal sehingga mampu mencapai tujuan organisasi perusahaan. Menurut Sulaksono 
(2019) menyatakan kinerja adalah sebuah penilaian sistematis atas hasil kerja yang 
sudah diperoleh karyawan dan hasil kinerja organisasi. Menurut Kasmir (2018) 
menyatakan kinerja karyawan merupakan dasar dari kinerja perusahaan yang 
dipengaruhi oleh ciri dari individu, motivasi, harapan, serta penilaian manajemen atas 
keberhasilannya dalam menyelesaikan kinerja di organisasi. Pendapat lainnya 
dikemukakan oleh Afandi (2018) memberikan definisinya tentang kinerja sebagai 
sebuah hasil kerja individu maupun kelompok atas pencapaian tujuan organisasi, 
dimana seluruh hasil kerja tersebut disesuaikan dengan wewenang dan tanggung 
jawab kerja karyawan pada perusahaan sebagai sebuah usaha dalam mencapai tujuan 
perusahaan yang dilakukan dengan berbagai cara yang legalitasnya terjamin, sesuai 
aturan hukum yang berlaku serta moral dan etika yang ada pada organisasi. 
Menurut Samsuddin (2018), dimana kinerja karyawan diartikan sebagai hasil dari 
usaha karyawan yang diperolehnya dari kemampuan serta aktivitas yang dilakukan 
karyawan di waktu yang telah ditentukan sebelumnya oleh perusahaan. Lebih lanjut 
pendapat Priansa (2018) menyebutkan bahwa kinerja karyawan merupakan hasil kerja 
yang dilakukan dalam bekerja di sebuah organisasi.Menurut Mangkunegara (2017) 
kinerja atau job performance merupakan hasil kerja diukur secara kuantitas dan kualitas 
kerja karyawan yang diselesaikan dengan penuh tanggung jawab. Pendapat lainnya 
diungkapkan oleh Simanjuntak dalam Widodo (2015), kinerja merupakan hasil dari 
pekerjaan karyawan untuk organisasi. 
Berdasarkan pendapat beberapa ahli diatas, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja 
karyawan merupakan pencapaian hasil karyawan dalam suatu proses melaksanakan 
tugasnya dengan sesuai tanggung jawab yang diberikan. Knowledge sharing atau berbagi 
pengetahuan adalah kegiatan bekerjasama yang dilakukan untuk meningkatkan 
pengetahuan dan keterampilan agar tercapai tujuan individu serta organisasi 
(Meylasari & Qamari, 2017). Perusahaan bertugas untuk mendorong karyawan agar 
dapat melakukan aktivitas knowledge sharing. Menurut (Sawan et al., 2021) Knowledge 
sharing adalah perilaku menyebarkan atau mengkomunikasikan pengetahuan baik tacit 
maupun eksplicit kepada individu atau organisasi atau kepada publik melalui tatap 
muka maupun dengan menggunakan media tertentu. Sedangkan menurut Wahyuni et 
al., (2022), knowledge sharing merupakan suatu proses yang sistematis dalam 
mengirimkan, mendistribusikan dan mendiseminasikan pengatahuan dan konteks 
multidimensi dari seorang atau organisasi/perusahaan kepada orang lain atau 
organisasi lain yang membutuhkan melalui metode dan media yang variatif. 
Sedangkan Menurut Riono et al., (2019) mendefinisikan knowledge sharing adalah 
proses dimana para individu saling mempertukarkan pengetahuan mereka (tacit 
knowledge dan eksplicit knowledge). Menurut Nawawi (2012)knowledge sharing merupakan 
inti dari manajemen pengetahuan, karena melalui knowledge sharing terjadi peningkatan 
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value dari knowledge yang dimiliki perusahaan. Pendapat lainnya dikemukakan oleh 
Lumbantobing (2011)menyatakan bahwa knowledge sharing (berbagi pengetahuan) 
adalah proses sistematis dalam berbagi, dan mendistibusikan pengetahuan dari satu 
pihak ke pihak lain yang membutuhkan, melalui metode dan media yang bermacam-
macam.  Berdasarkan uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa knowledge sharing adalah 
proses pertukaran pengetahuan antar individu yang mengkomunikasikan 
pengetahuan, serta memperbaiki pengetahuan dan menasimilasi pengetahuan 
tersebut. 
Kompetensi merupakan istilah yang berasal dari bahasa Inggris yakni competence yang 
berarti kecakapan, kemampuan dan kewenangan. Jika diaplikasikan ke Manajemen 
SDM, kompetensi dapat diartikan sebagai kombinasi antara pengetahuan, 
keterampilan dan kepribadian yang dapat meningkatkan kinerja karyawan sehingga 
mampu memberikan kontribusi terhadap kesuksesan organisasinya (Chaerudin, Rani, 
& Alicia, 2020). Kompetensi menurut Djaharuddin (2021) adalah suatu kemampuan 
untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi 
keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh 
pekerjaan tersebut. Spencer dalam Chaerudin et al. (2020) mendefinisikan 
kompetensi sebagai karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan dengan 
efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya atau karakteristik dasar individu yang 
memiliki hubungan kausal atau sebagai sebab akibat dengan kriteria yang dijadikan 
acuan, efektif atau berkinerja prima atau superior di tempat kerja atau pada situasi 
tertentu. 
Pendapat lainnya dikemukakan oleh Manguluang (2020) kompetensi adalah segala 
sesuatu yang dimiliki seseorang berupa pengetahuan, keterampilan dan faktor-faktor 
internal individu lainnya untuk dapat mengerjakan sesuatu pekerjaan berdasarkan 
pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki. Menurut Edison et al. 
(2017)kompetensi adalah sebuah kemampuan seseorang untuk melak ukan pekerjaan 
dengan benar dan di setiap individunya memiliki keunggulan berdasarkan hal-hal 
yang berkaitan dengan pengetahuan (knowledge), keahlian (skill), dan sikap 
(attitude).MenurutMoeheriono (2015) kompetensi adalah karakteristik yang mendasari 
seseorang berkaitan dengan efektifitas kinerja individu dalam pekerjaannya atau 
karakteristik dasar individu yang memiliki hubungan kausal atau sebagai sebab-akibat 
dengan criteria yang dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima atau superior 
ditempat kerja atau pada situasi tertentu. 
Berdasarkan beberapa pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa kompetensi adalah 
sejumlah kemampuan yang harus dimiliki seseorang terutama karyawan untuk 
mencapai tingkatan karyawan profesional. Menurut Schiemann dalam Tauhid et al. 
(2021) inovasi adalah kemampuan mengembangkan dan melaksanakan ide-ide baru, 
kreativitas yang mendorong ke arah jasa dan produk yang lebih baik, serta 
ketangkasan beradaptasi dengan lingkungan yang berubah atau lanskap yang 
kompetitif. Menurut Hartinah et al. (2022) inovasi adalah suatu kreasi, 
pengembangan dan implementasi suatu produk, proses ataupun layanan baru dengan 
tujuan meningkakan efisiensi, efektivitas dan keunggulan bersaing. Menurut Oliver 
dalam Maria et al., (2022) mendefinisikan inovasi sebagai keberhasilan dalam 
mengeksploitasi gagasan-gagasan baru, konsep dan hubungan. Sedangkan West & 
Fart dalam Maria et al., (2022) mengungkapkan inovasi adalah pengenalan dan 
penerapan terhadap ide, proses, produk atau prosedur dalam pekerjaan, tim kerja atau 
organisasi yang merupakan sesuatu yang baru dan memberi manfaaat kepada 
pekerjaan, tim kerja dan organisasi. 
Menurut (Dasmo, Notosudjono, Sunardi, & Setyaningsih, 2022) Inovasi merupakan 
cara yang dilakukan oleh seseorang pekerja dalam menghasilkan ide, mengenalkan 
ide-ide yang dimilikinya untuk mendapatkan dukungan dari orang lain, dan 
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merealisasikan ide-idenya tersebut dalam pekerjaan sebagai hasil akumulasi dari kerja 
fisik dan kognitifnya untuk mempermudah dan mempercepat penyelesaian pekerjaan. 
Menurut (Ulfa, 2021) Inovasi adalah suatu ide, benda, kejadian, metode yang 
dirasakan atau diamati sebagai hal yang baru bagi seseorang atau sekelompok orang 
baik berupa invensi atau diskoveri. Invensi adalah penemuan sesuatu yang benar-
benar baru, belum pernah ada kemudian menjadi ada karena adanya hasil kreasi 
manusia, sementara diskoveri adalah penemuan sesuatu yang sebenarnya telah ada 
akan tetapi belum diketahui orang. Sedangkan menurut Robbins & Coulter (2010) 
inovasi adalah proses mengubah ide-ide kreatif menjadi produk atau metode kerja 
yang berguna. Berdasarkan pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa inovasi 
karyawan adalah suatu gagasan, ide yang memang ide atau gagasan tersebut di terima 
oleh semua orang yang benar-benar suatu hal yang baru, dan memberikan 
keuntungan bagi individu, kelompok, organisasi dan masyarakat luas. Berdasarkan 
hasil wawancara lain dengan karyawan PDAM Kota Solok dapat dilihat dari nilai 
kinerja yang raih mengalami penurunan dapat disajikan pada tabel 1.Berikut ini.  

Tabel 1. Nilai Kinerja PDAM Kota Solok Tahun 2020-2021 

Nilai 

Aspek 

Jumlah Keterangan Keuanga
n 

Operasional Administrasi 

2020 30,75 20,43 11,25 62,43 Baik 

2021 23,25 22,13 11,67 57,05 Cukup 

Berdasarkan tabel 1. Dapat dilihat bahwa nilai kinerja PDAM kota Solok pada tahun 
2021 sebesar 57,05 dengan klasifikasi Cukup. Dibandingkan tahun 2020, terdapat 
penurunan nilai kinerja sebesar 5,38 dari 62,43 menjadi 57,05. Untuk itu, perlu adanya 
perhatian dari manajemen perusahaan PDAM kota Solok terhadap kinerja 
perusahaan dan kinerja karyawan sehingga tujuan perusahaan dapat diraih sesuai 
harapan. Salah satu upaya perusahaan untuk dapat meningkatkan kinerja karyawan 
dalam pencapaian tujuan adalah dengan melakukan Knowledge Sharing. Knowledge sharing 
atau berbagi pengetahuan adalah kegiatan bekerjasama yang dilakukan untuk 
meningkatkan pengetahuan dan keterampilan agar tercapai tujuan individu serta 
organisasi (Meylasari & Qamari, 2017). Perusahaan bertugas untuk mendorong 
karyawan agar dapat melakukan aktivitas knowledge sharing. 
Selain itu berdasarkan hasil survei awal yang penulis lakukan kepada karyawan 
PDAM kota Solok mengenai knowledge sharing dapat dilihat pada tabel 2. di bawah ini. 

Tabel 2. Hasil Survei Awal Knowledge Sharing 

No Pernyataan Ya Tidak 

 Knowledge Donating   

1 Saat belajar sesuatu yang baru, saya akan mengatakan 
kepada rekan kerja saya mengenai hal tersebut. 

65% 35% 

2 Saya berbagi informasi tentang pekerjaan yang saya 
miliki dengan rekan kerja. 

40% 60% 

3 Berbagi pengetahuan dengan rekan kerja merupakan hal 
yang biasa dilakukan di perusahaan saya 

75% 25% 

 Knowledge Collecting   

4 Rekan kerja di perusahaan saya berbagi keterampilan 
ketika saya minta. 

50% 50% 

5 Saat yang membutuhkan pengetahuan tertentu, saya 
meminta rekan kerja saya untuk mengajarkan tentang 
hal tersebut. 

35% 65% 

6 Saya ingin mengetahui tentang apa yang rekan kerja saya 
tahu. 

70% 30% 
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Berdasarkan dari tabel 2. Hasil survei awal kepada 20 karyawan PDAM Kota Solok 
tentang knowledge sharing dapat diketahui bahwa permasalahan tentang knowledge sharing 
yaitu masih ada karyawan yang tidak mau memberitahu rekan kerja. Beberapa 
karyawan PDAM Kota Solok cenderung individual dan hanya fokus pada pekerjaan 
masing-masing. Transfer kompetensi (skill, knowledge, ability) seperti pengetahuan 
khusus tentang pengoperasian teknologi dalam pekerjaan, mekanisme kerja yang 
efisien dan penyelesaian masalah kerja yang lebih praktis. Hal ini dibuktikan 60% 
karyawan tidak mau berbagi pengetahuan dengan rekan kerja, 50% karyawan tidak 
mau berbagi keterampilan dengan karyawan lainnya, dan 65% karyawan tidak mau 
berbagai pengetahuan dengan sesama rekan kerja. 
Selanjutnya untuk mengetahui kompetensi karyawan PDAM Kota Solok dilakukan 
survei awal dengan menyebarkan kuesioner kepada 20 karyawan, diperoleh data pada 
tabel 3. berikut ini. 

Tabel 3. Hasil Survei Awal Kompetensi 

No Pernyataan Ya Tidak 

1 Memiliki pengetahuan sesuai dengan standar 
perusahaan. 

35% 65% 

2 Pengetahuan yang dimiliki dapat membantu dalam 
menyelesaikan tugas. 

55% 45% 

3 Mempunyai kemampuan dalam berkomunikasi dengan 
baik. 

60% 40% 

4 Memiliki keterampilan sesuai dengan keahlian. 
 

40% 60% 

5 Memiliki semangat kerja yang tinggi.   
 

60% 40% 

6 Mampu berkreativitas dalam bekerja 
 

40% 60% 

Berdasarkan Tabel 3. hasil survei awal kompetensi karyawan menunjukkan bahwa 
65% karyawan tidak memiliki pengetahuan sesuai dengan standar perusahaan 
disebabkan karena tidak semua karyawan memiliki pengetahuan dengan 
pekerjaannya. Hal ini dibuktikan dengan beberapa karyawan memiliki jurusan 
Pendidikan yang tidak linier dengan pekerjaan saat ini. 60% karyawan tidak memiliki 
keterampilan sesuai dengan keahlian yang disebabkan perbedaan latar belakang dan 
tingkat pendidikan, dan 60% karyawan tidak mampu berkreativitas dalam bekerja, hal 
ini disebabkan kurangnya pelatihan yang diterima karyawan. Pelatihan yang dilakukan 
di PDAM Kota Solok dari tahun 2020 hingga saat ini cenderung jarang dilakukan 
disebabkan oleh keterbatasan anggaran. Hasil survey ini juga didukung oleh 
wawancara yang dilakukan dengan kepala bagian teknik PDAM Kota Solok. Dari 
pernyataannya masih banyak hal yang perlu perbaiki dari kompetensi karyawan, 
seperti sikap kurang peduli karyawan dalam menerima komplain konsumen, kurang 
percaya diri dalam berkomunikasi antar pegawai, tidak tepat waktu dalam 
menyelesaikan tugas, kurangnya pengetahuan seputar pekerjaan di PDAM Kota 
Solok. Dengan itu, perusahaan perlu memperhatikanpermasalahan kompetensi 
karyawan terutama dalam hal pengetahuan, pendidikan, dan pelatihan karena sangat 
mempengaruhi kinerja karyawan. 
Namun berdasarkan survey yang dilakukan, penerapan inovasi dalam peningkatan 
kinerja karyawan PDAM Kota Solok belum optimal, salah satunya adalah karyawan 
masih menggunakan metode kerja yang lama yang membutuhkan kecepatan hasil. 
Misalnya masih terdapat pengerjaan ganda yang tidak efektif oleh bagian pembukuan, 
dan problem solving karyawan yang dinilai masih kurang dan perlu di optimalkan. 
Hal ini didukung oleh hasil kuesioner seperti tabel 4. di bawah ini. 
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Tabel 4. Hasil Survei Awal Inovasi 

No Pernyataan Ya Tidak 

1 Pengalaman mewakili perusahaan dalam kegiatan 
dengan perusahaan lain dapat jadikan pengetahuan dan 
pedoman pengembangan dalam pekerjaan. 

45% 55% 

2 Ide yang saya miliki membantu dalam menangani 
masalah-masalah yang berhubungan dengan pekerjaan 
yang substansial. 

35% 65% 

3 Memberi kontribusi pada penerapan gagasan baru di 
tempat kerja. 

40% 60% 

4 Mencari metode dan cara kerja baru yang lebih baik. 60% 40% 

5 Melakukan evaluasi untuk melihat perkembangan setiap 
kegiatan inovasi yang dilakukan.   

60% 40% 

Berdasarkan Tabel 4. hasil survei awal, dapat disimpulkan bahwa karyawan belum 
optimal memberikan ide-ide baru yang inovatif untuk perkembangan perusahaan. 
Karyawan yang memiliki inovasi tinggi sangat penting untuk kelangsungan hidup 
jangka panjang dan keberhasilan perusahaan. Hasil penelitian Azizi & Aulia (2020) 
Knowledge sharing berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di Laboratorium 
Klinik Pramita Cabang Martadinata Bandung. Penelitian selanjutnya oleh Penelitian 
oleh Maulana et al. (2018) membuktikan bahwaknowledge sharing mempunyai pengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan.Penelitian Djaharuddin (2021) Faktor 
kompetensi yaitu pengalaman kerja, pengetahuan, keterampilan dan sikap mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai. Penelitian oleh 
Dama & Ogi (2018) Inovasi secara parsial maupun simultan berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan Pada Pt Bank Mandiri (Persero) Tbk. Manado. Terakhir 
oleh Penelitian Lengkey et al. (2021) Secara parsial dan simultan kompetensi, inovasi, 
dan knowledge sharing mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
Berdasakan latar belakang masalah yang telah dijelaskan diatas, maka rumusan 
masalah yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 1) Indikator 
manakah yang paling dominan dari variabel knowledge sharing, kompetensi, inovasi 
dan kinerja karyawan pada PDAM Kota Solok; 2) Apakah knowledge sharing 
berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Solok; 3) Apakah 
kompetensi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan PDAM Kota 
Solok; 4) Apakah inovasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan 
PDAM Kota Solok; 5) Apakah Knowledge Sharing, kompetensi dan inovasi 
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Solok. 
Berdasarkan latar belakang, penelitian terdahulu dan rumusan masalah diatas, maka 
dapat dibuat kerangka konseptual penelitian ini seperti yang terlihat pada gambar 1. 
sebagai berikut ini. 

 
Gambar 1. Kerangka Konseptual 
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Dari gambar 1. maka penulis merumuskan hipotesis sebagai berikut ini. H1. Diduga 
bahwa Secara Parsial Knowledge Sharing Berpengaruh Positif dan Signifikan 
Terhadap Kinerja Karyawan PDAM Kota Solok. H2. Diduga bahwa Secara Parsial 
Kompetensi Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan PDAM 
Kota Solok. H3. Diduga bahwa Secara Parsial Inovasi Berpengaruh Positif dan 
Signifikan Terhadap Kinerja Kawyawan PDAM Kota Solok. H4-  Diduga bahwa 
Secara Simultan Knowledge Sharing, Kompetensi, dan Inovasi Berpengaruh Positif 
dan Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan PDAM Kota Solok. 
 
METODE 
Penelitian ini menggunakan metode secara kuantitatif. Metode Pengumpulan data 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah Penelitian Lapangan (Field Research) dan 
Penelitian Kepustakaan (Library Research). Teknik Pengumpulan data yaitu wawancara, 
kuesioner dan dokumentasi (Engkizar et al., 2022). Sumber data yang digunakan 
dalam penelitian ini merupakan data primer. Data primer ini merupakan data yang 
diperoleh secara langsung dari responden penelitian melalui kuesioner yang disebar. 
Kuisioner ini berupa pertanyaan-pertanyaan yang diajukan oleh peneliti kepada 
responden. Menurut (Manguluang, 2016) Populasi adalah keseluruhan atau himpunan 
obyek dengan ciri yang sama, populasi dapat berupa himpunan orang, benda (benda 
hidup atau benda mati) kemudian kasus, diwaktu atau tempat dengan sifat atau ciri 
yang sama. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PDAM Kota 
Solok. Adapun populasi penelitian ini berjumlah 84 orang. Menurut (Sugiyono, 2017) 
sampel merupakan bagian dari populasi yang akan dipelajari atau diteliti. Menurut 
Arikunto (2017) jika jumlah populasinya kurang dari 100 orang, maka jumlah 
sampelnya diambil secara keseluruhan, tetapi jika populasinya lebih besar dari 100 
orang, maka bisa diambil 10-15% atau 20-25% dari jumlah populasinya. Teknik 
sampling yang digunakan pada penelitian ini adalah total sampling, total sampling adalah 
teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai 
sampel.(Sugiyono, 2017). Oleh karena itu sampel yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah sebanyak 84 orang. Metode analisis data adalah analisis deskriptif TCR, analisis 
regresi linear berganda, koefisien determinasi. Sebelum dilakukan analisis lebih lanjut 
terlebih dahulu dilakukan uji instrument penelitian (kuesioner dengan uji validitas dan 
reliabilitas). Uji validitas bertujuan untuk mengukur validitas kuesioner (Sugiyono, 
2018). Menurut (ghozali, 2016) suatu kuesioner dikatakan valid jika nilai variabel 
loading factor lebih besar dari 0,5 (0,5 >Sig). Uji relibilitas merupakan indeks yang 
menunjukan suatu kuesioner dapat dipercaya atau tidak. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
HASIL  
Hasil Deskripsi Identitas Responden Penelitian 
Penelitian dilakukan pada bulan Juli 2023, dengan jumlah sampel adalah 84 karyawan 
PDAM Kota Solok. Berdasarkan penelitian yang dilakukan diketahui karakteristik 
responden secara umum yaitu usia, pendidikan, masa kerja dan jenis kelamin. Berikut 
adalah tabel yang menunjukkan profil responden yang berpartisipasi dalam penelitian 
ini. 
Identitas Responden Berdasarkan Usia 
Hasil pengolahan data dari usia responden dapat diuraikan pada tabel 5. Sebagai 
berikut ini.  
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Tabel 5. Responden Penelitian Berdasarkan Usia 

Usia 

  Frequency Percent 

25-35 Tahun 33 39,3 

36-45 Tahun 29 34,5 

>45 Tahun 22 26,2 

Total 84 100,0 

Berdasarkan tabel 5. diperoleh hasil usia antara lain: responden dengan rentang usia 
25-35 Tahun sebanyak 33 orang dengan persentase 39,3%, 36-45 Tahun sebanyak 29 
orang dengan persentase 34,5% dan >45 tahun sebanyak 22 orang dengan persentase 
26,2%. Oleh karena itu dapat disimpulkan deskripsi responden berdasarkan usia, 
mayoritas responden berusia 25-35 Tahun. 
Identitas Responden Berdasarkan Pendidikan 
Hasil pengolahan data dari pendidikan responden dapat diuraikan pada tabel 6. 
Sebagai berikut ini. 

Tabel 6. Responden Penelitian Berdasarkan Pendidikan 

Pendidikan 

  Frequency Percent 

SMA/Sederajat 50 59,5 

Diploma/Sederajat 1 1,2 

S1 32 38,1 

S2 1 1,2 

Total 84 100,0 

Berdasarkan hasil tabel 6. menujukkan bahwa responden penelitian yang 
menamatkan pendidikan pada jenjang SMA/Sederajat sebanyak 50 orang dengan 
persentase 59,5%, Diploma/Sederajat 1 orang dengan persentase 1,2%, S1 sebanyak 
32 orang dengan persentase 38,1% dan S2 sebanyak 1 orang dengan persentase 1,2%. 
Oleh karena itu dapat disimpulkan mayoritas responden memiliki pendidikan 
SMA/Sederajat. 
Identitas Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Hasil pengolahan data dari masa kerja responden dapat diuraikan pada tabel 7. 
Sebagai berikut ini. 

Tabel 7. Responden Penelitian Berdasarkan Masa Kerja 

Masa Kerja 

  Frequency Percent 

<5 Tahun 5 6,0 

5-10 Tahun 56 66,7 

>10 Tahun 23 27,4 

Total 84 100,0 

Berdasarkan hasil tabel 7. Menujukkan bahwa responden paling banyak adalah 
berpendidikan SMA yaitu sebanyak 55 orang (75,3%). Hal ini dikarenakan bahwa 
tingkat pendidikan tamatan SMA sangat dibutuhkan dalam pekerjaan didalam dinas 
lingkungan hidup kota padang sesuai dengan kualifiaksi pekerjaan yang sudah 
ditentukan oleh pimpinan dinas lingkungan hidup kota padang. 
Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Hasil pengelohan data dari jenis kelamin pada responden dapat diuraikan pada tabel 
8. Sebagai berikut ini. 
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Tabel 8. Responden Penelitian Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin 

  Frequency Percent 

Laki-laki 59 70,2 

Perempuan 25 29,8 

Total 84 100,0 

Berdasarkan tabel 8. dapat dilihat bahwa responden dengan jenis kelamin laki-laki 
sebanyak 59 orang dengan persentase 70,2% dan berjenis kelamin perempuan 
sebanyak 25 orang dengan persentase 29,8%. Oleh karena itu dapat disimpulkan 
mayoritas responden penelitian berjenis kelamin laki-laki. 
Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 
Analisis dilakukan untuk menggambarkan karakteristik masing-masing variabel 
penelitian yang meliputi knowledge sharing, kompetensi, inovasi dan kinerja 
karyawan. Analisis dilakukan dengan cara menghitung tingkat capaian responden 
(TCR). 
Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
Berdasarkan hasil perhitungan dan pengujian yang dilakukan untuk menilai Tingkat 
Capaian Responden (TCR) terhadap penilaian variabel kinerja karyawan tersebut 
disajikan pada tabel 9. berikut ini. 

Tabel 9. Tingkat Capaian Responden Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

N
o 

Indikat
or 

Alternatif Jawaban Rer
ata  

TC
R SS S N TS STS 

F % F % F % F % F % 

1 Kuantitas Pekerjaan 

Rata-
rata 

36 42,8
3 

4
4 

52,7
7 

4 4,4 - - - - 4,38 87,7
0 

2 Kualitas Pekerjaan 

Rata-rata 31 36,9 4
6 

55,1
7 

6 7,5
3 

0,3 0,4 - - 4,29 85,7
1 

3 Ketepatan Waktu 

Rata-rata 33 39,6
7 

4
4 

51,9
7 

7 7,9
3 

- - 0,3 0,4 4,31 86,1
1 

4 Kehadiran 

Rata-rata 35 41,
3 

44 52 5 5,5
7 

1 1,2 - - 4,33 86,6
7 

5 Kerja Sama 

Rata-rata 30 35,
7 

48 56,
77 

6 7,1
3 

0,3 0,4 - - 4,28 85,5
6 

Jumlah 16
5 

196
,4 

22
6 

268
,6 

2
8 

32,
5 

1,6 2 0,3 0,4 21,5
9 

431,
7 

Rata-rata 33 39,
28 

45 53,
73 

5 6,5 0,3
2 

0,4 0,0
6 

0,0
8 

4,31 86,3
5 

Berdasarkan tabel 9. diperoleh hasil rata-rata nilai TCR variabel kinerja karyawan 
sebesar 86,35%. Hal ini menunjukan bahwa nilai TCR pada variabel kinerja karyawan 
termasuk kriteria Sangat Baik. 
Variabel Knowledge Sharing (X1) 
Untuk hasil deskriptif variabel knowledge sharing dapat dilihat dari nilai tingkat 
capaian responden (TCR) terhadap penilaian variabel knowledge sharing yang 
disajikan pada tabel 10. Berikut ini. 
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Tabel 10. Tingkat Capaian Responden Variabel Knowledge Sharing (X1) 

N

o 

Indikat

or 

 Alternatif Jawaban  Rerat

a 

TC

R  SS   S   N  TS   STS  

 F   %   F   %  
 

F  
 %   F   %  

 
F  

%
  

 

1 Knowledge Donating 

Rata-
rata 

38 
44,8

3 
40 47,6 5 6,37 1 1,2 - - 4,36 

87,2
2 

2 Knowledge Collecting 

Rata-
rata 

34 
40,4

7 
44 52 5 6,73 

0,6
7 

0,8 - - 4,32 
86,4

3 

Jumlah 
72 85,3 84 99,6 

1
0 

13,1 
1,6
7 

2 - - 8,68 
173,
65 

Rata-rata 
36 

42,6
5 

42 49,8 2 6,5 
0,8
3 

1 - - 4,34 
86,8

2 

Berdasarkan tabel 10. diperoleh hasil rata-rata nilai TCR variabel knowledge sharing 
yaitu sebesar 86,82%. hasil ini menunjukan bahwa nilai TCR pada variabel knowledge 
sharing termasuk kriteria Sangat Baik. 
Variabel Kompetensi (X2) 
Berdasarkan hasil perhitungan dan pengujian yang dilakukan untuk menilai Tingkat 
Capaian Responden (TCR) terhadap penilaian variabel kompetensi tersebut disajikan 
pada tabel 11. Berikut ini. 

Tabel 11. Tingkat Capaian Responden Variabel Kompetensi (X2) 

N
o 

Indikat
or 

Alternatif Jawaban Rer
ata  

TCR 

SS S N TS STS 

F % F % F % F % F % 

1 Pengetahuan 

Rata-
rata 

3
1 

36,5
3 

45 53,97 8 9,53 - - - - 4,27 85,40 

2 Keahlian 

Rata-
rata 

3
0 

35,3 46 54,77 8 9,13 
0,
3 

0,4 
0,
3 

0,4 4,24 84,84 

3 Sikap 

Rata-
rata 

3
0 

35,7 46 
54,7

7 
8 9,5 - - - - 4,26 85,24 

Jumlah 9
1 

107,
53 

137 
163,
51 

2
4 

28,1
6 

0,
3 

0,4 
0,
3 

0,4 
12,7

7 
255,4

8 

Rata-rata 3
0 

35,8
4 

45,6
7 

54,5
0 

8 9,39 
0,
1 

0,1
3 

0,
1 

0,1
3 

4,26 85,16 

Berdasarkan tabel 11. diperoleh hasil rata-rata nilai TCR variabel kompetensi yaitu 
sebesar 85,16%. hasil ini menunjukan bahwa nilai TCR pada variabel kompetensi 
termasuk dalam penilaian kriteria Sangat Baik. 
Variabel Inovasi (X3) 
Berdasarkan hasil perhitungan dan pengujian yang dilakukan untuk menilai Tingkat 
Capaian Responden (TCR) terhadap penilaian variabel inovasi tersebut disajikan pada 
tabel 12. Berikut ini. 
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Tabel 12. Tingkat Capaian Responden Variabel Inovasi (X3) 

N
o 

Indikat
or 

Alternatif Jawaban Rer
ata  

TC
R SS S N TS STS 

F % F % F % F % F %   

1 Opportunity 

Rata-
rata 

3
2 

38,5 43 51,2 9 10,
3 

- - - - 4,28 85,6
3 

2 Generasi Ide 

Rata-
rata 

3
2 

37,7 41 48,4 1
1 

13,
5 

0,3 0,4 - - 4,23 84,6
8 

3 Promosi Ide 

Rata-
rata 

3
5 

42,0
7 

40 47,2 9 10,
3 

0,3 0,4 - - 4,31 86,1
9 

4 Realisasi Ide 

Rata-
rata 

33 38,9 40 48 1
0 

12 0,3 0,4 0,3 0,4 4,25 84,
92 

5 Refleksi 

Rata-
rata 

31 36,9 44 53 9 10,
3 

0,3 0,4 - - 4,26 85,1
6 

Jumlah 16
3 

194,
07 

20
8 

24
7 

4
8 

56,
4 

1,2 1,6 0,3 0,4 21,3
3 

426,
5 

Rata-rata 32 38,8
1 

41 49,
5 

9 11,
2 

0,2
4 

0,3
2 

0,0
6 

0,0
8 

4,26 85,3
1 

Berdasarkan tabel 12. diperoleh hasil rata-rata nilai TCR variabel inovasi yaitu sebesar 
85,31%. hasil ini menunjukan bahwa nilai TCR pada variabel inovasi termasuk dalam 
penilaian kriteria Sangat Baik. 
Analisis Regresi Linear Berganda  
Untuk menganalisa pengalaman kerja dan kualitas kerja terhadap kinerja pegawai 
dinas lingkungan hidup kota padang, penulis menggunakan metode analisis regresi 
linear berganda.dapat dilihat pada tabel 13. Sebagai berikut ini. 

Tabel 13. Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model   
Unstandardized 

Coefficients   
Standardized 
Coefficients t Sig. 

    B Std.Eror Beta     

1 (Constant) 8,742 5,796   1,508 0,135 

  Knowledge 
Sharing 

0,644 0,154 0,340 4,181 0,000 

  Kompetensi 0,658 0,107 0,492 6,171 0,000 

  Inovasi 0,220 0,072 0,220 3,045 0,003 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Persamaan regresi linear berganda dengan menggunakan rumus sebagai berikut ini. 
Y = a + b1.X1 + b2.X2 + b3.X3 + e 

Dari persamaan regresi yang terbentuk dapat diinterpretasikan. Dapat dilihat pada 
tabel 13. Sebagai  berikut ini. 
Y = 8,742 + 0,644 X1 + 0,658 X2 + 0,220 + e 
Nilai konstanta sebesar 8,742 yang berarti apabila variabel knowledge sharing, 
kompetensi dan inovasi tidak ada, maka nilai kinerja karyawan PDAM Kota Solok 
adalah sebesar konstanta yaitu 8,742 satuan. Nilai koefisien regresi knowledge sharing 
(X1) sebesar 0,644, apabila terjadi peningkatan variabel knowledge sharing sebesar 1 
satuan, maka akan terjadi peningkatan kinerja karyawan PDAM Kota Solok sebesar 
0,644. Artinya knowledge sharing berpengaruh terhadap kinerja karyawan PDAM 
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Kota Solok. Nilai koefisien kompetensi (X2) sebesar 0,658, apabila terjadi 
peningkatan kompetensi  sebesar 1 satuan, maka akan terjadi peningkatan kinerja 
karyawan PDAM Kota Solok sebesar 0,658. Artinya kompetensi berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Solok. Nilai koefisien inovasi (X3) sebesar 
0,220, apabila terjadi peningkatan inovasi sebesar 1 satuan, maka akan terjadi 
peningkatan kinerja karyawan PDAM Kota Solok sebesar 0,220. Artinyya inovasi 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Solok. 
Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (KD) digunakan untuk mengidentifikasi kontribusi variabel-
variabel bebas dalam mempengaruhi variabel terikat.dapat dilihat pada tabel 14. 
Sebagai berikut ini. 

Tabel 14. Koefisien Determinasi (R2) 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .776a 0,601 0,587 3,52147 

a. Predictors: (Constant), Inovasi, Kompetensi, Knowledge Sharing 

Berdasarkan Tabel 14. dapat dilihat nilai Adjusted Rsquare sebesar 0,587, dimana KD 
= 0,587 x 100% = 58,7%. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa kontribusi 
variabel knowledge sharing, kompetensi dan inovasi terhadap kinerja karyawan PDAM 
Kota Solok adalah sebesar 58,7%. Sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain 
dalam penelitian ini. 
Uji t 
Uji t dalam penelitian ini digunakan untuk menguji Ho. Kriteria pengambilan 
keputusan dalam pengujian ini menurut (Iman Ghozali, 2016) adalah jika p-value < 
0,05 maka Ho ditolak. Sebaliknya, jika p-value > 0,05 maka Ho diterima. Uji t dalam 
penelitian ini dapat dilihat pada tabel 15. Sebagai berikut ini. 

Tabel 15. Uji t 

Coefficientsa 

Model   t Sig. 

        

1 (Constant) 1,508 0,135 

  Knowledge 
Sharing 

4,181 0,000 

  Kompetensi 6,171 0,000 

  Inovasi 3,045 0,003 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Dari tabel 15. diatas tersebut dapat diuraikan hasil pengujian hipotesis sebagai berikut 
ini. Nilai t hitung variabel knowledge sharing (X1) sebesar 4,181 yang nilainya lebih 
besar dari nilai t tabel sebesar 1,990. Sehingga t hitung > t tabel dan nilai sig 
perhitungan yang diperoleh adalah sebesar 0,000 < 0,050. Jadi Ho ditolak dan Ha 
diterima. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel knowledge sharing (X1) 
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM 
Kota Solok. Nilai t hitung variabel kompetensi (X2) sebesar 6,171 yang nilainya lebih 
besar dari nilai t tabel sebesar 1,990. Sehingga t hitung > t tabel dan nilai sig 
perhitungan yang diperoleh adalah sebesar 0,000 < 0,050. Jadi Ho ditolak dan Ha 
diterima. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kompetensi (X2) secara parsial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Solok. 
Nilai t hitung variabel inovasi (X3) sebesar 3,045 yang nilainya lebih besar dari nilai t 
tabel sebesar 1,990. Sehingga t hitung > t tabel dan nilai sig perhitungan yang 
diperoleh adalah sebesar 0,003 < o,05. Jadi Ho ditolak dan Ha diterima. Dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa inovasi (X3) secara parsial berpengaruh positif 
daan signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Solok. 
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Uji F 
Uji simultan (Uji F) digunakan untuk menunjukan apakah variabel knowledge 
sharing, kompetensi dan inovasi yang dimasukkan dalam model regresi mempunyai 
pengaruh secara bersama-sama (simultan) terhadap variabel kinerja karyawan. 
Pengambilan keputusan dalam pengujian ini bisa dilakukan dengan menggunakan 
nilai probability value (p-value) maupun F hitung. Dapat dilihat pada tabel 16. Sebagai 
berikut ini. 

Tabel 16. Uji F 

ANOVAa 

Model   
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 1497,177 3 499,059 40,244 .000b 

  Residual 992,061 80 12,401     

  Total 2489,238 83       

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Inovasi, Kompetensi, Knowledge Sharing 

Hasil pengujian pada tabel 16. menunjukkan nilai F hitung 40,244 yang lebih besar 
dari F tabel (3,109). atau nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Maka disimpulkan 
bahwa variabel knowledge sharing (X1), kompetensi (X2) dan inovasi (X3) secara 
simultan berpengaruh positif dan signifikan secara bersama-sama terhadap kinerja 
karyawan PDAM Kota Solok. 
 
Pembahasan 
Pengaruh Knowledge Sharing (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
Berdasarkan hasil dari analisis regresi berganda dengan nilai 0,644 dan pengujian 
hipotesis (uji t) diperoleh diperoleh t hitung 4,181 > t tabel 1,990 dengan nilai 
signifikansi 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa secara parsial knowledge sharing 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Solok. 
Hal ini dapat diartikan apabila knowledge sharing di PDAM Kota Solok ditingkatkan 
maka kinerja karyawan PDAM Kota Solok juga akan meningkat. Sebaliknya apabila 
knowledge sharing rendah, maka kinerja karyawan PDAM Kota Solok juga akan 
menurun. Knowledge sharing dianggap sebagai proses interaksi sosial antar individu, 
proses yang tidak dapat dilakukan hanya oleh satu individu (Baidar et al., 2023). 
Knowledge sharing merupakan proses saat para individu saling menukarkan 
pengetahuan, baik pengetahuan tacit maupun pengetahuan eksplisit, untuk 
menghasilkan pengetahuan baru. Azizi & Aulia (2020) knowledge sharing merupakan 
budaya interaksi sosial, yang melibatkan pertukaran pengetahuan, pengalaman, dan 
keterampilan karyawan kepada seluruh organisasi. Kunci sukses dari manajemen 
pengetahuan adalah knowledge sharing. 
Karyawan PDAM Kota Solok yang aktif berbagi pengetahuan dan informasi akan 
lebih produktif, menghasilkan kualitas kerja yang lebih baik, dan lebih puas dengan 
pekerjaannya sehingga terciptanya kinerja yang maksimal. Knowledge sharing dapat 
meningkatkan kinerja instansi ataupun perusahaan dengan meningkatkan 
pengetahuan dan keterampilan karyawan, meningkatkan kerja sama dan kolaborasi 
dan budaya berbagi pengetahuan. Penerapan knowledge sharing di PDAM Kota Solok 
untuk indikator knowledge donating memiliki dapat dikategorikan sangat baik yang 
artinya PDAM Kota Solok dapat sangat baik dalam berbagi pengetahuan dan 
keterampilan kepada sesama karyawan (Hazriyanti et al., 2020). 
Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Maulana 
et al, (2018) yang menjelaskan knowledge sharing mempunyai pengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Laili & Arwiyah (2019) menyatakan bahwa knowledge 
sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil yang sama 
juga diperoleh oleh Azizi & Aulia (2020) juga menjelaskan bahwa Knowledge sharing 
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berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Maka ditarik kesimpulan dengan 
baiknya pengelolaan knowledge sharing yang diberikan perusahaan maka juga diikuti 
dengan meningkatnya kinerja karyawan. Penelian lainnya oleh Nurrachman et al. 
(2019) Knowledge sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
PT Tama Cokelat Indonesia. Penelitian terakhir oleh Sekareza et al. (2022) knowledge 
sharing dan stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Pengaruh Kompetensi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
Berdasarkan hasil dari analisis regresi berganda dengan nilai 0,658 dan pengujian 
hipotesis (uji t) diperoleh diperoleh t hitung 6,171 > t tabel 1,990 dengan nilai 
signifikansi 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa secara parsial kompetensi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Solok. 
Hal ini dapat diartikan apabila kompetensi di PDAM Kota Solok makin ditingkatkan 
maka kinerja karyawan PDAM Kota Solok juga akan meningkat. Sebaliknya apabila 
kompetensi rendah, maka kinerja karyawan PDAM Kota Solok juga akan menurun. 
Menurut Spencer dalam Chaerudin et al. (2020) kompetensi merupakan suatu 
karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan dengan efektivitas kinerja individu 
dalam pekerjaannya atau karakteristik dasar individu yang memiliki hubungan kausal 
atau sebagai sebab akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan, efektif atau berkinerja 
prima atau superior di tempat kerja atau pada situasi tertentu. Karyawan yang 
memiliki kompetensi yang tinggi akan lebih mampu melaksanakan tugas dan 
tanggung jawabnya dengan baik, sehingga menghasilkan kinerja yang tinggi. 
Karyawan PDAM Kota Solok dapat dikategorikan sangat baik dalam aspek 
kompetensi berupa pengetahuan (knowledge) yang artinya karyawan PDAM Kota 
Solok memiliki pengetahuan dasar dan pengetahuan kerja yang sangat baik untuk 
mengoptimalkan proses kerja dari individu sehingga tercapainya kinerja yang 
maksimal (engkizar et al., 2021). 
Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Aulia et 
al, (2019) dimana secara parsial kompetensi berpengaruh langsung secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Lengkey et al. (2021) menyatakan bahwa kompetensi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil yang sama juga 
diperoleh dari penelitian Djaharuddin. (2021) dimana kompetensi yaitu pengalaman 
kerja, pengetahuan, keterampilan dan sikap mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap peningkatan kinerja pegawai. Maka ditarik kesimpulan semakin tinggi 
kompetensi karyawan maka juga diikuti dengan meningkatnya kinerja karyawan. 
Penelitian lainnya oleh Sulantara et al. (2020) kompetensi berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. Penelitian terakhir oleh Harwina (2022) Kompetensi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Pengaruh Inovasi (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
Berdasarkan hasil dari analisis regresi berganda dengan nilai 0,220 dan pengujian 
hipotesis (uji t) diperoleh diperoleh t hitung 3,045 > t tabel 1,990 dengan nilai 
signifikansi 0,003 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa secara parsial inovasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Solok. 
Hal ini dapat diartikan apabila inovasi di PDAM Kota Solok makin ditingkatkan 
maka kinerja karyawan PDAM Kota Solok juga akan meningkat. Sebaliknya apabila 
inovasi karyawan rendah, maka kinerja karyawan PDAM Kota Solok juga akan 
menurun. Inovasi merupakan suatu kemampuan mengembangkan dan melaksanakan 
ide-ide baru, kreativitas yang mendorong ke arah jasa dan produk yang lebih baik, 
serta ketangkasan beradaptasi dengan lingkungan yang berubah atau lanskap yang 
kompetitif. Inovasi adalah bagian bentuk dari elemen terkompleks organisasi karena 
tidak tercakup dalam satu departemen karena inovasi dapat terjadi pada level 
organisasi, unit, proses atau individu (Schiemann dalam Tauhid et al., 2021). 
Menurut Dewi & Wibawa (2022), inovasi dapat memotivasi karyawan dalam bekerja, 
menghasilkan ide-ide baru untuk produk, layanan, atau perbaikan proses sehingga 
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menciptakan kinerja yang maksimal. Inovasi kerja pada Karyawan PDAM Kota Solok 
dalam mempromosikan ide memiliki kriteria sangat baik. Hal ini dapat menjelaskan 
bahwa di PDAM Kota Solok, karyawan sangat baik dalam mengusulkan dan 
mempromosikan ide rencana kerja, proses kerja, operasional kerja ataupun ide-ide 
lain yang dapat memberikan kontribusi positif melalui kinerja yang maksimal 
terhadap organisasi. 
Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh  Dama & 
Ogi (2018) inovasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Yahyaa & Sukarno (2021) menyatakan bahwa inovasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Lengkey et al. (2021) menjelaskan bahwa 
variabel inovasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Maka 
ditarik kesimpulan semakin tinggi inovasi karyawan maka juga diikuti dengan 
meningkatnya kinerja karyawan. Penelitian lainnya oleh Dewi & Wibawa (2022) 
Inovasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Industri 
Percetakan di Kabupaten Tabanan. Penelitian terakhir oleh Mardiah & Simatupan 
(2020) Pengaruh Inovasi terhadap Kinerja Karyawan di PTPN IV Unit Kebun 
Marihat. 
Pengaruh Knowledge Sharing, Kompetensi dan Inovasi Terhadap Kinerja 
Karyawan PDAM Kota Solok 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis (uji F) diperoleh F hitung 40,244 > F tabel 
3,109 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 
knowledge sharing (X1), kompetensi (X2) dan inovasi (X3) secara simultan 
berpengaruh signifikan terhadap variabel  kinerja karyawan pada PDAM Kota Solok. 
Selanjutnya dari nilai adj. r square dari pengujian koefisien determinasi dapat 
disimpulkan bahwa besarnya kontribusi knowledge sharing (X1), kompetensi (X2) dan 
inovasi (X3) terhadap kinerja karyawan (Y) adalah sebesar 58,7%, sedangkan 41,3% 
lainnya dipengaruhi oleh faktor-faktor yang tidak diteliti pada penelitian ini. Kinerja 
karyawan merupakan hasil kerja secara keseluruhan selama periode tertentu dalam 
melaksanakan tugas atau pekerjaan. Untuk tercapainya kinerja karyawan yang baik 
maka perusahaan harus memperhatikan faktor yang dapat meningkatkan kinerja 
karyawan seperti knowledge sharing, kompetensi, dan inovasi.Apabila knowledge sharing, 
kompetensi, dan inovasi diperbaiki dan ditingkatkanmaka kinerja karyawanakanlebih 
optimal (Engkizar et al., 2022).  
Di PDAM Kota Solok aspek kinerja dalam hal kuantitas pekerjaan memiliki kategori 
sangat baik. Hal ini dapat menjelaskan bahwa karyawan PDAM Kota Solok sangat 
baik dalam mencapai jumlah target kerja yang telah ditentukan oleh perusahaan dan 
memaksimalkan jumlah kerja yang ditetapkan. Hasil penelitian ini didukung oleh 
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Maulana et al. (2018) membuktikan 
bahwaknowledge sharing mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Pada penelitian Djaharuddin (2021)membuktikan bahwa kompetensi mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan kinerja. Selanjutnya penelitian yang 
dilakukan oleh Yahyaa & Sukarno (2021) membuktikan adanya pengaruh positif dan 
signifikan antara inovasi terhadap kinerja karyawan. 
 
KESIMPULAN 
Dari hasil dan pembahasan pada bab sebelumnya, penulis dapat menarik beberapa 
kesimpulan yaitu indikator Yang Paling Dominan dari masing-masing variabel dalam 
penelitian ini adalah hasil penelitian indikator dominan pada variabel knowledge 
sharing adalah knowledge donating dengan Tingkat Capaian Responden (TCR) 
sebesar 87,22%. Hal ini menunjukan bahwa indikator knowledge donating pada 
variabel knowledge sharing pada PDAM Kota Solok dalam kategori Sangat Baik. 
Hasil penelitian indikator dominan pada variabel kompetensi adalah pengetahuan 
dengan Tingkat Capaian Responden (TCR) sebesar 85,40%. Hal ini menunjukan 
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bahwa indikator pengetahuan pada variabel kompetensi dalam kategori Sangat Baik. 
Hasil penelitian indikator dominan pada variabel inovasi adalah promosi ide dengan 
Tingkat Capaian Responden (TCR) sebesar 86,19%. Hal ini menunjukan bahwa 
indikator promosi ide pada variabel inovasi dalam kategori Sangat Baik. Hasil 
penelitian indikator dominan pada variabel kinerja karyawan adalah kuantitas 
pekerjaan dengan Tingkat Capaian Responden (TCR) sebesar 87,70%. Hal ini 
menunjukan bahwa indikator kuantitas pekerjaan pada variabel kinerja karyawan 
dalam kategori Sangat Baik. Knowledge Sharing secara parsial berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Solok. Kompetensi secara 
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kota 
Solok. Inovasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan PDAM Kota Solok. Knowledge Sharing, kompetensi dan inovasi secara 
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Solok. 

Saran 
Dari kesimpulan tersebut, penulis dapat memberikan saran sebagai berikut. Bagi 
Manajemen PDAM Kota Solok dalam aspek kinerja karyawan, penulis menyarankan 
agar manajemen PDAM Kota Solok dapat meningkatkan kerja sama antar tim kerja 
dengan membangun lingkungan yang kondusif untuk mendorong karyawan untuk 
saling berkomunikasi dan berkolaborasi, manajemen dapat memberikan motivasi 
terhadap karyawan terkait tujuan bersama yang harus dicapai dengan efektif dan 
efisien. Dalam aspek knowledge sharing, penulis menyarankan agar manajemen PDAM 
Kota Solok dapat menciptakan budaya berbagi pengetahuan. Manajemen dapat 
mendorong karyawan untuk saling berbagi pengetahuan dan informasi. Manajemen 
perusahaan dapat menciptakan budaya berbagi pengetahuan dengan menerapkan 
kebijakan dan praktik yang mendukung berbagi pengetahuan, misalnya dengan 
memberikan penghargaan kepada karyawan yang berbagi pengetahuan. Dalam aspek 
kompetensi, penulis menyarankan agar manajemen PDAM Kota Solok dapat 
melakukan kegiatan pelatihan dan pengembangan untuk meningkatkan keahlian 
(skill) kerja dari masing-masing karyawan sesuai dengan deskripsi kerja masing-
masing. Dalam aspek inovasi, penulis menyarankan agar manajemen PDAM Kota 
Solok meningkatkan Generasi Ide karyawan dengan melibatkan karyawan dalam 
menangani masalah-masalah yang berhubungan dengan pekerjaan yang substansial 
dan kesempatan untuk menyampaikan ide-ide baru untuk efektifitas kerja karyawan. 
Bagi peneliti selanjutnyaDiharapkan penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan 
referensi dan kepada peneliti selanjutnya yang akan meneliti faktor-faktor lain yang 
mempengaruhi kinerja untuk menambah variabel-variabel lain yang mempengaruhi 
kinerja karyawan seperti motivasi, disiplin kerja, kepemimpinan, lingkungan kerja dan 
lain-lain. Objek penelitian juga sebaiknya dikembangkan lagi tidak hanya di PDAM 
Kota Solok. 
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