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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis  pengaruh kompetensi digital dan budaya kerja  
terhadap knowledge creation dan dampaknya terhadap peningkatan kinerja SDM di KPPBC Tipe 
Madya Pabean A Semarang. Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian eksplanatori 
asosiatif dengan pendekatan kuantitatif. Populasi penelitian mencakup seluruh sumber daya 
manusia di KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang, sebanyak 201 orang, di mana teknik 
pengambilan sampel menggunakan metode sensus, sehingga seluruh populasi dijadikan sampel. 
Data dikumpulkan melalui kuesioner dengan skala Likert 1 hingga 5, dan dianalisis 
menggunakan Partial Least Square (PLS). Hasil analisis menunjukkan bahwa kompetensi digital 
tidak berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja SDM, namun kompetensi digital memiliki 
pengaruh positif signifikan terhadap knowledge creation. Selain itu, budaya organisasi terbukti 
memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja SDM dan knowledge creation. Terakhir, 
knowledge creation juga menunjukkan pengaruh positif signifikan terhadap kinerja SDM. 
Temuan ini menekankan pentingnya budaya organisasi dan knowledge creation dalam 
meningkatkan kinerja SDM, sementara kompetensi digital perlu diperhatikan dalam konteks 
yang lebih luas untuk efektivitasnya. 
Kata Kunci: Kompetensi Digital, Knowledge Creation, Budaya Organisasi, Kinerja SDM. 
 

Abstract 
This study aims to analyze the influence of digital competence and work culture on knowledge 
creation and its impact on improving human resource performance at the Customs and Excise 
Office Type Madya Pabean A Semarang. The research uses an associative explanatory method with 
a quantitative approach. The study population includes all human resources at KPPBC Type Madya 
Pabean A Semarang, totaling 201 individuals, with a census sampling technique, meaning the 
entire population is used as the sample. Data were collected through questionnaires using a Likert 
scale from 1 to 5 and analyzed using Partial Least Square (PLS). The findings indicate that digital 
competence does not have a significant positive effect on HR performance. However, digital 
competence does have a significant positive effect on knowledge creation. Additionally, 
organizational culture significantly positively influences both HR performance and knowledge 
creation. Finally, knowledge creation also has a significant positive effect on HR performance. 
These results highlight the importance of organizational culture and knowledge creation in 
enhancing HR performance, while digital competence requires further consideration in broader 
contexts for its effectiveness. 
Kata Kunci: Digital Competence, Knowledge Creation, Organizational Culture, HR Performance. 
 

PENDAHULUAN 
Era digitalisasi atau revolusi industri 4.0 telah memiliki dampak signifikan pada 

sebuah organisasi. Setiap organisasi harus mampu membawa perubahan dengan 
memanfaatkan teknologi informasi untuk meningkatkan kinerja. Organisasi 
pemerintah, pada dasarnya, bertugas untuk memberikan pelayanan kepada 
masyarakat, hal ini dijelaskan dalam Keputusan Menteri Pembinaan Aparatur Negara 
No. 63 tahun 2003, yang menguraikan pedoman umum pelaksanaan pelayanan publik.  

Transformasi teknologi telah memberikan dampak signifikan pada berbagai 
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sektor, termasuk layanan yang diselenggarakan oleh pemerintah. Fenomena ini 
menciptakan dinamika baru dalam konteks kinerja pelayanan, memperkenalkan 
tantangan dan peluang yang harus dipahami dengan baik. Pemerintahan digital 
mengharuskan adopsi teknologi informasi yang canggih untuk meningkatkan efisiensi, 
transparansi, dan responsivitas dalam memberikan layanan kepada masyarakat. 

Perubahan dinamis dalam teknologi dapat mendorong perkembangan di berbagai 
sektor kehidupan, tetapi juga membawa ancaman negatif, termasuk pengangguran, 
penggantian sumber daya manusia dengan robot dan mesin, perubahan kebijakan dan 
regulasi, serta pergeseran besar dan strategis dalam rencana pengembangan kapasitas 
manusia (Huang & Rust, 2018). Sifat strategis sumber daya manusia seharusnya 
mengikuti perubahan budaya kerja, sikap dan perilaku, pengetahuan dan keterampilan, 
serta metode kerja yang diperlukan untuk Pembangunan (Collins, 2021) 

Tantangan yang dihadapi dalam Revolusi Industri 4.0 adalah momen di mana 
organisasi harus menyadari bahwa "investasi modal manusia" merupakan aset 
strategis yang sangat berharga (Collins, 2021). Strategi pengembangan sumber daya 
manusia yang paling vital di masa depan melibatkan peningkatan keterampilan, baik 
secara intelektual maupun sosial, untuk dapat berkolaborasi dengan beragam 
keterampilan dan keahlian (Hayati & Nurani, 2021). Hal ini memungkinkan mereka 
untuk dengan cepat menginterpretasikan informasi yang disajikan melalui "antar muka 
manusia-mesin". Dalam konteks pekerjaan yang menjadi semakin kompleks dan saling 
terkait, keterampilan teknis dan kemampuan untuk berpikir sistematis menjadi 
keterampilan yang sangat penting (Cenamor et al., 2019). 

Perkembangan pesat dari inovasi yang semakin kompleks menuntut setiap 
individu untuk meningkatkan pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) yang 
dimilikinya (Csordás, 2020).  Manusia dianggap sebagai aset dengan pertimbangan dan 
perasaan, yang membedakannya dari faktor penciptaan lainnya. Mengingat perbedaan 
karakter dan peran vitalnya, organisasi seharusnya secara konsisten mengelola faktor-
faktor kreatif yang dimilikinya dengan memadai dan efektif agar memiliki pilihan untuk 
mengoptimalkan keunggulan melalui SDM itu sendiri. Oleh karena itu, dapat 
disimpulkan bahwa tanpa keberadaan individu, organisasi tidak dapat beroperasi 
secara optimal. 

Fokus pada kinerja pelayanan dalam era digital menjadi semakin penting 
mengingat perubahan cepat dalam perilaku masyarakat dan ekspektasi terhadap 
layanan pemerintah (Rizanuddin Nur, 2024). Masyarakat modern mengharapkan akses 
cepat, pelayanan yang mudah, dan keterlibatan yang lebih aktif melalui platform digital. 
Oleh karena itu, penelitian terkait kinerja pelayanan di era digital bukan hanya relevan 
tetapi juga mendesak untuk membantu pemerintah memahami dinamika ini. 

Sejumlah penelitian menyoroti peran teknologi dalam meningkatkan efektivitas 
pelayanan pemerintah, sebagaimana diungkapkan oleh Hafni (Rizanuddin Nur, 2024) 
dalam penelitiannya tentang pengaruh kemampuan yang sesuai dalam digitalisasi 
terhadap kinerja layanan publik. Namun, seiring dengan terus berkembangnya 
teknologi, perlu diperhatikan bahwa adaptasi budaya organisasi dan kompetensi 
individu juga memainkan peran sentral dalam memberikan pelayanan yang berkualitas 
(Lyons et al., 2007, Madi Odeh et al., 2023). 

Kompetensi karyawan pada era digitalisasi menjadi sangat penting dalam 
mewujudkan perubahan positif dalam organisasi. Keahlian dalam menghadapi 
tantangan era digitalisasi menjadi faktor krusial bagi kesuksesan organisasi, 
sebagaimana ditekankan oleh berbagai penelitian (Blanka et al., 2022, Huu, 2023).   
Revolusi Industri 4.0 secara mendasar telah mengubah cara para pegawai negeri 
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berpikir atau bermentalitas, bagaimana mereka merespons kemajuan zaman, dan 
bagaimana interaksi antar pegawai negeri terbentuk. 

Hasil penelitian yang menyatakan bahwa hasil kompetensi digital berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Elisnawati et al., 2023). Hasil ini 
bertentangan dengan penelitian  (Baharrudin et al., 2021) yang menyatakan bahwa 
kompetensi digital tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja SDM. Sehingga untuk 
menguraikan gap yang ada, proses kreasi pengetahuan diajukan sebagai pemediasi.  

Kesuksesan suatu perusahaan sangat tergantung pada tingkat pengetahuan yang 
dimiliki oleh karyawan (Hislop, 2013). Semakin tinggi kepemilikan pengetahuan 
karyawan, semakin mudah bagi mereka beroperasi dalam lingkungan yang cepat 
berubah atau dinamis (Drucker, 2006). Oleh karena itu, diperlukan pembangunan 
sistem yang dapat menciptakan nilai tambah pada pengetahuan, yang sering disebut 
sebagai penciptaan pengetahuan (Nonaka & Toyama, 2015). Penciptaan pengetahuan 
mengacu pada pengetahuan pribadi yang diperoleh dari pengalaman sehari-hari, yang 
sulit untuk dipublikasikan dan diajarkan kepada orang lain, sehingga kemudian dapat 
digolongkan sebagai pengetahuan pribadi (de Silva et al., 2018). 

Untuk mengatur pengetahuan yang dimiliki oleh sumber daya manusia (SDM) 
dalam suatu organisasi, Knowledge Creation menjadi suatu keharusan. Pemberdayaan 
SDM dijalankan untuk meningkatkan produktivitas organisasi melalui inovasi dan 
pembangunan potensi. Menurut (Nonaka, 1991) pengetahuan dianggap sebagai aset 
strategis yang efektif, mampu meningkatkan kemampuan organisasi dalam mengambil 
tindakan yang tepat demi mencapai efektivitas, efisiensi, dan produktivitas. 

Peningkatan daya saing SDM membutuhkan manajemen pengetahuan yang 
mencakup setiap individu di dalam organisasi. Penciptaan pengetahuan menjadi 
pendorong utama bagi organisasi agar dapat bersaing secara kompetitif. Namun 
demikian, masih banyak aspek dalam peran pengetahuan terhadap kinerja yang perlu 
diinvestigasi lebih lanjut. Sebagai contoh, penelitian oleh (Kawai & Chung, 2019) 
menunjukkan bahwa manajemen pengetahuan memiliki pengaruh terhadap kinerja 
karyawan, sementara penelitian (Christanto & Kadarusman, 2021)   menyatakan 
bahwa knowledge creation tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja SDM. 

 Budaya organisasi modern menggabungkan nilai dan norma dengan kemajuan 
teknologi untuk memperkuat kompetensi dan kapabilitas organisasi, termasuk 
pemanfaatan teknologi (Tarba et al., 2019). Organisasi perlu memiliki kemampuan 
dalam menggunakan Teknologi Informasi (TI) untuk memperoleh informasi yang 
berharga sebagai dasar pengambilan keputusan (Csordás, 2020). Perusahaan-
perusahaan besar seringkali mengembangkan strategi dan melakukan investasi besar 
dalam teknologi informasi dan komunikasi untuk meningkatkan kinerja mereka (Cahen 
& Borini, 2020). Keahlian dalam TI tidak hanya mencerminkan pemahaman mendalam 
tentang suatu "bidang pengetahuan," tetapi juga menunjukkan kemampuan untuk 
mentransfer pengetahuan ke bisnis sejenis (Portillo et al., 2020). 
 
METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang digunakan adalah jenis penelitian eksplanatori asosiatif, yang 
bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2012). 
Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengujian “hipotesis” dengan maksud untuk 
membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan dapat memperkuat teori 
yang dijadikan landasan. Dalam hal ini adalah digital competence, budaya organisasi, 
knowledge creation, dan kinerja SDM. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini melibatkan 201 responden yang terdiri dari pegawai di KPPBC Tipe 
Madya Pabean A Semarang. Berdasarkan karakteristik responden, mayoritas adalah pria 
(75,1%), dengan usia dominan antara 25 hingga 35 tahun (63,2%). Latar belakang 
pendidikan sebagian besar adalah sarjana (44,8%), dan pengalaman kerja didominasi 
oleh responden dengan masa kerja antara 10 hingga 20 tahun (44,3%). Komposisi ini 
mencerminkan bahwa mayoritas responden berada pada usia produktif, berpendidikan 
tinggi, dan memiliki pengalaman yang cukup untuk memberikan pandangan yang 
relevan terhadap variabel penelitian. 

Analisis deskriptif menunjukkan bahwa variabel kompetensi digital memiliki nilai 
rata-rata yang mencerminkan tingkat kompetensi yang baik, dengan indikator 
pengetahuan, operasional, dan infrastruktur mendapatkan nilai cukup tinggi. Hal ini 
menunjukkan bahwa responden memiliki kemampuan digital yang memadai untuk 
mendukung pekerjaan mereka, meskipun terdapat variasi dalam kemampuan 
operasional dibandingkan indikator lainnya. 

Budaya organisasi dalam penelitian ini dinilai melalui indikator keyakinan, norma, 
perilaku, dan nilai. Indikator nilai memiliki respon yang paling positif, mencerminkan 
bahwa nilai-nilai yang dianut organisasi sangat penting dalam memandu perilaku 
pegawai. Norma dan keyakinan juga menunjukkan kontribusi yang kuat terhadap 
budaya organisasi secara keseluruhan, menegaskan pentingnya kesesuaian 
antaranggota organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif. 

Variabel knowledge creation, yang terdiri dari eksplorasi, inkubasi, dan wawasan, 
mendapatkan nilai rata-rata tertinggi dibandingkan variabel lainnya. Hal ini 
menunjukkan bahwa proses penciptaan pengetahuan dalam organisasi berjalan baik, 
dengan eksplorasi menjadi aspek yang paling dihargai oleh responden. Hal ini 
menunjukkan pentingnya proses awal pengumpulan informasi dalam mendukung 
inovasi organisasi. 

Kinerja SDM, yang diukur melalui indikator kualitas, kuantitas, penggunaan waktu, 
dan kerjasama, menunjukkan nilai rata-rata yang baik. Indikator penggunaan waktu 
mendapatkan nilai tertinggi, mencerminkan pentingnya manajemen waktu yang efektif 
dalam menentukan produktivitas. Kerjasama dan kualitas kerja juga menunjukkan 
kontribusi yang signifikan terhadap kinerja secara keseluruhan. 

Dalam evaluasi model pengukuran, variabel kompetensi digital memiliki validitas 
konvergen yang baik, dengan indikator infrastruktur menunjukkan hubungan terkuat 
dengan konstruk ini. Indikator ini menunjukkan pentingnya dukungan teknologi dalam 
memperkuat kompetensi digital pegawai. Validitas indikator pengetahuan juga 
signifikan, menegaskan peran pengetahuan digital dalam meningkatkan efisiensi kerja. 

Evaluasi terhadap budaya organisasi menunjukkan bahwa semua indikator 
memiliki validitas yang baik. Keyakinan dan norma memiliki kontribusi paling 
signifikan, menunjukkan bahwa keselarasan nilai-nilai inti organisasi dengan perilaku 
anggotanya merupakan fondasi utama dalam mendukung keberhasilan organisasi. 

Knowledge creation dievaluasi melalui tiga indikator utama, yaitu eksplorasi, 
inkubasi, dan wawasan. Indikator inkubasi menunjukkan hubungan paling kuat dengan 
konstruk ini, menekankan pentingnya waktu untuk memproses informasi sebelum 
menghasilkan wawasan baru. Proses ini penting dalam mendukung inovasi dan adaptasi 
terhadap perubahan lingkungan organisasi. 

Kinerja SDM juga menunjukkan validitas yang baik, dengan indikator kuantitas 
memiliki hubungan terkuat dengan konstruk ini. Hal ini menunjukkan bahwa jumlah 
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pekerjaan yang dihasilkan menjadi faktor utama dalam evaluasi kinerja pegawai. 
Kualitas kerja dan kerjasama juga memberikan kontribusi signifikan, mencerminkan 
bahwa aspek kolektif penting dalam meningkatkan produktivitas. 

Analisis discriminant validity menunjukkan bahwa semua konstruk dalam 
penelitian ini memiliki validitas diskriminan yang baik. Konstruk-konstruk ini lebih 
berkaitan dengan indikator-indikatornya sendiri dibandingkan dengan konstruk 
lainnya, menunjukkan pengukuran yang jelas dan tidak tumpang tindih. 

Dalam pengujian inner model, hasil menunjukkan bahwa kompetensi digital tidak 
memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap kinerja SDM. Namun, kompetensi 
digital memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap knowledge creation, 
menunjukkan bahwa keterampilan digital lebih berkontribusi pada inovasi daripada 
langsung pada produktivitas. 

Budaya organisasi menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
SDM dan knowledge creation. Temuan ini menegaskan bahwa budaya yang mendukung 
kolaborasi dan inovasi memainkan peran penting dalam menciptakan lingkungan kerja 
yang produktif dan inovatif. 

Knowledge creation terbukti memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
SDM. Proses ini memungkinkan organisasi untuk menghasilkan solusi kreatif dan 
meningkatkan efisiensi kerja, yang pada akhirnya berdampak positif pada hasil kerja 
pegawai. 

Temuan penelitian ini juga menunjukkan bahwa proses penciptaan pengetahuan 
dapat menjadi mediasi antara kompetensi digital dan kinerja SDM. Hal ini memberikan 
wawasan bahwa organisasi perlu fokus pada pengembangan pengetahuan sebagai cara 
untuk memaksimalkan manfaat kompetensi digital. 

Selain itu, budaya organisasi yang kuat dapat memperkuat hubungan antara 
kompetensi digital dan knowledge creation. Nilai-nilai yang dianut organisasi membantu 
menciptakan lingkungan yang mendorong eksplorasi dan inovasi, sehingga 
meningkatkan efektivitas penerapan teknologi digital. 

Penelitian ini mengungkapkan bahwa elemen-elemen budaya organisasi, seperti 
keyakinan dan norma, tidak hanya memengaruhi kinerja langsung, tetapi juga 
mendukung penciptaan pengetahuan yang diperlukan untuk inovasi jangka panjang. 

Dari hasil ini, terlihat bahwa upaya untuk meningkatkan kinerja SDM harus 
mempertimbangkan pengembangan budaya organisasi yang positif, serta investasi 
dalam infrastruktur digital yang mendukung eksplorasi pengetahuan. 

Penelitian ini memberikan implikasi bahwa keberhasilan organisasi di era digital 
tidak hanya bergantung pada kemampuan teknis individu, tetapi juga pada kemampuan 
kolektif dalam menciptakan pengetahuan dan beradaptasi dengan perubahan. 

Hasil penelitian ini menyoroti pentingnya sinergi antara kompetensi digital, 
budaya organisasi, dan penciptaan pengetahuan dalam mendukung kinerja SDM di era 
transformasi digital. Pendekatan holistik ini dapat menjadi dasar untuk strategi 
manajemen yang lebih efektif di masa depan. 
 
KESIMPULAN 

Berdasarkan latar belakang masalah dan Riset Gap Penelitian terdahulu terkait 
peran kompetensi digital  terhadap kinerja karyawan, maka rumusan masalah dalam 
studi ini adalah “ Digital Competences  dan budaya kerja dapat membentuk Knowledge 
Creation dan berdampak pada peningkatan Kinerja Sumber Daya Manusia KPPBC Tipe 
Madya Pabean A Semarang”. Jawaban hasil penelitian terhadap masalah penelitian 
adalah sebagaimana berikut :  
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1. Pengaruh kompetensi digital terhadap kinerja SDM. Peningkatan kompetensi digital 
individu secara langsung berhubungan dengan peningkatan kinerja mereka. Semakin 
tinggi tingkat keterampilan digital yang dimiliki seseorang, semakin efektif mereka 
dalam menjalankan tugas dan mencapai hasil kerja yang optimal. 

2. Pengaruh kompetensi digital terhadap knowledge creation.  Kompetensi digital yang 
lebih baik memungkinkan individu untuk lebih efektif dalam proses penciptaan 
pengetahuan. Dengan keterampilan digital yang unggul, seseorang dapat lebih mudah 
mengakses, menganalisis, dan menerapkan informasi baru, sehingga memperbaiki 
kemampuan mereka dalam menghasilkan pengetahuan yang berguna. 

3. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja SDM: Budaya organisasi yang positif 
dan mendukung berperan penting dalam meningkatkan kinerja SDM. Lingkungan 
kerja yang sehat dan budaya yang mendorong pengembangan serta kolaborasi akan 
meningkatkan motivasi dan efisiensi karyawan, sehingga berkontribusi pada hasil 
kerja yang lebih baik. 

4. Pengaruh budaya organisasi terhadap knowledge creation. Budaya organisasi yang 
baik memfasilitasi proses penciptaan pengetahuan dengan cara yang lebih efektif. 
Ketika budaya organisasi mendukung inovasi, pembelajaran, dan berbagi 
pengetahuan, proses penciptaan pengetahuan akan berjalan dengan lebih lancar dan 
produktif. 

5. Pengaruh knowledge creation terhadap kinerja SDM. Kemampuan yang unggul dalam 
menciptakan pengetahuan berdampak positif pada kinerja individu. Semakin efektif 
seseorang dalam menghasilkan dan mengelola pengetahuan, semakin besar 
kemungkinan mereka untuk menunjukkan peningkatan kinerja dan kontribusi yang 
signifikan dalam pekerjaan mereka. 
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