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Abstrak 

Kinerja pegawai pada organisasi publik menuntut kesesuaian karakteristik personal, penguasaan 

pengetahuan, dan kemampuan kerja yang memadai. Penelitian ini menganalisis pengaruh 

karakteristik individu, pengetahuan, dan kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor 

Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas I Molawe. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif 

eksplanatori dengan metode sensus terhadap seluruh 51 pegawai. Data dikumpulkan melalui 

kuesioner dan dianalisis menggunakan regresi linear berganda dengan SPSS. Hasil menunjukkan 

bahwa karakteristik individu (β=0,551; p<0,001), pengetahuan (β=0,503; p=0,002), dan 

kemampuan kerja (β=0,549; p=0,001) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Secara simultan, ketiga prediktor signifikan dan model menjelaskan 55,1% variasi 

kinerja (R²=0,551). Temuan menegaskan bahwa kinerja pegawai pelabuhan publik tidak hanya 

bergantung pada kapasitas teknis, tetapi juga pada atribut personal dan pengetahuan yang 

mendukung penyelesaian tugas. Implikasi praktisnya adalah perlunya pengembangan kompetensi, 

pembelajaran kerja, dan penempatan pegawai yang mempertimbangkan kesesuaian karakteristik 

individu dengan tuntutan pekerjaan. 

Kata Kunci: Karakteristik Individu, Pengetahuan, Kemampuan Kerja, Kinerja Pegawai, 

Organisasi Publik 

 

PENDAHULUAN 

Kinerja pegawai merupakan salah satu 

prasyarat utama bagi organisasi publik untuk 
menjaga kualitas pelayanan, akuntabilitas, dan 

ketepatan penyelesaian tugas. Dalam organisasi 

pelabuhan, tuntutan tersebut menjadi semakin 

penting karena aktivitas administrasi dan 

operasional berhubungan langsung dengan 

kelancaran pelayanan transportasi, kepatuhan 

terhadap prosedur, koordinasi lintas fungsi, 

serta keselamatan pelayanan. Literatur 

mutakhir menunjukkan bahwa kinerja 

individual merupakan konstruk 

multidimensional yang tidak hanya 

merefleksikan penyelesaian tugas inti, tetapi 

juga perilaku kontekstual yang mendukung 

lingkungan kerja dan pengendalian perilaku 

kontraproduktif [1,2]. Karena itu, upaya 

memahami kinerja pegawai perlu 

mempertimbangkan sumber daya personal 

yang memungkinkan seseorang menjalankan 

peran secara efektif. 

Penelitian kontemporer menempatkan 

karakteristik individu sebagai salah satu 

penjelas penting variasi kinerja. Sintesis 

kuantitatif berskala besar menunjukkan bahwa 

ciri kepribadian memiliki hubungan yang 

konsisten dengan kinerja, khususnya 

conscientiousness yang berkaitan dengan 

ketekunan, keteraturan, dan orientasi 

penyelesaian tugas [3]. Penelitian lain 

memperlihatkan bahwa proactive personality 

dapat meningkatkan kinerja melalui 

kompetensi dan keterikatan kerja [4], 

sedangkan pengaruh karakteristik personal 

dapat berubah menurut kualitas hubungan 

dengan pimpinan dan karakteristik konteks 

kerja [5]. Bahkan pada tingkat tim, karakteristik 

proaktif dapat menunjukkan pola nonlinier 
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sehingga tidak selalu menghasilkan manfaat 

tanpa batas [6]. Bukti tersebut menunjukkan 

bahwa karakteristik individu merupakan 

sumber daya penting, tetapi efeknya perlu 

dibaca dalam konteks organisasi. 

Selain karakteristik personal, pengetahuan 

merupakan sumber daya kerja yang 

menentukan kemampuan pegawai dalam 

memahami prosedur, menafsirkan masalah, 

mengambil keputusan, dan memilih tindakan 

yang sesuai. Perspektif manajemen 

pengetahuan modern tidak memandang 

pengetahuan sekadar sebagai informasi yang 

dimiliki individu, melainkan sebagai sumber 

daya yang bernilai ketika dapat digunakan dan 

dibagikan dalam pekerjaan. Pada pegawai 

pemerintah, knowledge sharing terbukti 

meningkatkan job performance secara langsung 

maupun melalui employee engagement [7]. 

Temuan serupa menunjukkan bahwa 

knowledge sharing dapat memperbaiki kinerja 

melalui pembelajaran organisasi [8] dan 

berhubungan positif dengan task serta 

contextual performance [9]. Sebaliknya, 

knowledge hiding dikaitkan dengan 

menurunnya kualitas hasil kerja dan 

bertambahnya kelelahan emosional [10,11]. 

Dengan demikian, kapasitas pengetahuan 

pegawai dan kemampuannya 

mengaktualisasikan pengetahuan merupakan 

komponen penting dalam pencapaian kinerja. 

Kemampuan kerja juga berperan karena 

pengetahuan tidak otomatis menghasilkan 

output apabila pegawai tidak memiliki 

kapasitas untuk menerapkannya pada tuntutan 

pekerjaan. Studi terkini mengenai work ability 

menunjukkan hubungan positif antara 

kemampuan kerja dan task performance [12]. 

Kerangka Ability-Motivation-Opportunity 

menempatkan ability sebagai salah satu 

mekanisme utama yang memungkinkan praktik 

sumber daya manusia dikonversi menjadi 

kinerja individual [13]. Riset human capital 

menunjukkan bahwa pendidikan, pengalaman, 

dan sumber daya individual berkontribusi 

terhadap kinerja [14], sedangkan studi pada 

perusahaan logistik menemukan bahwa 

kompetensi pegawai dan competence-job fit 

berhubungan dengan hasil kinerja [15]. 

Relevansi temuan tersebut cukup kuat bagi 

organisasi pelabuhan karena pekerjaan 

menuntut kemampuan teknis, koordinasi, 

ketelitian, dan kepatuhan prosedural secara 

bersamaan. 

Kondisi empiris pada Kantor Unit 

Penyelenggara Pelabuhan Kelas I Molawe 

menunjukkan adanya kebutuhan untuk 

memperkuat kinerja pegawai. Pra-observasi 

yang mendasari penelitian mencatat 

keterlambatan penyelesaian beberapa 

pekerjaan, kepatuhan jam kerja yang belum 

optimal, keterampilan yang belum merata, serta 

kebutuhan peningkatan pemahaman prosedur 

dan pengalaman kerja. Permasalahan tersebut 

menunjukkan bahwa kinerja tidak hanya 

berkaitan dengan sistem formal organisasi, 

tetapi juga dengan karakteristik individu, 

pengetahuan, dan kemampuan kerja pegawai. 

Dalam konteks sektor publik, kinerja juga 

dipengaruhi oleh kejelasan tujuan, umpan balik, 

keterikatan, dan orientasi pelayanan publik [16-

18]. Oleh sebab itu, menguji kontribusi tiga 

sumber daya individual tersebut dalam satu 

model dapat memberikan gambaran yang lebih 

terintegrasi mengenai faktor-faktor yang 

berkaitan dengan kinerja pegawai pelabuhan. 

Studi terdahulu masih cenderung menelaah 

personality, knowledge behavior, work ability, 

dan performance dalam model yang terpisah, 

pada sektor kesehatan, hospitality, atau 

perusahaan swasta [4,9,12,14]. Bukti pada 

sektor publik dan lingkungan logistik 

menunjukkan arah hubungan yang mendukung, 

tetapi konfigurasi relatif ketiga prediktor belum 

banyak diuji dalam organisasi pelabuhan publik 

berukuran kecil. Selain itu, literatur 

menunjukkan bahwa pengaruh karakteristik 

individual dan pengetahuan dapat bergantung 

pada kondisi kepemimpinan, proses 

pembelajaran, serta kesesuaian kompetensi 

dengan pekerjaan [5,8,15]. Kesenjangan 

tersebut mendasari penelitian ini untuk menguji 
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secara simultan karakteristik individu, 

pengetahuan, dan kemampuan kerja sebagai 

prediktor kinerja pegawai pada Kantor Unit 

Penyelenggara Pelabuhan Kelas I Molawe. 

Penelitian ini bertujuan menganalisis: (1) 

pengaruh simultan karakteristik individu, 

pengetahuan, dan kemampuan kerja terhadap 

kinerja pegawai; (2) pengaruh karakteristik 

individu terhadap kinerja pegawai; (3) 

pengaruh pengetahuan terhadap kinerja 

pegawai; dan (4) pengaruh kemampuan kerja 

terhadap kinerja pegawai. Kontribusi penelitian 

terletak pada pengujian terintegrasi tiga sumber 

daya individual dalam konteks organisasi 

pelayanan publik pelabuhan, sekaligus 

memperbarui diskusi dengan literatur 

internasional mengenai personality-

performance, knowledge-performance, work 

ability, dan public employee performance. 

 

LANDASAN TEORI 

Kinerja Pegawai 

Kinerja pegawai mengacu pada perilaku dan 

hasil individual yang relevan bagi tujuan 

organisasi. Konseptualisasi kontemporer 

menekankan bahwa kinerja kerja mencakup 

sekurang-kurangnya task performance dan 

contextual performance, serta dapat mencakup 

adaptive performance dan counterproductive 
work behavior. Validasi Individual Work 

Performance Questionnaire pada berbagai 

konteks memperkuat karakter 

multidimensional tersebut [1,2]. Tinjauan 

sistematis juga menunjukkan bahwa 

pengukuran kinerja perlu membedakan 

pelaksanaan tugas inti dengan perilaku yang 

mendukung efektivitas lingkungan kerja [19]. 

Dalam organisasi publik, kinerja individual 

tidak hanya berkaitan dengan volume hasil, 

tetapi juga kualitas, ketepatan waktu, orientasi 

pelayanan, inisiatif, kerja sama, dan 

pemenuhan tanggung jawab jabatan. 

Penelitian ini mempertahankan indikator 

kinerja yang digunakan pada instrumen awal, 

yaitu kualitas, kuantitas, waktu, biaya, orientasi 

pelayanan, komitmen, inisiatif kerja, kerja 

sama, dan kepemimpinan. Indikator tersebut 

secara substantif menggambarkan kombinasi 

task dan contextual performance. Kerangka ini 

juga sejalan dengan ketentuan penilaian kinerja 

aparatur yang menekankan objektivitas, 

keterukuran, akuntabilitas, partisipasi, dan 

transparansi. Literatur sektor publik 

menunjukkan bahwa kejelasan tujuan dan 

performance feedback dapat memperkuat 

kinerja pegawai [18], sedangkan public service 

motivation memiliki hubungan positif dengan 

job performance lintas konteks budaya [17]. 

Karakteristik Individu 

Karakteristik individu merupakan atribut 

personal yang membentuk cara pegawai 

mempersepsikan tuntutan, merespons 

lingkungan, dan mengerahkan sumber daya 

dalam pekerjaan. Literatur kepribadian modern 

terutama menggunakan Big Five yang 

mencakup openness, conscientiousness, 

extraversion, agreeableness, dan neuroticism. 

Meta-synthesis Zell dan Lesick menunjukkan 

bahwa kepribadian berhubungan dengan 

performance, dengan conscientiousness 

sebagai prediktor paling konsisten [3]. 

Penelitian pada pekerja hospitality juga 

memperlihatkan bahwa profil kepribadian 

berhubungan dengan job performance dan job 
satisfaction [20], sementara pada lingkungan 

kerja digital, personality traits tetap relevan 

dalam menjelaskan perbedaan job performance 

[21]. 

Selain traits yang relatif stabil, proactive 

personality menggambarkan kecenderungan 

individu untuk mengidentifikasi peluang, 

mengambil inisiatif, dan bertahan sampai 

perubahan yang diinginkan tercapai. Hu et al. 

menemukan bahwa proactive personality 

berhubungan dengan job performance melalui 

competency dan work engagement [4]. Studi 

lain menunjukkan bahwa proactive personality 

dapat memperbaiki in-role performance [22] 

dan berinteraksi dengan hubungan leader-

member dalam menentukan kinerja [5]. 

Namun, temuan nonlinier pada level tim 
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menegaskan bahwa karakteristik personal tidak 

bekerja secara mekanis [6]. Dalam penelitian 

ini, karakteristik individu direpresentasikan 

melalui kemampuan, nilai, sikap, dan minat 

sebagaimana instrumen awal, tetapi ditafsirkan 

sebagai konfigurasi personal yang mendukung 

kecocokan perilaku dengan tuntutan kerja. 

Berdasarkan argumentasi tersebut, pegawai 

dengan karakteristik individual yang lebih 

sesuai dengan tuntutan pekerjaan cenderung 

memiliki kecenderungan lebih tinggi untuk 

mempertahankan disiplin, berinisiatif, bekerja 

sama, dan menyelesaikan tugas secara 

konsisten. Karena itu, hipotesis kedua 

dirumuskan: H2: karakteristik individu 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

Pengetahuan 

Pengetahuan kerja merupakan pemahaman 

yang memungkinkan pegawai mengenali 

masalah, menilai alternatif tindakan, dan 

menerapkan prosedur atau keahlian yang 

relevan. Pada level individual, pengetahuan 

memiliki nilai kinerja ketika dapat diakses, 

diinterpretasikan, digunakan, dan ditransfer. 

Studi pada pegawai pemerintah menunjukkan 

bahwa knowledge sharing meningkatkan job 

performance dan employee engagement [7]. 

Meher dan Mishra menunjukkan bahwa 

pembelajaran organisasi menjadi mekanisme 

yang menghubungkan knowledge sharing 

dengan employee performance [8], sedangkan 

penelitian pada tenaga kesehatan menemukan 

hubungan positif antara knowledge sharing dan 

individual work performance [9]. 

Literatur knowledge hiding memberikan 

bukti komplementer. Knowledge hiding dalam 

situasi krisis organisasi dapat menghambat 

efektivitas hubungan kerja [10], sedangkan 

penelitian lain menemukan bahwa knowledge 

hiding mengurangi job performance melalui 

emotional exhaustion [11]. Studi tentang 

negative work attitudes juga menunjukkan 

bahwa knowledge hiding dapat menjadi 

mekanisme yang menurunkan task 

performance [23]. Penelitian mengenai 

antecedent knowledge hiding memperlihatkan 

pentingnya iklim dan perilaku interpersonal 

dalam menentukan apakah pengetahuan akan 

dibagikan atau disembunyikan [24]. Temuan 

tahun 2025 bahkan membedakan proactive dan 

reactive knowledge sharing serta menunjukkan 

bahwa bentuk berbagi pengetahuan memiliki 

konsekuensi kinerja yang berbeda [25]. 

Instrumen penelitian ini mengukur 

pengetahuan melalui analytical thinking, 

conceptual thinking, dan expertise. Ketiganya 

merefleksikan kapasitas pegawai memahami 

bagian-bagian masalah, mengintegrasikan 

informasi ke dalam gambaran yang lebih luas, 

dan menggunakan keahlian teknis/profesional. 

Semakin baik kapasitas tersebut, semakin besar 

peluang pegawai menghasilkan keputusan dan 

pelaksanaan tugas yang tepat. Dengan 

demikian, H3: pengetahuan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Kemampuan Kerja 

Kemampuan kerja merupakan kapasitas 

pegawai untuk memenuhi tuntutan pekerjaan 

dengan memobilisasi sumber daya kognitif, 

teknis, fisik, dan pengalaman. Perspektif work 

ability menekankan kesesuaian antara kapasitas 

individu dengan tuntutan kerja. Develi dan 

Çavuş menemukan hubungan positif work 

ability dengan task performance [12]. Studi 

multi-wave pada individu dengan limited work 

capacity juga menunjukkan bahwa kapasitas 

kerja dapat memprediksi dan menjelaskan 

perbedaan work performance [26]. Pada sisi 

lain, pendekatan sustainable employability 

menempatkan capability set sebagai dasar 

keberlanjutan kontribusi kerja [27]. 

Dalam manajemen sumber daya manusia, 

kerangka AMO menjelaskan bahwa ability, 

motivation, dan opportunity bekerja bersama 

dalam menghasilkan performance [13]. Human 

capital berupa pendidikan dan pengalaman 

memberi sumber daya yang dapat 

meningkatkan kemampuan menyelesaikan 

tugas [14]. Pelatihan juga dapat meningkatkan 
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task performance melalui engagement [28], dan 

bukti pada sektor logistik menunjukkan bahwa 

employee competence serta competence-job fit 

berkaitan dengan performance [15]. Studi 

terbaru pada profesi HR menegaskan bahwa 

career competencies dapat mengoptimalkan 

individual work performance [29]. 

Penelitian ini mempertahankan indikator 

kemampuan kerja dari instrumen awal, yaitu 

kesanggupan kerja, pendidikan, dan masa kerja. 

Secara konseptual, indikator tersebut dibaca 

sebagai kapasitas melaksanakan tugas yang 

dibentuk oleh kesiapan personal, pembelajaran 

formal, dan pengalaman. Karena itu, H4: 

kemampuan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Kerangka Konseptual dan Hipotesis 

Model penelitian memposisikan 

karakteristik individu (X1), pengetahuan (X2), 

dan kemampuan kerja (X3) sebagai prediktor 

kinerja pegawai (Y). Secara teoretis, 

karakteristik individu memengaruhi pola 

perilaku dan upaya; pengetahuan menyediakan 

basis untuk interpretasi dan pengambilan 

keputusan; sedangkan kemampuan kerja 

menentukan kapasitas untuk menerapkan 

pengetahuan dan menyelesaikan tuntutan 

pekerjaan. Ketiga sumber daya tersebut 

diperkirakan saling melengkapi dalam 
menjelaskan kinerja. Dengan demikian, H1: 

karakteristik individu, pengetahuan, dan 

kemampuan kerja secara simultan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

H2, H3, dan H4 dirumuskan sebagaimana 

dijelaskan pada bagian sebelumnya. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian menggunakan pendekatan 

kuantitatif eksplanatori untuk menguji 

hubungan antara tiga variabel independen dan 

satu variabel dependen. Lokasi penelitian 

adalah Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan 

Kelas I Molawe. Populasi penelitian mencakup 

seluruh pegawai sebanyak 51 orang. Karena 

ukuran populasi relatif terbatas dan seluruh 

anggota dapat dijangkau, penelitian 

menggunakan metode sensus sehingga jumlah 

responden sama dengan jumlah populasi, yaitu 

51 pegawai. 

Data primer diperoleh melalui kuesioner 

yang memuat item karakteristik individu, 

pengetahuan, kemampuan kerja, dan kinerja 

pegawai. Data sekunder bersumber dari 

dokumen organisasi dan bahan pendukung 

yang relevan. Karakteristik individu diukur 

melalui kemampuan, nilai, sikap, dan minat. 

Pengetahuan diukur melalui analytical 

thinking, conceptual thinking, dan expertise. 

Kemampuan kerja mencakup kesanggupan 

kerja, pendidikan, dan masa kerja. Kinerja 

pegawai direpresentasikan oleh kualitas, 

kuantitas, waktu, biaya, orientasi pelayanan, 

komitmen, inisiatif kerja, kerja sama, dan 

kepemimpinan. 

Analisis dilakukan dengan statistik 

deskriptif dan statistik inferensial 

menggunakan SPSS. Sebelum estimasi regresi, 

model diperiksa melalui diagnostik residual, 

heteroskedastisitas, dan multikolinearitas. 

Analisis utama menggunakan regresi linear 

berganda: Y = β0 + β1X1 + β2X2 + β3X3 + e, 

dengan Y adalah kinerja pegawai; X1 

karakteristik individu; X2 pengetahuan; X3 

kemampuan kerja; β0 konstanta; β1-β3 
koefisien regresi; dan e error. Tingkat 

signifikansi ditetapkan pada α=0,05. 

Interpretasi R² difokuskan pada proporsi variasi 

kinerja yang dapat dijelaskan oleh ketiga 

prediktor, bukan sebagai ukuran kausalitas 

absolut. 

Operasionalisasi Variabel 

Variabel Indikator Peran 

Karakteristik 

individu 

(X1) 

Kemampuan; 

nilai; sikap; 

minat 

Prediktor 

Pengetahuan 

(X2) 

Analytical 

thinking; 

conceptual 

thinking; 

Prediktor 
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Variabel Indikator Peran 

expertise 

Kemampuan 

kerja (X3) 

Kesanggupan 

kerja; 

pendidikan; masa 

kerja 

Prediktor 

Kinerja 

pegawai (Y) 

Kualitas; 

kuantitas; waktu; 

biaya; pelayanan; 

komitmen; 

inisiatif; kerja 

sama; 

kepemimpinan 

Kriterium 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Uji Diagnostik Model 

Pemeriksaan visual Normal P-P Plot pada 

output penelitian menunjukkan titik residual 

secara umum mengikuti arah garis diagonal, 

sehingga tidak terdapat indikasi penyimpangan 

ekstrem dari pola normal. Scatterplot residual 

juga menunjukkan penyebaran titik di sekitar 

sumbu nol tanpa pola mengerucut atau 

bergelombang yang sistematis. Dengan 

demikian, berdasarkan diagnostik visual yang 

tersedia pada data penelitian, model tidak 

menunjukkan indikasi heteroskedastisitas yang 

kuat. 

Uji multikolinearitas menghasilkan 
tolerance 0,359 dan VIF 2,786 untuk 

karakteristik individu; tolerance 0,148 dan VIF 

6,774 untuk pengetahuan; serta tolerance 0,237 

dan VIF 4,222 untuk kemampuan kerja. 

Berdasarkan ambang konvensional VIF<10, 

tidak ditemukan multikolinearitas berat. 

Namun, nilai VIF pengetahuan sebesar 6,774 

menunjukkan kolinearitas moderat yang perlu 

dicermati. Kondisi ini konsisten dengan adanya 

kedekatan konseptual antara pengetahuan, 

pendidikan, pengalaman, dan kemampuan 

kerja. Karena data penelitian tidak diolah ulang, 

hasil tetap dilaporkan secara transparan dan 

interpretasi koefisien dilakukan secara hati-

hati. 

Variabel Tolerance VIF 

Karakteristik 

individu (X1) 
0,359 2,786 

Pengetahuan (X2) 0,148 6,774 

Kemampuan kerja 

(X3) 
0,237 4,222 

 

Hasil Regresi Linear Berganda 

Hasil regresi menunjukkan persamaan Y = 

3,040 + 0,551X1 + 0,503X2 + 0,549X3 + e. 

Seluruh koefisien memiliki tanda positif dan 

signifikan pada α=0,05. Koefisien terbesar 

terdapat pada karakteristik individu (β=0,551), 

disusul kemampuan kerja (β=0,549) dan 

pengetahuan (β=0,503). Perbedaan koefisien 

karakteristik individu dan kemampuan kerja 

sangat kecil, sehingga temuan lebih tepat 

dibaca sebagai kontribusi yang relatif seimbang 

daripada sebagai dominasi salah satu prediktor. 

Prediktor β Sig. Keputusan 

Karakteristik 

individu 
0,551 <0,001 

H2 

diterima 

Pengetahuan 0,503 0,002 
H3 

diterima 

Kemampuan 

kerja 
0,549 0,001 

H4 

diterima 

 

Koefisien korelasi ganda sebesar R=0,742 

menunjukkan hubungan yang kuat antara 

kombinasi prediktor dan kinerja. Nilai 

R²=0,551 berarti 55,1% variasi kinerja pegawai 

dapat dijelaskan oleh karakteristik individu, 

pengetahuan, dan kemampuan kerja dalam 

model, sedangkan 44,9% variasi lainnya 

berkaitan dengan faktor di luar model. 

Signifikansi model sebesar p<0,001 

mendukung H1 bahwa ketiga prediktor secara 

simultan berhubungan signifikan dengan 

kinerja pegawai. Formulasi ini memperbaiki 

interpretasi awal yang menyebut R=0,742 
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sebagai hubungan 'sangat kuat' dan R² sebagai 

'pengaruh langsung'; secara statistik, istilah 

yang lebih tepat adalah hubungan kuat dan 

proporsi variasi yang dijelaskan. 

Pengaruh Karakteristik Individu, 

Pengetahuan, dan Kemampuan Kerja 

terhadap Kinerja 

Temuan simultan menunjukkan bahwa 

kinerja pegawai pelabuhan lebih tepat dipahami 

sebagai hasil kombinasi sumber daya personal 

daripada konsekuensi satu faktor tunggal. 

Karakteristik individu memberi pola 

kecenderungan perilaku, pengetahuan 

menyediakan basis kognitif untuk memahami 

masalah, sedangkan kemampuan kerja 

memungkinkan pegawai mengeksekusi tugas 

secara efektif. Perspektif ini sejalan dengan 

literatur individual work performance yang 

menempatkan performance sebagai perilaku 

multidimensional dan dipengaruhi oleh sumber 

daya individual maupun konteks [1,19]. Dalam 

organisasi publik, kombinasi tersebut juga 

berinteraksi dengan kejelasan tujuan, pelayanan 

publik, dan feedback [16-18]. 

Nilai R² sebesar 0,551 menunjukkan bahwa 

tiga prediktor memiliki daya jelas yang 

substansial bagi kinerja pada konteks 

penelitian, tetapi tidak menghilangkan peran 

faktor lain. Literature AMO menegaskan 
bahwa ability saja tidak cukup; motivation dan 

opportunity tetap diperlukan agar kapasitas 

pegawai dapat dikonversi menjadi hasil kerja 

[13]. Demikian pula, public service motivation 

memiliki hubungan positif dengan job 

performance [17], sementara engagement dan 

exhaustion dapat mengubah perceived 

performance pada pegawai sektor publik [16]. 

Oleh karena itu, 44,9% variasi yang tidak 

dijelaskan mungkin terkait dengan motivasi, 

kepemimpinan, desain pekerjaan, iklim 

organisasi, dukungan teknologi, sumber daya, 

atau faktor struktural lainnya. 

Secara praktis, hasil simultan menegaskan 

bahwa strategi peningkatan kinerja tidak 

sebaiknya hanya berfokus pada pelatihan 

teknis. Organisasi perlu mengintegrasikan 

seleksi dan penempatan yang memperhatikan 

kesesuaian karakteristik personal, proses 

pembelajaran dan berbagi pengetahuan, serta 

pengembangan kemampuan kerja. Bukti sektor 

logistik menunjukkan pentingnya competence-

job fit [15], sedangkan studi knowledge sharing 

menunjukkan bahwa nilai pengetahuan 

meningkat ketika pegawai aktif bertukar dan 

menerapkan informasi [7-9]. 

Pengaruh Karakteristik Individu terhadap 

Kinerja Pegawai 

Karakteristik individu berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja (β=0,551; 

p<0,001). Hasil ini mendukung H2 dan 

menunjukkan bahwa perbedaan atribut 

personal berkaitan dengan perbedaan tingkat 

kinerja pegawai. Meta-synthesis yang 

merangkum lebih dari 50 meta-analisis 

menemukan hubungan konsisten antara Big 

Five dan performance, terutama 

conscientiousness [3]. Walaupun instrumen 

penelitian ini tidak mengukur Big Five secara 

langsung, indikator kemampuan, nilai, sikap, 

dan minat sama-sama merepresentasikan 

sumber daya personal yang memengaruhi cara 

pegawai mendekati tugas dan tuntutan 

organisasi. 

Hasil tersebut juga konsisten dengan studi 

yang menemukan proactive personality 
berhubungan dengan job performance melalui 

competency dan work engagement [4] serta 

berkontribusi terhadap in-role performance 

[22]. Penelitian pada pekerja digital 

menegaskan bahwa personality traits tetap 

penting ketika bentuk dan tuntutan pekerjaan 

berubah [21]. Pada lingkungan pelabuhan, 

karakter personal seperti ketelitian, tanggung 

jawab, keterbukaan terhadap koordinasi, dan 

kesiapan mengambil inisiatif dapat mendukung 

kualitas pelayanan karena pekerjaan menuntut 

konsistensi terhadap prosedur sekaligus 

respons terhadap situasi operasional. 

Namun, temuan perlu diinterpretasikan 

secara kontekstual. Wei et al. menunjukkan 

bahwa hubungan proactive personality dan 

performance dipengaruhi leader-member 
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exchange [5], sedangkan Zhang et al. 

menemukan bahwa pada tingkat tim hubungan 

proactive personality dengan team performance 

dapat berbentuk kurvilinear [6]. Artinya, 

karakteristik individual bukan sumber daya 

yang bekerja secara terisolasi. Organisasi tetap 

perlu menyediakan kepemimpinan, koordinasi, 

dan pembagian peran yang memungkinkan 

kecenderungan positif individu dikonversi 

menjadi kinerja. 

Pengaruh Pengetahuan terhadap Kinerja 

Pegawai 

Pengetahuan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja (β=0,503; p=0,002), 

sehingga H3 diterima. Koefisien ini 

sebelumnya tertulis tidak konsisten pada bagian 

pengujian hipotesis naskah awal; nilai yang 

benar berdasarkan tabel regresi adalah 0,503. 

Temuan mengindikasikan bahwa kemampuan 

analytical thinking, conceptual thinking, dan 

expertise mendukung pegawai dalam 

memahami prosedur, memecahkan masalah, 

serta menentukan tindakan kerja yang sesuai. 

Hasil penelitian selaras dengan Engidaw et 

al. yang menemukan bahwa knowledge sharing 

meningkatkan job performance pegawai 

pemerintah secara langsung dan melalui 

engagement [7]. Meher dan Mishra juga 

menunjukkan bahwa organizational learning 

menjadi jalur penting dari knowledge sharing 

menuju employee performance [8], sedangkan 

Rafique dan Mahmood menemukan hubungan 

positif knowledge sharing dengan task dan 

contextual performance [9]. Dalam konteks 

pelabuhan, pertukaran pengetahuan mengenai 

prosedur pelayanan, dokumen, keselamatan, 

koordinasi, dan penyelesaian kasus dapat 

mengurangi kesalahan serta mempercepat 

proses kerja. 

Bukti dari sisi negatif memperkuat 

penafsiran tersebut. Knowledge hiding dalam 

krisis organisasi dapat mengganggu proses 

kerja [10], dan Ain et al. menunjukkan bahwa 

perilaku menyembunyikan pengetahuan dapat 

menurunkan performance melalui emotional 

exhaustion [11]. Tian et al. juga menemukan 

bahwa knowledge hiding menjadi mekanisme 

yang menghubungkan sikap kerja negatif 

dengan task performance [23]. Dengan 

demikian, implikasi utama bukan sekadar 

meningkatkan jumlah pengetahuan individu, 

tetapi membangun sistem kerja yang 

mendorong pembelajaran, dokumentasi, 

transfer pengetahuan, dan akses terhadap 

expertise. 

Perlu dicatat bahwa VIF variabel 

pengetahuan relatif tinggi (6,774). Hal tersebut 

mungkin mencerminkan kedekatan empiris 

pengetahuan dengan pendidikan dan 

pengalaman yang juga membentuk kemampuan 

kerja. Karena itu, penelitian lanjutan sebaiknya 

menyempurnakan batas konstruk dengan 

membedakan knowledge content, knowledge 

sharing, skill, experience, dan work ability 

secara lebih tegas. Literatura terbaru yang 

membedakan proactive dan reactive knowledge 

sharing [25] dapat menjadi dasar untuk 

pengembangan instrumen yang lebih presisi. 

Pengaruh Kemampuan Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai 

Kemampuan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja (β=0,549; p=0,001), 

sehingga H4 diterima. Besarnya koefisien 

hampir sama dengan karakteristik individu dan 

lebih tinggi daripada pengetahuan. Temuan 

menunjukkan bahwa kesanggupan 

melaksanakan tugas, latar pendidikan, dan 

pengalaman masa kerja menjadi sumber daya 

penting dalam mengonversi tuntutan pekerjaan 

menjadi hasil yang dapat diamati. 

Hasil ini konsisten dengan penelitian Develi 

dan Çavuş yang menunjukkan hubungan work 

ability dengan task performance [12]. Studi 

multi-wave pada pekerja dengan kapasitas kerja 

terbatas juga memperlihatkan bahwa work 

capacity dapat digunakan untuk menjelaskan 

performance [26]. Dari perspektif 

employability, capability set menjadi landasan 

agar individu dapat mempertahankan 

kontribusi kerja secara berkelanjutan [27]. Pada 
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organisasi pelabuhan, kapasitas tersebut 

relevan karena pegawai harus bekerja sesuai 

prosedur, memproses informasi secara tepat, 

berkoordinasi dengan unit lain, dan 

menyelesaikan tuntutan dalam batas waktu 

pelayanan. 

Temuan juga dapat dijelaskan melalui 

AMO. Ability merupakan prasyarat agar 

pegawai mampu menggunakan peluang kerja 

dan merespons motivasi yang diberikan 

organisasi [13]. Human capital berupa 

pendidikan dan pengalaman memberikan basis 

pengetahuan dan keterampilan yang 

mendukung performance [14]. Penelitian pada 

sektor logistik secara khusus menunjukkan 

bahwa employee competence dan competence-

job fit berkaitan dengan kinerja [15], sementara 

pelatihan dapat meningkatkan task 

performance melalui engagement [28]. Temuan 

terbaru mengenai career competencies juga 

memperlihatkan bahwa kompetensi yang sesuai 

dengan tuntutan kerja dapat mengoptimalkan 

individual work performance [29]. 

Secara manajerial, organisasi perlu 

memetakan kebutuhan kemampuan 

berdasarkan tugas dan kesenjangan 

kompetensi, bukan semata berdasarkan masa 

kerja. Program peningkatan kapasitas dapat 

diarahkan pada pengetahuan teknis, problem 
solving, literasi digital administrasi, koordinasi 

pelayanan, dan pembelajaran berbasis kasus. 

Evaluasi pascapelatihan perlu dikaitkan dengan 

indikator kinerja agar peningkatan kemampuan 

benar-benar terlihat pada kualitas, kecepatan, 

dan ketepatan pelayanan. 

Implikasi Teoretis dan Praktis 

Secara teoretis, penelitian mendukung 

pandangan bahwa kinerja individual terbentuk 

dari kombinasi personal attributes, knowledge 

resources, dan work ability. Temuan 

memperluas bukti internasional dengan konteks 

organisasi publik pelabuhan di Indonesia. Hasil 

juga mengingatkan perlunya membedakan 

konstruk secara lebih ketat karena ability, 

education, experience, dan knowledge dapat 

saling beririsan. Penelitian masa depan dapat 

menggunakan pendekatan competency-based 

HRM atau AMO dengan pengukuran yang 

lebih spesifik, serta memasukkan motivation 

atau work engagement sebagai mediator 

sebagaimana didukung berbagai studi 

[4,7,13,28]. Temuan ini juga sejalan dengan 

bukti bahwa work engagement dapat 

menjembatani karakteristik personal dan 

performance [30], teknologi berbasis AI dapat 

berperan sebagai sarana knowledge sharing 

untuk meningkatkan performance [31], dan 

knowledge hiding memiliki konsekuensi 

merugikan bagi outcomes kerja [32]. 

Secara praktis, Kantor Unit Penyelenggara 

Pelabuhan Kelas I Molawe dapat menggunakan 

hasil ini dalam tiga arah. Pertama, penempatan 

dan pembagian tugas perlu mempertimbangkan 

kesesuaian karakteristik personal dengan 

tuntutan jabatan. Kedua, pengembangan 

pengetahuan perlu difokuskan pada mekanisme 

berbagi pengetahuan, briefing kasus, 

dokumentasi prosedur, dan pembelajaran rekan 

kerja. Ketiga, kemampuan kerja perlu diperkuat 

melalui pelatihan berbasis gap kompetensi, 

rotasi terarah, coaching, dan evaluasi kinerja 

berbasis output. Pendekatan terpadu lebih 

berpotensi menghasilkan perbaikan kinerja 

daripada program yang hanya berfokus pada 

satu aspek. 

 

PENUTUP 

Kesimpulan 

1. Karakteristik individu, pengetahuan, dan 

kemampuan kerja secara simultan 

berhubungan positif dan signifikan dengan 

kinerja pegawai Kantor Unit Penyelenggara 

Pelabuhan Kelas I Molawe. Model 

menjelaskan 55,1% variasi kinerja pegawai 

(R²=0,551), sehingga ketiga sumber daya 

individual merupakan prediktor penting 

tetapi bukan satu-satunya faktor penentu 

kinerja. 

2. Karakteristik individu berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja (β=0,551; 

p<0,001). Temuan menunjukkan bahwa 
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atribut personal yang mendukung 

kesesuaian perilaku dengan tuntutan kerja 

berkaitan dengan kinerja yang lebih tinggi. 

3. Pengetahuan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja (β=0,503; 

p=0,002). Analytical thinking, conceptual 

thinking, dan expertise membantu pegawai 

memahami persoalan dan menerapkan 

keputusan kerja secara lebih efektif. 

4. Kemampuan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja (β=0,549; 

p=0,001). Kesanggupan kerja, pendidikan, 

dan pengalaman menjadi sumber daya yang 

membantu pegawai memenuhi tuntutan 

tugas dan pelayanan. 

5. Secara keseluruhan, hasil menegaskan bahwa 

peningkatan kinerja pegawai pelabuhan 

memerlukan pendekatan terpadu yang 

menyelaraskan karakteristik individu, 

pembelajaran pengetahuan, dan 

pengembangan kemampuan kerja. 

Saran 

1. Penelitian selanjutnya perlu membedakan 

secara lebih tegas konstruk pengetahuan dan 

kemampuan kerja agar indikator pendidikan, 

pengalaman, skill, dan knowledge tidak 

tumpang tindih, serta menguji validitas 

konstruk dengan sampel yang lebih besar. 

2. Model berikutnya dapat memasukkan 

motivasi kerja, work engagement, 

leadership, atau opportunity sebagai 

mediator/moderator untuk menjelaskan 

44,9% variasi kinerja yang belum 

diterangkan oleh model saat ini. 

3. Penelitian longitudinal atau multi-organisasi 

pelabuhan disarankan untuk memperkuat 

generalisasi dan mengurangi keterbatasan 

desain cross-sectional satu organisasi. 
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