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ABSTRAK 

Manajemen pengetahuan yang baik dalam suatu organisasi didasarkan pada 

bagaimana manajemen pengetahuan dalam organisasi tersebut dapat berjalan dengan 

baik dan melalui proses yang baik. Dengan praktik manajemen pengetahuan yang berjalan 

dengan baik dalam suatu organisasi, maka akan memberikan kekuatan baik bagi individu 

anggota organisasi maupun organisasi secara keseluruhan. Tujuan dari penelitian ini 

adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh antara variabel praktik manajemen 

pengetahuan, pelatihan organisasi, kapasitas serap dan kinerja pengetahuan karyawan. 

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian eksplanatori yang bersifat asosiatif, 

data penelitian berupa data primer melalui penyebaran kuesioner, serta populasi dan 

sampel diambil dari staf dan karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang berjumlah 102 

responden. Metode pengambilan sampel menggunakan teknik sampel jenuh. Metode yang 

digunakan untuk menganalisis data menggunakan metode regresi parsial less square (PLS) 

dengan software SmartPLS 4.0. 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa praktik manajemen pengetahuan 

berpengaruh terhadap pelatihan organisasi. Praktik manajemen pengetahuan 

berpengaruh terhadap kinerja pengetahuan karyawan. Pelatihan organisasi tidak 

berpengaruh terhadap kinerja pengetahuan pegawai. kapasitas serap tidak berpengaruh 

dalam memoderasi pengaruh praktik manajemen pengetahuan terhadap kinerja 

pengetahuan karyawan. 

Kata Kunci : Knowledge Management Practice, Organizational Training, Absorptive 

Capacity, Kinerja Pengetahuan Karyawan  
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ABSTRACT 

Good knowledge management in an organization is based on how knowledge 

management in the organization can run well and through good processes. With knowledge 

management practices that work well in an organization, it will provide strength to both 

individual members of the organization and the organization as a whole. The aim of this 

research is to determine and analyze the influence between the variables of knowledge 

management practices, organizational training, absorptive capacity and employee 

knowledge performance. This type of research is explanatory research that is associative 

in nature, the research data is in the form of primary data through distributing 

questionnaires, as well as the population and samples taken from staff and employees of 

PT. Nasmoco Pemuda Semarang numbered 102 respondents. The sampling method uses a 

saturated sample technique. The method used to analyze data uses the partial less square 

(PLS) regression method with SmartPLS 4.0 software. 

The results of this research prove that knowledge management practice has an effect 

on organizational training. Knowledge management practice has an effect on employee 

knowledge performance. Organizational training has no effect on employee knowledge 

performance. absorptive capacity has no effect in moderating the influence of knowledge 

management practices on employee knowledge performance. 

Keywords : Knowledge Management Practice, Organizational Training, Absorptive 

Capacity, Knowledge Worker Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Revolusi industri 4.0 yang terus berkembang dengan pesat menuntut 

setiap sumber daya manusia untuk dapat menyesuaikan diri dengan perubahan 

industri saat ini berpengaruh dengan adanya peran digitalisasi yang tinggi. 

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor selain teknologi digital 

dalam perkembangan revolusi industri 4.0 di suatu perusahaan. Tinggi 

rendahnya kemampuan dan kompetensi yang dimiliki oleh sumber daya 

manusia dalam menyesuaikan dan menghadapi perkembangan industri 4.0 

menentukan apakah industri di perusahaan tersebut dapat menghadapi 

perkembangan industri 4.0. Kemampuan sumber daya manusia juga menjadi 

faktor penting terhadap bagaimana keberlangsungan perusahaan dalam 

persaingan industri. 

Perusahaan akan sangat  bergantung terhadap kemampuan sumber daya 

manusia yang dimilikinya. Perusahaan tidak dapat berjalan dan terus bersaing 

apabila sumber daya manusia yang dimilikinya tidak memiliki kinerja yang 

baik. Tanpa adanya kinerja sumber daya manusia yang baik, maka kinerja 

perusahaan secara keseluruhan pasti akan mengalami hambatan. Selain itu, 

ilmu pengetahuan yang dimiliki oleh setiap sumber daya manusia yang ada di 

dalam perusahaan juga sangalah penting. Suatu perusahaan tidak dapat 
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berkembang dan bersaing dikarenakan pengetahuan yang dimiliki oleh sumber 

daya manusia yang terdapat di dalam organisasi tersebut masih kurang atau 

bahkan sangat sedikit, sehingga sumber daya manusia yang terdapat di dalam 

organisasi tidak dapat berkembang mengikuti peta revolusi industri 4.0. 

Dengan demikian, perusahaan akan dapat bersaing dan berkembang 

mengikuti arus perkembangan revolusi industri 4.0 yang berbasis digital ini 

apabila sumber daya manusia yang ada di dalam perusahaan tidak hanya 

memiliki kinerja yang bagus, akan tetapi juga ilmu pengetahuan yang baik. 

Sehingga, dalam upaya perusahaan berkembang, dibutuhkan kinerja 

pengetahuan karyawan. 

Kinerja karyawan adalah pencapaian atas usaha seorang karyawan 

dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab yang telah diberikan oleh suatu 

perusahaan, sesuai dengan kemampuan dan kompetensi yang dimiliki oleh 

karyawan tersebut. Di sisi lain, employe Performance tidak hanya sekedar hasil 

kerja dari kewajiban yang dijalankan sumber daya manusia di dalam 

perusahaan, namun juga sikap dan perilaku yang positif serta terkendali dari 

batas perilaku yang tidak relevan selama berada di dalam perusahaan. 

(Dewettinck & Van Ameijde, 2011) 

Dengan demikian, guna mencapai kinerja sumber daya manusia yang 

mempunyai kualitas tinggi, dibutuhkan kemampuan sumber daya manusia 

dalam mengeksploitasi pengetahuan yang ada pada perusahaan dan lingkungan 

sekitar. Knowledge worker performance atau kinerja pengetahuan karyawan 
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merupakan hasil yang diberikan karyawan di dalam suatu perusahaan dalam 

menjalankan usaha, tugas, dan tanggung jawab yang diberikan dengan 

memanfaatkan ilmu pengetahuan yang diimplementasikan di dalam usaha 

tersebut. Knowledge worker performance sendiri merupakan kemampuan 

seorang anggota di dalam organisasi memanfaatkan pengetahuan yang 

berkembang di dalam organisasi dan di lingkungan sekitar untuk menjalankan 

setiap kewajiban yang diberikan organisasi dengan baik (Mustapa and 

Mahmood, 2016).  

kemampuan seorang anggota menerapkan pengetahuan di dalam 

kinerjanya bergantung seberapa besar pengetahuan yang dimiliki dan mampu 

di kembangkan oleh anggota tersebut. Untuk itu, dibutuhkan beberapa faktor 

guna meningkatkan kemampuan baik menerima, menyerap, hingga 

implementasi  pengetahuan dari seorang anggota di dalam suatu organisasi, di 

antaranya adalah kapasitas daya serap atau absorptive capacity.  

Kemampuan daya serap atau absorptive capacity merupakan sebuah 

kemampuan sebuah perusahaan untuk membentuk sebuah perspektif baru 

terkait pengetahuan yang terdapat pada suatu organisasi. Selain itu, absorptive 

capacity  dapat dijelaskan sebagai kemampuan suatu perusahaan untuk 

mencerna nilai - nilai pengetahuan yang baru, menggali informasi terkait 

dengan organisasi tersebut serta pengembangannya, yang kemudian di 

asimilasikan dengan nilai - nilai pengetahuan baru dan yang sudah ada 

sebelumnya guna diterapkan dalam implementasi kinerja organisasi. 
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Dengan adanya absorptive capacity yang tinggi, maka sumber daya 

manusia mampu menyerap ilmu yang didapat dengan maksimal , mulai dari 

ilmu pengetahuan terkait dengan organisasi. Karena pada dasarnya, eksploitasi 

ilmu pengetahuan yang berasal dari luar lingkup organisasi serta upaya 

mengulas ilmu pengetahuan tersebut berakar dari landasan absorptive capacity 

(Ali et al., 2020). Kemampuan daya serap merupakan salah satu kunci dalam 

knowledge management, khususnya dalam knowledge management practice. 

Sebab, pada dasarnya antara kemampuan daya serap dengan knowledge 

management saling berkaitan. Terlebih pada implementasi praktik manajemen 

pengetahuan (knowledge management practice). (Mariano & Walter, 2015) 

Knowledge management yang baik dalam suatu organisasi didasari atas 

bagaimana knowledge management dalam organisasi tersebut dapat berjalan 

dengan baik dan dilalui dengan proses yang baik pula. Knowledge management 

practice atau juga sering diartikan sebagai knowledge management process 

bergantung kepada informasi dan ilmu pengetahuan yang ada di antara anggota 

organisasi terus berotasi atau mengalir melalui kegiatan praktik seperti 

mengolah dan berbagi ilmu pengetahuan atau knowledge management sharing, 

hingga penyusunan penyerapan pengetahuan atau knowledge 

codification.(Kianto et al., 2016) 

Dengan adanya knowledge management practice yang berjalan baik di 

dalam sebuah organisasi, maka akan memberikan kekuatan baik dalam 

individu anggota organisasi maupun organisasi secara keseluruhan. 
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Kemampuan yang dimiliki baik individu maupun organisasi atas sebuah 

pengetahuan menjadikan setiap individu memiliki keterikatan yang dihasilkan 

oleh berjalannya knowledge management practice yang ada di dalam 

organisasi. Kemudian dengan peranan knowledge management sharing ini, 

maka akan menumbuhkan sebuah komitmen yang tinggi baik daripada individu 

anggota di dalam organisasi tersebut hingga organisasi itu sendiri yang 

kemudian disebut dengan organizational training. 

Pada dasarnya, anggota dalam sebuah organisasi menerima 

organizational training atas pemberian dari organisasi berupa kesempatan 

untuk meningkatkan kemampuan dan mengasah intelektual yang dimiliki oleh 

setiap anggota. Dengan kata lain, organizational training muncul atas 

pemberian yang telah diberikan oleh sebuah organisasi kepada anggota di 

dalam organisasi tersebut. Sedangkan pemberian yang diberikan dapat berupa 

pelatihan baik secara langsung dari perusahaan, ataupun melalui lembaga 

pelatihan guna meningkatkan kemampuan karyawan tersebut. Sebagai 

gantinya, organisasi akan menerima hasil atas program dan pelatihan yang 

telah diberikan kepada setiap anggota berupa peningkatan kinerja berdasarkan 

dengan tujuan yang ingin dicapai oleh perusahaan tersebut. (Razzaq et al., 

2019a). 

PT. Nasmoco merupakan salah satu perusahaan otomotif yang telah 

terbukti atas kinerja serta pelayanan yang baik terhadap konsumen kendaraan  

Toyota. Perusahaan yang sudah berdiri sejak 1961 ini tentunya memiliki 
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kemampuan dan pengalaman sumber daya yang berkualitas. Hal ini juga 

menandakan bahwa sumber daya yang dimiliki oleh PT. Nasmoco memiliki 

kemampuan untuk terus berkembang mengikuti dengan perkembangan dunia 

otomotif, sehingga pelayanan terhadap konsumen Toyota dapat diberikan oleh 

PT. Nasmoco dengan maksimal.  

Di era perkembangan industri 4.0 ini, industri otomotif juga mengalami 

perkembangan yang sangat besar. Dengan dimulainya era kendaraan hybrid 

atau kendaraan dengan kombinasi mesin combustional engine dengan 

teknologi listrik, hingga mulai muncul nya kendaraan full electric. 

Perkembangan pesat yang terjadi pada industri otomotif ini menentukan 

apakah sumber daya yang sudah dimiliki oleh PT. Nasmoco dapat mengikuti 

perkembangan ini atau justru tertinggal. Hal ini dipengaruhi oleh 

perkembangan dengan munculnya jenis kendaraan baru yang tentunya akan 

membuat sumber daya manusia yang dimiliki oleh PT. Nasmoco harus mampu 

untuk mempelajari serta berkembang mengikuti perkembangan tersebut. 

Dengan demikian, hal tersebut menjadi acuan dilakukannya penelitian terkait 

kemampuan daya serap sumber daya manusia PT. Nasmoco guna 

meningkatkan kinerja pengetahuan sumber daya manusia tersebut. 

Penelitian yang dilakukan mengacu terhadap penelitian yang telah 

dilakukan sebelumnya (Razzaq et al., 2019a) terkait knowledge management, 

dan organitazional training, di mana hasil penelitian sebelumnya ini 

memberikan pengaruh terhadap knowledge management performance. 
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Berdasarkan hasil uji dengan metode parsial ini,  didapatkan hasil bahwa 

knowledge management dan organizational training memberikan pengaruh 

positif terhadap knowledge - worker performance. Perbedaan yang terdapat di 

dalam penelitian ini dibandingkan dengan penelitian sebelumnya adalah 

ditambahkannya variabel absorptive capacity. Variabel ini mengacu kepada 

penelitian yang dilakukan (Kennett et al., 2020; Lane et al., 2006; Roberts et 

al., 2012) yang kemudian variabel ini ditambahkan sebagai variabel 

moderating. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan permasalahan yang telah disebutkan pada latar belakang 

di atas, ditemukan masalah "masih terdapat ke tidak jelasan hasil analisis 

tentang peran absorptive capacity di dalam pengaruh knowledge manacement 

practice dan organizational training terhadap knowledge - worker 

performance PT. Nasmoco Pemuda Kota Semarang". Di mana peran 

absorptive capacity dapat menilai seberapa besar kemampuan untuk 

menambah dan meningkatkan knowledge yang dimiliki oleh sumber daya 

manusia, seberapa besar peran knowledge management practice  di dalam 

kinerja sumber daya manusia sebagai upaya meningkatkan kinerja yang baik, 

organizational training sebagai ukuran atas seberapa besar tanggung jawab 

setiap sumber daya manusia di setiap aspek pekerjaan, dan knowledge - worker 

performance untuk mengukur apakah kinerja sumber daya manusia yang 

dimiliki sudah maksimal". Sehingga rumusan masalah pada penelitian ini 
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adalah "Bagaimana peran absorptive capacity di dalam pengaruh knowledge 

management practice dan organizational training terhadap knowledge - 

worker performance pada PT. Nasmoco Pemuda Kota Semarang. 

1.3 Pertanyaan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas terkait dengan variabel 

absorptive capacity, knowledge management practice, organizational training, 

dan knowledge - worker performance, maka di dapatkan pertanyaan penelitian 

yaitu : 

1. Apakah knowledge management practice memiliki pengaruh terhadap 

organizational training ? 

2. Apakah knowledge management practice memiliki pengaruh terhadap 

knowledge - worker performance ? 

3. Apakah organizational training memiliki pengaruh terhadap knowledge - 

worker performance ? 

4. Apakah absorptive capacity memiliki pengaruh di dalam memoderisasi 

keterkaitan antara knowledge management practice dengan knowledge - 

worker performance ? 
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1.4 Tujuan Penelitian 

Tujuan dari dilakukannya penelitian ini berdasarkan kepada rumusan 

masalah adalah untuk : 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh knowledge management 

practice terhadap organizational training. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh knowledge management 

practice terhadap knowledge - worker performance. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh organizational training 

terhadap knowledge - worker performance. 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh absorptive capacity di 

dalam memoderisasi keterkaitan antara knowledge management practice 

dengan knowledge - worker performance. 

1.5 Manfaat Penelitian 

Berdasarkan atas tujuan - tujuan penelitian di atas, diharapkan 

penelitian yang dilakukan ini memberikan manfaat dan kontribusi, yaitu : 

1. Manfaat teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat meningkatkan pengetahuan 

yang berhubungan dengan manajemen sumber daya manusia terkait 
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dengan knowledge management practice dalam meningkatkan knowledge 

- worker performance dengan organizational training sebagai variabel 

intervening dan absorptive capacity sebagai variabel moderating. Selain 

itu, diharapkan penelitian ini dapat di gunakan  untuk wacana dalam 

pengembangan ilmu pengetahuan, khususnya terkait dengan aspek 

knowledge management. 

2. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi suatu wacana dalam 

mengevaluasi manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan 

seluruh kinerja sumber daya manusia yang ada bagi perusahaan. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Teori Pengembangan Karyawan 

Teori pengembangan karyawan di jelaskan oleh  (Citra Wahyudi, 

2023), bahwa proses persiapan individu untuk memikul tanggung jawab 

yang berbeda atau lebih besar dalam sebuah organisasi, biasanya berkaitan 

dengan peningkatan kemampuan atau skill agar lebih menguasai dan 

profesional sehingga dapat melakukan pekerjaan dengan lebih baik. 

Dengan demikian, pengembangan dapat di definisikan sebagai sebuah 

usaha karyawan dalam meningkatkan kemampuan dan pengetahuan guna 

menghasilkan kinerja yang lebih baik, serta menyesuaikan dengan 

kebutuhan dan tanggung jawab yang diamanahkan oleh sebuah 

perusahaan. 

Pada penelitian ini, teori pengembangan digunakan untuk mengetahui 

bagaimana kinerja karyawan terhadap perubahan evolusi industri yang 

terjadi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 

Pengembangan dilakukan oleh setiap perusahaan dikarenakan dalam 

mencapai suatu tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan, terjadi 

perubahan, baik perubahan dari lingkungan, teknologi, hingga 

pengetahuan. Terlebih evolusi industri 4.0 yang pesat menjadikan 
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perusahaan harus mampu untuk terus berkembang mengikuti perubahan 

zaman, sehingga tujuan yang telah ditetapkan tetap tercapai. Untuk itu, 

dibutuhkan pengembangan dalam perusahaan terutama pengembangan 

terhadap kinerja sumber daya manusia perusahaan tersebut. Dengan 

demikian, semakin besar pengembangan yang dilakukan, maka semakin 

besar pula peluang sebuah perusahaan dapat mencapai target atau tujuan 

yang diinginkan.  

2.1.2 Teori Manajemen Pengetahuan 

Pengetahuan pada dasarnya dapat  diartikan sebagai sebuah informasi, 

wawasan, ide, keterampilan, keahlian dan pengalaman. Menurut 

(Abubakar et al., 2019), Manajemen pengetahuan dijelaskan sebagai 

proses menggunakan langkah-langkah cermat untuk memperoleh, 

merancang, mengelola, dan berbagi pengetahuan yang terdapat di dalam 

suatu organisasi untuk mencapai kinerja yang lebih baik seperti 

mengurangi pengerjaan ulang yang mahal, pengerjaan yang lebih cepat, 

dan penggunaan praktik terbaik. Adapun (Al-Dmour et al., 2020) 

menjelaskan bahwa manajemen pengetahuan mengacu pada proses yang 

terkait dengan regenerasi pengetahuan baru, berbagi pengetahuan  baik 

yang sudah ada maupun yang baru serta menangkap, menyimpan dan 

menggunakan pengetahuan, disertai dengan mengukur dampak 

pengetahuan terhadap kinerja organisasi.  
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Berdasarkan penjelasan di atas, dapat dijelaskan bahwa manajemen 

pengetahuan merupakan kegiatan yang berkaitan dengan penyerapan 

hingga implementasi pengetahuan yang terkait dengan lingkungan suatu 

organisasi, yang bertujuan untuk meningkatkan kinerja organisasi maupun 

perorangan khususnya, dengan menyesuaikan dampak yang didapatkan 

dan tujuan yang ingin dicapai dari organisasi tersebut. Maka, dengan 

adanya manajemen pengetahuan di dalam organisasi, diharapkan akan 

meningkatkan kemampuan anggota, sehingga kinerja dari anggota tersebut 

akan meningkat. Di sisi lain, manajemen pengetahuan juga memberikan 

gambaran bahwasanya apakah anggota tersebut dapat meningkatkan 

kemampuan mereka dengan pengetahuan yang semakin banyak. Apabila 

anggota tersebut tidak dapat beradaptasi dengan manajemen pengetahuan, 

maka kinerja anggota tersebut tidak akan dapat meningkat, sehingga tujuan 

organisasi yang ingin tercapai tidak dapat dicapai dengan maksimal. 

Di dalam manajemen pengetahuan, pengetahuan dibagi menjadi dua, 

yaitu tacit dan explicit. pengetahuan tacit merupakan pengetahuan yang 

dimiliki oleh seseorang berdasarkan pengalaman yang dimiliki oleh orang 

tersebut. Contohnya seperti kemampuan dan keterampilan. Sedangkan 

pengetahuan explicit merupakan pengetahuan yang sifatnya tertulis, atau 

telah diterjemahkan dalam sebuah dokumentasi, sehingga mudah untuk 

dipahami oleh orang lain. Contohnya seperti buku dan artikel ilmiah. 

Berdasarkan kedua jenis pengetahuan in, dibutuhkan pendekatan yang 

lebih komprehensif dalam memahami transformasi pengetahuan. (Nonaka 
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& Takeuchi, 1995) memberikan pendekatan yang lebih baik, yaitu dengan 

SECI model. Berdasarkan SECI model, terdapat empat tipe hubungan 

yang menjelaskan transformasi antara pengetahuan tacit dan explicit. 

Yaitu : 

1. Socialization ( Tacit ke Tacit ), dimana proses ini merupakan proses 

paling mendasar. Proses ini muncul melalui kegiatan berbagi hingga 

menciptakan pengetahuan tacit berdasarkan pengalaman langsung, 

seperti cerita dan diskusi bersama. 

2. Externalization ( Tacit ke Explicit ), proses dimana merubah atau 

menuangkan pengetahuan tacit yang dimiliki ke dalam bentuk 

dokumentasi suatu media yang dapat dipelajari orang lain. Bentuk 

externalisasi biasanya berupa gambar, tulisan buku atau jurnal, hingga 

audio visual. 

3. Combination ( Explicit ke Explicit ), merupakan pengembangan dari 

pengetahuan explicit yang sudah dimiliki dengan pengetahuan yang 

lainnya sehingga tercipta sebuah pengetahuan baru, melalui suatu 

proses pelatihan atau pendidikan. 

4. Internalization ( Explicit ke Tacit ), perubahan bentuk pengetahuan 

explicit ke dalam tacit yang dilakukan oleh seseorang yang berusahan 

untuk memahami suatu pengetahuan, dengan proses belajar ataupun 

riset. 
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2.2 variabel Penelitian 

2.2.1 Kinerja Pengetahuan Karyawan 

Kinerja karyawan adalah seperangkat kegiatan maupun perilaku 

karyawan untuk berkontribusi mencapai tujuan organisasi (Wojtczuk-

Turek dan Turek, 2021). Menurut (Riyanto et al., 2021), Kinerja karyawan 

dikategorikan menjadi dua, yaitu tugas kinerja dan perilaku kinerja. Tugas 

kinerja meliputi hasil kinerja atas perintah atau tanggung jawab yang 

diterima. Adapun perilaku kinerja terkait dengan perilaku sumber daya 

manusia di dalam perusahaan tersebut dalam menjalankan tanggung jawab 

yang diberikan. Perilaku ini tercermin di dalam sifat - sifat yang muncul 

secara instan, hingga peranan karyawan tersebut dalam berjalannya 

perusahaan.  

Dalam kinerja pengetahuan karyawan, (Wojtczuk-Turek dan Turek, 

2021) menambahkan bahwa dalam perilaku kinerja karyawan didasarkan 

atas pengetahuan serta konseptual kinerja. Berdasarkan teori diatas, 

kinerja pengetahuan karyawan dapat didefinisikan sebagai sebuah perilaku 

ataupun kegiatan yang dilakukan oleh sumber daya manusia berdasarkan 

atas pengetahuan. Dengan kata lain, kinerja pengetahuan karyawan 

merupakan hasil implementasi dari pengetahuan yang didapatkan oleh 

sumber daya manusia, dalam mencapai tujuan yang diharapkan. 
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Kinerja pengetahuan karyawan mengacu kepada baik atau tidaknya 

seorang karyawan menggunakan keahlian serta ilmu pengetahuannya 

dalam menjalankan tanggung jawab yang diberikan dari suatu perusahaan. 

Hal ini dijelaskan (Mustapa dan Mahmood, 2016), bahwa kinerja 

pengetahuan karyawan didasarkan atas kinerja karyawan atas tanggung 

jawab yang diberikan oleh perusahaan dengan konteks penerapan 

pengetahuan.  

(Mustapa & Mahmood, 2016) dalam (Razzaq et al., 2019a) 

menjelaskan, bahwa ada dua faktor berbeda yang dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan yang berasaskan kinerja pengetahuannya, yaitu : 

a. Faktor individu 

Faktor individu ini berkaitan dengan diri karyawan itu sendiri. Di 

mulai dari banyaknya materi pengetahuan yang dimiliki oleh 

karyawan, maka akan berpengaruh juga bagaimana karyawan tersebut 

mencari cara serta bertindak guna mencapai tujuan yang diinginkan. 

Hal ini juga ditambah dengan tingkat motivasi dari karyawan itu 

sendiri. 
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b. Faktor Organisasi 

Faktor ini cenderung berdasarkan atas peran organisasi atau 

perusahaan dalam mendukung karyawannya dalam menjalankan 

tanggung jawab yang diberikan. Dukungan ini bisa berupa komitmen 

secara langsung organisasi, dengan memfasilitasi pelatihan tambahan 

kepada karyawan guna meningkatkan kemampuan karyawan mereka. 

Adapun (Mustapa dan Mahmood, 2016) menambahkan, bahwa 

kinerja pengetahuan karyawan di dalam pekerjaan lebih menyangkut 

kepada perilaku, bukan hasil. Hal ini dikarenakan perilaku serta cara 

seorang karyawan dalam menyelesaikan tanggung jawab yang 

diberikan oleh sebuah perusahaan akan berbeda melihat seberapa 

besar pengetahuan yang dimiliki dan dapat diaplikasikan oleh 

karyawan tersebut. Semakin banyak pengetahuan serta pengalaman 

yang dimiliki oleh karyawan, maka akan memberikan perilaku yang 

berbeda terhadap karyawan dalam menjalankan tanggung jawabnya. 

2.2.2 Knowledge Management Practice 

Knowledge management mengacu pada proses yang terkait dengan 

generasi pengetahuan baru, transfer berbagi baik yang sudah ada maupun 

yang baru serta menangkap, menyimpan dan menggunakan pengetahuan, 

disertai dengan mengukur dampak pengetahuan terhadap kinerja 

organisasi (Cheng dan Leong, 2017). Menurut (Susanty et al., 2019) 

mendefinisikan knowledge management practice sebagai rangkaian 
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aktivitas manajemen yang dilakukan dalam suatu perusahaan, dengan 

tujuan untuk meningkatkan efektifitas dan efisiensi dari pengetahuan 

organisasi. (Kianto et al., 2016) menjelaskan bahwa praktik manajemen 

pengetahuan, dapat disebut juga sebagai proses manajemen pengetahuan, 

mengacu pada aliran informasi dan pengetahuan di antara para aktor 

perusahaan melalui praktik seperti akuisisi pengetahuan dan kodifikasi 

pengetahuan. Dengan demikian, knowledge management practice 

merupakan upaya memanfaatkan pengetahuan yang dimiliki ataupun 

didapatkan di lingkungan sekitar dalam meningkatkan kinerja, baik kinerja 

perusahaan maupun kinerja karyawan itu sendiri. 

Dalam knowledge management practice, dibutuhkan proses dan 

praktik yang tepat, sehingga knowledege management practice dapat 

dilaksanakan dengan baik. Menurut (Kianto, 2008, dalam Razzaq et al., 

2019) menjelaskan bahwa terdapat empat konsep dalam operasional 

knowledge management practice, yaitu : 

a. Knowledge Creation 

Merupakan proses penciptaan pengetahuan. Penciptaan 

pengetahuan baru yang dimaksud adalah mendapatkan pengetahuan 

baru berdasarkan lingkungan di sekitar perusahaan yang berkaitan 

dengan kinerja yang dibutuhkan di dalam berjalannya perusahaan. 

Dalam hal ini, pengetahuan akan tercipta seiring dengan kemampuan 
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seorang karyawan dalam menyerap setiap pengetahuan baru yang 

terdapat di lingkungan sekitar perusahaan. 

b. Knowledge Sharing 

Knowledge sharing berarti berbagi pengetahuan, yang dimana 

pengetahuan yang telah didapatkan sebelumnya, kemudian dipelajari 

dan disebar luaskan kepada seluruh karyawan, sehingga seluruh 

karyawan memiliki kemampuan serta pengetahuan yang meningkat 

secara keseluruhan. Berbagi pengetahuan ini dapat melalui sharing 

antar karyawan, ataupun dapat melalui perusahaan dengan membagikan 

pengetahuan melalui kegiatan training ataupun kegiatan berbagi 

pengetahuan lainnya. 

c. Knowledge Codification 

Dalam knowledge codification, pengetahuan ini di susun kembali 

dan di sesuaikan dengan tanggung jawab masing - masing karyawan. 

Setiap karyawan memiliki tanggung jawab yang berbeda, serta kinerja 

sebelumnya yang berbeda. Maka dari itu, dibutuhkan beberapa 

pengetahua yang berbeda menyesuaikan dengan setiap tanggung jawab 

masing - masing karyawan. Hal ini bertujuan guna memberikan 

manfaat pengetahuan yang sesuai dan maksimal terhadap kinerja setiap 

karyawan.  

d. Knowledge Retention 
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Pengetahuan yang telah didapatkan serta dipilah sesuai dengan 

kebutuhan setiap karyawan ini perlu di simpan dengan baik. guna 

menjaga kinerja yang baik bagi setiap karyawan, untuk itu diperlukan 

daya ingat dan daya serap atau absorptive capacity yang baik bagi 

setiap karyawan. Apabila karyawan tidak memiliki kemampuan daya 

serap dan daya ingat yang baik, maka pengetahuan yang didapat tidak 

akan dapat terus membantu meningkatkan kinerja mereka, atau hanya 

bersifat temporer semata. Banyak cara yang dapat digunakan dalam 

menjaga dan menyimpan pengetahuan yang didapat ini, salah satunya 

dengan menghafal dan terus mencoba mengimplementasikan 

pengetahuan tersebut, atau dapat dengan membuat note atau catatan 

terkait pengetahuan yang membantu kinerja karyawan tersebut. 

2.2.3 Organizational Training 

Menurut (Guan & Frenkel, 2019), training atau pelatihan diartikan 

sebagai memperoleh dan mengembangkan pengetahuan, kemampuan, 

keterampilan, dan sikap karyawan untuk melaksanakan tanggung jawab 

yang diberikan secara efektif. Pelatihan juga merupakan salah satu kunci 

dalam meningkatkan tingkat efisensi, efektifitas, dan kinerja karyawan 

sehingga meningkatnya produktivitas perusahaan tersebut (Mira & Odeh, 

2019). Organizational training dapat didefinisikan sebagai upaya atau 

tindakan yang dilakukan oleh perusahaan untuk mengembangkan 
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kemampuan dan pengetahuan yang dimiliki oleh karyawan, dengan tujuan 

untuk memberikan kinerja yang lebih optimal bagi perusahaan. 

Kegiatan training yang diberikan oleh perusahaan pada dasarnya 

merupakan bagian dari organizational commitment terhadap karyawan 

mereka. Seperti yang dijelaskan (Mustapa & Mahmood, 2016), bahwa 

diperlukan komtimen perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawan 

mereka, dengan adanya organizational training yang dilakukan, maka 

akan memberikan dampak baru bagi karyawan dalam mendapatkan kinerja 

yang lebih efisien. Kegiatan pelatihan perusahaan menjadi salah satu pilar 

perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawan, yang berdampak pada 

menigkatnya kinerja serta daya saing perusahaan. (Rawashdeh & Tamimi, 

2020).  

Organizational training saat ini dapat dipraktikkan dengan beragam 

upaya, salah satu upaya yang saat ini sering dilakukan adalah dengan 

adanya pelatihan khusus secara langsung atau on the job training (Guan & 

Frenkel, 2019). Kegiatan ini dapat dilakukan dengan berkerja sama dengan  

ahli terkait yang dapat dilakukan di dalam lingkungan perusahaan, ataupun 

dilakukan di tempat lain. Selain itu, perusahaan dapat memberikan 

training  dengan mengirimkan karyawan mereka kepada institut 

pendidikan terkait guna menambah pengetahuan serta memberikan 

pengembangan lebih lanjut terhadap karyawan mereka. Hal ini juga 

sebagai salah satu bentuk komtimen perusahaan dalam memberikan 
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pelatihan organisasi yang baik kepada karyawan mereka (Rawashdeh & 

Tamimi, 2020). 

2.2.4 Absorptive Capacity 

(W. M. Cohen & Levinthal, 1990) dalam (Sadeghi et al., 2020), 

menjelaskan kapasitas serap sebagai sebuah kemampuan untuk mengenali 

suatu nilai baru, informasi eksternal, mengasimilasi, dan menerapkannya 

untuk tujuan komersial”. Adapun kapasitas penyerapan menurut (Wu et 

al., 2021) adalah kemampuan untuk memperoleh, mengasimilasi, 

mentransformasikan, dan mengeksploitasi pengetahuan eksternal. 

Absorptive capacity kemudian dapat didefinisikan sebagai kemampuan 

untuk menyerap, berdasar makna absorptive yang berarti menyerap, serta 

mengeksploitasi pengetahuan baru yang terdapat di lingkungan sekitar. 

Kemampuan daya serap dijelaskan oleh (Wu et al., 2021) memiliki 

dua dimensi yang berbeda, yaitu potensial absorptive capacity dan 

realized absorptive capacity. 

a. Potensial Absorptive Capacity 

Potensial absorptive cacpacity mencakup perolehan dan 

asimilasi pengetahuan. Pada potensial absorptive capacity ini, lebih 

berfokus pada proses yang dilalui dalam bagaimana memperoleh dan 

mengasimilasi atau mencerna pengetahuan eksternal. Termasuk dalam 
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memilah pengetahuan eksternal yang sesuai dengan apa yang 

dibutuhkan. 

b. Realized Absorptive Capacity 

Realized absorptive capacity terdiri dari transformasi dan 

eksploitasi pengetahuan. Realized absorptive capacity memfasilitasi 

integrasi pengetahuan eksternal yang diperoleh dengan pengetahuan 

yang ada.  
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2.3 Pengembangan Hipotesis 

Perumusan hipotesis terhadap penelitian ini berguna untuk melihat, 

bagaimana pengaruh dari knowledge management practice dan organizational 

training terhadap kinerja pengetahuan pekerja serta pengaruh moderasi dari 

absorptive capacity. Kemudian berdasarkan pemikiran tersebut, diajukan 

hipotesis sebagai berikut : 

2.3.1 Pengaruh Knowledge Management Practice Terhadap 

Organizational Training 

Untuk dapat menerapkan knowledge management practice yang 

baik, elemen - elemen praktik berupa knowledge creation, sharing, 

codification, dan retention harus dapat terlaksana dengan baik. Sehingga, 

karyawan di dalam organisasi tersebut dapat mengelola pengetahuan 

dengan baik.  

Dalam berjalannya organizational training, dibutuhkan kemampuan 

karyawan dalam memanfaatkan pengetahuan yang didapatkan selama 

masa training tersebut. Knowledge management practice akan 

membantu karyawan dalam mendapatkan pengetahuan serta 

mengelolanya dengan baik sesuai dengan program training yang 

diberikan oleh perusahaan. Oleh sebab itu, knowledge management 

practice dapat mendukung organizational training dengan lebih baik. 
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Pendapat ini didukung dengan hasil penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh (Razzaq et al., 2019), bahwa knowledge management 

practice merupakan sumber yang penting dalam membina 

organizational training. Dengan demikian, dapat dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut : 

H1 : Knowledge management practice berpengaruh terhadap   

 organizational training. 

2.3.2 Pengaruh Knowledge Management Practice Terhadap Kinerja 

Pengetahuan Karyawan 

Dalam kinerja pengetahuan karyawan, dibutuhkan penggunaan 

sumber daya pengetahuan yang dimiliki oleh karyawan. Selain itu, 

dibutuhkan pula knowledge management practice dalam 

memaksimalkan penggungaan sumber daya pengetahuan tersebut. 

Knowledge management practice memberikan peluang bagi 

karyawan dalam mengelola penggunaan sumber daya pengetahuan 

dengan baik. Knowledge management practice memiliki peran dan 

pengaruh dalam meningkatkan kinerja pengetahuan karyawan, melalui 

pengelolaan sumber daya pengetahuan sebagai output terhadap kinerja 

pengetahuan karyawan. Sehingga, pengetahuan yang dimiliki oleh 

karyawan dapat dikelola sebagai masukan guna meningkatkan kinerja 

pengetahuan karyawan .  
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Hal ini didukung dengan penelitian sebelumnya oleh  (Razzaq et al., 

2019) bahwa di dalam kinerja pengetahuan karyawan, terindikasi 

pengaruh input pengetahuan dari knowledge management practice. 

Pendapat ini juga selaras dengan pendapat (Mustapa & Mahmood, 2016) 

yang menjelaskan bahwa knowledge management practice memengaruhi 

dengan baik peningkatan kinerja pengetahuan karyawan. Dengan 

demikian, dirumuskan hipotesis sebagai berikut : 

H2 : Knowledge management practice berpengaruh terhadap kinerja   

 pengetahuan karyawan.  

2.3.3 Pengaruh Organizational Training Terhadap Kinerja Pengetahuan 

Karyawan 

Dalam meningkatkan kinerja karyawan, dibutuhkan komitmen 

perusahaan dalam membantu karyawan, baik secara langsung maupun 

tidak langsung. Salah satunya dengan pelatihan perusahaan. Dengan 

adanya pelatihan karyawan, maka kemampuan serta pengetahuan yang 

telah dimiliki karyawan dapat terasah dengan baik. Sehingga, kinerja 

pengetahuan karyawan dapat meningkat seiring meningkatnya 

kemampuan dan pengetahuan karyawan itu. 

(Guan & Frenkel, 2019) menjelaskan bahwa training yang dilakukan 

oleh karyawan berdampak  terhadap meningkatnya kinerja karyawan 

tersebut. Dengan training yang dilakukan, maka karyawan dapat 

menerapkan kemampuan serta pengetahuan yang dimiliki dengan 
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maksimal, sehingga kinerja karyawan yang dicapai dapat lebih 

maksimal. Dengan demikian, dirumuskan hipotesis sebagai berikut : 

H3 : Organizational training berpengaruh terhadap kinerja pengetahuan 

  karyawan. 

2.3.4 Absorptive Capacity dalam Moderasi Hubungan Knowledge 

Management Practice Terhadap Kinerja Pengetahuan Karyawan 

Dalam implementasi knowledge management practice, diperlukan daya 

serap karyawan dalam menyerap pengetahuan yang masuk, atau yang 

disebut dengan absorptive capacity. Kemampuan daya serap karyawan 

dalam menerima pengetahuan, baik dari lingkup eksternal maupun 

internal lingkungan perusahaan menjadikan bagaimana implementasi 

knowledge management practice ini berjalan.  

Absorptive capacity karyawan dalam menerima pengetahuan dari 

implementasi knowledge management practice akan memberikan 

perubahan atas kinerja pengetahuan karyawan tersebut. Dengan 

absorptive capacity, implementasi knowledge management practice 

dapat berjalan dengan baik sehingga dapat meningkatkan kinerja 

pengetahuan karyawan. Dengan demikian, dapat dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut : 
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H4 : Absorptive capacity berpengaruh dalam memoderasi hubungan    

  antara knowledge management practice dan kinerja pengetahuan    

  karyawan. 

2.4 Kerangka Pemikiran 

Berdasarkan gambar kerangka pemikiran diatas, dapat dijelaskan bahwa 

terdapat 2 model, yaitu model pertama pengaruh knowledge management 

practice terhadap organizational training dan kinerja pengetahuan karyawan, 

dan yang kedua adalah model moderasi absorptive capacity dalam pengaruh 

knowledge management practice terhadap kinerja pengetahuan karyawan. 

 

Gambar 2.1 Pengujian Model Pengukuran 

 

H2 

H3 

H4 

H1 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini merupakan penelitian eksplanatory yang bersifat 

asosiatif, yaitu bertujuan untuk mengetahui hubungan terkait dengan  dua 

variabel atau lebih (Sugiyono, 2012). Penelitian ini bertujuan untuk 

menjelaskan pengujian hipotesis dengan maksud membenarkan atau 

memperkuat hipotesis dengan harapan, dapat memperkuatkan teori yang 

dijadikan sebagai pijakan. Dalam hal ini adalah menguji peningkatan kinerja 

pengetahuan karyawan dengan knowledge management practice dan 

organizational training, dengan moderasi absorptive capacity. 

3.2 Populasi dan sampel 

3.2.1 Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari subyek atau 

subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya (Sugiyono, 2012). Populasi dalam penelitian ini 

merupakan seluruh karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang, yang 

berjumlah 102 orang. Seluruh karyawan dalam PT. Nasmoco Pemuda 

terdiri dari bagian marketing, service advisor, keuangan, dan umum.  
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3.2.2 Sampel  

Sampel merupakan sebagian objek yang akan diteliti yang mewakili 

populasi yang mampu menggambarkan populasi tersebut secara optimal. 

Sampel yang diambil adalah karyawan PT Nasmoco Pemuda Semarang. 

Berdasarkan data karyawan yang berhasil didapatkan penulis, Didapatkan 

jumlah karyawan sebagai berikut : 

Tabel 1.1 

Data Jumlah Karyawan PT. Nasmoco Pemuda 

  

Kuartal 
Jumlah 

Karyawan 
Resign Masuk 

III ( September - Desember 

2022 ) 
103 - - 

I ( Januari - April 2023 ) 103 - - 

II ( Mei - Agustus 2023 ) 102 4 3 

Sumber : PT. Nasmoco Pemuda, 2023 

Diketahui pada kuartal ketiga tahun 2022 hingga kuartal pertama 

terdapat jumlah karyawan pada PT. Nasmoco sebanyak 103, sedangkan 

pada masa kuartal kedua Jumlah karyawan menjadi 102, dimana 4 

karyawan resign dan terdapat karyawan baru sebanyak 3 orang. Kemudian 

teknik yang digunakan untuk menentukan sampel dalam penelitian ini 

adalah teknik simple random sampling. Teknik simple random sampling 

merupakan teknik penarikan sampel secara acak pada populasi. Untuk 
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mengukur besaran sampel yang akan diteliti penelitian ini mengggunakan 

rumus Slovin,  Besaran sampel yang akan diteliti sebagai berikut :  

n =  N 

1 + Ne² 

Keterangan : 

N = besar populasi/jumlah sampel 

n = jumlah sample 

e = batas toleransi kesalahan   

n = 102 

1 + 102 (0,05)² 

n = 102 

1 + 0,255 

n = 102 

1,255 

n = 81,274 

n = 81 
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Banyaknya populasi diketahui sebesar 102 karyawan. Sehingga, 

besarnya sampel yang perlu digunakan adalah menggunakan sampel jenuh 

yaitu seluruh populasi dijadikan sampel penelitian, maka sampel minimun 

yang dapat diambil dalam penelitian ini berjumlah 81 karyawan 

3.3 Sumber Data 

3.3.1 Data Primer 

Sumber data primer merupakan data yang diperoleh langsung dari 

sumber data yang dikumpulkan secara khusus dan berhubungan langsung 

dengan permasalahan yang diteliti (Nasution, 2011). Sumber data tersebut 

berasal dari responden yang dijadikan sebagai objek penelitian sebagai 

sarana untuk mendapatkan informasi atau data. Data primer digali melalui 

survei menggunakan kuesioner tentang variabel-variabel yang berkaitan 

dengan penelitian, yaitu Knowledge Management practice, 

Organizational Training, dan Absorptive Capacity terhadap peningkatan 

Knowledge worker Performance pada PT. Nasmoco Pemuda Semarang. 

3.3.2 Sekunder 

Sumber data sekunder merupakan sumber data yang diperoleh secara tidak 

langsung memberikan data kepada peneliti, peneliti mencari data melalui 

orang lain atau melalui dokumen (Sugiyono, 2012). Data tersebut 

diperoleh menggunakan studi literatur dari buku, artikel ilmiah dan 

catatan-catatan yang berhubungan dengan penelitian. 
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3.4 Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data merupakan teknik atau cara yang dilakukan 

untuk mengumpulkan data sesuai dengan permasalahan yang diteliti. Peneliti 

menggunakan metode pengumpulan data dengan penyebaran kuesioner. 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberi seperangkat pertanyaan atau pertanyaan tertulis kepada responden 

untuk dijawab (Sugiyono, 2012). Penyebaran kuesioner dengan paper pencil 

terdiri dari pertanyaan tertutup dan terbuka. Pertanyaan tertutup adalah 

pertanyaan dimana jawaban-jawabannya telah dibatasi oleh peneliti. 

Sedangkan pertanyaan terbuka adalah pertanyaan yang memberikan 

kebebasan kepada responden untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan sesuai 

dengan jalan fikirannya  

3.5 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

Indrianto dan Supomo (2012) menyatakan bahwa definisi operasional 

merupakan penentuan construk, sehingga menjadi variabel yang dapat diukur. 

Adapun untuk variabel penelitian yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah: 
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Tabel 1.2 

Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

No

. 
Variabel 

Definisi 

Operasional 
Indikator 

Kuesio

ner 
Sumber 

1. 

Knowledge 

Management 

Practice 

upaya 

memanfaatkan 

pengetahuan yang 

dimiliki ataupun 

didapatkan di 

lingkungan sekitar 

dalam 

meningkatkan 

kinerja 

1. Kemampuan 

mendapatkan 

pengetahuan 

baru 

No. 1 

dan 2 

(Razzaq et 

al., 2019) 

2. Kemampuan 

memilah 

pengetahuan 

No. 3 

3. Kemampuan 

mengingat dan 

menyimpan 

pengetahuan 

No. 4 

4. Kemampuan 

menyebarkan 

dan 

menggunakan 

pengetahuan 

No. 5 

dan 6 

2. 
Pelatihan 

Organisasi 

tindakan yang 

dilakukan oleh 

perusahaan untuk 

mengembangkan 

kemampuan dan 

pengetahuan yang 

dimiliki oleh 

karyawan, dengan 

tujuan untuk 

memberikan 

kinerja yang lebih 

optimal bagi 

perusahaan 

1. Ketersediaan 

pelatihan 

No. 7 

dan 8 

(Rawashdeh 

& Tamimi, 

2020) 

2. Komitmen 

perusahaan 

No. 9 

dan 10 

3. Persepsi 

karyawan 

terhadap 

pelatihan 

No. 11 

dan 12 

4. Manfaat 

pelatihan yang 

dirasakan 
No.13 

dan 14 
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3. 
Absorptive 

Capacity 

kemampuan untuk 

memperoleh, 

mengasimilasi, 

mentransformasik

an, dan 

mengeksploitasi 

pengetahuan 

eksternal 

1. Kemampuan 

untuk 

mengeksploitasi 

pengetahuan 

secara eksternal 

No. 

15 

(Santoro et 

al., 2018) 

2. Menerima dengan 

baik pengetahuan 

sesuai dengan 

kebutuhan. 

No. 

16 

3. Kapasitas 

mengintegrasikan 

pengetahuan 

eksternal 

No. 

17 

4. Kemampuan 

untuk menyimpan 

pengetahuan 

secara internal 

No. 

18 

4. 

Kinerja 

Pengetahuan 

Karyawan 

hasil implementasi 

dari pengetahuan 

yang didapatkan 

oleh sumber daya 

manusia, dalam 

mencapai tujuan 

yang diharapkan 

1. Performa atas 

tugas dasar 

No. 

19 

(Razzaq et 

al., 2019) 

(Suriati et 

al., 2021) 

2. Performa yang 

terhubung dengan 

pengetahuan 

No. 

20 

3. Kualitas kerja No. 

21 

4. Produktifitas 

kerja 

No. 

22 

Sumber : Disarikan dari beberapa jurnal, 2023 

 

 Pengukuran variabel dalam penelitian ini menggunakan skala likert, 

yaitu skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi 

seseorang atau sekelompok orang. Tingkatan skala likert yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah skala 1-5. Nilai untuk skala likert ditentukan 

mulai nilai 1 untuk pertanyaan negatif dan 4 untuk nilai positif seperti : 

1 2 3 4 5 

STS TS N S SS 
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Keterangan : 

STS : Sangat Tidak Setuju 

TS : Tidak Setuju 

N : Netral 

S : Setuju 

SS : Sangat Setuju 

3.6 Teknik Analisis Data 

3.6.1 Smart Partial Least Square (PLS) 

Partial Least Square (PLS) adalah metode regresi berbasis 

keluarga untuk membuat dan membangun model dan metode untuk 

ilmu-ilmu sosial dengan pendekatan yang berfokus pada prediksi 

(Wold, 1960). Di dalam PLS, dijelaskan bahwa data penelitian 

bersifat bebas distribusi, artinya data penelitian tidak mengacu pada 

satu distribusi tertentu (misalnya distribusi normal). PLS merupakan 

metode alternatif SEM yang dapat digunakan untuk memperbaiki 

masalah hubungan antar variabel lengkap tetapi ukuran sampel 

datanya kecil (30 hingga 100), mengingat SEM memiliki ukuran 

sampel data minimal 100 (Sarstedt & Cheah, 2019). 

Metode analisis Smart Partial Least Square (PLS) pertama kali 

diperkenalkan oleh Herman Ole Andres Wold pada tahun 1960 sebagai 

metode alternatif untuk mengatasi keterbatasan metode Ordinary Least 
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Square (OLS) ketika data mengalami masalah multikolinearitas. Regresi 

PLS dapat diperoleh melalui regresi sederhana atau regresi berganda 

dengan menarik kesimpulan dari uji signifikansi (Supriyadi et al., 

2017). Uji signifikansi ini bertujuan untuk menyeleksi variabel bebas 

penyusun komponen PLS dan menentukan jumlah komponen PLS yang 

terbentuk (Bastien et al., 2005). Tujuan dari PLS adalah untuk 

membentuk suatu komponen yang dapat menangkap informasi dari 

variabel independen untuk memprediksi variabel dependen (Bastien et 

al., 2005). PLS digunakan untuk mengetahui kompleksitas hubungan 

antara variabel laten dengan variabel laten lainnya, serta hubungan 

antara variabel laten dengan indikatornya. PLS didefinisikan oleh dua 

persamaan, yaitu inner model dan outer model. Model dalam 

menentukan spesifikasi hubungan antara variabel laten dan 

indikatornya. Variabel laten dibedakan menjadi dua, yaitu laten 

eksogen dan laten endogen. Variabel laten eksogen merupakan variabel 

laten kausal, yaitu variabel laten yang tidak dipengaruhi oleh variabel 

laten lainnya. Variabel laten eksogen berpengaruh terhadap variabel 

laten lainnya. Sedangkan variabel laten endogen adalah variabel laten 

yang dijelaskan oleh variabel laten eksogen. Variabel laten endogen 

merupakan pengaruh dari variabel laten eksogen (Yamin & Kurniawan, 

2009). 
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3.6.2 Pengujian Model Pengukuran (Outer Model) 

Pada pengujian outer model ini dilakukan pengujian validitas dan 

reliablitas penelitian. Dimana pengetesan validitas mencakup 

Convergent Validity (Outer Loading, dan Average Variance Extracted 

(AVE) dan Discriminant Validity (Fornell Larcker Criterion/HTMT dan 

Cross Loading), sedangkan pengujian reliabilitas adalah dengan 

menampakkan nilai Composite Reliability dan  Cronbach Alpha. 

3.6.2.1 Uji Validitas 

Uji validitas adalah pengujian untuk mengukur valid atau 

tidak validnya kuesioner yang telah diperoleh. Pengujian ini 

mencakup Convergent Validity (Outer Loading, dan Average 

Variance Extracted (AVE)) dan Discriminant Validity (Fornell 

Larcker Criterion/HTMT dan Cross Loading). 

a. Convergent Validity 

Convergent Validity diukur dengan 2 pengukuran yaitu nilai 

Outer Loading dan Average Variance Extracted (AVE). Outer 

Loading yaitu sebuah nilai yang dihasilkan oleh setiap indikator 

untuk mengukur variabel laten. Dimana variabel laten adalah 

variabel yang harus diukur dengan item pengukur yaitu 

indikator. Pengujian outer loading dinyatakan ideal jika nilai > 

0.5 , yang berarti indikator tersebut valid untuk digunakan 
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sebagai alat ukur vaeriabel latennya. Apabila nilai outer loading 

< 0.5 maka pengujian dinyatakan tidak ideal, maka indikator 

tersebut harus dikeluarkan dari model. Setelah pengukuran outer 

loading, pengukuran lain untuk mengetahui convergent validity 

yaitu pengukuran Average Variance Extracted (AVE). AVE 

adalah sebuah nilai yang dihasilkan oleh setiap variabel laten. 

Nilai AVE minimal harus 0.5 agar dikatakan valid, maka 

convergent validity dapat dikatakan baik. Sebaliknya, jika nilai 

< 0.5 maka AVE dinyatakan tidak valid. 

b. Discriminant Validity 

Pengujian ini juga mencakup 2 pengukuran yaitu Fornell Larcker 

Criterion/HTMT dan Cross Loading. Fornell Larcker Criterion 

adalah nilai korelasi antara variabel laten dengan variabel laten 

itu sendiri dan antar 

vriabel laten satu dengan variabel laten lain. Penentuan 

validitasnya adalah dengan melihat nilai korelasi antara variabel 

laten dengan variabel laten itu sendiri harus lebih besar dari nilai 

korelasi antara variabel laten satu dengan variabel laten lain, dan 

nilai HTMT adalah kurang dari 1. Sedangkan pengukuran lain, 

yaitu Cross Loading adalah nilai korelasi antara indikator dengan 

variabel laten. Penentuannya adalah nilai korelasi antara 

indikator dengan variabel laten yang sesungguhnya harus lebih 
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besar dari nilai korelasi antara indikator dengan variabel laten 

lain 

3.6.2.2 Uji Reliabilitas 

Setelah melakukan pengujian validitas maka selanjutnya 

adalah pengujian reliabilitas variabel. Ghozali, (2011) 

mengatakan untuk menguji konsistensi dan mengukur stabilitas 

kuesioner jika digunakan dari masa ke masa maka perlu untuk 

menggunakan uji reliabilitas. Untuk mengetahui reliable atau 

tidak suatu variabel, yaitu dengan melihat nilai Composite 

Reliability dan Cronbach Alpha dan nilai yang dihasilkan 

minimal 0.7, jika > 0.7 maka variabel memiliki tingkat kendalan 

yang tinggi 

3.6.3 Pengujian Model Struktural (Inner Model) 

Setelah melakukan evaluasi pengukuran model maka langkah 

selanjutnya adalah dengan menganalisa apa yang telah dievaluasi, yaitu 

dengan mengevaluasi model struktural atau inner model. Evaluasi 

model struktural atau inner model bertujuan untuk memprediksi 

hubungan antar variabel. 

Pengujian yang dilakukan adalah menggunakan Coefficient of 

Determination (R-Square), Effect Size (FSquare), uji hipotesis (Path 

Coefficient), dan Predictive Relevance.  
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3.6.3.1 Coefficient of Determination (R-square) 

Langkah pertama adalah Koefisien Determinasi (Rkuadrat). 

Nilai R- Square adalah nilai yang hanya dimiliki oleh variabel 

endogen atau nilai yang memiliki jumlah variabilitas yang luar 

biasa pada variabel endogen yang tidak dapat dijelaskan oleh 

variabel eksogen. Menurut (Chin, 1998), bahwa hasil di atas batas 

0,67, 0,33 dan 0,19 menjadi “substansial”, “sedang” dan “lemah”. 

Perubahan nilai R² dapat digunakan untuk melihat apakah pengaruh 

variabel laten eksogen terhadap variabel laten endogen 

berpengaruh cukup besar. 

3.6.3.2 Effect Size (f-square) 

Langkah kedua adalah mengevaluasi Effect Size (f-square). 

Effect size (ƒ²) menunjukkan apakah variabel laten endogen 

berpengaruh besar terhadap 27 variabel laten eksogen (Nikmatus 

Sholiha & Salamah, 2015). Pedoman untuk menilai f ² adalah bahwa 

nilai 0,02, 0,15, dan 0,35 masing-masing mewakili efek kecil, 

sedang, dan besar (J. Cohen, 1988) dari variabel laten eksogen. Nilai 

ukuran efek kurang dari 0,02 menunjukkan bahwa tidak ada efek 

3.6.3.3 Uji Hipotesis 

Pengujian positif tidaknya hipotesis dapat dilihat dari nilai path 

coefficient, yaitu rentan nilai antara -1 hingga 1. Apabila nilai > 0 
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> 1 maka hipotesis dapat dikatakan positif dan apabila nilai < 0 < -

1 maka hipotesis dapat dikatakan negatif. Sedangkan signifikansi 

hipotesis dapat dilihat pada nilai Pvalues dan t-statistik yang 

didapatkan melalui metode bootstrapping pada tabel Path 

Coefficients. (Ghozali, 2018) berpendapat bahwa jika nilai 

signifikasi p value < 0.05 dan nilai signifikansi sebesar 5% serta 

Path coefficient dinilai signifikan apabila nilai t-statistik > 1.96 

(Hair et al., 2011a). 

3.6.3.4 Predictive Relevance (Q-square) 

Langkah ketiga adalah mengevaluasi Predictive Relevance 

(Q-square). Evaluasi ini memperlihatkan nilai yang menunjukkan 

seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan. Nilai Q² diperoleh 

dengan menggunakan prosedur blindfolding. Hasil relevansi 

prediktif Q2 dikatakan baik jika nilainya > 0 yang menunjukkan 

variabel laten eksogen baik (tepat) sebagai variabel penjelas yang 

mampu memprediksi variabel endogen., yang artinya observasi 

dapat dikatakan sebgai observasi yang baik. Sebaliknya jika nilai < 

0 maka observasi dikatakan buruk. 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1 Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini, dilakukan penyebaran kuesioner kepada karyawan 

tetap PT. Nasmoco Pemuda Semarang. Berdasarkan data yang telah didapatkan 

selama penelitian ini, akan diuraikan dengan analisis deskriptif dengan 

menggunakan program SMART PLS 04. Analisis deskriptif bertujuan untuk 

menjelaskan gambaran besar mengenai objek penelitian yang terkait dengan 

karakteristik responden. Analisis ini bertujuan untuk mendukung penjabaran 

pembahasan secara rinci. Adapun analisis regresi digunakan untuk mengetahui 

bagaimana hubungan antara variabel yang telah diteliti serta untuk menguji 

hipotesis yang telah dirumuskan pada bab sebelumnya. 

4.1.1. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia atau umur seorang karyawan merupakan salah faktor yang 

mempengaruhi kondisi fisik, kemampuan, serta keahlian karyawan dalam 

menjalankan tanggung jawab yang diberikan. Di dalam penelitian ini, 

didapatkan data usia responden sebagai berikut: 
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Berdasarkan tabel 4.1 diatas, diketahui bahwa sebagian besar 

responden dari karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang merupakan 

karyawan dengan rentang umur 20 sampai 29 tahun berjumlah 45, dengan 

persentase 44,1%. Adapun karyawan dengan rentang usia 40 hingga 49 

yang paling sedikit, berjumlah 15 responden dengan persentase sebesar 

14,7%. Berdasarkan dengan gambaran serta data tersebut, ditemukan 

bahwa mayoritas responden merupakan karyawan PT. Nasmoco Pemuda 

Semarang yang berada pada usia matang dan produktif. 

4.1.2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Penggolongan responden berdasarkan jenis kelamin merupakan salah 

satu kriteria dalam menggolongkan responden. Berdasarkan data 

responden yang telah didapatkan, digolongkan respon pada PT. Nasmoco 

Pemuda Semarang berdasarkan jenis kelamin sebagai berikut : 

  

Tabel 4.1 Karakteristik Usia Responden 

Umur Jumlah Persentase 

20 - 29 Tahun 45 44,1% 

30 - 39 Tahun 42 41,2% 

40 - 49 Tahun 15 14,7% 

Total 102 100% 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 
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Tabel 4.2 Karakteristik Jenis Kelamin Responden 

Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

Laki - Laki 63 61,8% 

Perempuan 39 38,2% 

Total 102 100% 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Berdasarkan Tabel 4.2, responden laki - laki mendominasi karyawan 

PT. Nasmoco Pemuda Semarang. Hal ini dibuktikan melalui jumlah 

responden karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang sebesar 63 

responden dari total 102 responden dengan persentase mencapai 61,8%. 

Sedangkan responden perempuan sebanyak 39 responden dengan 

persentase sebesar 38,2%. Sehingga, dapat diketahui bahwa mayoritas 

responden karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang merupakan 

responden laki - laki. 

4.1.3. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Masa kerja merupakan jangka waktu seorang karyawan dalam bekerja 

di dalam suatu perusahaan. Masa kerja berkaitan dengan wawasan dan 

pengetahuan yang terdapat di sekitar lingkungan perusahaan. Apabila 

seorang karyawan memiliki jangka waktu kerja yang banyak di dalam 

perusahaan tersebut, maka semakin banyak wawasan dan pengetahuan 

pada lingkungan perusahaan yang didapatkan. Selain itu, dengan masa 

kerja yang banyak, pengalaman dan kemampuan seorang karyawan akan 



 

 

46 

meningkat. Pada penelitian ini, didapatkan data terkait masa kerja 

karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang sebagai berikut : 

Tabel 4.3 Karakteristik Masa Kerja Responden 

Masa Kerja Jumlah Persentase 

1 - 3 Tahun 63 62% 

4 - 6 Tahun 39 38% 

7 - 9 tahun 0 0% 

Total 102 100% 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Informasi yang didapat berdasarkan tabel 4.3 menjelaskan bahwa 

mayoritas responden merupakan karyawan PT. Nasmoco Pemuda 

Semarang dengan masa kerja atau jangka waktu bekerja 1 sampai 3 tahun. 

Data diatas menunjukkan responden yang memiliki masa kerja 1 sampai 3 

tahun sebanyak 63 responden, dengan persentase 62%. Adapun sebanyak 

39 responden merupakan responden dengan masa kerja 4 hingga 6 tahun 

dengan persentase sebesar 38%. Selain itu, tidak ada responden yang 

memiliki masa kerja diatas 6 tahun. Dengan demikian, dapat diketahui 

bahwa responden pada PT. Nasmoco Pemuda Semarang merupakan 

responden yang berada pada masa kerja yang produktif. 

4.1.4. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Kemampuan seorang karyawan dalam menjalankan tugas dan 

tanggung jawabnya bergantung pada pengetahuan yang dimiliki. 
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Pendidikan yang dimiliki akan mempengaruhi bagaimana kemampuan 

karyawan. Sehingga, tingkat pendidikan penting karena berkaitan dengan 

kemampuan karyawan tersebut. Berdasarkan penelitian ini, didapatkan 

karakteristik tingkat pendidikan responden pada PT. Nasmoco Pemuda 

Semarang sebagai berikut : 

Tabel 4.4 Karakteristik Pendidikan Responden 

Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase 

SMA Sederajat 40 39,2% 

Diploma 20 19,6% 

Sarjana 37 36,3% 

Magister 5 4,9% 

Total 102 100% 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Diketahui berdasarkan tabel 4.4 bahwa mayoritas responden di dalam 

penelitian ini merupakan responden dengan pendidikan terakhir SMA 

sederajat dengan jumlah responden sebanyak 40 responden dengan 

persentase 39,2%. Kemudian ada responden yang memiliki pendidikan 

terakhir sarjana dengan persentase 36,3% dengan jumlah 37 responden. 

Kemudian responden dengan pendidikan terakhir diploma sebanyak 20 

responden dengan persentase 19,6%. Responden dengan tingkat 

pendidikan terakhir magister menjadi responden dengan jumlah paling 

sedikit dengan jumlah responden sebanyak 5 responden dengan persentase 
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4,9%. Dengan demikian, mayoritas responden pada penelitian ini 

merupakan responden tingkat pendidikan terakhir SMA sederajat. 

4.2 Analisis Data Kualitatif 

Berdasarkan hasil pendapat responden dengan jumlah 102 responden 

terkait dengan variabel knowledge management practice, organizational 

training, absorptive capacity, dan kinerja pengetahuan karyawan, peneliti akan 

menjabarkan secara rinci terkait dengan jawaban yang diberikan responden. 

Jawaban responden dikelompokkan menjadi kategori rendah, sedang, dan 

tinggi. Pengelompokkan ini dijelaskan menurut (Umar, 2012) sebagai berikut: 

RS   = 

TT - TR 

Kelas 

5        = skala likert tertinggi yang digunakan dalam penelitian 

1        = skala likert terendah yang digunakan dalam penelitian 

RS   = 

5 -1 

3 

RS    = 1,33 
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Berikut penjabaran terkait dengan rentang skala untuk kategori 

rendah, sedang, dan tinggi : 

Tabel 4.5 Skala Interval 

No. Interval Kategori 

1. Interval 1,00 - 2,29 Rendah 

2. Interval 2,30 - 3,59 Sedang 

3. Interval 3,60 -5,00 Tinggi 

4.2.1. Deskripsi Variabel Knowledge Management Practice 

Analisis deskriptif pada variabel dilakukan terhadap variabel 

knowledge management practice (X1). Adapun analisis deskriptif variabel 

knowledge management practice (X1) diterangkan sesuai dengan kategori 

sebagai berikut : 

Tabel 4.6 Statistik Deskriptif Variabel 1 

Kode. Indikator Mean Kategori 

KMP.1 
Kemampuan mendapatkan 

pengetahuan baru 
4,441 Tinggi 

KMP.2 Kemampuan memilah pengetahuan 4,382 Tinggi 

KMP.3 
Kemampuan mengingat dan 

menyimpan pengetahuan 
4,147 Tinggi 

KMP.4 
Kemampuan menyebarkan dan 

menggunakan pengetahuan 
4,676 Tinggi 

Rata - Rata Total 4,412 Tinggi 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023   



 

 

50 

 

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.6, diketahui bahwa rata - rata 

(mean) penelitian pada responden mengenai variabel knowledge 

management practice termasuk dalam kategori tinggi, dengan rata - rata 

sebesar 4,412. Nilai rata -rata yang tinggi ini menunjukkan bahwa 

karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang telah memiliki knowledge 

management practice dengan sangat baik. Adapun penilaian tertinggi 

terdapat pada indikator KMP.4 yaitu "Kemampuan menyebarkan dan 

menggunakan pengetahuan", dengan rata - rata (mean) sebesar 4,676. 

Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang 

memiliki integritas yang tinggi dalam menggunakan pengetahuan yang 

mereka miliki dengan pengalaman dan kemampuan yang mereka miliki, 

serta menyebarkan pengetahuan yang mereka dapat kepada karyawan 

lainnya. Hal ini didukung dengan hubungan yang baik antara karyawan di 

dalam PT. Nasmoco Pemuda Semarang, sehingga dapat memanfaatkan 

pengetahuan mereka dengan maksimal. 

Selain itu, terdapat penilaian terendah pada indikator KMP.3 

"Kemampuan mengingat dan menyimpan pengetahuan", dengan rata - rata 

sebesar 4,147. Berdasarkan hasil tabel 4.6, kemampuan ini masih dibawah 

jika dibandingkan dengan kemampuan mengelola pengetahuan yang 

lainnnya. meskipun begitu, karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang 

tetap memiliki kemampuan yang sangat baik untuk mengingat serta 
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menyimpan pengetahuan yang mereka dapatkan, baik di dalam maupun di 

lingkungan sekitar perusahaan. Deskripsi variabel. 

4.2.2. Deskripsi Variabel Organizational Training 

Analisis deskriptif pada variabel dilakukan terhadap variabel 

Organizational Training (X2). Adapun analisis deskriptif variabel 

Organizational Training (X2) diterangkan sesuai dengan kategori sebagai 

berikut : 

Tabel 4.7 Statistik Deskriptif Variabel 2 

Kode. Indikator Mean Kategori 

OT.1 Ketersediaan pelatihan 4,500 Tinggi 

OT.2 Komitmen perusahaan 4,471 Tinggi 

OT.3 Persepsi karyawan terhadap pelatihan 4,529 Tinggi 

OT.4 Manfaat pelatihan yang dirasakan 4,706 Tinggi 

Rata - Rata Total 4,552 Tinggi 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023   

Berdasarkan hasil analisis terhadap variabel organitazional training, 

diketahui bahwa rata - rata atau mean pada tanggapan responden terkait 

dengan variabel organizational training sebesar 4,552. Hal ini 

menunjukkan bahwa PT. Nasmoco Pemuda Semarang memiliki pelatihan 

kepada karyawan mereka dengan sangat baik. Hal ini didukung dengan 
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rata - rata tertinggi pada variabel ini adalah indikator OT.4, yaitu "manfaat 

pelatihan yang dirasakan". Indikator ini memiliki rata - rata sebesar 4,706 

yang menandakan bahwa pelatihan yang diberikan oleh perusahaan sudah 

sangat baik, sehingga karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang dapat 

merasakan manfaat dari pelatihan yang diadakan dengan sangat baik, 

mulai dari manfaat terhadap kemampuan mereka, hingga manfaat terhadap 

kinerja mereka. 

Sedangkan untuk rata - rata terendah pada variabel organizational 

training terdapat pada indikator OT.2 yaitu "komitmen perusahaan", 

dengan nilai rata - rata sebesar 4,471. Nilai rata - rata ini menunjukkan 

bahwa PT. Nasmoco mempunyai komitmen yang besar untuk terus 

mengadakan pelatihan yang baik kepada karyawan mereka. Dengan 

adanya komitmen untuk terus mengadakan pelatihan ini, maka karyawan 

PT. Nasmoco Pemuda Semarang akan terus memiliki peningkatan yang 

signifikan terhadap kinerja serta kemampuan mereka. Hal ini juga bentuk 

kepedulian perusahaan terhadap integritas karyawan yang mereka miliki. 

4.2.3. Deskripsi Variabel Absorptive Capacity 

Analisis deskriptif pada variabel dilakukan terhadap variabel 

Absorptive Capacity (X3). Adapun analisis deskriptif variabel Absorptive 

Capacity (X3) diterangkan sesuai dengan kategori sebagai berikut : 
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Tabel 4.8 Statistik Deskriptif Variabel 3 

Kode. Indikator Mean Kategori 

AC.1 
Kemampuan untuk mengeksploitasi 

pengetahuan secara eksternal 
4,324 Tinggi 

AC.2 
Menerima dengan baik pengetahuan 

sesuai dengan kebutuhan 
4,471 Tinggi 

AC.3 
Kapasitas mengintegrasikan 

pengetahuan eksternal 
4,412 Tinggi 

AC.4 
Kemampuan untuk menyimpan 

pengetahuan secara internal 
4,265 Tinggi 

Rata - Rata Total 4,368 Tinggi 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023   

Diketahui pada tabel 4.8, variabel absorptive capacity berdasarkan 

pendapat responden yang telah dikumpulkan berjumlah 4,368. Hasil ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang memiliki 

kapasitas daya serap yang baik, dalam menyerap pengetahuan yang 

terdapat di lingkungan sekitar perusahaan mereka. Selain itu, karyawan 

PT. Nasmoco Pemuda Semarang juga memiliki tingkat menyerap 

pengetahuan yang tinggi sesuai dengan kebutuhan pekerjaan mereka. Hal 

ini diperkuat dengan rata - rata pada indikator AC.2 "menerima dengan 

baik pengetahuan sesuai dengan kebutuhan" yang merupakan rata - rata 

tertinggi dengan nilai 4,471 dengan kategori tinggi. Dengan demikian, 

karyawan PT. Nasmoco Pemuda telah memiliki kemampuan yang baik 

untuk menyerap pengetahuan yang berguna bagi kinerja mereka di dalam 

perusahaan. 
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Sedangkan berdasarkan tabel 4.8 di atas, indikator AC.4 yaitu 

"kemampuan untuk menyimpan pengetahuan secara internal" merupakan 

indikator denga mean terendah dengan nilai rata - rata sebesar 4,265. 

Berdasarkan nilai mean tersebut, dapat disimpulkan bahwa karyawan PT. 

Nasmoco Pemuda Semarang memiliki kemampuan yang tinggi di dalam 

menyimpan pengetahuan yang mereka dapatkan di lingkungan sekitar 

perusahaan. Dengan kemampuan ini, maka kinerja karyawan PT. 

Nasmoco akan meningkat dengan adanya pengetahuan yang disimpan 

dengan baik dan berguna bagi kinerja karyawan PT. Nasmoco Pemuda 

Semarang. 

4.2.4. Deskripsi Variabel Kinerja Pengetahuan Karyawan 

Analisis deskriptif pada variabel dilakukan terhadap variabel Kinerja 

Pengetahuan Karyawan (Y). Adapun analisis deskriptif variabel Kinerja 

Pengetahuan Karyawan (Y) diterangkan sesuai dengan kategori sebagai 

berikut : 

Tabel 4.9 Statistik Deskriptif Variabel 4 

Kode. Indikator Mean Kategori 

KPK.1 Performa atas tugas dasar 4,412 Tinggi 

KPK.2 
Performa yang terhubung dengan 

pengetahuan 
4,765 Tinggi 

KPK.3 Kualitas kerja 4,676 Tinggi 
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KPK.4 Produktifitas kerja 4,706 Tinggi 

Rata - Rata Total 4.640 Tinggi 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023   

Berdasarkan hasil tabel 4.9, rata - rata atau mean pada variabel kinerja 

pengetahuan karyawan sebesar 4,640. Rata - rata yang tinggi ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang memiliki 

kinerja pengetahuan yang sangat baik. Nilai mean terbesar terdapat pada 

indikator KPK.2 "performa yang terhubung dengan pengetahuan" dengan 

nilai mean sebesar 4,765 dengan kategori tinggi. Hal ini mengindikasikan 

bahwa kinerja karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang yang berkaitan 

dengan penerapan pengetahuan yang terdapat di dalam perusahaan sudah 

berjalan dengan baik. Karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang mampu 

menerapkan pengetahuan yang mereka miliki dan dapatkan di lingkungan 

perusahaan dengan sangat baik, sehingga dapat memberikan pelayanan 

yang lebih optimal kepada konsumen kendaraan Toyota.  

Sedangkan nilai mean terendah terdapat pada indikator KPK.1 

"performa atas tugas dasar". kendati merupakan nilai terendah, nilai mean 

pada indikator ini sebesar 4,412 dengan kategori tinggi. Hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang telah 

memiliki kinerja yang sangat baik sebagai pondasi atas keberlangsungan 

kinerja PT. Nasmoco Pemuda Semarang secara keseluruhan. Kinerja atas 

tanggung jawab dasar yang sangat baik ini membantu karyawan PT. 
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Nasmoco Pemuda Semarang dalam mengintegrasikan kinerja PT. 

nasmoco Pemuda Semarang. 

4.3 Analisis Data Pengukuran Outer Model 

Analisis data dan pengujian model pada penelitian ini menggunakan 

aplikasi SMART PLS 4.0. Pada analisi PLS ini, digunakan dua sub model 

pengukuran, yaitu pengukuran outer model dan pengukuran inner model. 

Pengukuran outer model bertujuan untuk uji validitas dan uji reliabilitas, 

sedangkan pengukuran inner model berguna untuk untuk uji kualitas atau 

pengujian hipotesis serta untuk uji prediksi. 

4.3.1 Pengujian Model Pengukuran ( Outer Model ) 

Pengujian model pengukuran outer model menentukan bagaimana 

mengukur variabel laten. Evaluasi outer model, dengan menguji internal 

consistency reliability ( cronbach alpha dan composite reliability ), 

convergent validity ( indikator reliability dan AVE ), dan discriminant 

validity ( FornellLarcker, Cross Loading, dan HTMT ). 
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Gambar 4.1 Pengujian Model Pengukuran 

4.3.2 Convergent Validity 

Menurut (Ghozali & Latan, 2015), ukuran reflektif individual dapat 

dikatakan bertoleransi apabila nilai tersebut lebih daripada 0,5 dengan 

konstruk yang ingin diukur. Adapun indikator dengan beban luar yang 

nilainya sangat rendah dengan ketentuan dibawah 0,40, dengan 

bagaimanapun harus dihapuskan dari konstruk (Bagozzi et al., 1991; Hair 

et al., 2011).  
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Tabel 4.10 Nilai Outer Loading 1 

Variabel Kode 
Outer 

Loading 
Keterangan 

Knowledge 

Management Practice 

KMP.1 0,737 Valid 

KMP.2 0,877 Valid 

KMP.3 0,783 Valid 

KMP.4 0,595 Valid 

Rata - Rata Total 0,748 Valid 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023   

 

Berdasarkan tabel 4.10, nilai outer loading seluruh indikator pada 

variabel knowledge management practice lebih besar dari 0,5. Hasil ini 

membuktikan bahwa nilai outer loading pada variabel knowledge 

management practice sesuai dengan kriteria, sehingga tidak terdapat 

indikator yang dikeluarkan disebabkan seluruh indikator valid. Selain itu, 

nilai rata - rata outer loading pada variabel knowledge management 

practice sebesar 0,748. Hal ini menandakan bahwa terdapat kolerasi antara 

indikator dengan variabel knowledge management practice, serta indikator 

tersebut bekerja pada model pengukurannya. 
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Tabel 4.11 Nilai Outer Loading 2 

Variabel Kode 
Outer 

Loading 
Keterangan 

Organizational 

Training 

OT.1 0,861 Valid 

OT.2 0,828 Valid 

OT.3 0,649 Valid 

OT.4 0,739 Valid 

Rata - Rata Total 0,769 Valid 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023   

Berdasarkan tabel 4.11, nilai outer loading seluruh indikator pada 

variabel organizational training lebih besar dari 0,5. Hasil ini 

membuktikan bahwa nilai outer loading pada variabel organizational 

training sesuai dengan kriteria, sehingga tidak terdapat indikator yang 

dikeluarkan disebabkan seluruh indikator valid. Selain itu, nilai rata - rata 

outer loading pada variabel organizational training sebesar 0,769. Hal ini 

menandakan bahwa terdapat kolerasi antara indikator dengan variabel 

organizational training, serta indikator tersebut bekerja pada model 

pengukurannya. 

Tabel 4.12 Nilai Outer Loading 3 

Variabel Kode 
Outer 

Loading 
Keterangan 

Absorptive Capacity AC.1 0,565 Valid 
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AC.2 0,676 Valid 

AC.3 0,652 Valid 

AC.4 0,799 Valid 

Rata - Rata Total 0,673 Valid 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023   

Berdasarkan tabel 4.12, nilai outer loading seluruh indikator pada 

variabel absorptive capacity lebih besar dari 0,5. Hasil ini membuktikan 

bahwa nilai outer loading pada variabel absorptive capacity sesuai dengan 

kriteria, sehingga tidak terdapat indikator yang dikeluarkan disebabkan 

seluruh indikator valid. Selain itu, nilai rata - rata outer loading pada 

variabel absorptive capacity sebesar 0,673. Hal ini menandakan bahwa 

terdapat kolerasi antara indikator dengan variabel absorptive capacity, 

serta indikator tersebut bekerja pada model pengukurannya. 

Tabel 4.13 Nilai Outer Loading 4 

Variabel Kode 
Outer 

Loading 
Keterangan 

Kinerja Pengetahuan 

Karyawan 

KPK.1 0,775 Valid 

KPK.3 0,646 Valid 

KPK.4 0,732 Valid 

Rata - Rata Total 0,718 Valid 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023   
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Berdasarkan tabel 4.13, semua nilai outer loading seluruh indikator 

pada variabel kinerja pengetahuan karyawan lebih besar dari 0,5. Hasil ini 

membuktikan bahwa nilai outer loading pada variabel kinerja pengetahuan 

karyawan sesuai dengan kriteria, sehingga tidak terdapat indikator yang 

dikeluarkan disebabkan seluruh indikator valid. Selain itu, nilai rata - rata 

outer loading pada variabel kinerja pengetahuan karyawan sebesar 0,718. 

Hal ini menandakan bahwa terdapat kolerasi antara indikator dengan 

variabel kinerja pengetahuan karyawan, serta indikator tersebut bekerja 

pada model pengukurannya. 

Tabel 4.14 Nilai Average Variance Extracted ( AVE ) 

Variabel Kode 
Average Variance 

Extracted ( AVE ) 

Knowledge Management Practice KMP 0,570 

Organizational Training OT 0,598 

Absorptive Capacity AC 0,460 

Kinerja Pengetahuan Karyawan KPK 0,518 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023  

Dari hasil tabel 4.10 menunjukkan bahwa nilai AVE pada variabel 

knowledge management practice dan organizational training lebih dari 

0,50. Adapun pada variabel absorptive capacity memiliki nilai AVE 

kurang dari 0,50. Nilai AVE 0,50 atau lebih tinggi menunjukkan bahwa, 

secara rata-rata, konstruk menjelaskan lebih dari setengah varian 



 

 

62 

indikatornya. Sebaliknya, jika AVE kurang dari 0,50 menunjukkan bahwa, 

rata-rata, lebih banyak varian tetap dalam kesalahan item daripada dalam 

varian yang dijelaskan oleh konstruk. Hal ini menunjukkan bahwa 

kontruks pada variabel knowledge management practice, organizational 

training, dan kinerja pengetahuan karyawan tervalidasi dengan baik. 

Sedangkan absorptive capacity tidak tervalidasi dengan baik. 

4.3.3 Internal Consistency Reliability 

Langkah yang dilakukan setelah mengukur nilai outer loading dan 

AVE adalah mengukur nilai internal consistency reliability dengan 

melihat hasil nilai cronbach's alpha dan composite reliability. Suatu 

variabel akan dikatakan reliabel apabila nilai dari cronbach's alpha dan 

composite reliability di atas 0,70. 

Tabel 4.15 Nilai Internal Consistency Reliability 

Variabel Kode 
Cronbach 

Alpha 

Consistency 

Reliability 

Knowledge Management 

Practice 
KMP 0,743 0,839 

Organizational Training OT 0,774 0,855 

Absorptive Capacity AC 0,615 0,770 

Kinerja Pengetahuan 

Karyawan 
KPK 0,540 0,762 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 
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Berdasarkan tabel 4.15, variabel knowledge management practice dan 

organizational training memiliki nilai cronbach alpha dan consistency 

reliability memiliki nilai di atas 0,7. Sedangkan variabel absorptive 

capacity dan kinerja pengetahuan karyawan memiliki cronbach alpha di 

bawah 0,7, sedangkan pada nilai consistency reliability di atas 0,7. 

Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa seluruh variabel 

dikatakan reliabel, dikarenakan memiliki nilai consistency reliability di 

atas 0,7. 

4.3.4 Discriminat Validity 

Untuk menguji validitas diskriminan, peneliti menggunakan Fornell 

Larcker dan HTMT (heterotrait- monotrait ratio of correlations). Dalam 

Fornell- Larcer, nilai root of AVE square (diagonal) lebih besar dari semua 

nilai, dan nilai HTMT kurang dari 1. 

Tabel 4.16 Nilai Korelasi 

Kode Variabel KMP OT AC KPK 

KMP 0,755    

OT 0,826 0,774   

AC 0,652 0,754 0,678  

KPK 0,594 0,616 0,521 0,720 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 
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Berdasarkan hasil pada tabel 4.16 menunjukkan bahwa hasil dari 

fornell-larcker meyakinkan validitas diskriminan dimana nilai akar 

kuadrat AVE untuk setiap variabel lebih tinggi dari pada nilai kolerasi 

variabel laten tersebut dengan seluruh variabel laten lainnya. Nilai kolerasi 

setiap variabel laten dapat dilihat di Tabel Fornell-Larcker bertanda 

highlight kuning. Variabel knowledge management practice memiliki akar 

kuadrat AVE sebesar 0,755, variabel organizational training memiliki 

akar kuadrat AVE sebesar 0,744, variabel absorptive capacity memiliki 

akar kuadrat AVE sebesar 0,678, dan variabel kinerja pengetahuan 

karyawan 0,720. 

Tabel 4.17 Hasil Validitas Diskriminan 

Variabel Kode Keterangan 

Knowledge Management Practice KMP Valid 

Organizational Training OT Valid 

Absorptive Capacity AC Valid 

Kinerja Pengetahuan Karyawan KPK Valid 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Hasil tabel 4.17 di atas menunjukkan bahwa hasil pemeriksaan yang 

dilakukan terhadap variabel knowledge management practice, 

organizational training, absoprtive capacity, dan kinerja pengetahuan 
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karyawan memiliki validitas diskriminan yang baik dan dapat dikatakan 

valid. 

Tabel 4.18 Heterotrait - Monotrait 

Kode Variabel KMP OT AC KPK 

KMP     

OT 1,059    

AC 0,926 1,039   

KPK 0,886 0,930 0,834  

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Nilai HTMT dapat dikatakan baik apabila memiliki nilai kurang dari 

1. Hasil pada tabel 4.18 menunjukkan bahwa nilai HTMT kurang dari 1, 

sehingga dapat dikatakan valid. Dengan demikian, dapat dikatakan, bahwa 

pengujian dengan menggunakan Fornell - Larcker dan HTMT termasuk 

dalam kriteria valid, serta memiliki nilai diskriminan yang baik. 

4.4 Analisis Model Struktural 

Evaluasi model structural atau inner model bertujuan untuk memprediksi 

hubungan antar variabel laten. Inner model, yaitu spesifikasi hubungan antar 

variabel laten (structural model), disebut juga dengan inner relation, 

menggambarkan hubungan antar variabel laten berdasarkan teori substansif 

penelitian (Jaya, 2008). Model struktural dievaluasi dengan menggunakan R- 
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square untuk konstruk dependen, Stone-Geisser Q-square tes untuk Q2 

predictive relevance, uji signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural. 

4.4.1 Coefficient Of Determination ( R - Square )  

Ukuran yang paling umum digunakan untuk mengevaluasi model 

struktural adalah koefisien determinasi (nilai RC). Pengujian pada model 

struktural dievaluasi dengan memperhatikan persentase varian yang 

dijelaskan, yaitu melihat nilai RC untuk variabel laten endogen. Semakin 

mendekati nilai 1 berarti model semakin baik. Demikian juga sebaliknya 

apabila di bawah 0 (nol) menunjukkan bahwa model kurang memiliki 

predictive relavance. 

Tabel 4.19 Coefficient Of Determination ( R - Square ) 

Variabel R Square R Square Adjusted 

Organizational Training 0,682 0,679 

Kinerja Pengetahuan Karyawan 0,417 0,393 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023  

Hasil koefisien yang ditunjukkan pada tabel 4.19 menunjukkan nilai 

R - square yang dimiliki variabel organizational training sebesar 0,682 

dan kinerja pengetahuan karyawan sebesar 0,417. Menurut (Hair et al., 

2019), nilai R - Square 0,75, 0,50, 025 membuktikan kemampuan prediksi 

sebuah model sebagai kuat, moderat, dan lemah. Sehingga, dapat 

disimpulkan bahwa variabel organizational training dan kinerja 
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pengetahuan karyawan termasuk dalam kategori kuat dan moderat 

terhadap variabel eksogen knowledge management practice. 

Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa pengaruh dari 

variabel knowledge management practice terhadap organizational 

training dengan nilai sebesar 0,682. Kemudian hasil ini dapat 

diinterpresentasikan bahwa variabel konstruk knowledge management 

practice yang mampu untuk dijelaskan oleh variabel konstruk 

organizational training sebesar 68,2%. Sedangkan sisanya sebesar 31,8% 

dijelaskan oleh variabel - variabel diluar daripada penelitian ini. 

Sedangkan pengaruh variabel knowledge management practice 

memiliki pengaruh terhadap variabel kinerja pengetahuan karyawan 

sebesar 0,417 yang diintepresentasikan bahwa variabel konstruk 

knowledge management practice yang dapat dijelaskan oleh variabel 

konstruk kinerja pengetahuan karyawan sebesar 41,7%. Adapun sisanya 

dijelaskan sebagai variabel lain di luar penelitian sebesar 58,3%. 

4.4.2 Effect Size ( F - Square ) 

Tabel 4.20 Effect Size ( F - Square ) 

Kode Variabel KMP OT AC KPK 

KMP  2,147  0,033 

OT    0,043 
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AC    0,009 

KPK     

AC => KMP    0,015 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Berdasarkan tabel 4.20, diketahui bahwa nilai effect size ( F - Square 

) menandakan bahwa variabel laten eksogen memiliki pengaruh terhadap 

variabel endogen. Sedangkan untuk mengukur besaran pengaruh pada nilai 

effect size digunakan kriteria lemah = 0,02, moderat jika nilai = 0,15, dan 

kuat apabila nilai = 0,35. Dengan demikian, dapat digambarkan bahwa 

variabel knowledge management practice memberikan pengaruh 2,142 

dengan kategori tinggi terhadap organizational training. Kemudian 

knowledge management practice dan organizational training memberikan 

pengaruh sebesar 0,038 dengan kategori moderat terhadap kinerja 

pengetahuan karyawan.  Sedangkan variabel absorptive capacity memiliki 

pengaruh yang lemah terhadap kinerja pengetahuan karyawan dengan nilai 

0,009. Selain itu, variabel absorptive capacity juga memiliki pengaruh 

yang lemah terhadap mmoderasi hubungan variabel knowledge 

management practice terhadap kinerja pengetahuan karyawan dengan nilai 

sebesar 0,015. 

 

 



 

 

69 

4.4.3 Predictive Relevance ( Q - Square ) 

Nilai Q2 predict menurut (Hair et al., 2019) untuk tingkat relevansi Q2 

predict apabila di atas 0,25 maka dikatakan rendah, dan dikatakan tinggi 

jika lebih dari 0,50. 

Tabel 4.21 Q - Square predict 

Variabel Q2 predict 

Organizational Training  0,670 

Kinerja Pengetahuan Karyawan 0,293 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.21, dapat diketahui bahwa variabel 

organizational training memiliki tingkat relevansi prediksi yang tinggi, 

dengan nilai Q2 predict sebesar 0,670. Sedangkan variabel kinerja 

pengetahuan karyawan memiliki tingkat relevansi prediksi yang tergolong 

rendah, dengan nilai Q2 predict sebesar 0,293. 

Untuk mengukur kekuatan prediksi yang terdapat pada model PLS 

yang di bangun pada penelitian ini, digunakan metode PLS Predict, dimana 

metode ini bertujuan untuk memvalidasi model PLS yang diajukan 

memiliki kekuatan prediksi atau predictive power (Hair et al., 2019). 

Adapun untuk menilai seberapa kuat prediksi yang terdapat pada model 
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PLS ini, (Hair et al., 2019) menjelaskan bahwa diperlukan perbandingan 

antara algoritma PLS dengan algoritma regresi linier, dengan ketentuan 

sebagai berikut : 

a. Jika analisis PLS-SEM menghasilkan nilai prediksi yang lebih tinggi 

dibandingkan dengan analisis LM untuk semua indikator, hal ini 

menunjukkan bahwa model tersebut kurang kekuatan prediksi ( lacks 

model ). 

b. Jika mayoritas indikator pada analisis PLS-SEM menghasilkan nilai 

prediksi yang lebih tinggi dibandingkan dengan analisis LM, hal ini 

menunjukkan bahwa model tersebut mempunyai daya prediksi yang 

rendah ( low predictive power ) 

c. Jika mayoritas nilai prediksi analisis LM lebih tinggi dibandingkan 

dengan nilai analisis PLS-SEM, maka model tersebut memiliki daya 

prediksi sedang ( medium predictive power ). 

d. Jika seluruh nilai prediksi pada analisis PLS-SEM lebih rendah 

dibandingkan dengan nilai preidiksi analisis LM, maka model tersebut 

memiliki daya prediksi tinggi ( high predictive power ). 

Tabel 4.22 Tabel perbandingan Model PLS dan LM 

Kode Variabel Q²predict PLS-SEM_MAE LM_MAE 

OT.1 0,463 0,295 0,253 
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OT.2 0,565 0,279 0,239 

OT.3 0,206 0,382 0,392 

OT.4 0,344 0,285 0,286 

KPK.1 0,162 0,395 0,348 

KPK.3 0,033 0,406 0,415 

KPK.4 0,240 0,336 0,303 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Berdasarkan hasil perbadingan nilai prediksi model PLS dengan LM, 

diketahui nilai prediksi indikator pada model PLS dibawah LM hanya 

berjumlah 3 indikator dari keseluruhan 7 indikator, yaitu indikator OT.3, 

OT.4, dan KPK.3. Sedangkan model LM memiliki 4 indikator dari 

keseluruhan 7 indikator dengan nilai prediksi lebih rendah, yang terdapat 

pada indikator OT.1, OT.2, KPK.1, dan KPK.4. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa mayoritas model LM memiliki nilai prediksi yang 

lebih rendah dibandingkan dengan model PLS. Sehingga model PLS 

memiliki daya prediksi yang rendah ( low predictive power ). 
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4.4.4 Uji Hipotesis 

Metode model jalur PLS pertama kali dikemukakan oleh (Wold, 

1982), yang kemudian dijelaskan bahwa algoritma PLS merupakan suatu 

urutan regresi dalam vektor bobot. Vektor bobot yang diperoleh pada 

konvergensi memenuhi persamaan setiap titik tetap untuk analisis umum 

persamaan ini. 

 
Gambar 4.2 Pengujian Model Struktural 

Penelitian ini menguji 4 hipotesis yang terdapat pada inner model. 

hubungan kualitas yang dikembangkan pada model yang diuji melalui 

hipotesis nol, yang menyatakan koefisien regresi pada setiap hubungan 

memiliki nilai sama dengan nol, melalui uji - t sesuai dengan yang terdapat 

pada analisis regresi. Dengan menggunakan cara tersebut, maka estimasi 
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pengukuran serta standar error tidak lagi diukur menggunakan asumsi 

statistik, melainkan dilandaskan pada observasi empiris. Penelitian ini 

menggunakan metode bootstrapping, dimana hipotesis diterima apabila 

nilai signifikani t - values lebih besar dari 1,96, dan atau nilai daripada p - 

values lebih kecil dari 0,05, yang menandakan Ha diterima dan Ho ditolak, 

begitupun sebaliknya. Adapun hipotesis yang diajukan dalam penelitian 

ini adalah sebagai berikut : 

H1 : 
Knowledge management practice berpengaruh terhadap 

organizational training. 

H2 : 
Knowledge management practice berpengaruh terhadap kinerja 

pengetahuan karyawan. 

H3 : 
Organizational training berpengaruh terhadap kinerja pengetahuan 

karyawan. 

H4 : 
Absorptive capacity berpengaruh dalam memoderasi hubungan antara 

knowledge management practice dan kinerja pengetahuan karyawan. 

Tabel 4.23 Hasil Uji Hipotesis 

Hubungan 

Variabel 

Original 

Sample 

( O ) 

Sample 

Mean 

( M ) 

Standart 

Deviation 

( STDEV ) 

T Statistic 

( O/STDEV ) 

P 

Values 

( Sig. ) 

KMP => OT 0,826 0,829 0,029 28,137 0,000 
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Hasil uji yang telah dijelaskan pada tabel 4.23 menunjukkan lima jalur 

hubungan dengan signifikan  = 0,05. Berdasarkan tanda pada koefisien 

dan hubungan formatif terhadap variabel, dapat dijelaskan pada model 

PLS sebagai berikut : 

Tabel 4.24 Ringkasan Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis 
Hubungan 

Variabel 
Hipotesis Hasil Kesimpulan 

H1 KMP => OT Berpengaruh Berpengaruh Terbukti 

H2 KMP => KPK Berpengaruh Berpengaruh Terbukti 

H3 OT => KPK Berpengaruh 
Tidak 

Berpengaruh 
Tidak Terbukti 

H4 
AC x KMP => 

KPK 
Berpengaruh 

Tidak 

Berpengaruh 
Tidak Terbukti 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

 

  

KMP => KPK 0,516 0,528 0,163 3,169 0,002 

OT => KPK 0,327 0,314 0,203 1,606 0,108 

AC x KMP => 

KPK 
-0,112 -0,110 0,117 0,959 0,338 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023  
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4.4.4.1. Hasil Uji Hipotesis I 

Hipotesis I pada penelitian ini adalah semakin tinggi knowledge 

management practice yang dimiliki oleh karyawan PT. Nasmoco 

Pemuda Semarang, maka akan mendorong pemanfaatan pengetahuan 

yang dimiliki oleh karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang yang 

berdampak pada hasil organizational training yang lebih optimal. 

Knowledge management practice memiliki pengaruh terhadap 

organizational training dengan koefisien jalur ( O ) sebesar 0,826, 

nilai t - statistic sebesar 28,137, serta tingkat signifikan ( P - Values ) 

sebesar 0,000. Diketahui nilai t - statistic sebesar 28,137 lebih besar 

daripada 1,96, dan tingkat signifikan ( P - Values ) sebesar 0,000 lebih 

kecil daripada 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa variabel knowledge 

management practice memiliki pengaruh terhadap peningkatan 

pengetahuan yang dimiliki karyawan PT. Nasmoco Pemuda 

Semarang dalam meningkatkan organizational training. Dengan 

demikian, hipotesis I dimana terdapat pengaruh knowledge 

management practice terhadap organizational training terbukti. 

4.4.4.2. Hasil Uji Hipotesis II 

Hipotesis II pada penelitian ini adalah semakin besar knowledge 

management practice yang dimiliki karyawan PT. Nasmoco Pemuda 

Semarang, maka akan mendorong karyawan PT. Nasmoco Pemuda 

Semarang dalam menggunakan pengetahuan mereka dalam 
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meningkatkan kinerja pengetahuan karyawan. Berdasarkan tabel 4.23, 

diketahui knowledge management practice berdampak terhadap 

kinerja pengetahuan karyawan. Hal ini dibuktikan dengan koefisien 

jalur ( O ) sebesar 0,516, nilai t - statistic sebesar 3,169, serta tingkat 

signifikan ( P - Values ) sebesar 0,002. Diketahui nilai t - statistic 

sebesar 3,169 lebih besar daripada 1,96, dan tingkat signifikan ( P - 

Values ) sebesar 0,002 lebih kecil daripada 0,05. Hasil ini 

menunjukkan bahwa variabel knowledge management practice 

memiliki pengaruh terhadap peningkatan pengetahuan yang dimiliki 

karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang dalam meningkatkan 

kinerja pengetahuan karyawan. Dengan demikian, hipotesis II dimana 

terdapat pengaruh knowledge management practice terhadap kinerja 

pengetahuan karyawan terbukti. 

4.4.4.3. Hasil Uji Hipotesis III 

Hipotesis III pada penelitian ini adalah semakin besar 

organizational trainig yang dimiliki karyawan PT. Nasmoco Pemuda 

Semarang, maka akan mendorong karyawan PT. Nasmoco Pemuda 

Semarang dalam meningkatkan kinerja pengetahuan karyawan. 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.23, diketahui organizational training 

tidak berdampak terhadap kinerja pengetahuan karyawan. Hal ini 

dibuktikan dengan koefisien jalur ( O ) sebesar 0,327, nilai t - statistic 

sebesar 1,518, serta tingkat signifikan ( P - Values ) sebesar 0,108. 
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Diketahui nilai t - statistic sebesar 1,606 lebih kecil daripada 1,96, dan 

tingkat signifikan ( P - Values ) sebesar 0,108 lebih besar daripada 

0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa variabel knowledge management 

practice tidak memiliki pengaruh terhadap peningkatan pengetahuan 

yang dimiliki karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang dalam 

meningkatkan kinerja pengetahuan karyawan. Dengan demikian, 

hipotesis III dimana terdapat pengaruh knowledge management 

practice terhadap kinerja pengetahuan karyawan tidak terbukti. 

4.4.4.4. Hasil Uji Hipotesis IV 

Hipotesis IV pada penelitian ini adalah semakin besar absorptive 

capacity yang dimiliki karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang, 

maka akan membantu peran knowledge management practice 

karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang dalam meningkatkan 

kinerja pengetahuan karyawan. Berdasarkan hasil pada tabel 4.23, 

diketahui absorptive capacity tidak berdampak dalam moderasi 

terhadap pengaruh knowledge management practice pada kinerja 

pengetahuan karyawan. Hal ini dibuktikan dengan koefisien jalur ( O 

) sebesar -0,112, nilai t - statistic sebesar 0,959, serta tingkat 

signifikan ( P - Values ) sebesar 0,338. Diketahui nilai t - statistic 

sebesar 0,959 lebih kecil daripada 1,96, dan tingkat signifikan ( P - 

Values ) sebesar 0,338 lebih besar daripada 0,05. Hasil ini 

menunjukkan bahwa variabel absorptive capacity tidak memiliki 
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pengaruh dalam moderasi pengaruh knowledge management practice 

karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang dalam meningkatkan 

kinerja pengetahuan karyawan. Dengan demikian, hipotesis IV 

dimana absorptive capacity berpengaruh di dalam hubungan pengaruh 

knowledge management practice terhadap kinerja pengetahuan 

karyawan tidak terbukti. 

4.5 Pembahasan Hasil Penelitian 

4.5.1 Pengaruh Knowledge Management Practice Terhadap Organizational 

Training 

Berdasarkan hasil pengujian menggunakan program aplikasi 

SmartPLS versi 4.0 (Smart Partial Least Square), dapat ditarik 

kesimpulan bahwa knowledge management practice berpengaruh 

terhadap organizational training. Temuan ini dapat diketahui 

berdasarkan hasil perhitungan sesuai dengan Tabel 4.23 bahwa diketahui 

nilai t-statistic yang dihasilkan yaitu sebesar 28,183 > 1,96 dan nilai P 

Value sebesar 0,000 < tingkat signifikansi 0,05, sehingga Ho ditolak dan 

Ha diterima. Analisis rata - rata kuesioner menunjukkan nilai tertinggi 

terdapat pada indikator "Kemampuan menyebarkan dan menggunakan 

pengetahuan" dengan mean sebesar 4,676. Hal ini menandakan karyawan 

PT. Nasmoco Pemuda Semarang telah memiliki kemampuan mengelola 

serta mengimplementasikan pengetahuan dengan sangat baik dalam 

menjalankan tanggung jawab mereka.  
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Knowledge management practice mengacu terhadap proses 

pengelolaan serta implementasi pengetahuan menyesuaikan dengan 

tanggung jawab yang terdapat di dalam organisasi (Cheng & Leong, 

2017). Hal ini dapat diterapkan dalam mencapai hasil daripada 

organizational training yang dilaksanakan oleh karyawan. Menurut 

penelitian yang dilakukan  (Razzaq et al., 2019) pada sektor publik 

departemen kesehatan provinsi Punjab negara Pakistan, karyawan akan 

menigkatkan pengelolaan pengetahuan mereka, karena dengan tujuan 

dapat mendapatkan hasil dari organizational training yang diberikan 

dengan maksimal. Selain itu, knowledge management practice 

merupakan sumber yang penting di dalam membina organizational 

training. Sehingga, (Razzaq et al., 2019) berpendapat bahwa knowledge 

management practice memiliki dampak positif terhadap organizational 

training. 

4.5.2 Pengaruh Knowledge Management Practice Terhadap Kinerja 

Pengetahuan Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian menggunakan program aplikasi 

SmartPLS versi 4.0 (Smart Partial Least Square), dapat ditarik 

kesimpulan bahwa knowledge management practice berpengaruh 

terhadap kinerja pengetahuan karyawan. Temuan ini dapat diketahui 

berdasarkan hasil perhitungan sesuai dengan Tabel 4.23 bahwa diketahui 

nilai t-statistic yang dihasilkan yaitu sebesar 3,169 > 1,96 dan nilai P 
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Value sebesar 0,002 < tingkat signifikansi 0,05, sehingga Ho ditolak dan 

Ha diterima. Hal ini menandakan karyawan PT. Nasmoco Pemuda 

Semarang telah memiliki kemampuan mengelola serta 

mengimplementasikan pengetahuan dengan sangat baik dalam 

meningkatkan kinerja mereka. 

Knowledge management practice memberikan kesempatan untuk 

mengelola pengetahuan yang dimiliki dengan lebih baik, sehingga dapat 

diterapkan ke dalam kinerja yang lebih baik (Mustapa & Mahmood, 

2016). Hal ini dapat diterapkan dalam mencapai kinerja karyawan yang 

berlandaskan pengetahuan dengan lebih maksimal. Menurut penelitian 

yang dilakukan  (Razzaq et al., 2019) pada sektor publik departemen 

kesehatan provinsi Punjab negara Pakistan, pengetahuan yang dikelola 

dan diimplementasikan dengan baik menghasilkan peningkatan kinerja 

pengetahuan karyawan yang lebih maksimal. Sehingga, (Razzaq et al., 

2019) berpendapat bahwa knowledge management practice memiliki 

dampak positif terhadap organizational training. Hal ini didukung 

dengan pendapat (Mustapa & Mahmood, 2016) pada penelitian terhadap 

karyawan grup manajemen dan profesionalitas pemerintah lokal negara 

Malaysia bahwa knowledge management practice memengaruhi dengan 

baik kinerja pengetahuan karyawan. 
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4.5.3 Pengaruh Organizational Training Terhadap Kinerja Pengetahuan 

Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian menggunakan program aplikasi 

SmartPLS versi 4.0 (Smart Partial Least Square), dapat ditarik 

kesimpulan bahwa organizational training tidak berpengaruh terhadap 

kinerja pengetahuan karyawan. Temuan ini dapat diketahui berdasarkan 

hasil perhitungan sesuai dengan Tabel 4.23 bahwa diketahui nilai t-

statistic yang dihasilkan yaitu sebesar 1,606 < 1,96 dan nilai P Value 

sebesar 0,108 > tingkat signifikansi 0,05, sehingga Ho diterima dan Ha 

ditolak. Analisis rata - rata kuesioner menunjukkan nilai tertinggi 

terdapat pada indikator "Manfaat pelatihan yang dirasakan" dengan mean 

sebesar 4,706. Hal ini menandakan bahwa organizational trainig yang 

terdapat di dalam PT. Nasmoco Pemuda Semarang memiliki manfaat 

yang tinggi terhadap karyawan. Sehingga, akan berdampak pada kinerja 

karyawan yang meningkat. 

Organizational training meningkatkan kemampuan karyawan dalam 

mengimplementasikan pengetahuan, yang bertujuan untuk 

meningkatkan kinerja mereka. (Guan & Frenkel, 2019). Hal ini 

mengindikasikan bahwa pelatihan yang diterapkan dapat 

mengintegrasikan kinerja karyawan. Menurut penelitian yang dilakukan  

(Guan & Frenkel, 2019) pada dua firma perusahaan manufaktur di Cina, 

Karyawan dapat meningkatkan kinerja mereka dengan menigkatkan 
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kemampuan yang mereka miliki melalui kegiatan training. Sehingga, 

(Guan & Frenkel, 2019) berpendapat bahwa organizational training 

memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pengetahuan karyawan. 

4.5.4 Pengaruh Absorptive Capacity Dalam Moderasi Pengaruh 

Knowledge Management Practice Terhadap Kinerja Pengetahuan 

Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian menggunakan program aplikasi 

SmartPLS versi 4.0 (Smart Partial Least Square), dapat ditarik 

kesimpulan bahwa absorptive capcity tidak berpengaruh dalam 

memoderasi pengaruh knowledge management practice terhadap kinerja 

pengetahuan karyawan. Temuan ini dapat diketahui berdasarkan hasil 

perhitungan sesuai dengan Tabel 4.23 bahwa diketahui nilai t-statistic 

yang dihasilkan yaitu sebesar 0,959 < 1,96 dan nilai P Value sebesar 

0,338 > tingkat signifikansi 0,05, sehingga Ho diterima dan Ha ditolak. 

Analisis rata - rata kuesioner menunjukkan nilai tertinggi terdapat pada 

indikator "Menerima dengan baik pengetahuan sesuai dengan 

kebutuhan" dengan mean sebesar 4,471. Hal ini menandakan bahwa 

karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang telah memiliki kapasitas 

dalam memilah serta menyimpan pengetahuan yang terdapat di 

lingkungan sekitar perusahaan yang sesuai dengan kebutuhan mereka. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis terhadap penelitian yang telah dijelaskan pada 

bab sebelumnya, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut : 

1. Knowledge management practice berpengaruh terhadap organizational 

training karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang. Semakin tinggi 

knowledge management practice memiliki pengaruh terhadap 

implementasi organizational training. Peningkatan yang terdapat di 

dalam organizational training dibangun melalui indikator - indikator 

knowledge management practice. 

2. Knowledge management practice berpengaruh terhadap kinerja 

pengetahuan karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang. Semakin tinggi 

knowledge management practice memiliki pengaruh terhadap kinerja 

pengetahuan karyawan. Peningkatan yang terdapat di dalam kinerja 

pengetahuan karyawan dibangun melalui indikator - indikator knowledge 

management practice. 

3. Organizational training tidak berpengaruh terhadap kinerja pengetahuan 

karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang. Nilai organizational 

training tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja pengetahuan 

karyawan. Peningkatan yang terdapat di dalam kinerja pengetahuan 
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karyawan tidak dapat dibangun melalui indikator - indikator knowledge 

management practice. 

4. Absorptive capacity tidak berpengaruh dalam moderasi pengaruh 

knowledge management practice terhadap kinerja pengetahuan karyawan 

PT. Nasmoco Pemuda Semarang. Nilai absorptive capacity tidak 

memiliki pengaruh dalam meningkatkan pengaruh knowledge 

management practice terhadap kinerja pengetahuan karyawan. 

Peningkatan yang terdapat di dalam kinerja pengetahuan karyawan 

melalui knowledge management practtice tidak dapat dibangun melalui 

indikator - indikator absorptive capacity. 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil analisis terhadap penelitian ini, maka dapat ditarik 

saran sebagai implikasi manajerial sebagai berikut : 

5.3 Dari hasil analisis deskriptif diperoleh hasil skor deskriptif paling 

sedikit ada pada variabel knowledge management practice 

dengan indikator yaitu “Kemampuan mengingat dan menyimpan 

pengetahuan”. Dengan rata- rata (mean) sebesar 4,147. Dengan 

adanya hal tersebut diharapkan karyawan PT. Nasmoco Pemuda 

Semarang sudah memiliki kemampuan yang lebih dalam 

menyimpan dan mengingat pengetahuan yang mereka miliki serta 

didapatkan di lingkungan sekitar perusahaan. Sehingga, 
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kemampuan karyawan akan lebih maksimal dengan adanya 

pengetahuan yang telah dimiliki. 

5.4 Perusahaan diharapkan dapat memberikan program pelatihan 

yang lebih berkesinambungan dengan kemampuan serta 

kebutuhan karyawan. Program pelatihan yang diadakan oleh 

perusahaan juga merupakan sebuah komitmen perusahaan atas 

karyawan mereka. Untuk itu, dibutuhkan adaptasi pelatihan yang 

lebih mengedepankan kebutuhan karyawan. Sehingga, 

diharapkan karyawan dapat terus memaksimalkan serta 

meningkatkan kemampuan serta pengetahuan yang mereka miliki 

dalam menghadapi persaingan industri 4.0 khususnya dalam 

perkembangan teknologi otomotif. 

5.5 Diharapkan perusahaan lebih berkomitmen dalam memberikan 

program pelatihan kepada karyawan. Program pelatihan yang 

berjalan intensif dan berkala secara berkelanjutan akan 

memberikan peningkatan kemampuan karyawan dalam 

menghadapi perkembangan industri 4.0. 

5.6 Perlu adanya peningkatan daya serap karyawan dalam 

implementasi kinerja karyawan terhadap perusahaan. Dalam 

menghadapi persaingan industri 4.0, setiap perubahan akan 

berjalan signifikan dan terus meningkat. Dalam PT. Nasmoco 

Pemuda Semarang, karyawan - karyawan yang dimiliki telah 
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mempunyai kemampuan dan pengetahuan yang baik dalam 

mencapai kinerja yang optimal. Dengan adanya kapasitas daya 

serap ( absorptive capacity ) yang meningkat, maka karyawan 

PT. Nasmoco Pemuda Semarang dapat meningkatkan 

pengetahuan dan kemampuan mereka terkait dengan 

perkembangan - perkembangan terbaru yang muncul di dalam era 

persaingan industri 4.0. 

5.7 Keterbatasan Penelitian 

5.8 Pada penelitian ini, nilai R - Square diketahui masih rendah, 

dengan interpresentasi variabel knowledge management practice 

terhadap organizational training dengan nilai sebesar 0,682. 

Kemudian hasil ini dapat diinterpresentasikan bahwa variabel 

konstruk knowledge management practice yang mampu untuk 

dijelaskan oleh variabel konstruk organizational training sebesar 

68,2%. Sedangkan sisanya sebesar 31,8% dijelaskan oleh 

variabel - variabel diluar daripada penelitian ini. Sedangkan 

pengaruh variabel knowledge management practice memiliki 

pengaruh terhadap variabel kinerja pengetahuan karyawan 

sebesar 0,407 yang diintepresentasikan bahwa variabel konstruk 

knowledge management practice yang dapat dijelaskan oleh 

variabel konstruk kinerja pengetahuan karyawan sebesar 40,7%. 
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Adapun sisanya dijelaskan sebagai variabel lain di luar penelitian 

sebesar 59,3%. 

5.9 Responden yang digunakan pada penelitian ini cukup terbatas, 

dimana sampel hanya diambil pada satu perusahaan PT. Nasmoco 

Pemuda Semarang. Sehingga sampel yang digunakan merupakan 

seluruh karyawan PT. Nasmoco Pemuda Semarang yang 

berjumlah 102 orang. 

5.10 Penyebaran kuesioner terhadap responden sebatas 

pertanyaan tertutup, serta tidak melibatkan wawancara yang lebih 

mendalam. 

5.11 Agenda Penelitian Mendatang 

1. Penelitian yang akan mendatang diperlukan lebih banyak variabel - 

variabel, seperti contoh organizational commitment, decision - making 

style, open innovation, dan employee engagement. Sehingga, diharapkan 

dapat memperkuat suatu penelitian, permasalahan yang lebih lengkap dan 

memiliki kemungkinan memberikan suatu penemuan konsep praktis yang 

dapat diimplementasikan sehingga mampu meningkatkan knowledge 

worker performance. 

2. Penelitian ini masih dapat dikembangkan lagi untuk agenda penelitian 

selanjutnya, dengan melakukan pengembangan model dan penegasan 
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setiap hubungan yang terdapat di antara variabel, serta memahami dengan 

baik peran variabel moderasi yang terdapat pada penelitian. 
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