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ABSTRAK 
 

PENGARUH KOMPETENSI DAN KNOWLEDGE MANAGEMENT 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN 
 
 

Oleh 
 

ARIS HIDAYAT 
 

Kinerja merupakan sebuah indikator keberhasilan seorang karyawan dalam 

melakukan pekerjaannya. Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja seorang 

karyawan,  diantaranya  adalah  kompetensi  karyawan  dan  Knowledge 

Management. Banyak perusahaan mengalami masalah kinerja, seperti yang terjadi 

pada PT. Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa, perusahaan tersebut 

mengalami masalah tentang kompetensi karyawan dan Knowledge Management 

yang berakibat terhadap kinerja. kompetensi karyawan PT. Ramayana Lestari 

Sentosa Tbk Cabang Rajabasa seperti menjalankan tanggungjawab, disiplin waktu 

dan kerjasama tim sangat bagus namun masih banyak karyawan yang tidak 

menerapkan kompetensi mereka dengan baik dalam pekerjaan mereka terutama 

kemampuan sumber daya dan kemampuan interpersonal, Masih banyak karyawan 

yang memiliki sedikit pengalaman dalam bekerja, masih belum maksimalnya 

kinerja karyawan dalam mencapaian target penjualan perusahaan yang harus 

dicapai.   Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Kompetensi dan 

Knowledge  Management  terhadap  kinerja  karyawan  PT.  Ramayana  Lestari 

Sentosa Tbk Cabang Rajabasa, Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan 

tetap  yang  berjumlah  85  orang.  Metode  pengumpulan  data  menggunakan 

kuesioner dengan skala likert. Alat analisis data yang digunakan adalah analisis 

regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kompetensi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, Knowledge 

Management berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 

Kata kunci: Kompetensi, Knowledge Management, Kinerja karyawan. 



 
 
 
 
 
 
 

 

ABSTRACT 
 

THE EFFECT OF COMPETENCY AND KNOWLEDGE MANAGEMENT 

ON EMPLOYEE PERFORMANCE 
 
 
 

By 
 

ARIS HIDAYAT 
 

Performance is an indicator of the success of an employee in doing his job. Many 

factors   influence   the   performance   of   an   employee,   including   employee 

competency and Knowledge Management. Many companies experience 

performance problems, such as what happened to PT. Ramayana Lestari Sentosa 

Tbk Rajabasa Branch, the company experienced problems regarding employee 

competency and Knowledge management which resulted in performance. the 

competencies  of  employees  of  PT.  Ramayana  Lestari  Sentosa  Tbk  Rajabasa 

Branch such as carrying out responsiveness, time discipline and teamwork are 

very good but there are still many employees who do not apply their competencies 

well in their work especially the ability of resources and interpersonal skills, there 

are  still  many  employees  who  have  little  experience  in  work,  employee 

performance is still not maximal in achieving company sales targets that must be 

achieved. This study aims to determine the effect of Competence and Knowledge 

Management on the performance of employees of PT. Ramayana Lestari Sentosa 

Tbk Rajabasa Branch, The population in this study were 85 permanent employees. 

The method of data collection uses a questionnaire with a Likert scale. The data 

analysis tool used is multiple linear regression analysis. The results of the study 

show that Competence has a positive and significant effect on employee 

performance, Knowledge Management has a positive and significant effect on 

employee performance. 
 

 
 

Keywords: Competence, Knowledge Management, Employee Performance. 
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I. PENDAHULUAN 
 
 
 
 

A.     LATAR BELAKANG 
 

 
 

Manajemen merupakan ilmu dan seni yang mengatur proses pemanfaatan sumber 

daya manusia. Menurut George R. Terry, (2001) manajemen adalah suatu proses 

unik dan khas yang terdiri atas tindakan-tindakan perencanaan, pengorganisasian, 

serta penggerakan dan pengendalian yang dilakukan guna menentukan arah serta 

mencapai tujuan yang telah ditentukan sebelumnya melalui pemanfaatan Sumber 

Daya Manusia (SDM) serta sumber daya lain. 

 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan suatu ilmu dalam bidang 

manajemen yang khusus mempelajari hubungan dan peranan manusia dalam 

sebuah organisasi. Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu bidang 

dari ilmu manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, 

pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. Sumber daya manusia dianggap 

semakin penting peranannya dalam pencapaian tujuan, maka berbagai pengalaman 

dan hasil penelitian yang dilakukan dalam bidang sumber daya manusia 

dikumpulkan secara sisitematis dalam apa yang disebut dengan MSDM. 

 
Manajemen sumber daya manusia merupakan bidang manajemen  yang sangat 

penting dan khusus untuk mempelajari hubungan antara manusia dengan 

lingkungannya  dalam  sebuah  organisasi.  Manajemen  sumber  daya  manusia 

http://rocketmanajemen.com/manajemen-sumber-daya-manusia/
http://rocketmanajemen.com/manajemen-sumber-daya-manusia/
http://rocketmanajemen.com/manajemen-sumber-daya-manusia/
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memiliki peranan untuk mengendalikan perilaku para individu yang ada didalam 

suatu organisasi. Hal tersebut dimaksudkan agar para karyawan dapat berkerja 

secara maksimal sesuai dengan standar kerja sehingga menghasilkan sesuatu yang 

produktif bagi perusahaan secara efektif dan efisien. Karyawan sebagai sumber 

daya manusia yang dimiliki oleh perusahaan, keberadaannya perlu diperhatikan 

dan dikembangkan dengan sebaik mungkin. Perusahaan harus mampu 

mengoptimalkan seluruh potensi yang dimiliki oleh para karyawan yang bertujuan 

agar karyawan dapat memberikan kontribusi ataupun masukan yang maksimal 

untuk mencapai tujuan perusahaan. 

 
Okoye dan Ezejiofor (2013) menyatakan prestasi kerja yang tidak efisien akan 

membawa masalah bagi organisasi yang dikaitkan dengan produktivitas rendah, 

profitabilitas, dan penurunan efektivitas organisasi secara keseluruhan. Karyawan 

merupakan aset terpenting guna mencapai tujuan perusahaan yang sebelumnya 

telah ditetapkan. Karyawan harus memiliki kompetensi yang tinggi guna 

menghadapi   permasalahan-permasalahan   yang   timbul.   Permasalahan   dalam 

sumber daya manusia juga semakin kompleks pada era modernisasi yang penuh 

dengan teknologi dan tingginya persaingan seperti saat ini. 

 
Kompetensi menjelaskan apa yang dilakukan karyawan di tempat kerja pada 

berbagai tingkatan dan memperinci standar masing-masing tingkatan, 

mengidentifikasi karakteristik pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan 

individual yang memungkinkan menjalankan tugas dan tanggung jawab secara 

efektif sehingga mencapai standar kualitas profesional dalam bekerja dan 

menghasilkan kinerja yang baik (Wibowo, 2016). Kompetensi adalah suatu 

pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan atau kapabilitas yang dimiliki  oleh 
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seseorang yang  telah menjadi bagian dari dirinya sehingga  mewarnai  perilaku 

kognitif, afektif, dan psikomotoriknya. 

 
Kompetensi   merupakan   variabel   utama   yang   harus  dimiliki   oleh   seorang 

karyawan  dalam  melaksanakan  pekerjaannya,  sehingga  dengan  adanya 

kompetensi yang telah dimiliki dapat membantu para karyawan di dalam 

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang telah ditentukan. Rothwell 

(2002) dalam Hashim dan Wok (2013) menyatakan bahwa kompetensi memiliki 

masalah  yang  penting  karena  kompetensi  terkait  dengan  individu  dan  bukan 

terkait dengan pekerjaan. 

 
Sedarmayanti (2001) kompetensi mencakup berbagai faktor teknis dan non teknis, 

kepribadian dan tingkah laku, soft skills dan hard skills, kemudian dipergunakan 

sebagai aspek yang dinilai banyak perusahaan untuk merekrut karyawan ke dalam 

organisasi. Pelaku bisnis maupun organisasi bisnis akan lebih selektif dalam 

merekrut karyawan dengan dimasukkannya kompetensi sebagai variabel dalam 

proses seleksi. 

 
Sinnott et.al (2002) dalam Cut Zurnali (2010), kompetensi adalah alat pengkritisi 

dalam tugas kerja dan pergantian perencanaan. Di tingkat minimum, kompetensi 

berarti mengenali kapabilitas, sikap dan atribut yang dibutuhkan untuk memenuhi 

staf saat ini dan dimasa depan sebagai prioritas organisasi dan pertukaran strategis 

dan memfokuskan pada usaha pengembangan karyawan untuk menghilangkan 

kesenjangan antara kapabilitas yang dibutuhkan dengan yang tersedia. 

 
Cut   Zurnali   (2010),   memandang   kompetensi   dan   knowledge   management 

 
merupan suatu hal yang berbeda, Cut Zurnali menyatakan bahwa para karyawan 
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yang memiliki kompetensi tidak akan menghasilkan perilaku yang berorientasi 

pada konsumen atau stakeholder lain yang optimal, jika pekerja tidak diberikan 

kebebasan,  keleluasaan,  dan  kemandirian  dalam  mengendalikan  pekerjaannya 

baik yang mencakup keputusan inti berkenaan dengan pekerjaan, kerangka waktu, 

maupun isi yang berhubungan dengan substansi keputusan yang tidak merubah 

tujuan   utama   perusahaan.   Sedangkan   Knowledge   management merupakan 

kekhususan organisasi (organization-specific), ekploitasi dan pengembangan 

organizational  knowledge  assets kepada  tujuan-tujuan  organisasi  dan  untuk 

mencapai suatu hasil tertentu seperti pengetahuan bersama, peningkatan kinerja, 

keunggulan kompetitif, atau tingkat inovasi yang lebih tinggi. 

 
Menurut Kankanhalli dan Kwok, (2005) dalam Shaghaeil dan Turgay (2013) 

menyatakan bahwa Knowledge Management dapat didefinisikan sebagai proses 

yang ditentukan secara sistemik dan organisasional untuk memperoleh, mengatur 

dan mengkomunikasikan pengetahuan antar satu dengan lainnya agar dapat 

menjadi lebih efektif dan produktif dalam pekerjaan mereka. knowledge 

management memerlukan organisasi yang memberikan dukungan teknis dan 

membangun suasana knowledge management. Teknologi, sistem perangkat lunak, 

pembelajaran seumur hidup, dan pembelajaran kelompok sangat penting untuk 

mewujudkan aktivitas knowledge management. 

 
Nonaka (1994), pengetahuan merupakan alat yang mendalam yang efektif dapat 

meningkatkan kemampuan organisasi untuk melaksanakan tindakan yang tepat. 

Manajemen pengetahuan terbagi menjadi 2, yaitu pengetahuan tacit dan 

pengetahuan  eksplisit.  Pengetahuan  tacit  adalah  pengetahuan  yang  didapat 

individu   dari   pengalaman   sehari-hari,   yang   pada   dasarnya   sulit   untuk 
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diduplikasikan dan diajarkan kepada orang lain (Nonaka, 1994). Kunci dari 

pengetahuan tacit adalah pengalaman. Maka dari itu, pengetahuan tacit bersifat 

personal,   yang   membuatnya   sulit   untuk   dikomunikasikan   dan   diresmikan 

(Nonaka,  1994).  Sedangkan,  pengetahuan  eksplisit  adalah  pengetahuan  yang 

dapat ditransfer kepada individu lain sehingga dalam praktiknya mudah untuk 

dideskripsikan ke dalam dokumen, pelatihan, dan lainlain dimana penulis 

mengkategorikan ke dalam bentuk prosedur kerja, dan teknologi. 

 
Nonaka (2006) dalam Rahimi, et al. (2011) membagi proses knowledge 

management menjadi empat, yaitu: Sosialisasi (tacit to tacit), Eksternalisasi (tacit 

to explicit), Kombinasi (explicit knowledge), Internalisasi (explicit to tacit). 

Tekanan kompetitif dalam dunia kerja menuntut organisasi untuk memikirkan 

bagaimana  cara  organisasi  beradaptasi  dengan  lingkungan   yang  senantiasa 

berubah.  Knowledge  dikenal  sebagai  sumber  utama  dan  dianggap  penting 

dalam  pencapaian  kinerja.  Setiap  organisasi  menuntut  kinerja  terbaik  yang 

mampu dihasilkan oleh rangkaian sistem yang berlaku dalam organisasi tersebut. 

 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan salah satu faktor kunci 

untuk  mendapatkan  kinerja  terbaik,  karena  selain  menangani  masalah 

keterampilan dan keahlian, MSDM juga berkewajiban membangun perilaku 

kondusif  karyawan untuk mendapatkan kinerja terbaik. Kinerja melibatkan 

penyelarasan praktik MSDM sehingga kinerja dan pengembangan karyawan 

ditingkatkan untuk memaksimalkan kinerja organisasi (Hartog et al., 2004). 

 
Moeheriono (2009) dalam Kuncorowati (2013) menyatakan bahwa kinerja adalah 

hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu 

organisasi baik secara kuantitatif maupun kualitatif, sesuai dengan kewenangan 
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dan  tugas  tanggung  jawab  masing-masing,  dalam  upaya  mencapai   tujuan 

organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan 

moral maupun etika. 

 
Amstrong (2009) dalam Wibowo (2016) menyatakan bahwa kinerja adalah proses 

sistematis untuk memperbaiki kinerja organisasional dengan mengembangkan 

kinerja individual dan kinerja tim. Borman, Ackerman & Kubisiak’s (1995) dan 

Motowidlo  &  Van  Scotter  (1994)  dalam  Kappagoda  et  al.,  (2014)  membagi 

kinerja dalam 2 dimensi; yang pertama kinerja tugas (task performance) 

merupakan kontribusi seorang karyawan terhadap organisasi berupa perliaku dan 

tindakan yang sebagaimana telah ditentukan dalam deskripsi pekerjaan. dan yang 

kedua kinerja kontekstual (contextual performance), sebagai upaya individu yang 

tidak terkait langsung dengan kegiatan dan fungsi tugas utama mereka. 

 
Kinerja karyawan dapat digunakan sebagai sumber evaluasi bagi atasan untuk 

mengambil keputusan yang berkaitan dengan karyawan. Kinerja karyawan yang 

baik merupakan salah satu faktor yang sangat penting dalam upaya untuk 

meningkatan  produktivitas  perusahaan.  Karyawan  memiliki  peranan  penting 

untuk menunjang kegiatan operasional sebuah perusahaan. Dalam hal ini PT 

Ramayana Lestari Sentosa Tbk menjadi objek penelitian. 

 
Penelitian  ini  dilakukan  pada  PT  Ramayana  Lestari  Sentosa  Tbk  Cabang 

Rajabasa. PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa adalah sebuah 

perusahaan  yang bergerak dalam bidang bisnis rantai toko swalayan (retail chain 

company) yang berdiri sejak 26 April 2012. PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk 

Cabang Rajabasa membagi karyawan ke dalam dua bagian yaitu bagian fashion 

dan bagian bazaar. Pada saat ini PT Ramayana Lestari Sentosa, Tbk Cabang 
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Rajabasa memiliki 238 karyawan. Berikut merupakan data jumlah karyawan pada 

 
PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk 

 

 
 

Tabel  1.  Jumlah  Karyawan  PT  Ramayana  Lestari  Sentosa  Tbk  Cabang 

Rajabasa Tahun 2018 
 

 

No 
 

Posisi 
Karyawan 

Tetap 

Karyawan 

Kontrak 

 

Jumlah 

1 Coordinator Regional Manager 1 - 1 

2 Kapala Toko 1 - 1 

3 Operasional Gedung 1 - 1 

4 Asisten Manajer Fashion 1 - 1 

5 Asisten Manajer Bazaar 1 - 1 

6 Pengawas Parkir 2 - 2 

7 Keamanan Daerah 2 - 2 

8 Supervisor Zona 2000 1 - 1 

9 Supervisor Fashion 3 - 3 

10 Merchandise Control Department 1 - 1 

11 Supervisor Bazaar 3 - 3 

12 Supervisor Gudang 2 - 2 

13 SDM 1 - 1 

14 Kepala Kasir 3 - 3 

15 Kepala Counter 20 - 20 

16 Wakil Kepala Counter 15 - 15 

17 Keamanan 1 1 - 1 

18 Gudang 2 2 4 

19 Anggota Keamanan 1 1 6 7 

20 Pramuniaga 9 15 24 

21 Kasir 10 7 17 

22 Teknisi 3 - 3 

23 Dekorasi 1 - 1 

24 Bagian Umum - 6 6 

25 Sales Promotion Girl - 107 107 

26 Sales Promotion Boy - 10 10 

Jumlah 85 153 238 
 

Sumber: PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa, 2018. 
 

 
 

Tabel 1 menunjukkan pembagian jumlah karyawan tetap dan karyawan kontrak. 

PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa mempunyai 85 orang 

karyawan  tetap  dan  153  karyawan  kontrak  yang  tersebar  diberbagai  macam 
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posisi seperti yang terdapat pada Tabel 1. 
 

 
 

Rothwell  (2002)  dalam  Hashim  dan  Wok  (2013)  mendefinisikan  kompetensi 

dibagi berdasarkan dimensi-dimensi kemampuan individu, terdapat lima dimensi 

kompetensi, yaitu: Kemampuan Kognitif, Kemampuan Individual, Kemampuan 

Sumber Daya, Kemampuan Interpersonal, dan Kemampuan Informasi dan 

Teknologi. Semakin tinggi usia kerja karyawan maka semakin tinggi pula tingkat 

kemampuan kognitif yang dimiliki karyawan. Usia karyawan yang bekerja pada 

PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa minimal 18 tahun. Berikut 

data usia karyawan PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa. 

 
Tabel 2. Data Usia Karyawan PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang 

Rajabasa Tahun 2018. 
 

 

Umur 
Karyawan 

Tetap 

Karyawan 

Kontrak 

 

Jumlah (orang) 

≤ 30 tahun 45 133 178 

31-40 tahun 32 20 52 

41-50 tahun 7 - 7 

≥ 51 tahun 1 - 1 

Total 85 153 238 
 

Sumber: PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa, 2018. 
 

 
 

Tabel  2  menunjukkan  bahwa  terdapat  45  karyawan  tetap  dan  133  karyawan 

kontrak yang berusia dibawah atau sama dengan 30 tahun, 32 karyawan tetap dan 

20 karyawan kontrak yang berusia antara 31 tahun sampai 40 tahun, 7 karyawan 

tetap yang berusia antara 41 tahun sampai 50 tahun, dan 1 karyawan tetap yang 

memiliki usia diatas atau sama dengan 51 tahun. 

 
Wawancara  dan  Observasi  merupakan  cara  yang  dilakukan  untuk 

mengidentifikasi kompetensi karyawan dan knowledge management karyawan 

pada PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa. Hasil wawancara dan 
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observasi menemukan bahwa standar kompetensi yang harus dimiliki oleh 

karyawan adalah dalam bidang kemampuan berkomunikasi, kemampuan dalam 

menganalisa,   kemampuan   dan   keahlian   dalam   mengoprasikan   komputer, 

memiliki kemampuan kerjasama tim dan tanggung jawab. 

 
Hasil wawancara dan observasi menemukan beberapa karyawan yang memiliki 

kompetensi yang baik. namun didalam penerapan kerjanya masih terdapat 

karyawan yang tidak menggunakan kompetensi yang mereka miliki seperti, 

kemampuan individual yang berkaitan dengan tanggung jawab pekerjaannya serta 

kemampuan informasi dan teknologi di dalam menganalisis data dari berbagai 

sumber. Hal itu karena karyawan menganggap ringan tanggung jawab yang 

dimilikinya dan cenderung tidak menyukai tantangan dan mudah menyerah pada 

pekerjaannya seperti target kerja dan jam kerja  yang sibuk pada bulan-bulan 

tertentu. Hal tersebut mengakibatkan terjadinya turn over karyawan. 

 
Tabel 3. Tabel Turn Over Karyawan PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk 

Cabang Rajabasa Tahun 2018 
 

 

Bulan 
Turn Over (Orang) 

Karyawan Tetap Karyawan Kontrak 

 Masuk Keluar Masuk Keluar 

Januari 0 0 0 0 

Februari 0 0 0 0 

Maret 0 0 0 0 

April 0 1 0 0 

Mei 1 0 0 0 

Juni 0 0 0 0 

Juli 0 1 0 0 

Agustus 0 0 0 0 

September 0 0 0 8 

Oktober 0 1 8 0 

November 1 0 0 0 

Total 2 3 8 8 
 

Sumber: PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa, 2018. 
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Data pada Tabel 3 menunjukkan bahwa turn over masuk karyawan tetap tidak 

banyak pada tahun 2018 yaitu hanya 2 orang yaitu pada bulan Mei dan bulan 

November sedangkan pada karyawan kontrak berjumlah 8 orang yang terjadi pada 

bulan Oktober. Sedangkan pada turn over keluar karyawan tetap berjumlah 3 

orang yang terjadi pada bulan April, Juli dan Oktober dan pada karyawan kontrak 

yaitu sebanyak 8 orang yang terjadi pada bulan September. 

 
PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa memiliki tingkat disiplin 

kerja yang baik. namun masih terdapat beberapa karyawan yang memiliki 

kompetensi yang baik namun tidak digunakan dengan baik seperti kemampuan 

sumber daya yaitu waktu secara efektif dalam bekerja, sehingga masih terdapat 

karyawan yang tidak disiplin dalam jam kerja. 

 
PT  Ramayana  Lestari  Sentosa  Tbk  Cabang  Rajabasa  memiliki  aturan  jika 

karyawan dalam jangka waktu 3 bulan tidak mampu memenuhi standar kerja yang 

telah ditetapkan, maka akan dipindah tugaskan (rotation) ke counter lain dan jika 

dalam waktu 1 bulan selanjutnya tetap tidak dapat memenuhi standar kerja maka 

akan dilakukan pelatihan karyawan dan jika selama 2 bulan setelah dilakukannya 

pelatihan tidak mencapai kinerja yang maksimal maka karyawan tersebut akan 

dipindahkan ke cabang lain PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk. Berikut jadwal 

aktivitas karyawan PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa. 

 
Tabel 4. Aktivitas Karyawan PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang 

Rajabasa 
 

Shift Jam Masuk Kerja Istirahat Jam Keluar Kerja 

Pagi 9.00 14.00 - 15.00 17.00 

Sore 14.00 15.00 - 16.00 22.00 
 

Sumber: PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa, 2018. 
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Tabel 4 menjelaskan pergantian jam kerja karyawan pada PT Ramayana Lestari 

Sentosa Tbk Cabang Rajabasa. Pergantian jam kerja dibagi menjadi dua sesi, yaitu 

shift pagi dan shift sore yang dimulai pada pukul 09.00 WIB hingga pukul 14.00 

WIB. Ketika karyawan shift pagi beristirahat pada pukul 14.00 WIB, karyawan 

shift sore mulai bekerja hingga pukul 15.00 WIB. Karyawan shift pagi dan shift 

sore  bekerja  bersamaan  pada  pukul  16.00  WIB  hingga  pukul  17.00  WIB. 

Karyawan shift pagi pulang pukul 17.00 WIB dan karyawan shift sore pulang 

pukul 22.00 WIB. 

Kinerja karyawan pada PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa 

tercermin dalam pencapaian karyawan dalam mencapai target penjualan. 

Pencapaian target penjualan perusahaan menjadi salah satu hal yang digunakan 

untuk menilai kinerja karyawan. Berikut data target penjualan PT Ramayana 

Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa tahun 2018. 

 
Tabel  5.  Target  Penjualan  PT  Ramayana  Lestari  Sentosa  Tbk  Cabang 

Rajabasa Tahun 2018 
 

No. Bulan Target Pencapaian 

1 Januari 100% 93,97% 

2 Februari 100% 99,61% 

3 Maret 100% 98,96% 

4 April 100% 104,65% 

5 Mei 100% 117,65% 

6 Juni 100% 94,03% 

7 Juli 100% 82,72% 

8 Agustus 100% 111,82% 

9 September 100% 100,58% 

10 Oktober 100% 89,27% 

11 November 100% 106,94% 

Rata -rata 100% 100,02% 

Sumber: PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa, 2018. 
 

 
 

Tabel 5 menunjukkan persentase tagret dan pencapaian target perbulan. Dari data 

diatas dapat disimpulkan bahwa pada dasarnya target perusahaan setiap bulan 
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adalah 100%, tetapi pada bulan tertentu target perusahaan lebih tinggi karena 

terdapat acara tahunan seperti idul fitri, imlek, dan natal. Pencapaian paling tinggi 

terjadi pada bulan mei yaitu sebesar 117,65% dan pencapaian paling rendah terjadi 

pada bulan juli yaitu sebesar 82,72% yang artinya terjadi penurunan sebesar -17,28% 

dari target awal yaitu 100%. Penurunan tersebut dapat dikarenakan terjadinya 

penurunan kinerja karyawan PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa. 

 
Data di atas menunjukkan adanya kompetensi dalam hal kemampuan sumber daya 

(waktu), kemampuan dalam menganalisis informasi, kerjasama tim, dan 

kemampuan dalam menggunakan pengetahuan yang karyawan miliki tidak 

digunakan secara maksimal dalam bekerja, serta kurang maksimalnya kinerja 

karyawan dalam mencapai target perusahaan. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

terdapat masalah terkait kinerja, Knowledge Management, dan kompetensi yang 

dimiliki oleh karyawan. Berdasarkan uraian diatas, penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian mengenai kinerja karyawan. dengan judul: “Pengaruh 

Kompetensi Dan Knowledge Management Terhadap Kinerja Karyawan”. 

 

B.     RUMUSAN MASALAH 
 

 
 

1.   Apakah kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan? 

 
2.   Apakah  knowledge  management  berpengaruh  positif  terhadap  kinerja 

karyawan? 

 

C.     TUJUAN PENELITIAN 
 

 
 

1.  Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan 

 
2.   Untuk  mengetahui  pengaruh  knowledge  management  terhadap  kinerja 

karyawan. 
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D.     MANFAAT PENELITIAN 
 

 
 

1.   Manfaat Teoritis 

 
Penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan wawasan bagi 

perkembangan ilmu pengetahuan, khususnya Manajemen Sumber Daya 

Manusia. 

2.   Manfaat Praktis 

 
Penelitian diharapkan dapat menjadi masukan dan berguna untuk 

memberikan sumbangan pemikiran yang bermanfaat. 



 

14 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

II. KAJIAN PUSTAKA 
 
 

A.     KOMPETENSI 
 

 
 

1.         Pengertian Kompetensi 
 

 
 

Menurut Rothwell (2002) dalam Hashim dan Wok (2013) menyatakan bahwa 

kompetensi  memiliki masalah penting karena kompetensi terkait dengan individu 

dan bukan untuk pekerjaan. Sebagian pekerjaan berubah lebih cepat, kompetensi 

menjadi lebih berguna karena mereka lebih efektif daripada deskripsi pekerjaan 

dalam mengklarifikasi karakteristik apa yang efektif. 

 
Menurut Kepmendiknas No. 045/U/2002 menyebutkan Kompetensi sebagai 

seperangkat tindakan cerdas dan penuh tanggung jawab dalam menjalankan tugas- 

tugas sesuai dengan pekerjaan tertentu. kompetensi yang secara garis besar 

meliputi pengetahuan, keterampilan, dan sikap memang sudah menjadi hal yang 

harus  dimiliki  oleh  para  karyawan  untuk  menunjang  kinerja  mereka  dalam 

bekerja. 

 
Kompetensi dapat diartikan sebagai banyak hal mulai dari hal-hal yang organisasi 

lakukan dengan baik untuk kualitas individu karyawan dimana setiap karyawan 

harus miliki, untuk pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan untuk 

melakukan tugas, serta karakteristik dan atribut (Yang. et al. 2006) dalam Hashim 

dan Wok (2013). Kompetensi dapat digunakan untuk pertahanan diri agar tidak 

kalah bersaing dalam persaingan global yang makin ketat. Kompetensi merupakan 
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variabel utama yang harus dimiliki oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaannya, sehingga dengan adanya kompetensi yang telah dimiliki dapat 

membantu para karyawan di dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target 

yang telah ditentukan. 

 
2.         Manfaat Kompetensi 

 

 
 

Menurut Prihadi (2004) manfaat kompetensi adalah: 
 

 
1.  Prediktor kesuksesan kerja: Model kompetensi yang akurat akan dapat 

menentukan dengan tepat pengetahuan serta keterampilan apa saja yang 

dibutuhkan  untuk  berhasil  dalam  suatu  pekerjaan.  Jika seseorang  yang 

memiliki posisi dapat memiliki kompetensi yang dijadikan syarat pada 

posisinya maka dia dapat diprediksikan akan sukses. 

2. Merekrut karyawan yang andal: Apabila telah berhasil ditentukan 

kompetensi apa saja yang diperlukan dalam suatu posisi tertentu, maka 

dengan mudah untuk merekrut karyawan dengan kriteria tersebut dalam 

melakukan rekruitmen karyawan baru. 

3.  Menjadi dasar dalam penilaian dan pengembangan karyawan: Identifikasi 

kompetensi pekerjaan yang akurat dapat digunakan sebagai tolak ukur 

kemampuan seseorang. Berdasarkan sistem kompetensi ini dapat diketahui 

apakah seseorang telah mengembangkannya, dengan pelatihan dan 

pembinaan atau perlu dimutasikan kebagian lain. 

 

Ruky dalam Sutrisno (2010) mengemukakan konsep kompetensi menjadi semakin 

terkenal dan sudah banyak digunakan oleh perusahaan-perusahaan besar dengan 

manfaat atau alasan berikut: 
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 1. Menjadikan jelas standar kerja dan harapan yang akan dicapai 

 

2. 
 

Sebagai alat seleksi karyawan 

 

3. 
 

Produktivitas menjadi maksimal 

 

4. 
 

Menjadikan mudah adaptasi terhadap perubahan 

 
 
 

 
3. 

 

5. 
 

Menyelaraskan perilaku kerja dengan nilai-nilai organisasi 
 
 

Dimensi Kompetensi 

 
 

Menurut Rothwell (2002) dalam Hashim dan Wok (2013) terdapat lima dimensi 

kompetensi, yaitu: 

 

1. Kemampuan kognitif 
 
 

Kemampuan kognitif menjelaskan mengenai tingkat pengetahuan dan daya 

ingat seorang karyawan. Tingkat pengetahuan individu dikatakan 

membantu  pekerja  untuk  memperoleh  kompetensi  lainnya  yang 

dibutuhkan oleh pekerja. 

 

2. Kemampuan individual 
 
 

Kemampuan   individual   merupakan   kemampuan   yang   dimiliki   oleh 

individu untuk menerima sebuah tanggungjawab. 

 

3. Kemampuan sumber daya 
 
 

Kemampuan terkait mengalokasikan segala sumber daya baik alokasi 

waktu, uang,  dan orang secara efektif dan efisien. 

 

4. Kemampuan interpersonal 
 
 

Kemampuan yang dimiliki individu untuk berhubungan dan bekerja sama 

dengan orang lain. 
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5. Kemampuan informasi dan teknologi 
 
 

Kemampuan yang dimiliki individu untuk memperoleh dan menganalisis 

data dari berbagai sumber informasi yang ditemukan. 

 
Dengan demikian, kompetensi tidak hanya mengenai kecerdasan yang dimiliki 

oleh individu saja. Kemampuan yang lainnya seperti berhubungan dengan orang 

lain, kemampuan menerima tanggungjawab merupakan bagian dari kompetensi 

individu. Agar karyawan memiliki kompetensi yang baik, selain dari diri sendiri 

perusahaan   maupun   organisasi   juga   memiliki   peran   untuk   menciptakan 

kompetensi karyawannya sehingga memiliki berbagai kemampuan yang mampu 

mendukung keberhasilan tujuan perusahaan atau organisasi. 

 
4.         Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kompetensi 

 

 
 

Kompetensi yang dimiliki oleh individu dapat berubah apabila tidak 

memperharikan beberapa faktor. Zwell (2000) dalam Wibowo (2016) terdapat 

beberapa faktor yang mempengaruhi kompetensi: 

 
1. Keyakinan dan Nilai-nilai 

 
Keyakinan orang tentang dirinya maupun terhadap orang lain akan sangat 

mempegaruhi perilaku. Apabila orang percaya bahwa mereka tidak kreatif 

dan inovatif, mereka tidak akan berusaha berpikir tentang cara baru atau 

berbeda dalam melakukan sesuatu. 

 

2. Keterampilan 

 
Keterampilan memainkan peran dikebanyakan kompetensi. Pengembangan 

keterampilan yang secara spesifik berkaitan dengan kompetensi dapat 

berdampak baik pada budaya organisasi dan kompetensi individual. 
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3. Pengalaman 

 
Keahlian  dari  banyak  kompetensi  memerlukan  pengalaman 

mengorganisasi orang, komunikasi di hadapan kelompok, dalam 

menyelesaikan masalah, kedewasaan cara berfikir dan sebagainya. Orang 

yang tidak pernah berhubungan dengan organisasi besar dan kompleks 

tidak mungkin mengembangkan kecerdasan organisasional untuk 

memahami dinamika kekuasaan dan pengaruh dalam lingkungan. 

4. Karakteristik Kepribadian 

 
Kepribadian dapat mempengaruhi keahlian manajer dan pekerja dalam 

sejumlah kompetensi, termasuk dalam penyelesaian konflik, menunjukkan 

kepedulian interpersonal, kemampuan bekerja dalam tim, memberikan 

pengaruh dan membangun hubungan. 

5. Motivasi 

 
Motivasi  merupakan  faktor  dalam  kompetensi  yang  dapat  berubah. 

Dengan memberikan dorongan, apresiasi terhadap pekerjaan bawahan, 

memberikan pengakuan dan perhatian individual dari atasan dapat 

mempunyai pengaruh positif terhadap motivasi seorang bawahan. 

6. Isu Emosional 

 
Hambatan emosional dapat membatasi penguasaan kompetensi. Seperti 

Takut membuat kesalahan, menjadi malu, merasa tidak disukai atau tidak 

menjadi bagian, semuanya cenderung membatasi motivasi dan inisiatif. 

7. Kemampuan Intelektual 

 
Kompetensi tergantung pada pemikiran kognitif individu seperti pemikiran 

konseptual dan pemikiran analitis. Tidak mungkin memperbaiki melalui 

setiap  intervensi  yang  diwujudkan  oleh  suatu  organisasi.  Sudah  tentu 
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faktor  pengalaman  dapat  meningkatkan  kecakapan  dalam  penerapan 

kompetensi inti. 

8. Budaya Organisasi 

 
Budaya organisasi mempengaruhi kompetesi sumber daya manusia dalam 

kegiatan sebagai berikut: 

a. Praktik rekrutmen dan seleksi karyawan mempertimbangkan siapa 

diantara pekerja yang dimasukkan dalam organisasi dan tingkat 

keahliannya tentang kompetensi. 

b. Sistem penghargaan mengkomunikasikan pada pekerja bagaimana 

organisasi menghargai kompetensi. 

c. Praktik  pengambilan  kepuusan  mempengaruhi  kompetensi  dalam 

memberdayakan orang lain, inisiatif, dan memotivasi orang lain. 

d. Filosofi  organisasi-misi,  visi,  dan  nilai-nilai  berhubungan  dengan 

semua kompetensi 

e. Kebiasaan dan prosedur memberi informasi kepada pekerja tentang 

berapa banyak kompetensi yang diharapkan. 

f. Komitmen pada pelatihan dan pengembangan mengkomunikasikan 

pada pekerja tentang pentingnya kompetensi tentang pembangunan 

berkelanjutan. 

 
Berdasarkan 8 faktor yang dapat mempengaruhi kompetensi menurut ahli di atas, 

karyawan dan organisasi harus saling memperhatikan faktor tersebut agar 

kompetensi yang dimiliki tidak berubah ataupun berkurang. Hal ini dikarenakan 

apabila kompetensi yang dimiliki karyawan berkurang akan berdampak pada 

kinerja yang diberikan. 
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B.     KNOWLEDGE MANAGEMENT 
 

 
 

1.         Pengertian Knowledge Management 
 

 
 

Menurut   David   Gurteen   (2012), Knowledge   Management adalah   perasaan 

manusia untuk melakukan proses berbagi pengetahuan, serta belajar dan bekerja 

bersama secara lebih efektif, sebagai sebuah proses yang secara mental 

menyenangkan  (fun  mentality).  Knowledge  management  bukanlah  pengganti 

untuk sistem mutu, tetapi membantu untuk mencapai tujuan dengan cara yang 

cerdas. Hal ini dilakukan dengan mengembangkan pola pikir tertentu dalam 

organisasi (Bhat, 2009). 

 
Menurut Bryan Bergeron (2003) dalam Syahriani (2015), knowledge management 

merupakan  strategi  optimasi  bisnis  yang  disengaja  berdasarkan  penseleksian 

secara sistematis, penyaringan (distills), penyimpanan (stores), penyusunan 

(organizes) dan mengkomunikasikan informasi penting bagi perusahaan bisnis 

dengan cara meningkatkan kinerja pegawai dan persaingan bisnis. Selain itu. 

 
Menurut Maier (2007) dalam Syahriani (2015), knowledge management 

didefinisikan sebagai fungsi manajemen yang bertanggungjawab dalam 

penseleksian rutin (regular selection), pelaksanaan dan evalusi strategi 

pengetahuan yang berorientasi untuk meningkatkan cara organisasi untuk 

mengelola pengetahuan internal dan eksternal organisasi dalam rangka 

meningkatkan tujuan kinerja organisasi. 

 
Knowledge management dapat diklasifikasikan berdasarkan dua sisi yaitu secara 

operasional dan strategis. Knowledge management secara  operasional merupakan 

aktivitas   perusahaan   atau   organisasi   di   mana   terjadi   pengembangan   dan 
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pemanfaatan knowledge, sedangkan knowledge management secara strategis 

merupakan langkah untuk memantapkan setiap organisasi berbasis knowledge. 

 
Hal yang berkaitan dengan tacit knowledge adalah pengetahuan mengenali, 

menghasilkan, membagi dan mengatur sesuatu. Berdasarkan pengertian tersebut 

maka   dapat   disimpulkan   bahwa   tacit   knowledge   adalah   knowledge   yang 

bersumber dari pengalaman, keyakinan, asumsi, kebiasaan dan budaya atau proses 

pembelajaran yang menggambarkan tentang know what dan know why, yang 

terbentuk dalam pribadi maupun kelompok yang sifatnya sulit diidentifikasi, 

disimpan, dipetakan, dan sulit dibagi. 

 
Knowledge yang kedua adalah explicit knowledge,  yaitu tacit knowledge yang 

telah didokumentasikan dan telah diartikulasikan dalam bahasa yang formal 

sehingga lebih mudah dipindahkan diantara orang-orang. Dengan kata lain explicit 

knowledge adalah knowledge yang bersumber dari tacit knowledge yang 

diartikulasikan, didokumentasikan,dan diorganisir, dalam sebuah media tertentu 

misalnya  dengan  bantuan IT,  sehingga dapat  mudah  diakses  dan  sebarkan  ke 

pihak  lain  yang  memerlukan.  Selain  itu  dapat  digunakan  untuk,  memilih, 

mengatur, menyebarkan, dan mengirim informasi penting serta keahlian termasuk 

bagian dari ingatan organisasi yang terletak secara khas dalam organisasi di area 

tersusun. 

 

2.         Manfaat Knowledge Management 
 

 
 

Fernandez dan Sabherwal (2010), knowledge   management memiliki beberapa 

manfaat bagi People, Process, Product, dan Organization Performance, yang dapat 

dilihat pada tabel 6. 



22  
 

 
 
 

Tabel 6. Manfaat Knowledge Management 
 

 

People 
a.   Memberi fasilitas pembelajaran kepada employee (baik 

dari antar karyawan atau sumber eksternal) agar 

berkembang secara bertahap sebagai bentuk respon 

terhadap pasar dan teknologi. 

b.   Meningkatkan employee learning dan kepekaan terhadap 

knowledge terbaru pada bidang mereka 

c.   Employee lebih mudah mendapatkan informasi dan 

pengetahuan yang dibutuhkan untuk beradaptasi pada 

lingkungan organisasi. 

d.   Employee lebih mudah belajar dari pada organisasi lain 

yang tidak menerapkan KM dan lebih siap dalam 

menghadapi perubahan. 

e.   KM menyediakan employee sebuah solusi yang baik atas 

permasalahan yang telah dihadapi sebelumnya. 
 

Process 
a.   Membantu organisasi menjadi lebih baik dengan 

menentukan dan melaksanakan proses yang tepat. 

b.   Mengurangi biaya untuk mendapatkan dan mengakses 

pengetahuan yang berharga. 

c.   Membantu individu menciptakan solusi inovatif atas 

masalah yang dihadapi untuk mengembangkan proses 

organisasi. 

d.   Membantu organisasi untuk pengambilan keputusan 

strategis serta pengembangan produk dalam lingkungan 

dinamis. 
 

Products 
a.   Membantu organisasi menawarkan produk baru yang 

menyediakan penambahan value yang signifikan 

dibandingkan produk sebelumnya. 

b.   Memudahkan organisasi mengakses dan mengkombinasi 

knowledge untuk mencegah produksi yang terlalu mahal 

atau terlalu time-consuming. 
 

Organizational 

Performance 

a.   Direct Impacts: KM digunakan untuk menciptakan 

produk yang inovatif yang menciptakan keuntungan, 

ketika dihubungkan dengan strategi bisnis. 

b.   Indirect Impacts: KM membantu organisasi untuk 

mengembangkan serta mengeksploitasi sumber daya 

tangible dan intangible lebih baik daripada kompetitor 

lain. 

Sumber : Fernandez dan Sabherwal (2010) 
 

 
 

3.         Indikator Knowledge Management 
 

 
 

Indikator  yang  digunakan  dalam  mengukur  pengaruh  knowledge  management 

 
menurut Nonaka (2006) dalam Rahimi, et al. (2011) adalah sebagai berikut: 
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1)  Sosialisasi 

 
Sosialisasi (tacit to tacit): tahap pertama proses knowledge management 

adalah  berbagi  dan  mendistribusikan  gagasan  dan  interaksi  antara tacit 

knowledge dengan tacit knowledge. Pada tahap ini, para anggota organisasi 

membahas tentang apa yang lebih penting dan menggunakan pemikiran 

orang lain. Sosialisasi juga dikenal sebagai pengubahan knowledge baru 

melalui pengalaman bersama. 

2)  Eksternalisasi 

 
Eksternalisasi (tacit to explicit): Proses ini berfokus pada pendekatan 

explicit terhadap explicit knowledge. Eksternalisasi membutuhkan ekspresi 

tacit knowledge menjadi bentuk yang dapat dipahami oleh orang lain. Hal 

ini membantu dalam menciptakan knowledge baru karena tacit knowledge 

keluar dari batas dan menjadi knowledge kolektif kelompok. 

3)  Kombinasi 

 
Kombinasi (explicit knowledge): dalam bentuk koleksi knowledge yang 

berbeda, sudah dipertukarkan, didistribusikan, didokumentasikan atau 

didiskusikan selama pertemuan, diproses, dan dikategorikan untuk 

menciptakan knowledge baru. 

4)  Internalisasi 

 
Internalisasi (explicit to tacit): Internalisasi melibatkan proses 

pengkonversian explicit knowledge ke tacit knowledge. Menginternalisasi 

gagasan  efektif  dalam   menciptakan  pemahaman  dan  pengembangan 

budaya belajar (learning through action). Bila tacit knowledge ini dibaca 

atau dipraktikkan oleh individu maka ia memperluas pembelajaran dan 

penciptaan knowledge. 
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4.         Elemen Knowledge Management 
 

 
 

Menurut Bhatt (2009) Knowledge Management  memiliki elemen  yang saling 

terkait satu sama lain, yaitu: people, process, dan technology. Tiga elemen 

knowledge  management  yaitu  people,  process,  dan  technology  merupakan 

elemen penting yang dapat menentukan keberhasilan implementasi sistem 

knowledge management. Bahkan dikatakan bahwa knowledge management itu 

sendiri tidak lain  adalah  integrasi  dari   people  dan  process, yang  kemudian 

dimungkinkan dengan technology, untuk memfasilitasi pertukaran informasi, 

knowledge, dan keahlian sehingga meningkatkan kinerja organisasi. 

 

1. People  merupakan  aspek  yang  utama  dalam  kontribusinya  terhadap 

knowledge management. Peran people sangat penting untuk memberikan 

kontribusi sebagai penghasil knowledge itu sendiri dan penyebar 

knowledge. Jika aspek ini tidak diperhatikan dengan baik, yang diartikan 

menggerakkan  aspek  manusia sebagai  pendukung utama,  maka 

knowledge management akan mengalami kegagalan dalam praktiknya. 

 
2. Process  merupakah  salah   satu  bagian  dari  knowledge  management 

strategy. Proses merupakan hal yang berhubungan dengan proses 

pengambilan (capture) nilai-nilai knowledge ke dalam suatu media dan 

kemudian didistribusikan ke setiap individu lainnya untuk digunakan 

kembali. 

 

3. Technology,  merupakan  aspek  ketiga  yang  menjadi  sebuah  alat  dalam 

mendukung unsur  people maupun  process  berjalan  dengan  benar.  Jika 

aspek ini hanya berdiri sendiri maka keberhasilan dari suatu knowledge 

management tidak akan tercapai, sebab unsur technology hanya sebagai 
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suatu   alat   pendukung   terjadinya   proses   transmisi   knowledge   dan 

pendukung  penyebarluasan  knowledge  dari  unsur  people, artinya  unsur 

technology tidak dapat berdiri sendiri tanpa adanya kedua unsur lainnya. 

 
C.     KINERJA 

 

 
 

1.         Pengertian kinerja 
 

 
 

Kappagoda et al, (2014) mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja yang dicapai 

oleh individu yang disesuaikan dengan peran atau tugas individu tersebut dalam 

suatu perusahaan pada suatu periode waktu tertentu, yang dihubungkan dengan 

suatu ukuran nilai atau standar tertentu dari perusahaan dimana individu tersebut 

bekerja. Beberapa ahli mendefinisikan kinerja sebagai suatu hasil kerja atau 

prestasi kerja (Wibowo, 2016). Serupa dengan definisi sebelumnya, Anwar Prabu 

Mangkunegara (2006) mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

 
Amstrong (2009) lebih menekankan kinerja sebagai suatu proses sistematis, 

sedangkan Bacal (2012) lebih menekankan kinerja sebagai suatu proses 

komunikasi. Menurut Amstrong (2009) dalam Wibowo (2016) kinerja adalah 

proses sistematis untuk memperbaiki kinerja organisasional dengan 

mengembangkan kinerja individual dan tim. Berbeda dengan Amstrong, Bacal 

(2012) dalam Wibowo (2016) mendefinisikan kinerja sebagai suatu proses 

komunikasi  yang sedang  berjalan,  dilakukan  dengan  kemitraan  antara pekerja 

dengan  atasan  langsung  mereka  yang menyangkut  menciptakan  harapan  yang 

jelas dan saling pengertian tentang pekerjaan yang harus dilakukan. 
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Menurut Bitici, et al, (1997) dalam Wibowo (2016), Proses manajemen kinerja 

adalah proses dengan mana perusahaan mengelola kinerjanya selaras dengan 

strategi dan sasaran korporasi dan fungsional. Sasaran dari proses ini adalah 

mengusahakan sistem putaran secara tertutup secara proaktif, di mana strategi 

korporasi dan fungsional disebarkan pada semua proses, aktivitas, tugas dan 

personel bisnis, dan umpan nalik diperoleh melalui sistem pengukuran kinerja 

untuk memungkinkan keputusan manajemen yang tepat. Kinerja karyawan 

merupakan faktor penting dalam suatu organisasi, karena kinerja karyawan yang 

baik akan menghantarkan organisasi pada sebuah keberhasilan. 

 
2.         Tujuan penilaian kinerja 

 

 
 

Rivai (2006) menyebutkan bahwa terdapat beberapa tujuan dari penilaian kinerja 

yaitu: 

 
1.  Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan selama ini. 

 
 

2.  Pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk pemberian kenaikan gaji 

berkala, gaji pokok, kenaikan gaji istimewa, insentif uang. 

3.  Mendorong pertanggungjawaban dari karyawan. 
 

 

4.  Untuk pembeda antarkaryawan yang satu dengan yang lain. 
 

 

5.  Pengembangan   SDM   yang   masih   dapat   dibedakan   lagi   ke   dalam: 

Penugasan   kembali,   seperti;   mutasi   atau   transfer,   rotasi   pekerjaan. 

Kenaikan jabatan. Training atau latihan. 

6.  Meningkatkan motivasi kerja dan Meningkatkan etos kerja. 
 

 

7.  Memperkuat hubungan antara karyawan melalui diskusi tentang kemajuan 

kerja mereka. 
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8. Sebagai alat untuk memperoleh umpan balik dari karyawan untuk 

memperbaiki desain pekerjaan, lingkungan kerja, dan rencana karier 

selanjutnya. 

 

9.  Riset seleksi sebagai kriteria keberhasilan atau aktivitas. 
 
 

10. Sebagai salah satu sumber informasi untuk perencanaan SDM. 
 
 

11. Membantu menempatkan karyawan dengan pekerjaan yang sesuai untuk 

mencapai hasil yang baik secara menyeluruh. 

 

12. Sebagai sumber informasi untuk pengambilan keputusan yang berkaitan 

dengan gaji, upah, insentif, kompensasi dan berbagai imbalan lainnya. 

 

13. Sebagai  penyaluran  keluhan  yang  berkaitan  dengan  masalah  pribadi 

maupun pekerjaan. 

 

14. Sebagai alat untuk menjaga tingkat kinerja. 
 
 

15. Sebagai alat untuk membantu dan mendorong karyawan untuk mengambil 

inisiatif dalam rangka memperbaiki kinerja. 

 

16. Untuk  mengetahui  efektivitas  kebijakan  SDM,  pelatihan  dan  analisis 

pekerjaan sebagai komponen yang saling ketergantungan di antara fungsi- 

fungsi SDM. 

 

17. Mengidentifikasi  dan  menghilangkan  hambatan-hambatan  agar  kinerja 

menjadi baik. 

 

18. Mengembangkan dan menetapkan kompensasi pekerjaan. 
 
 

19. Pemutusan hubungan  kerja,  pemberian  sangsi  ataupun hadiah.Indikator 

pengukuran kinerja 
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3.         Indikator Pengukuran Kinerja 
 

 
 

Menurut Borman, Ackerman & Kubisiak’s (1995) dan Motowidlo & Van Scotter 

(1994) dalam Kappagoda et al., (2014) membagi kinerja dalam 2 dimensi, yaitu 

kinerja  tugas  (task  performance)  dan  kinerja  kontekstual  (contextual 

performance). 

 

1.  Kinerja Tugas (task performance) 
 
 

Menurut Wi1liams & Karau (1991) dalam Sonnentag, Volmer & Spychala 

(2010) kinerja tugas merupakan kontribusi seorang karyawan terhadap 

organisasi   berupa   perliaku   dan   tindakan   yang   sebagaimana   telah 

ditentukan dalam deskripsi pekerjaan.    Serupa dengan pernyataan 

sebelumnya, Borman & Motowidlo (1997) dalam Jankingthong & 

Rurkkhum  (2012)  menekankan  bahwa  Kinerja  tugas  mengacu  pada 

perilaku dan kegiatan yang secara langsung terlibat dan memberikan 

kontribusi dalam kegiatan inti organsiasi. Kinerja tugas dapat diukur 

menggunakan 3 sub dimensi, antara lain kemampuan dalam menjalankan 

tugas, efisiensi dan pemecahan masalah. 

 

2.   Kinerja Kontekstual (contextual performance) 
 
 

Borman  &  Motowidlo  (1993)  dalam  dalam  Sonnentag,  Volmer  & 

Spychala   (2010)   mendefinisikan   kinerja   kontekstual   sebagai   upaya 

individu  yang tidak terkait langsung dengan  kegiatan dan fungsi tugas 

utama mereka dalam organisasi. Kinerja kontekstual tidak secara langsung 

terlibat atau berkontribusi terhadap kegiatan dalam inti organisasi, namun 

tetap mendukung sosial, psikologis dan lingkungan organisasi 

(Jankingthong & Rurkkhum, 2012). Kinerja kontekstual diukur dengan 
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menggunakan 6 sub dimensi, antara lain kesukarelaan untuk melaksanakan 

tugas, bertahan dengan upaya ekstra, keinginan untuk membantu dan 

bekerja sama dengan orang lain, mengikuti aturan dan prosedur organisasi, 

saling mendukung serta mendukung aturan dan budaya organisasi 

(Kappagoda et al.,2014). 

 

D.     PENELITIAN TERDAHULU 
 

 
 

Tabel 7. Penelitian Terdahulu 

 
 

No 
 

Peneliti 
 

Judul 
 

Hasil penelitian 

 

1 
 

Hashim dan 

wok (2013) 

 

Competence, 

performance, and 

trainability of older 

workers of higher 

educational institution 

in malaysia 

 

Kinerja pekerja yang lebih tua 

lebih baik yang merupakan 

kontribusi dari kompetensi dan 

pelatihan. Namun kompetensi 

lebih memiliki pengaruh dari 

pada pelatihan. 

 

2 
 

Kappagoda et 

al.(2014) 

 

Psycological Capital 

and Job Performance: 

The Mediating Role of 

Work Attitudes. 

 

Korelasi antara Psychological 

Capital dan Job Performance, 

Psychological Capital dan Work 

Attitudes, Work Attitudes dan 

Job Performance menunjukkan 

hasil yang signifikan dan positif 

 

3 
 

Rahimi, et al. 

(2011) 

 

Relationship between 

Knowledge 

management process 

and creativity among 

faculty members in the 

university. 

 

Hasil menunjukkan bahwa ada 

Hubungan positif dan signifikan 

antara dimensi proses knowledge 

management dan kreativitas. 

Selain itu, tidak ada perbedaan 

yang signifikan antara proses 

knowledge management antar 

fakultas. 

 
 
 

E.     RERANGKA PEMIKIRAN 
 

 
 

Rothwell (2002) dalam Hashim dan Wok (2013) menyatakan bahwa kompetensi 

memiliki masalah yang penting karena kompetensi terkait dengan individu dan 
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bukan terkait dengan pekerjaan. Rothwell mendefinisikan kompetensi dibagi 

berdasarkan dimensi-dimensi kemampuan individu, terdapat lima dimensi 

kompetensi, yaitu: 

 
1.  Kemampuan Kognitif, kompetensi kognitif menjelaskan mengenai tingkat 

pengetahuan seorang karyawan. Tingkat pengetahuan individu dikatakan 

membantu  pekerja  untuk  memperoleh  kompetensi  lainnya  yang 

dibutuhkan oleh pekerja. 

2.  Kemampuan Individual, kemampuan individual merupakan kemampuan 

yang dimiliki oleh seorang individu untuk menerima sebuah 

tanggungjawab. 

3. Kemampuan Sumber Daya, kemampuan terkait mengalokasikan segala 

sumber  daya  baik  alokasi  waktu,  uang,  dan  orang  secara  efektif  dan 

efisien. 

4. Kemampuan Interpersonal, kemampuan yang dimiliki individu untuk 

berhubungan dan bekerja sama dengan orang lain. 

5.  Kemampuan   Informasi   Dan   Teknologi,   kemampuan   yang   dimiliki 

individu untuk memperoleh dan menganalisis data dari berbagai sumber 

informasi yang ditemukan. 

 

Knowledge management   yang efektif membutuhkan proses konversi knowledge 

yang berkesinambungan. Nonaka (2006) dalam Rahimi, et al. (2011) membagi 

proses knowledge management menjadi empat, yaitu: 

 
1.   Sosialisasi 

 
Sosialisasi (tacit to tacit): tahap pertama proses knowledge management 

 
adalah berbagi dan mendistribusikan gagasan dan interaksi antara tacit 
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knowledge dengan tacit knowledge. Pada tahap ini, para anggota organisasi 

membahas tentang apa yang lebih penting dan menggunakan pemikiran 

orang lain. Sosialisasi juga dikenal sebagai pengubahan knowledge baru 

melalui pengalaman bersama. 

 

2.  Eksternalisasi 

 
Eksternalisasi (tacit to explicit): Proses ini berfokus pada pendekatan 

explicit terhadap explicit knowledge. Eksternalisasi membutuhkan ekspresi 

tacit knowledge menjadi bentuk yang dapat dipahami oleh orang lain. Hal 

ini membantu dalam menciptakan knowledge baru karena tacit knowledge 

keluar dari batas dan menjadi knowledge kolektif kelompok. 

 

3.  Kombinasi 

 
Kombinasi: explicit knowledge dalam bentuk koleksi knowledge yang 

berbeda, sudah dipertukarkan, didistribusikan, didokumentasikan atau 

didiskusikan selama pertemuan, diproses, dan dikategorikan untuk 

menciptakan knowledge baru. 

 

4.  Internalisasi 

 
Internalisasi (explicit to tacit): Internalisasi melibatkan proses 

pengkonversian explicit knowledge ke tacit knowledge. Menginternalisasi 

gagasan  efektif  dalam  menciptakan  pemahaman  dan  pengembangan 

budaya belajar (learning through action). Bila tacit knowledge ini dibaca 

atau dipraktikkan oleh individu maka ia memperluas pembelajaran dan 

penciptaan knowledge. 

 
Amstrong  (2009)  dalam  Wibowo  (2016)  menyatakan  kinerja  adalah  proses 

sistematis  untuk  memperbaiki  kinerja  organisasional  dengan  mengembangkan 
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kinerja individual dan tim. Borman, Ackerman & Kubisiak’s (1995) dan 

Motowidlo  &  Van  Scotter  (1994)  dalam  Kappagoda  et  al.,  (2014)  membagi 

kinerja kedalam 2 dimensi yaitu;   kinerja tugas (task performance) dan kinerja 

kontekstual (contextual performance). 

 
1.   Kinerja tugas (task performance) 

 
 

Menurut Wi1liams & Karau (1991) dalam Sonnentag, Volmer & Spychala 

(2010) kinerja tugas merupakan kontribusi seorang karyawan terhadap 

organisasi   berupa   perliaku   dan   tindakan   yang   sebagaimana   telah 

ditentukan dalam deskripsi pekerjaan.    Serupa dengan pernyataan 

sebelumnya,   Borman & Motowidlo (1997) dalam Jankingthong & 

Rurkkhum  (2012)  menekankan  bahwa  Kinerja  tugas  mengacu  pada 

perilaku dan kegiatan yang secara langsung terlibat dan memberikan 

kontribusi dalam kegiatan inti organsiasi. Kinerja tugas dapat diukur 

menggunakan 3 sub dimensi, antara lain kemampuan dalam menjalankan 

tugas, efisiensi dan pemecahan masalah. 

 
2.   Kinerja kontekstual (contextual performance) 

 
 

Borman  &  Motowidlo  (1993)  dalam  Sonnentag,  Volmer  &  Spychala 

(2010) mendefinisikan kinerja kontekstual sebagai upaya individu yang 

tidak terkait langsung dengan kegiatan dan fungsi tugas utama mereka 

dalam organisasi. Kinerja kontekstual tidak secara langsung terlibat atau 

berkontribusi terhadap kegiatan inti organisasi, namun tetap mendukung 

sosial, psikologis dan lingkungan organisasi (Jankingthong & Rurkkhum, 

2012). 
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Berdasarkan teori yang telah diuraikan, maka kerangka pemikiran pada penelitian 

 
dapat dilihat pada Gambar 1. 

 
 

X1 

Kompetensi 
 

1.   Kognitif 

2.   Individual 

3.   Sumber daya 

4.   Interpersonal 

5.   Informasi dan 

teknologi 
 

Rothwell (2002) dalam 

Hashim dan Wok (2013) 
 

 
X2 

Knowledge Management 
 

1.   Sosialisasi 

2.   Eksternalisasi 

3.   Kombinasi 

4.   Internalisasi 
 

Nonaka (2006) dalam 

Rahimi,et al. (2011) 

 
 
 
 
 
 

Y 

Kinerja 
 
1.   Task performance 

2.   Contextual 

performane 
 
Kappagoda et al., (2014) 

 
 
 

Gambar  1.  Kerangka  Pemikiran  Pengaruh  Kompetensi  dan  Knowledge 

Management Terhadap Kinerja karyawan 
 
 

F.      HIPOTESIS 
 

 
 

Hipotesis  merupakan  jawaban  sementara  terhadap  masalah  penelitian  yang 

masih perlu diuji kebenarannya melalui penelitian. Hipotesis dalam penelitian 

ini yaitu : 

H1:  Kompetensi  berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap  kinerja 

karyawan. 

H2: Knowledge Management berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 
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III.    METODOLOGI PENELITIAN 
 

 
 

A.     JENIS  PENELITIAN 
 

 
 

Dalam pelaksanaan suatu penelitian, seorang peneliti harus menyusun rancangan 

penelitian yang disesuaikan dengan jenis dan tujuan penelitian. Sesuai dengan 

tujuan penelitian penelitian ini mencari data empirik yang sistematik dan dalam 

penelitian ini peneliti tidak dapat mengontrol langsung variabel bebas karena 

peristiwanya telah terjadi dan menurut sifatnya tidak dapat dimanipulasi. 

 
Penelitian   ini   mengkaji   pengaruh   kompetensi   dan   knowledge   managemen 

terhadap kinerja karyawan. Penggunaan jenis penelitian disesuaikan dengan 

informasi yang akan dicari dalam  riset  Sumber Daya Manusia (SDM). Ada tiga 

jenis riset atau penelitian, yaitu penelitian eksploratori, penelitian deskriptif, dan 

penelitian kausal (Oei, 2010). Adapun jenis penelitian tersebut adalah: 

 
1.   Penelitian Eksploratori 

 
Penelitian eksploratori merupakan desain penelitian yang tujuan utamanya 

memperoleh pandangan mendalam dan menyeluruh tentang masalah 

Manajemen  Sumber  Daya  Manusia  (MSDM)  yang  sebenarnya,  atau 

peneliti hanya sekedar untuk mengetahui permasalahan awal. 

2.   Penelitian Deskriptif 

 
Penelitian deskriptif merupakan desain penelitian yang tujuan utamanya 

menggambarkan sesuatu. Jenis penelitian ini biasanya lanjutan dari 

penelitian eksploratori. 
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3.   Penelitian Kausal 

 
Penelitian kausal merupakan desain penelitian yang tujuan utamanya 

memberikan hubungan sebab-akibat atau hubungan mempengaruhi dan 

dipengaruhi.  Variabel  yang  mempengaruhi disebut variabel independen, 

sedangkan varabel yang dipengaruhi disebut variabel dependen. 

 
Dari ketiga jenis riset yang dikemukakan oleh Oei, (2010), maka penelitian yang 

dilakukan ini termasuk kedalam penelitian kausal yang menyatakan adanya 

hubungan sebab-akibat atau hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi. 

 
B.     OBJEK PENELITIAN 

 

 
 

Penelitian ini dilakukan pada PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa 

dengan jumlah karyawan tetap sebanyak 85 orang. 

 
C.     POPULASI DAN SAMPEL 

 

 
 

Populasi adalah wilayah generalisasi  yang terdiri atas objek atau subjek yang 

mempunyai kualitas dan karakterstik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2012). 

 
Sampel adalah sebagian anggota dari populasi yang dipilih dengan menggunakan 

prosedur  tertentu  sehingga  diharapkan  dapat  mewakili  populasinya  (Sugiarto, 

2003). Metode yang digunakan dalam pengambilan sampel menggunakan metode 

non probability sampling dengan teknik purposive sampling yaitu pengambilan 

sampel yang membatasi pada ciri-ciri khusus seseorang yang memberikan 

informasi yang dibutuhkan. Penentuan subjek untuk dijadikan sampel atau 

responden dilakukan secara purposive sampling dengan kriteria yaitu Karyawan 
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Tetap pada PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa 
 

 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap pada PT Ramayana Lestari 

Sentosa Tbk Cabang Rajabasa dengan total populasi sebanyak 85 orang karyawan. 

Penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling dengan 85 responden dan 

kuesioner sebagai alat pengumpul data. 

 
D.     METODE PENGUMPULAN DATA 

 

 
 

Pengumpulan data dilakukan dengan prosedur yang sistematis dan standar untuk 

memperoleh data yang diperlukan. Selalu ada hubungan antara metode 

pengumpulan data dengan masalah penelitian yang ingin dipecahkan. 

Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan cara berikut: 

 

1.   Wawancara 
 
 

Wawancara merupakan teknik pengumpulan data yang menggunakan 

pertanyaan secara lisan kepada subjek penelitian. Pada saat mengajukan 

pertanyaan, peneliti dapat berbicara berhadapan langsung dengan 

responden   atau   bila  hal   itu   tidak   mungkin   dilakukan,   maka  bisa 

melalui alat komunikasi, misalnya telepon (Sanusi, 2014). 

 
2.   Kuesioner 

 
Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan kepada orang lain 

yang dijadikan responden untuk dijawabnya. Dalam penelitian ini skala 

pengukuran yang digunakan adalah skala Likert dengan interval 1-5. 

Menurut Sugiyono (2012) skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, 

pendapat,   dan   persepsi   seseorang   atau   sekelompok   orang   tentang 
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fenomena sosial. Dalam skala Likert, jawaban tidak atau kurang 

mendukung akan diberi skor rendah, seperti  yang dapat dilihat dalam 

tabel berikut: 

 

Tabel 8. Penetapan Skor Jawaban Angket Skala Likert 

 
KRITERIA JAWABAN NILAI 

Sangat Setuju SS 5 

Setuju S 4 

Netral N 3 

Tidak Setuju TS 2 

Sangat Tidak Setuju STS 1 

Sumber : Sugiyono (2012) 
 
 

3.   Studi Kepustakaan 

 
Metode ini merupakan kegiatan mengumpulkan bahan  yang berkaitan 

dengan penelitian-penelitian terdahulu yang berasal dari jurnal-jurnal 

ilmiah, literatur, dan dokumen publikasi lainnya yang dapat menjadi 

sumber penelitian. 

 

E. VARIABEL PENELITIAN DAN DEFINISI OPERASIONAL 

VARIABEL 

 
Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari seseorang, obyek, 

atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2012). 

 

1.    Variabel Penelitian 
 
 

Dalam penelitian ini, variabel yang digunakan adalah: 

 
a.   Variabel bebas (independent) 

 
Variabel bebas disebut juga sebagai variabel eksogen. Variabel bebas 

merupakan  sebuah  variabel  yang  mempengaruhi  atau  yang  menjadi 
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sebab perubahannya atau timbulnya variabel terikat (dependent) 

(Sugiyono. 2012). Variabel bebas yang digunakan peneliti adalah 

Kompetensi  (X1) dan Knowledge Management (X2). 

b.   Variabel terikat  (dependent) 

 
Varibel terikat disebut juga sebagai variabel endogen. Variabel terikat 

merupakan variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat, karena 

adanya variabel bebas (Sugiyono. 2012). Variabel terikat yang 

digunakan peneliti adalah Kinerja Karyawan  (Y). 

 
2.    Definisi Operasional Variabel 

 
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan  2  jenis variabel, antara lain 

kompetensi dan knowledge management sebagai variabel bebas, kinerja 

sebagai  variabel  terikat.  Berikut  definisi  operasional  dan  pengukuran 

variabel yang peneliti sajikan dalam table operasional variabel: 

 
Tabel 9. Operasional Variabel 

 
 

Variabel 
 

Definisi 
 

Indikator 
 

Skala 

 

Kompetensi 

(X1) 

 

Kompetensi adalah 

kemampuan internal yang 

orang bawa ke pekerjaan 

mereka, kemampuan yang 

dapat dinyatakan dalam 

luas, yang bahkan tak 

terbatas pada perilaku 

kerja 
 

(Rothwell,   2002)   dalam 

Hashim dan Wok (2013) 

 

Kompetensi punyai 5 

dimensi berupa: 
 

1.  Kognitif 

2.  Individual 

3.  Sumber daya 

4.  Interpersonal 

5.  Informasi dan 

teknologi 
 

(Rothwell, 2002) 

dalam Hashim dan 

Wok (2013) 

 

5= Sangat Setuju 
 

4= Setuju 
 

3= Netral 
 

2= Tidak Setuju 
 

1= Sangat Tidak 

Setuju 

 

Knowledge 
 

Management 
 

(X1) 

 

Knowledge management 

berkaitan dengan 

pandanga untuk 

memajukan tujuan 

 

1. Sosialisasi 
 

2. Eksternalisasi 
 

3. Kombinasi 

 

5= Sangat Setuju 
 

4= Setuju 
 

3= Netral 
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 organisasi dengan 

mengeksplorasi dan 

meningkatkan aset 

organisasi, yaitu 
knowledge. 

 

(Rahimi, et al., 2011) 

4. Internalisasi 
 

(Nonaka, 2006 dalam 

Rahimi, et al., 2011) 

2= Tidak Setuju 
 

1= Sangat Tidak 

Setuju 

 

Kinerja (Y) 
 

Mendefinisikan kinerja 

sebagai hasil kerja yang 

dicapai oleh individu yang 

disesuaikan dengan peran 

atau tugas individu 

tersebut dalam suatu 

perusahaan pada suatu 

periode waktu tertentu, 

yang dihubungkan dengan 

suatu ukuran nilai atau 

standar tertentu dari 

perusahaan dimana 

individu tersebut bekerja. 
 

Kappagoda et al., (2014) 

 

1. Task performance 

2. Contextual 

performane 
 

 

Kappagoda et al., 

(2014) 

 

5= Sangat Setuju 
 

4= Setuju 
 

3= Netral 
 

2= Tidak Setuju 
 

1= Sangat Tidak 

Setuju 

 

F.      JENIS DAN SUMBER DATA 
 
 

Jenis dan sumber data oleh Sekaran (2006) dikelompokkan menjadi dua yaitu data 

primer dan data sekunder. 

 

1.    Data Primer 

 
Data primer yaitu hasil yang dikumpulkan oleh peneliti secara langsung 

dan   khusus   untuk   menjawab   pertanyaan   penelitian   (Oei,   2010). 

Berdasarkan sifatnya, data primer dibagi menjadi dua, yaitu: 

a.   Data Kualitatif 

 
Data   kualitatif   bersifat   tidak   terstruktur   sehingga   variasi   dari 

sumbernya mungkin sangat beragam, hal ini disebabkan karena pada 

karyawan  yang terlibat dalam  penelitian diberikan  kebebasan  untuk 

mengungkapkan pendapat. Data ini diperoleh langsung. seperti 

gambaran umum organisasi, hasil kuesioner, dan informasi-informasi 

lainnya yang menunjang penelitian. 
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b.   Data Kuantitatif 

 
Data  kuantitatif  bersifat  terstruktur  sehingga  mudah  dibaca  peneliti. 

Data kuantitatif  yaitu  data  yang dapat  dihitung  berupa angka-angka 

yang diperoleh. seperti jumlah karyawan, dan data-data lainnya yang 

dapat menunjang penelitian. 

2.    Data Sekunder 

 
Data sekunder adalah informasi yang diperoleh dari sumber yang telah ada 

atau dari penelitian sebelumnya, seperti dari web, internet, catatan atau 

dokumentasi, dan studi kepustakaan terkait dengan topik penelitian (Oei, 

2010).  Dalam  hal  ini  data  sekunder  didapatkan  dari  dokumen-dokumen 

yang ada pada organisasi. 

 

G.     UJI INSTRUMEN PENELITIAN 
 

 
 

Uji   instrumen   penelitian   adalah   uji   pendahuluan   yang   berguna   untuk 

mengetahui  validitas  dan  reliabilitas  data  yang  diperoleh  dari  tiap  item 

kuesioner yang diisi responden. Metode kuantitatif yang digunakan dalam 

penelitian ini diharapkan akan mendapatkan hasil pengukuran yang akurat 

tentang  respon  dari  responden,  sehingga  data  yang  berbentuk  angka  dapat 

diolah dengan menggunakan metode statistik. 

 
1.      Uji Validitas 

 

 
 

Menurut Ghozali (2013), uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau 

tidaknya suatu kuesioner, satu kuesioner dikatakan validitas jika pernyataan pada 

kuesioner  mampu  untuk  mengungkapkan  sesuatu   yang  akan  diukur  oleh 

kuesioner  tersebut.  Uji  validitas  yang  digunakan  dalam  penelitian  ini  adalah 
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Pearson Correlation  pada  program  Statistical  Product  and  Service  Solution 

(SPSS). Mengukur tingkat interkorelasi antar variabel dapat atau tidaknya 

dilakukan   analisis   faktor   menggunakan   Kaiser˗Mayer˗Olkin   Measure   of 

Sampling (KMO MSA). 

 
Suatu instrument yang valid memiliki validitas yang tinggi, begitupun sebaliknya. 

Untuk mengukur tingkat intrakolerasi antar variabel dan dapat atau tidaknya 

dilakukan analisis faktor menggunakan kaiser-Meyer-Olin Measure of Sampling 

Adequecy (KMO MSA). Bila nilai KMO MSA lebih besar dari 0,5 maka proses 

analisis dapat dilanjutkan. Validitas suatu butir kuesioner dapat diketahui jika nilai 

KMO > 0,5.  Nilai  MSA  yang dianggap  layak  untuk  dilanjutkan  pada  proses 

selanjutnya adalah 0,5. Bila terdapat nilai MSA terkecil harus dikeluarkan dan 

begitu seterusnya sampai tidak ada lagi nilai MSA yang kurang dari 0,5. 

 
2.      Uji Reliabilitas 

 

 
 

Reliabilitas adalah suatu alat ukur untuk mengukur sejauh mana alat ukur dapat 

diandalkan   secara   konsisten   (Ghozali,   2013).   Hasil   pengukuran   dapat 

dipercaya apabila alat ukur memberikan hasil yang sama atau tidak berubah˗ubah 

sekalipun pengukuran dilakukan berulang˗ulang. Penghitungan reliabilitas 

dilakukan dengan menggunakan program Statistical Product and Service Solution 

(SPSS) dan uji reliabilitas menggunakan teknik pengukuran Cronbach Alpha, 

hasil pengujian dapat dikatakan reliabel apabila Cronbach Alpha > 0,6. Berikut 

adalah kriteria pengukuran uji reliabilitas: 

(          ) (            )

 

Keterangan: 
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Rii         = reliabilitas instrumen 
 

K           = jumlah butir pernyataan 
 

∑σ
2            

= jumlah varian butir 
 

σ            = varian total 
 

 

Uji reliabilitas diukur dengan kriteria berikut: 

 
1. Apabila rii> rtabel maka instrumen dapat dikatakan reliabel. 

 

2. Apabila rii< rtabel maka instrumen dapat dikatakan tidak reliabel. 
 

 

Kriteria reliabilitas diinterpretasikan dengan daftar koefisien r sebagai berikut: 
 

 
 

Tabel 10. Koefisien Nilai r Cronbach’s Alpha 

Koefisien r Reliabilitas 

0,8000-1,0000 Sangat Tinggi 

0,6000-0,7999 Tinggi 

0,4000-0,5999 Cukup/Sedang 

0,2000-0,3999 Rendah 

0,0000-0,1999 Sangat Rendah 
 

 
 
 

Berdasarkan tabel 10 di atas diketahui bahwa jika nilai Cronbach’s Alpha sebesar 

 
0,8000-1,0000 memiliki reliabilitas yang sangat tinggi, apabila nilai Cronbach’s 

Alpha sebesar 0,6000-0,79999 memiliki reliabilitas yang tinggi, apabila nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,4000-0,5999 memiliki reliabilitas yang cukup atau 

sedang,   apabila   nilai   Cronbach’s   Alpha   sebesar   0,2000-0,3999   memiliki 

reliabilitas  yang  rendah,  dan  apabila  nilai  Cronbach’s  Alpha  sebesar  0,0000- 

0,1999 maka memiliki reliabilitas yang sangat rendah. 
 
 
 
 

3.      Uji Normalitas 
 

 
 

Menurut Ghozali (2013) uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah 

masing-masing variabel berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas digunakan 
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untuk menetukan penggunaan statistik uji parametric dan non-parametrik. Uji 

parametrik jika menunjukkan data berdistribusi normal, sedangkan jika data 

menunjukkan berdistribusi tidak normal maka menggunakan uji non-parametrik. 

 
Uji normalitas data dilakukan dengan normalitas univariate dan normalitas 

multivariate.  Univariate  melihat  nilai  CR  pada  Skewness  diharapkan  sekitar 

±1,96. Uji normalitas diperlukan karena untuk melakukan pengujian-pengujian 

variabel lainnya dengan mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi 

normal. Jika  asumsi  ini  dilanggar maka  uji  statistik  menjadi  tidak  valid  dan 

statistik parametrik tidak dapat digunakan. Dasar pengambilan uji normalitas data 

adalah: 

 
1.   Jika data menyebar garis diagonal dan mengikuti garis diagonal atau grafik 

histogramnya   menunjukkan   distribusi   normal,   maka   model   regresi 

memenuhi asumsi normalitas. 

2.  Jika data menyebar jauh dari diagonal dan/atau tidak mengikuti arah garis 

diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan distribusi normal, maka 

model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 

 
H.     METODE ANALISIS DATA 

 

 
 

Data yang didapat dari kuesioner selanjutnya diolah dan dilakukan analisis. 

Terdapat dua bentuk dalam menganalisis data yaitu deskripsi hasil penelitian dan 

analisis kuantitatif data. 

 
1.      Deskripsi hasil penelitian 

 

 
 

Deskripsi     hasil     penelitian     dilakukan     untuk     mendeskripsikan     dan 
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menginterpretasikan sesuatu, misalnya kondisi atau hubungan yang ada, pendapat 

yang berkembang, proses yang sedang berlangsung, akibat atau efek yang terjadi, 

atau tentang kecenderungan yang tengah berlangsung. Deskripsi hasil peneltian 

merupakan analisis yang dilakukan berdasarkan hasil penelitian  yang digunakan 

untuk menjelaskan atau menggambarkan data yang telah terkumpul tanpa 

bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku secara umum. 

 
2.      Analisis Kuantitatif 

 

 
 

Analisis kuantitatif dilakukan untuk mengetahui pengaruh Kompetensi dan 

Knowledge Management terhadap kinerja karyawan dengan terlebih dahulu 

menyebar kuesioner. Menurut Sugiyono (2012) data yang diperoleh dari 

penyebaran kuesioner tersebut kemudian dihitung dengan menggunakan rumus 

analisis regresi linier berganda: 

 
Y= a0 + b1X1 + b2X2 + e 

 

 

Keterangan: 
 

Y           : Kinerja 
 

X1         : Kompetensi 
 

X2         : Knowledge management 
 

a            : Konstanta 
 

b1          : Koefisien X1 

b 2         : Koefisien X2 

e            :error 

 
 

I.      UJI HIPOTESIS 
 

 
 

Analisis regresi pada dasarnya adalah studi mengenai ketergantungan variabel 

dependen  dengan  satu  atau  lebih  variabel  independen,  dengan  tujuan  untuk 
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mengestimasi  dan  atau  memprediksi  rata-rata  populasi  atau  nilai  rata-rata 

variabel  dependen  berdasarkan  nilai  variabel  yang  diketahui.  Perhitungan 

statistik disebut signifikan secara statistik apabila nilai uji statistiknya berada 

dalam daerah kritis (daerah dimana H0 ditolak) dan sebaliknya, disebut tidak 

signifikan bila uji statistiknya berada dalam daerah dimana H0 diterima. 

 
Pengujian hipotesis digunakan untuk mengetahui pengaruh secara signifikan 

masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat dengan menggunakan 

bantuan softwere SPSS 23 pada tingkat kepercayaan 95% serta menggunakan 

derajat kebebasan df (degree freedom). 

 
df = n – k – 1 

 
Keterangan: 

 

n : jumlah responden 
 

k : jumlah variabel (independen dan dependen) 

Dengan kriteria: 

 

H0 didukung dan Ha tidak didukung apabila thitung < ttabel 
 

 
 

H0 tidak didukung dan Ha didukung apabila thitung > ttabel 

 
 

1.      Uji t (Parsial) 
 

 
 

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel 

bebas berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat, dikatakan  berpengaruh 

signifikan  apabila  sig  <  α  (0,05),  pengujian  ini  dilakukan  dengan  tingkat 

keyakinan 95%, kriteria pengujiannya sebagai berikut: 

 
a.   Jika thitung > t tabel(0,05), maka hipotesis dapat didukung. 
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b.   Jika thitung < ttabel(0,05), maka hipotesis tidak didukung. 

 
Hasil uji t dapat dilihat pada Output Coefficent dari hasil analisis regresi berganda 

menggunakan SPSS
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V. KESIMPULAN DAN SARAN 
 

 
 

A.     KESIMPULAN 
 

 
 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakuan mengenai 

pengaruh   Kompetensi   (Kognitif,   Individual,   Sumber   daya,   Interpersonal, 

Informasi dan teknologi) dan Knowledge Management (Sosialisasi, Eksternalisasi, 

Kombinasi, Internalisasi) terhadap Kinerja (Task performance, Contextual 

performane) pada karyawan PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa 

maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan, 

yaitu: 

 
1. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT 

Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa. 

 

2. Knowledge Management berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa. 

 
B.     SARAN 

 

 
 

Setelah melakukan penelitian dan menarik kesimpulan, maka peneliti memberikan 

beberapa saran sebagai berikut: 

 

1.   Saran bagi karyawan PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa 

terkait kompetensi karyawan, sebaiknya meningkatkan kemampuan 

interpersonal   seperti   menjalin   hubungan   baik   antar   karyawan   dengan 
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memahami karakter masing masing karyawan, mengenal pribadinya dan dapat 

bekerjasama dalam bekerja. Hal ini dikarenakan nilai hasil kuesioner indikator 

kemampuan interpersonal memiliki nilai paling rendah diantara nilai indikator 

lain. 

2.   Saran bagi karyawan PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa 

terkait knowledge management, sebaiknya meningkatkan pendekatan 

internalisasi antar karyawan seperti saling bertukar pengalaman mengenai 

pekerjaan, curhat tentang pekerjaan dan tidak sungkan untuk belajar, bertanya 

dan  bertukar  ide  dengan  karyawan  lain.  hal  ini  dikarenakan  nilai  hasil 

kuesioner indikator internalisasi memiliki nilai paling rendah diantara nilai 

rata-rata indikator lain. 

3.   PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Cabang Rajabasa sebaiknya memberikan 

kesempatan untuk meningkatkan inisiatif karyawan dalam bekerja dan dapat 

lebih  tepat  waktu  dalam  jam-jam  kerja  yang  telah  disepakati  dengan 

perusahaan demi menjaga tanggung jawab dan dapat membantu meningkatkan 

pencapaian kinerja perusahaan. 
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