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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis: 1) pengaruh pengembangan karir 

terhadap kinerja dosen pada ITB Nobel Indonesia, 2) Pengaruh Kompetensi dosen terhadap kinerja dosen 

pada ITB Nobel Indonesia, 3) Pengaruh knowledge management terhadap kinerja dosen pada ITB Nobel 

Indonesia, dan 4) Pengaruh pengembangan karir, kompetensi dosen dan knowledge management terhadap 

kinerja dosen pada ITB Nobel Indonesia. Pendekatan penelitian ini menggunakan penelitian deskriptif 

kualitatif. Penelitian dilakukan pada ITB Nobel Indonesia. Waktu penelitian dilakukan mulai bulan 

Oktober 2021. Responden dalam penelitian adalah dosen ITB Nobel Indonesia yang berjumlah 86 orang. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa : 1) pengembangan karir berpengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja dosen pada ITB Nobel Indonesia, 2) kompetensi dosen tidak berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja dosen ITB Nobel Indonesia, 3) knowledge management berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja dosen pada ITB Nobel Indonesia, dan 4) pengaruh pengembangan karir, kompetensi dosen 

dan knowledge management berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen pada ITB Nobel Indonesia. 

 

Kata Kunci: Pengembangan karir, kompetensi dosen, knowledge management, dan  kinerja dosen 

 

ABSTRACT 

This study aims to determine and analyze: 1) the effect of career development on the performance 

of lecturers at ITB Nobel Indonesia, 2) The effect of lecturer competence on lecturer performance at ITB 

Nobel Indonesia, 3) The effect of knowledge management on lecturer performance at ITB Nobel Indonesia, 

and 4) The influence of career development, lecturer competence and knowledge management on lecturer 

performance at ITB Nobel Indonesia. This research approach uses descriptive qualitative research. The 

research was conducted at ITB Nobel Indonesia. The time of the research was carried out starting in October 

2021. The respondents in the study were ITB Nobel Indonesia lecturers, totaling 86 people. The results of 

the study show that: 1) career development has a significant effect on lecturer performance at ITB Nobel 

Indonesia, 2) lecturer competence does not significantly affect the performance of ITB Nobel Indonesia 

lecturers, 3) knowledge management has a significant effect on lecturer performance at ITB Nobel 

Indonesia, and 4) the influence of career development, lecturer competence and knowledge management 

have a significant effect on lecturer performance at ITB Nobel Indonesia. 

 

Keywords: Career development, lecturer competence, knowledge management, and  lecturer performance 

 

PENDAHULUAN 

Dalam membangun manusia seutuhnya, pembangunan dibidang pendidikan 

merupakan salah satu wahana untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia karena 

keberhasilan dunia pendidikan sebagai faktor penentu tercapainya tujuan pembangunan 

nasional dibidang pendidikan yaitu mencerdaskan kehidupan bangsa. 

Pendidikan dipahami sebagai sarana penyempurnaan diri manusia secara terus 

menerus. Oleh karena itu Pendidikan diyakini dapat melengkapi ketidaksempurnaan 

kodrat alamiah manusia (Koesoema, 2010). Berdasarkan data dari Dirjen Dikti tanggal 

17 Agustus 2020 terkait klasterisasi Perguruan Tinggi, STIE Nobel Indonesia berada di 

posisi ketiga setelah dua Universitas lainnya dan menduduki posisi pertama PTS terbaik 

mailto:1rosmiati.perdag@gmail.com
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1 kategori Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi di wilayah Indonesia Timur (Tribun-

Timur.com,2020. Untuk mempertahankan predikat tersebut, maka semua karyawan dan 

tenaga pendidik seperti dosen diharapkan untuk selalu meningkatkan kinerjanya. 

Selain itu, kompetensi dosen dari segi kompetensi pedagogic, kepribadian, social 

dan professional wajib dimiliki sehingga dalam proses pembelajaran, seorang dosen 

mampu menguasai materi bahan ajar bahkan menguasai suasana kelas dalam proses 

pembelajaran. Para dosen telah memiliki kompetensi tersebut namun masih 

membutuhkan peningkatan. Kenyataan langsung yang dialami oleh penulis yaitu, 

terdapat beberapa dosen tidak menyediakan SAP perkuliahan dan teknik pengajaran masih 

kurang berinovasi bahkan belum bisa mencairkan suasana kelas pada saat pembelajaran 

sehingga terjadi pembelajaran satu arah yang kurang efektif. 

Knowledge management seorang dosen juga harus selalu diperbaharui serta dikelola 

dengan baik mengingat perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi secara terus 

menerus mengalami kemajuan. Hal ini berkaitan pada bagaimana cara dosen mampu 

mengelola informasi yang didapatkan dan mengubahnya menjadi sebuah pengetahuan 

yang bisa ditransfer ke banyak orang. 

Menurut Kustono, et al., (Djoko Kustono, et al, 2010) mengemukakan bahwa, tugas 

utama dosen tersebut adalah “melaksanakan tri dharma perguruan tinggi dengan beban 

kerja paling sedikit sepadan dengan 12 (dua belas) sks dan paling banyak 16 (enam belas) 

sks pada setiap semester sesuai dengan kualifikasi akademiknya”, dengan ketentuan 

sebagai berikut: 

a. Tugas melakukan Pendidikan dan pengajaran 

b. Tugas melakukan penelitian dan pengembangan 

c. Tugas melakukan pengabdian kepada masyarakat 

Maka dari itu kinerja merupakan elemen yang penting dalam maju mundurnya 

suatu organisasi. Karena kinerja merupakan cerminan bagaimana suatu organisasi itu 

berjalan ke arah yang benar atauhanya berjalan ditempat saja. Beberapa hal yang dapat 

mempengaruhi kinerja diantaranya seperti perkembangan karir, kompetensi dan 

knowledge management. Ketiga hal tersebut diduga memiliki pengaruh dalam 

meningkatkan kinerja. 

Pengembangan karir adalah suatu perpindahan jabatan kearah yang lebih tinggi 

dengan cara meningkatkan prestasi kerja, pendidikan dan pelatihan (Nurjaman, 2014). 

Menurut Mangkunegara (Mangkunegara, 2011), pengembangan karir adalah aktivitas 

kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai merencanakan karir masa depan mereka 

di organisasi, agar organisasi dan pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri 

secara maksimum. 

Pengembangan karir mempengaruhi kinerja, dimana pengembangan karir sebagai 

pendekatan formal yang dilakukan organisasi untuk menjamin orang-orang dalam 

organisasi mempunyai kualifikasi dan kemampuan serta pengalaman yang cocok ketika 
dibutuhkan (Firman, 2021). 

Knowledge management adalah pendekatan-pendekatan sistemik yang membantu 

muncul dan mengalirnya informasi dan knowledge kepada orang yang tepat pada saat 

yang tepat untuk menciptakan nilai (Tobing, 2007). Knowledge management merupakan 

formalisasi dan akses ke pengalaman, pengetahuan dan keahlian yang menciptakan 

kemampuan baru yang memungkinkan kinerja yang unggul, mendorong inovasi dan 

meningkatkan nilai pelanggan (Khan & Quadri, 

2012). 

Berikut merupakan data kondisi karir dosen ITB Nobel Indonesia (Forlap Dikti 
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ITB Nobel Indonesia, 2021): 

1. Data jabatan fungsional dosen ITB Nobel Indonesia 

Table 1. Jabatan Fungsional Dosen ITB Nobel Indonesia 

 

Dalam Penelitian ini yang menjadi fokus pada pengembangan karir yaitu salah 

satunya jabatan fungsional dosen. Pada table diatas dapat dilihat bahwa dosen tetap dalam 

jabatan professor berjumlah 1 orang, jabatan lector kepala berjumlah 1 orang, jabatan 

lector sebanyak 21 orang, jabatan asisten ahli sebanyak 25 orang. Pada dosen tidak tetap, 

jabatan professor nihil, jabatan lector kepala sebanyak 5 orang, jabatan asisten ahli 

sebanyak 3 orang dan tanpa jabatan sebanyak 10 orang. 

Selain jabatan fungsional, ada juga jabatan structural akan tetapi jabatan structural 

bukan menjadi fokus dalam penelitian ini karena merupakan jabatan yang masuk dalam 

kewenangan Yayasan ITB Nobel Indonesia dan tidak berkesinambungan terhadap kinerja 

dosen yakni Tri Dharma Perguruan Tinggi  

2. Data Jenjang Pendidikan Dosen ITB Nobel Indonesia 

Table 2. Jenjang Pendidikan Dosen ITB Nobel Indonesia 

 

Berdasarkan table diatas, dari segi jabatan fungsional masih terdapat beberapa 

dosen tanpa jabatan dan dari segi jenjang Pendidikan masih banyak dosen yang bergelar 

S2 ketimbang S3, hal ini tentu menjadi suatu hal yang perlu dikembangkan  oleh  dosen 

dari segi  pengembangan karir,  karena  setiap  dosen tentunya ingin memiliki karir 

fungsional maupun structural dan kompetensi dosen yang perlu di tingkatkan mengingat 

pembelajaran saat ini banyak dilakukan melalui daring maka dosen dituntut untuk mampu 

beradaptasi terhadap perkembangan teknologi dalam proses pembelajaran serta 

penerapan knowledge management dimana dosen dituntut mampu menciptakan 

kemampuan atau inovasi baru. 

Masalahnya, hampir tidak ditemukan system kendali yang berarti dalam 

mekanisme kelembagaan untuk mendeteksi atau mengkritisi performa dosen dalam 

proses pembelajaran. Hanya jenjang kepangkatan dan Pendidikan dosen dijadikan 

pedoman pokok, disamping rasio kelulusan dalam mekanisme akreditasi. Dengan 

demikian upaya pengembangan mutu dosen harus menjadi obsesi setiap pengelola 

Pendidikan tinggi. 
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Mengukur kinerja dosen bukan pekerjaan sederhana, tetapi pada prinsipnya dalam 

kinerja tercermin dari produktivitas dalam mengamalkan Tri Dharma Perguruan Tinggi 

(Pendidikan dan pengajaran, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat). Ketiga 

unsur ini secara sederhana dapat terindikasi pada jenjang Pendidikan dan jabatang 

fungsional. 

Berdasarkan uraian latar belakang diatas maka penulis tertarik untuk memilih judul 

penelitian “Pengaruh pengembangan karir, kompetensi dosen dan knowledge 

management terhadap kinerja dosen pada ITB Nobel Indonesia”. 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 

 

Penelitian Berdasarkan kerangka konseptual, hipotesis penelitian sebagai berikut: 

H1:   Pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen.  

H2:   Kompetensi dosen berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen. 

H3:   Knowledge management berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen. 
 

METODE PENELITIAN 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah deskriptif kualitatif, metode ini 

digunakan untuk mengungkapkan mengenai pengembangan karir, kompetensi dosen dan 

knowledge management yang ditujukan bagi peningkatan Kinerja dosen pada ITB Nobel 

Indonesia.  

Penelitian ini akan dilaksanakan di kampus ITB NOBEL Indonesia yang beralamat 

di Jalan Sultan Alauddin No 212 Makassar. Waktu penelitian dilaksanakan kurang lebih 

selama satu bulan dari Oktober hingga November 2021. 

Berdasarkan penelitian ini karena jumlah populasinya tidak lebih besar dari 100 

orang responden maka penulis mengambil 100 % dari populasi yang ada pada ITB Nobel 

Indonesia yang berjumlah 86 orang, meliputi dosen tetap sebanyak 63 orang dan dosen 

tidak tetap sebanyak 23 orang. 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini dengan cara 

menyebarkan pertanyaan kepada responden dalam bentuk kuesioner langsung maupun 

kuesioner online untuk dijawab dan diisi, kemudian diberi nilai. 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas Baru 

Pada tahap uji validitas ini, terbagi menjadi dua yaitu convergent validity dan 

discriminant validity: 

1. Convergent validity 

Untuk menguji convergent validity digunakan outer loading atau loading 

factor. Suatu indicator dinyatakan memenuhi convergent validity dalam kategori baik 
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apabila nilai outer loading > 0.7. Berikut ini adalah nilai outer loading dari masing-

masing indicator pada variable penelitian: 

Tabel 3. Outer Loading Data Baru 

Variable Indicator Outer loading Ket 

Pengembangan Karir (X1) PK2 0.777 Valid 

PK3 0.836 Valid 

PK4 0.800 Valid 

Kompetensi Dosen (X2) KD1 0.773 Valid 

KD2 0.809 Valid 

KD3 0.813 Valid 

KD4 0.709 Valid 

Knowledge Management (X3) KM2 0.895 Valid 

KM3 0.705 Valid 

Kinerja Dosen (Y) K 1.000 Valid 

Sumber: Data SEM-PLS 2021 

Berdasarkan table diatas, diketahui bahwa setiap indicator pada masing-masing 

variable memiliki nilai outer loading > 0.7 dan dinyatakan valid.  

2. Discriminant validity 

Jika korelasi konstruk pengukuran nilainya lebih besar dari konstruk lainnya, 

maka menunjukkan bahwa konstruk laten memiliki ukuran pada blok mereka lebih 

baik dari ukuran pada blok lainnya (Ghozali, 2014). Berikut ini merupakan hasil 

output dari uji discriminant validity: 

Tabel 4. Cross Loading Data Baru 

Indicator 

Variable 

Pengembangan 

Karir 

Kompetensi 

Dosen 

Knowledge 

Management 

Kinerja 

Dosen 

PK2 0.777 0.590 0.529 0.419 

PK3 0.836 0.453 0.394 0.310 

PK4 0.800 0.471 0.355 0.323 

KD1 0.444 0.773 0.446 0.283 

KD2 0.697 0.809 0.615 0.288 

KD3 0.368 0.813 0.612 0.302 

KD4 0.500 0.709 0.427 0.193 

KM2 0.548 0.588 0.895 0.447 

KM3 0.316 0.549 0.750 0.301 

K 0.446 0.350 0.464 1.000 

Sumber: data SEM-PLS 2021 

Berdasarkan sajian di atas dapat diketahui bahwa masing-masing indicator 

pada variable penelitian memiliki nilai cross loading terbesar pada variable yang 

dibentuknya dibandingkan dengan nilai cross loading pada variable lainnya dan dapat 

dinyatakan bahwa indicator-indikator yang digunakan dalam penelitian ini telah 

memiliki discriminant validity yang baik  

 

Uji Reliabilitas 

Suatu variable dinyatakan memenuhi nilai composite reliability apabila memiliki 

nilai composite reliability> 0.6 dengan nilai rho_A > 0.7 dan nilai AVE > 0.5 (Ghozali, 
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2014). Berikut ini adalah nilai composite reliability dari masing-masing variable yang 

digunakan dalam penelitian ini: 

Tabel 5. Validitas dan reliabilitas konstruk data baru 

 Cronbach alpha rho_A Reliabilitas konstruk AVE 

Variable laten 1 0.733 0.737 0.846 0.648 

Variable laten 2 0.783 0.797 0.859 0.604 

Variable laten 3 0.547 0.602 0.810 0.682 

Variable laten 4 1.000 1.000 1.000 1.000 

Sumber: Data SEM-PLS 3.0 2021 

Berdasarkan sajian datapada table diatas, maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Pada variable pengembangan karir (X1) diperoleh nilai Cronbach alpha sebesar 

0.733> 0.7, nilai rho_A sebesar 0.737 > 0.7, nilai reliabilitas konstruk sebesar 0.846 

> 0.7 dan nilai AVE sebesar 0.648 > 0.5. Maka dapat dikatakan bahwa variable 

pengembangan karir (X1) sudah reliabel. 

2. Pada variable kompetensi dosen (X2) diperoleh nilai Cronbach alpha sebesar 0.783 

> 0.7, nilai rho_A sebesar 0.797 > 0.7, nilai reliabilitas konstruk sebesar 0.859 > 0.7 

dan nilai AVE sebesar 0.604 > 0.5. Maka dapat dikatakan bahwa variable kompetensi 

dosen (X2) sudah reliabel. 

3. Pada variable knowledge management (X3) diperoleh nilai Cronbach alpha sebesar 

0.547 < 0.7, nilai rho_A sebesar 0.602 < 0.7, nilai reliabilitas konstruk sebesar 0.810 

> 0.7 dan nilai AVE sebesar 0.682 > 0.5. Maka dapat dikatakan bahwa variable 

knowledge management (X3) sudah masuk dalam kategori reliabel. 

4. Pada variable kinerja dosen (Y) diperoleh nilai Cronbach alpha sebesar 1.000 > 0.7, 

nilai rho_A sebesar 1.000 > 0.7, nilai reliabilitas konstruk sebesar 1.000 > 0.7 dan 

nilai AVE sebesar 1.000 > 0.5. Maka dapat dikatakan bahwa variable kinerja dosen 

(Y) dinyatakan reliabel. 

Jika melihat kesimpulan diatas, maka dapat dikatakan bahwa data dalam penelitian 

ini sudah valid dan reliabel serta bisa dilanjutkan dalam uji bootstrapping 

 

Perbandingan gambar inner model test lama dan baru 

Gambar 2. Inner model test lama 

 

 



851 

Jurnal Magister Manajemen Nobel Indonesia 

 

Volume 3 Nomor 5 Oktober 2022 

Hal. 845 – 857 

 

 

JMMNI 
Gambar 3. Inner model test baru 

 
Jika melihat gambar inner model test yang baru diatas, maka dapat dinyatakan 

bahwa keseluruhan nilai outer loading pada indikator setiap variabel sudah > 0.7 dan 

dapat dilanjutkan dalam pengujian tahap selanjutnya. 

1. Uji Path Coefficient 

Path coefficient adalah nilai yang menunjukkan arah hubungan variable. 

Selanjutnya dilakukan pengukuran path coefficients antar konstruk untuk melihat 

signifikansi dan kekuatan hubungan tersebut dan juga untuk menguji hipotesis. Nilai path 

coefficient berkisar antara -1 hingga +1. Nilai path coefficients semakin mendekati nilai 

+1, hubungan kedua konstruk semakin kuat. Hubungan yang makin mendekati -1 

mengindikasikan bahwa hubungan tersebut bersifat negative (Sarstedt et al., 2017). 

Berikut merupakan hasil uji path coefficient. 

Tabel 6. Uji Path Coefficient 

 X1 X2 X3 Y 

X1    0.312 

X2    -0.097 

X3    0.361 

Y     

Sumber: Data SEM-PLS 3.0 2021 

Berdasarkan hasil analisis pada tabel diatas, dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1) Pengaruh langsung X1 terhadap Y adalah sebesar 0.312 yang artinya jika X1 

meningkat satu satuan unit maka Y dapat meningkat sebesar 31.2%. pengaruh ini 

bersifat positif 

2) Pengaruh langsung X2 terhadap Y adalah sebesar -0.097 yang artinya jika X2 

meningkat satu satuan unit maka Y dapat menurun sebesar 0.97%. Pengaruh ini 

bersifat negatif. 

3) Pengaruh langsung X3 terhadap Y adalah sebesar 0.361 yang artinya jika X3 

meningkat satu satuan unit maka Y dapat meningkat sebesar 36.1%. pengaruh ini 

bersifat positif 
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2. Predictive relevance 

Predictive relevance merupakan nilai untuk menunjukkan seberapa baik nilai 

observasi yang dihasilkan, jika nilai tersebut > 0 maka nilai observasi dinyatakan baik, 

tetapi jika nilai < 0 maka nilai observasi dinyatakan tidak baik. Berikut merupakan nilai 

predictive relevance. 

Tabel 7. Predictive relevance 

 Q2 Keterangan 

Y 0.165 Baik 

Sumber: Data SEM-PLS 3.0 2021 

Pada tabel 7 diatas, hasil dari nilai Q2 adalah sebesar 0.165 > 0 yang berarti 
predictive relevance ini masuk dalam kategori baik. 

3. Model Fit 

Model fit merupakan nilai untuk menunjukkan seberapa baik model yang diteliti. 

Berikut merupakan nilai model fit. 

Tabel 8. Model Fit 

 Model Saturated Model Estimasi 

NFI 0.555 0.555 

Sumber: Data SEM-PLS 3.0 2021 

Pada tabel diatas, nilai NFI sebesar 0.555, dimana apabila dipresentasikan maka 

model yang diteliti memiliki nilai sebesar 55.5%. Oleh karena itu model yang telah diteliti 

sudah 55.5% fit. 

4. T-statistic (bootstraping) / Uji Hipotesis 

Untuk mengetahui tingkat signifikansi suatu variabel maka kita bisa melihat nilai 

P-Values dan nilai T-statistic pada bootstraping. Jika nilai P-Values < 0.5 maka 

dinyatakan signifikan dan jika nilai P-Values < 0.5 maka dinyatakan tidak signifikan. Jika 

nilai t-statistics > 1.96 maka dinyatakan signifikan. Sebaliknya jika nilai t-statistic < 1.96 

maka dinyatakan tidak siginifikan. Berikut merupakan hasil uji t-statistic pada 

bootstraping: 

Tabel 9. T-statistic (Bootstraping) / Uji Hipotesis 

Hipotesis Pengaruh T-statistics P-Values Ket. Hasil 

H1 

Pengembangan 

karir  kinerja 

dosen 

2.163 > 1.96 0.031 < 0.5 Signifikan Diterima 

H2 

Kompetensi 

dosen  kinerja 

dosen 

0.497 < 1.96 0.620 > 0.5 
Tidak 

signifikan 
Ditolak 

H3 

Knowledge 

management  

kinerja dosen  

2.063 > 1.96 0.040 < 0.5 Signifikan Diterima 

Sumber:  Data SEM-PLS 3.0 2021 

Berdasarkan pada tabel diatas, pada variabel X1 ke Y memiliki nilai T-statistic 

sebesar 2.613 > 1.96 dan nilai P-Values sebesar 0.031 < 0.5 dinyatakan signifikan. Pada 

variable X2 ke Y memiliki nilai T-statistic sebesar 0.497 < 1.96 dan nilai P-Values 

sebesar 0.620 > 0.5 dinyatakan tidak signifikan. Pada variable X3 ke Ymemiliki nilai T-
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statistic sebesar 2.063 > 1.96 dan nilai P-Values sebesar0.040 < 0.5 dinyatakan signifikan. 

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Dosen  

Berdasarkan model analisis jalur inner model, menunjukkan bahwa pengembangan 

karir (X1) berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen (Y). hal ini dapat dilihat dari 

nilai perolehan koefisien jalur sebesar 0.312 dengan P-values sebesar 0.030. hal ini 

dikarenakan nilai P-values 0.030 < 0.5 maka dapat dikatakan bahwa variable 

pengembangan karir berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja dosen. Semakin baik 

pengembangan karir seorang dosen maka semakin baik pula kinerja dosen tersebut. 

Hal ini sesuai dengan pendapat Baruch & Hall (Baruch & Hall, 2004) yang 

menyatakan bahwa dalam dunia akademik outcome dari kinerja menjadi hal yang 

penting. Seorang dosen bebas menentukan kapan dia ingin berinvestasi dalam kinerjanya 

dan pengembangan karirnya. 
 

Pengaruh Kompetensi Dosen Terhadap Kinerja Dosen 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh dosen ITB Nobel Indonesia, 

ditemukan hasil bahwa kompetensi dosen tidak berpengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja dosen. Hal ini dapat dilihat dari nilai perolehan koefisien jalur sebesar -0.097 

dengan P-values sebesar 0.607. Hal ini dikarenakan nilai P- Values 0.607 > 0.5 maka 

dapat dikatakan bahwa variable kompetensi dosen tidak berpengaruh secara signifikan. 

Koefisien jalur yang bertanda negative yakni -0.097 maka mengindikasikan bahwa jika 

semakin buruk kompetensi dosen maka semakin buruk pula kinerja dosen. 

Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Susi Ardiani dan Ardiyan 

Natoen (Ardiani, Susi, 2013) yang berjudul pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap 

kinerja dosen di Politeknik Negeri Sriwijaya. Dimana hasil penelitian menunjukkan 

bahwa variable kompetensi tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

dosen di Politeknik Negeri Sriwijaya. 
 

Pengaruh Knowledge Management Terhadap Kinerja Dosen 
Berdasarkan model analisis jalur inner model, menunjukkan bahwa knowledge 

management berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen. Hal ini dapat dilihat dari 

perolehan koefisien jalur sebesar 0.359 dengan nilai P-values sebesar 0.026. hal ini 

dikarenakan nilai P-values sebesar 0.026 < 0.05 maka dapat dikatakan berpengaruh 

secara signifikan. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Ahmad Sahas Nur 

Falah & Arik Prasetya (Nur Falah & Prasetya, 2017) yang mengatakan bahwa knowledge 

management berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh penulis maka dapat disimpulkan 

beberapa hal mengenai penelitian ini. Hal tersebut adalah: 

1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variable pengembangan karir berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja dosen pada ITB Nobel Indonesia 

2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variable kompetensi dosen tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja dosen pada ITB Nobel Indonesia. 

3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel knowledge management berpengaruh 

secara signifikan terhadap kinerja dosen pada ITB Nobel Indonesia 
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