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BAB V 

PENUTUP 

Pada bab ini berisikan kesimpulan yang peneliti buat berdasarkan hasil 

penelitian yang telah dilakukan. Selain itu juga, peneliti menjelaskan implikasi 

manajerial, keterbatasan penelitian, dan saran penelitian selanjutnya. 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis penelitian yang dilakukan dapat disimpulkan 

bahwa: 

1. Kepemimpinan yang berorientasi pada keragaman memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap komunikasi internal yang transparan pada 

karyawan yang bekerja di subsektor migas dan batubara.  

2. Kepemimpinan yang berorientasi pada keragaman memiliki pengaruh yang 

positif namun tidak signifikan terhadap terpenuhinya kebutuhan intrinsik 

karyawan yang bekerja di subsektor migas dan batubara. 

3. Komunikasi internal yang transparan memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap terpenuhinya kebutuhan intrinsik karyawan yang 

bekerja di subsektor migas dan batubara.  

4. Komunikasi internal yang transparan memiliki pengaruh yang positif 

namun tidak signifikan terhadap keterikatan kerja karyawan yang bekerja di 

subsektor migas dan batubara.  

5. Terpenuhinya kebutuhan intrinsik karyawan memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap berbagi pengetahuan pada karyawan yang 

bekerja di subsektor migas dan batubara. 
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6. Komunikasi internal yang transparan memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap berbagi pengetahuan pada karyawan yang bekerja di 

subsektor migas dan batubara. 

7. Terpenuhinya kebutuhan intrinsik karyawan memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap berbagi pengetahuan pada karyawan yang 

bekerja di subsektor migas dan batubara. 

8. Keterikatan kerja memiliki pengaruh yang negatif dan tidak signifikan 

terhadap berbagi pengetahuan pada karyawan yang bekerja di subsektor 

migas dan batubara.  

9. Berdasarkan lima variabel yang telah diteliti dalam penelitian ini 

(kepemimpinan yang berorientasi pada keragaman, komunikasi internal 

yang transparan, terpenuhinya kebutuhan intrinsik, keterikatan kerja, dan 

berbagi pengetahuan) variabel yang memiliki pengaruh paling besar 

terhadap berbagi pengetahuan adalah terpenuhinya kebutuhan intrinsik. 

10. Kesimpulan uji mediasi adalah: 

a. Komunikasi internal yang transparan memberikan efek mediasi dalam 

pengaruh kepemimpinan yang berorientasi pada keragaman terhadap 

terpenuhinya kebutuhan intrinsik karyawan tetapi pengaruh secara 

langsung antara kepemimpinan yang berorientasi pada keragaman 

terhadap terpenuhinya kebutuhan intrinsik karyawan tidak signifikan. 

Dengan demikian, pengaruh mediasi pada model ini dikategorikan 

sebagai indirect-only mediation. 
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b. Terpenuhinya kebutuhan intrinsik memberikan efek mediasi dalam 

pengaruh komunikasi internal yang transparan terhadap berbagi 

pengetahuan dan terdapat pengaruh secara langsung antara komunikasi 

internal yang transparan terhadap berbagi pengetahuan. Dengan 

demikian, mediasi pada model ini dikategorikan sebagai complementary 

mediation. 

c. Keterikatan kerja tidak memberikan efek mediasi dalam pengaruh 

komunikasi internal yang transparan terhadap berbagi pengetahuan, 

namun terdapat efek langsung antara variabel komunikasi internal yang 

transparan terhadap berbagi pengetahuan. Dengan demikian, mediasi 

pada model ini dikategorikan sebagai direct-only non mediation. 

d. Keterikatan kerja tidak memberikan efek mediasi dalam pengaruh 

terpenuhinya kebutuhan intrinsik karyawan terhadap berbagi 

pengetahuan, namun terdapat efek langsung antara terpenuhinya 

kebutuhan intrinsik karyawan terhadap berbagi pengetahuan. Dengan 

demikian, mediasi pada model ini dikategorikan sebagai direct-only non 

mediation. 

5.2 Implikasi Manajerial 

Berbagi pengetahuan di masa krisis pandemi COVID-19 ini dapat 

membantu perusahaan untuk bisa tetap bertahan. Untuk membuat implikasi 

manajerial, penulis menggunakan nilai mean terendah setiap indikator variabel 

sebagai acuan untuk memberikan masukan terhadap perusahaan-perusahaan di 

subsektor migas dan batubara. Adapun pada variabel kepemimpinan yang 
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berorientasi pada keragaman indikator KP4 “Selama masa pandemi COVID-19, 

pemimpin saya meminta masukan dari karyawan yang memiliki demografi dan 

keahlian yang berbeda.” Pada variabel komunikasi internal yang transparan KIP5 

“Selama masa pandemi COVID-19, perusahaan saya meminta pendapat dari para 

karyawan sebelum mengambil keputusan.” Dari kedua indikator KP4 dan KIP5 

memiliki inti yang sama bahwa pemimpin dan perusahaan di subsektor migas dan 

batubara kurang terbuka untuk meminta pendapat dari para karyawan selama masa 

pandemi ini, Penulis memberikan saran untuk perusahaan di subsektor migas dan 

batubara agar memberikan kesempatan terhadap karyawan untuk melibatkan 

karyawan dengan cara meminta tanggapan, masukan, atau pendapat ketika 

pemimpin dan perusahaan dihadapkan dengan situasi mengambil keputusan di 

kondisi-kondisi tertentu. 

Pada variabel terpenuhinya kebutuhan intrinsik indikator TKIOT3 “Selama 

masa pandemi COVID-19, saya merasa seperti bisa memberikan banyak input 

untuk memutuskan bagaimana menyelesaikan pekerjaan.”. Indikator TKIOT3 

merupakan indikator terpenuhinya kebutuhan intrinsik kebutuhan otonomi. 

Berdasarkan hasil mean tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi intrinsik 

karyawan merasa kurang terpenuhi dari segi otonomi. Oleh karena itu, penulis 

memberikan saran kepada perusahaan di subsektor ini memotivasi karyawannya 

lebih lagi dengan cara memberikan ruang untuk karyawan dapat berkreasi dalam 

menyelesaikan pekerjaan mereka dengan memberikan peluang bagi karyawan 

untuk bisa memberikan masukan dan memberikan feedback yang positif terhadap 

hasil kerja mereka. Pada variabel keterikatan kerja indikator KK1 “Selama masa 
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pandemi COVID-19, Saya memberikan semua tenaga dan perhatian saya untuk 

pekerjaan.” Hal ini dapat terjadi karena adanya krisis pandemi yang membuat 

karyawan bukan hanya memikirkan pekerjaan saja tetapi fokus mereka dapat 

terpecah. Seperti contoh ketika karyawan bekerja dari rumah, mereka bukan hanya 

mengerjakan tugas mereka sebagai karyawan tetapi mereka juga mengerjakan 

pekerjaan mereka sesuai dengan peran mereka di rumah. Selain itu, bagi karyawan 

yang bekerja di lapangan dapat terpecah fokusnya ketika kondisi pandemi seperti 

ini, mereka juga menjadi waspada menjaga kesehatan mereka dengan ketat untuk 

menghindari penularan. Penulis memberikan saran kepada perusahaan membangun 

komunikasi yang intens terhadap karyawan dengan cara menanyakan apa yang 

mereka sedang alami sehingga karyawan merasa mendapat perhatian yang khusus 

dari perusahaan. Pada variabel berbagi pengetahuan indikator BP3 “Selama masa 

pandemi COVID-19, saya berinteraksi dengan rekan kerja saya untuk berdiskusi 

saran dan ide di perusahaan ini.” hal ini bisa terjadi karena selama masa pandemi 

interaksi sosial antar rekan kerja terbatas terlebih perusahaan yang menerapkan 

work from home. Penulis memberikan saran untuk perusahaan subsektor migas dan 

batubara dapat memfasilitasi karyawan dengan mengadakan meeting atau briefing 

secara daring di pagi hari agar interaksi antar rekan kerja dapat terjalin. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Dalam sebuah penelitian tidak terlepas dari keterbatasan dan kekurangan, 

terdapat beberapa keterbatasan yang dapat menjadi bahan pertimbangan untuk 

penelitian selanjutnya, antara lain: 

 

 



119 
 

 

1. Penelitian ini menggunakan kuesioner online sebagai alat untuk 

mengumpulkan data yang bisa memiliki kelemahan bias perseptual dan 

peneliti tidak dapat mengendalikan jawaban dari setiap responden. 

2. Indikator berbagi pengetahuan dalam penelitian ini hanya dijelaskan 

secara umum, tidak ada penentuan pengukuran dimensi indikator 

berbagi pengetahuan. 

3. Penelitian ini hanya berfokus pada subsektor migas dan batubara 

sehingga hasil penelitian ini tidak dapat di generalisasikan ke sektor 

maupun subsektor lain.  

4. Sampel dalam penelitian ini secara statistik representatif akan tetapi 

masih sangat kecil. 

5.4 Saran Penelitian Selanjutnya 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, terdapat beberapa saran bagi 

penelitian selanjutnya yaitu: 

1. Diharapkan dapat mengumpulkan data secara langsung melalui 

kuesioner berupa kertas kepada responden. 

2. Mencari referensi dari para ahli untuk menentukan dimensi indikator 

dalam mengukur berbagi pengetahuan. 

3. Mengembangkan penelitian ini ke sektor-sektor lain agar dapat 

mengetahui bagaimana pengaruh variabel kepemimpinan yang 

berorientasi pada keragaman, komunikasi internal yang transparan, 

terpenuhinya kebutuhan intrinsik, dan keterikatan kerja terhadap 

berbagi pengetahuan karyawan di sektor tersebut. 
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4. Diharapkan dapat mencari sampel yang lebih banyak dari penelitian ini.    
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LAMPIRAN I 

KUESIONER PENELITIAN 
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PENGANTAR 

Yth. Bapak/Ibu 

Perkenalkan saya Irlita Thania Millenia, mahasiswi Prodi Manajemen tingkat akhir 

Universitas Atma Jaya Yogyakarta yang sedang melakukan penelitian skripsi dengan 

topik "Meningkatkan Berbagi Pengetahuan Karyawan Melalui Kepemimpinan Yang 

Berorientasi Pada Keragaman Dan Strategi Komunikasi Internal Selama Pandemi 

COVID-19" Saat ini saya membutuhkan bantuan Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner 

skripsi saya. Adapun kriteria untuk responden, yaitu: 

1. Bekerja di subsektor migas dan batubara minimal 1 tahun 

Kuesioner ini terdiri atas dua bagian, yaitu: 

1. Kuesioner karakteristik responden 

2. Kuesioner penelitian 

Setiap bagian memiliki petunjuk masing-masing, diharapkan Bapak/Ibu mencermati 

sebelum mengisi kuesioner. Terimakasih banyak atas waktu yang sudah Bapak/Ibu 

luangkan dan partisipasi untuk mengisi kuesioner ini. 

 

Note: mengisi kuesioner ini tidak mempengaruhi posisi Bapak/Ibu 
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BAGIAN I: KARAKTERISTIK RESPONDEN 

Berikut ini adalah kuesioner mengenai karakteristik demografi responden: 

1)  Jenis kelamin 

a Laki-laki 

b Perempuan 

2) Usia  

a 22-30 

b 31-39 

c 40-48 

d 49-57 

e >57 

3) Pendidikan terakhir 

a SMA/sederajat 

b Diploma (D1/D2/D3/D4) 

c Sarjana (S1) 

d Pasca Sarjana (S2/S3) 

4) Bekerja di sektor 

a Minyak & gas 

b Batubara 

5) Lama Bapak/Ibu bekerja di perusahaan 

a 1 sampai 3 tahun 

b 4 sampai 6 tahun 
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c 7 sampai 9 tahun 

d 10 sampai 12 tahun 

e >12 tahun 
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BAGIAN II: KUESIONER PENELITIAN 

Berikut ini adalah kuesioner penelitian yang terdiri dari kepemimpinan yang 

berorientasi pada keragaman, komunikasi internal yang transparan, terpenuhinya 

kebutuhan intrinsik, keterikatan kerja, dan berbagi pengetahuan. 

KEPEMIMPINAN YANG BERORIENTASI PADA KERAGAMAN 

Kepemimpinan yang berorientasi pada keragaman didefinisikan oleh Nembhard 

dan Edmondson (2006) dalam Lee et al. (2020) adalah seorang pemimpin yang 

mampu untuk mengundang dan menghargai kontribusi karyawan dari berbagai 

latar belakang yang beragam 

Petunjuk: 

Bapak/Ibu dimohon untuk memberikan penilaian dengan memilih lingkaran (O) 

di depan salah satu dari angka 1-5 mengenai gaya kepemimpinan yang diterapkan 

oleh atasan  Bapak/Ibu. 

NO. Item 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

KP1 

Selama masa pandemi 

COVID-19, Pemimpin saya 

berkomitmen untuk bisa 

mewakili semua tenaga kerja 

dari berbagai segmen. 

     

KP2 Selama masa pandemi      
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NO. Item 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

COVID-19, pemimpin saya 

dapat bekerja dengan baik 

bersama karyawan yang 

berbeda latar belakang. 

KP3 

Selama masa pandemi 

COVID-19, pemimpin saya 

melakukan pekerjaan yang 

baik dalam mengelola orang 

yang memiliki latar belakang 

yang beragam dengan baik. 

     

KP4 

Selama masa pandemi 

COVID-19, pemimpin saya 

meminta masukan dari 

karyawan yang memiliki 

demografi dan keahlian yang 

berbeda. 

     

 

 

KOMUNIKASI INTERNAL YANG TRANSPARAN 

Komunikasi internal yang transparan didefinisikan Men and Stacks (2014) dalam 

Lee et al. (2020) sebagai model komunikasi normatif yang digunakan untuk 

membina hubungan yang baik antara karyawan dengan organisasi dan keterikatan 

karyawan. Komunikasi internal yang transparan memiliki tiga dimensi: akuntabel, 

partisipatif, dan substansial (Men and Stacks, 2014 dalam Lee et al., 2020). 
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Petunjuk: 

Bapak/Ibu dimohon untuk memberikan penilaian dengan memilih lingkaran (O) di 

depan salah satu dari angka 1-5 mengenai komunikasi internal yang transparan yang 

terjadi di dalam perusahaan. 

AKUNTABEL 

Akuntabel didefinisikan Lee et al. (2020) sebagai suatu karakteristik yang 

perusahaan butuhkan untuk dapat memberikan informasi yang lengkap, inklusif, 

dan setiap informasinya dapat memberikan keyakinan kepada karyawannya. 

 

NO Item 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

KIA1 

Selama masa pandemi 

COVID-19, perusahaan 

saya menyajikan lebih dari 

satu masalah yang 

kontroversi yang 

disebabkan oleh pandemi. 

     

KIA2 

Selama masa pandemi 

COVID-19, perusahaan 

saya terbuka untuk 

diberikan kritik oleh 

karyawan. 

     

KIA3 
Selama masa pandemi 

COVID-19, perusahaan 
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NO Item 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

saya bersifat terbuka 

apabila mengalami 

kerugian besar. 

KIA4 

Selama masa pandemi 

COVID-19, perusahaan 

saya mengakui secara 

terbuka jika telah 

melakukan sebuah 

kesalahan. 

     

KIA5 

Selama masa pandemi 

COVID-19, perusahaan 

saya bertanggung jawab 

atas informasi yang 

disediakan. 

     

KIA6 

Selama masa pandemi 

COVID-19, perusahaan 

saya menyediakan 

informasi yang dapat 

dibandingkan dengan 

standar industri. 

     

 

PARTISIPATIF 

Partisipatif didefinisikan Lee et al. (2020) sebagai karakteristik yang perusahaan gunakan 

agar dapat mendorong karyawan untuk karyawan bisa aktif berpartisipasi dalam mencari, 

memperoleh, dan memproses informasi tersebut. 
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NO. Item 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

KIP1 

Selama masa pandemi 

COVID-19, perusahaan saya 

meminta tanggapan dari saya 

tentang kualitas suatu 

informasi. 

     

KIP2 

Selama masa pandemi 

COVID-19, perusahaan saya 

melibatkan saya untuk 

membantu mengidentifikasi 

informasi yang dibutuhkan 

oleh perusahaan. 

     

KIP3 

Selama masa pandemi 

COVID-19, perusahaan saya 

meluangkan waktu bersama 

karyawan untuk memahami 

siapa saya dan apa yang saya 

butuhkan. 

     

KIP4 

Selama masa pandemi 

COVID-19, perusahaan saya 

dapat memudahkan dalam 

mencari informasi yang saya 

butuhkan. 

     

KIP5 

Selama masa pandemi 

COVID-19, perusahaan saya 

meminta pendapat dari para 

karyawan sebelum mengambil 

keputusan. 

     

 

SUBSTANSIAL 
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Substansial didefinisikan oleh Lee et al. (2020) sebagai karakteristik yang perusahaan 

harus memberikan informasi yang berharga, kredibel, benar, dan konkret kepada 

karyawan. 

NO. Item 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

KIS1 

Selama masa pandemi 

COVID-19, perusahaan saya 

menyediakan informasi yang 

relevan kepada karyawan. 

     

KIS2 

Selama masa pandemi 

COVID-19, perusahaan saya 

menyediakan informasi yang 

mudah untuk dipahami. 

     

KIS3 

Selama masa pandemi 

COVID-19, perusahaan saya 

menyediakan informasi yang 

lengkap. 

     

KIS4 

Selama masa pandemi 

COVID-19, perusahaan saya 

menyediakan informasi yang 

akurat. 

     

KIS5 

Selama masa pandemi 

COVID-19, perusahaan saya 

menyediakan informasi yang 

reliabel. 

     

KIS6 

Selama masa pandemi 

COVID-19, perusahaan saya  

menyediakan informasi secara 

tepat waktu. 
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TERPENUHINYA KEBUTUHAN INTRINSIK 

Terpenuhinya kebutuhan intrinsik memiliki tiga dimensi: keterkaitan, kompetensi, dan 

otonomi. 

Petunjuk: 

Bapak/Ibu dimohon untuk memberikan penilaian dengan memilih lingkaran (O) di depan 

salah satu dari angka 1-5 mengenai terpenuhinya kebutuhan intrinsik yang Bapak/Ibu 

rasakan. 

KETERKAITAN 

Keterkaitan didefinisikan oleh Deci and Ryan (1985); Deci dan Ryan (2000) dalam Lee et 

al. (2020) sebagai suatu kebutuhan untuk bisa saling mendukung dan menghormati satu 

sama lain. 

NO. Item 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

TKIKE1 

Selama masa pandemi 

COVID-19, saya merasa 

terhubung dengan para rekan 

kerja ditempat kerja. 

     

TKIKE2 

Selama masa pandemi 

COVID-19, saya merasa 

menjadi bagian dari tim di 

tempat kerja. 

     

TKIKE3 

Selama masa pandemi 

COVID-19, saya memiliki 

hubungan yang baik dengan 

rekan kerja di tempat kerja. 

     

TKIKE4 
Selama masa pandemi 

COVID-19, saya dapat 
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NO. Item 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

berbicara dengan rekan kerja 

tentang hal-hal yang sangat 

penting. 

TKIKE5 

Selama masa pandemi 

COVID-19, saya tidak merasa 

sendirian saat bersama rekan 

kerja. 

     

 

KOMPETENSI 

Kompetensi didefinisikan oleh Deci dan Ryan (1985); Deci dan Ryan (2000) dalam Lee 

et al. (2020) sebagai keinginan untuk mencapai tujuan yang berhasil dalam mengerjakan 

tugas yang menantang. 

NO. Item 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

TKIKO1 

Selama masa pandemi 

COVID-19, saya sangat 

menguasai tugas di tempat 

kerja. 

     

TKIKO2 

Selama masa pandemi 

COVID-19, saya berkompeten 

dalam menyelesaikan tugas di 

tempat kerja. 

     

TKIKO3 

Selama masa pandemi 

COVID-19, saya pandai dalam 

menyelesaikan tugas di tempat 

kerja. 
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NO. Item 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

TKIKO4 

Selama masa pandemi 

COVID-19,  saya merasa 

dapat menyelesaikan tugas 

yang paling sulit di tempat 

kerja. 

     

TKIKO5 

Selama masa pandemi 

COVID-19, saya merasa yakin 

bahwa berhasil menyelesaikan 

tugas di tempat kerja. 

     

 

OTONOMI 

Otonomi didefinisikan oleh Deci dan Ryan (1985); Deci dan Ryan (2000) dalam Lee et 

al. (2020) sebagai keinginan untuk menjadi inisiator perilaku seseorang. 

NO. Item 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

TKIOT1 

Selama masa pandemi 

COVID-19, saya diizinkan 

untuk dapat membuat 

keputusan sendiri saat 

menangani tugas di tempat 

kerja 

     

TKIOT2 

Selama masa pandemi 

COVID-19, saya dapat 

memutuskan sendiri 

bagaimana melakukan 
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NO. Item 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

pekerjaan sesuai keinginan 

sendiri 

TKIOT3 

Selama masa pandemi 

COVID-19, saya merasa 

seperti bisa memberikan 

banyak input untuk 

memutuskan bagaimana 

menyelesaikan pekerjaan 

     

TKIOT4 

Selama masa pandemi 

COVID-19, saya bebas untuk 

mengungkapkan ide dan 

pendapat tentang pekerjaan di 

tempat kerja 

     

TKIOT5 

Selama masa pandemi 

COVID-19, banyak 

kesempatan bagi diri sendiri 

untuk memutuskan bagaimana 

saya menyelesaikan pekerjaan 

saya. 

     

 

KETERIKATAN KERJA 

Keterikatan kerja didefinisikan oleh Kahn (1990) dalam Deepa (2020:316) sebagai suatu 

situasi dimana para karyawan terikat dengan peran kerja mereka. 

Petunjuk: 

Bapak/Ibu dimohon untuk memberikan penilaian dengan memilih lingkaran (O) di depan 

salah satu dari angka 1-5 mengenai keterikatan kerja Bapak/Ibu di perusahaan ini. 
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NO. Item 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

KK1 

Selama masa pandemi COVID-19, 

Saya memberikan semua tenaga 

dan perhatian saya untuk 

pekerjaan. 

     

KK2 

Selama masa pandemi COVID-19, 

terkadang saya terlalu fokus 

dengan pekerjaan sehingga lupa 

waktu. 

     

KK3 

Selama masa pandemi COVID-19, 

Pekerjaan ini menghabiskan 

banyak waktu atau tenaga. 

     

KK4 

Selama masa pandemi COVID-19, 

saya sudah menyatu dalam 

pekerjaan ini. 

     

 

BERBAGI PENGETAHUAN 

Berbagi pengetahuan didefinisikan oleh Lee (2001) dalam Lee et al. (2020) sebagai suatu 

aktivitas yang bertujuamn untuk menyebarkan pengetahuan dari satu orang atau 

kelompok ke orang lain.  

Petunjuk: 

Bapak/Ibu dimohon untuk memberikan penilaian dengan memilih lingkaran (O) di depan 

salah satu dari angka 1-5 mengenai berbagi pengetahuan yang dilakukan di perusahaan 

ini. 
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NO Item 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 
Netral Setuju 

Sangat 

Setuju 

BP1 

Selama masa pandemi COVID-19, 

saya berkomunikasi dan bertukar 

ide dengan rekan kerja di 

perusahaan ini. 

     

BP2 

Selama masa pandemi COVID-19, 

saya dapat menjangkau rekan 

kerja untuk bisa bertukar ide baru 

dan mengembangkan ide tersebut 

bersama-sama. 

     

BP3 

Selama masa pandemi COVID-19, 

saya berinteraksi dengan rekan 

kerja saya untuk berdiskusi saran 

dan ide di perusahaan ini 

     

BP4 

Memastikan untuk selalu ada 

dalam hal berbagi pengalaman 

bersama rekan kerja. 
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LAMPIRAN II 

DATA DISTRIBUSI FREKUENSI 

RESPONDEN 
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LAMPIRAN III 

HASIL OLAH DATA 

MENGGUNAKAN SMARTPLS 
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