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MOTTO 

 

"Was mich nicht umbringt, macht mich stärker." 

 

"Wer heute nichts tut, lebt morgen wie gestern." 

 

"Wer sein Selbst Meister ist und sich beherrschen kann, dem ist die weite Welt und 

alles untertan." 

 

"Manche Menschen träumen vom Erfolg." "Andere sind wach und arbeiten hart 

daran." 
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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Organizational Learning 

dan Knowledge Transfer terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia. Objek penelitian ini 

adalah seluruh karyawan PT. Paiton Operation and Maintenance Indonesia dengan 

populasi sebanyak 426 karyawan. Populasi dalam penelitian ini mencakup seluruh 

karyawan yang tersebar di sembilan departemen, yaitu Human Resources and Facilities 

Management (HRFM), Finance, Purchasing, Health, Safety and Environment (HSE), 

IT, Maintenance, Engineering, serta Fuel and Ash, dengan jumlah sampel sebanyak 81 

responden yang dipilih secara proporsional dari masing-masing departemen. Penelitian 

ini menggunakan metode analisis regresi yang diolah dengan program SPSS versi 25 

untuk menguji hubungan antara variabel-variabel penelitian. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa Organizational Learning berpengaruh positif terhadap Kinerja 

Sumber Daya Manusia, dan juga memiliki pengaruh positif terhadap Knowledge 

Transfer. Selain itu, Knowledge Transfer juga ditemukan memiliki pengaruh positif 

terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia. Temuan ini mengindikasikan bahwa 

Organizational Learning dan Knowledge Transfer secara efektif dapat meningkatkan 

kinerja karyawan di PT. Paiton Operation and Maintenance Indonesia.   

 

Kata Kunci : Organizational Learning, Knowledge Transfer, dan Kinerja Sumber 

Daya Manusia  
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ABSTRACT 

 

This study aims to analyze the influence of Organizational Learning and Knowledge 

Transfer on Human Resource Performance. The object of this research is all employees 

of PT. Paiton Operation and Maintenance Indonesia, with a population of 426 

employees. The population in this study encompasses all employees distributed across 

nine departments, including Human Resources and Facilities Management (HRFM), 

Finance, Purchasing, Health, Safety and Environment (HSE), IT, Maintenance, 

Engineering, and Fuel and Ash, with a sample size of 81 respondents proportionally 

selected from each department. This research employs regression analysis, processed 

using SPSS version 25, to test the relationships between the research variables. The 

results indicate that Organizational Learning has a positive influence on Human 

Resource Performance and also positively affects Knowledge Transfer. Additionally, 

Knowledge Transfer is found to have a positive influence on Human Resource 

Performance. These findings suggest that effective Organizational Learning and 

Knowledge Transfer can enhance employee performance at PT. Paiton Operation and 

Maintenance Indonesia. 

 

Keywords : Organizational Learning, Knowledge Transfer, and Human Resource 

Performance 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

  Peran sumbelr daya manusia (SDM) melnjadi selmakin pelnting dalam 

melnjaga kelunggulan kompeltitif suatu organisasi atau pelrusahaan, seliring delngan 

telrus belrkelmbangnya ilmu pelngeltahuan dan telknologi (IPTELK). Pelngeltahuan 

yang dimiliki olelh individu-individu dalam organisasi dan kelmampuan organisasi 

dalam bellajar dari pelngalaman melnjadi faktor pelnelntu yang melmpelngaruhi 

kinelrja sumbelr daya manusia selcara kelselluruhan. Dalam pelrsaingan yang telrjadi, 

pelrusahaan melmelrlukan idel-idel dan pelngeltahuan baru dari pelmikiran-pelmikiran 

seltiap individu untuk melningkatkan kualitas organisasinya. Selhingga suatu 

organisasi pelrlu mellakukan manaje lmeln pelngeltahuan untuk melngakomodir 

pelngeltahuan ‘tacit’ dari seltiap individu. Salah satu cara yang dapat dilakukan 

organisasi ialah delngan mellakukan knowleldgel transfelr atau transfelr pelngeltahuan. 

Knowleldgel transfelr melrupakan cara yang elfelktif bagi suatu organisasi agar 

dapat melngelmbangkan kompeltelnsinya dan melmelgang pelran pelnting dalam 

melmpelrluas basis pelngeltahuannya (Al-Salti & Hacknely, 2011). Di dalam suatu 

pelrusahaan, pe lngeltahuan didistribusikan kelpada individu, tim, dan unit selcara 

belrsama-sama dari belrbagai sumbelr (Kumar & Ganelsh, 2009). Organisasi yang 

mampu melntransfelr pelngeltahuan selcara elfelktif dari satu unit kel unit lain akan 
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lelbih produktif dan lelbih mungkin belrtahan hidup daripada organisasi yang kurang 

mahir dalam melntransfelr pelngeltahuan (Argotel, Ingram, Lelvinel, & Lelvinel, 2000). 

Apabila suatu organisasi mellakukan transfelr pelngeltahuan selcara elfelktif, 

maka hal itu dapat melnjadi salah satu formula dalam me lncapai tujuan dari 

organisasi yang melngimplelmelntasikannya (Belllini, Aarselth & Hosselin, 2016). 

Jika knowleldgel transfelr diaplikasikan delngan belnar pada suatu organisasi, maka 

kiat transfelr pelngeltahuan telrselbut dapat melnjadi ellelmeln pelnting dalam organisasi 

dalam melningkatkan kelunggulan kompeltitifnya (Jasimuddin, 2007). 

Organizational lelarning atau pelmbellajaran organisasi juga melnjadi salah 

satu kunci guna melnghadapi pelrubahan lingkungan bisnis yang celpat dan 

komplelks. Organisasi yang mampu bellajar dari pelngalaman akan melmiliki 

kelunggulan dalam belradaptasi delngan signifikan. Dalam hal ini, kine lrja sumbelr 

daya manusia melnjadi celrmin dari seljauh mana organisasi mampu 

melnggabungkan pelmbellajaran telrselbut ke l dalam praktelk selhari-harinya. 

Organizational lelarning melrupakan konselp yang vital dalam kontelks 

manajelmeln organisasi modelrn saat ini. Ke lmampuan suatu organisasi untuk 

melngumpulkan, melnganalisis, dan melngimplelmelntasikan pelngeltahuan baru 

selcara elfelktif akan melnjadi kunci kelbelrhasilan dalam melnghadapi pelrubahan 

lingkungan, melningkatkan kinelrja, dan melmpelrtahankan kelunggulan 

kompeltitifnya. 



3 
 

Organisasi tidak akan dapat bellajar kelcuali individu di dalamnya juga ikut 

bellajar. Seltiap individu dalam organisasi harus telrus bellajar untuk teltap rellelvan 

dan kompeltitif dalam lingkungan global yang belrgelrak celpat, dinamis, yang 

idelntik delngan tingginya tingkat keltidakpastian, ambiguitas, dan pelrubahan. Pada 

situasi selpelrti ini, organisasi melmelrlukan elksplorasi, pelnelmuan, elkspelrimeln dan 

adaptasi, yang mana ini selmua melmelrlukan pelmbellajaran. Pada situasi yang lelbih 

belrgeljolak, organisasi melmelrlukan prosels pelmbellajaran yang dilelmbagakan 

untuk melmungkinkan adaptasi yang lelbih celpat (Helss, 2014).  

Organizational lelarning melrupakan prosels kolelktif yang belrgantung pada 

hubungan dan intelraksi antar individu selhingga pelmbellajaran telrjadi telrutama 

mellalui intelraksi para partisipan. Organizational lelarning melmelrlukan belrbagai 

bahasa, makna, tujuan dan standar yang be lrbelda selcara signifikan dari 

pelmbellajaran individu. Keltika selbuah organisasi bellajar, hal telrselbut akan 

melnghasilkan sinelrgi sosial yang melnciptakan pelngeltahuan yang melmbelrikan 

nilai tambah bagi para pelkelrja di pelrusahaan telrselbut dan kinelrjanya selcara 

kelselluruhan. Keltika kelmampuan telrselbut telrtanam dalam budaya organisasi, 

organisasi telrselbut kelmungkinan tellah melmiliki corel compeltelnciels atau 

kompeltelnsi inti. Kompeltelnsi inti ini biasanya belrsifat unik untuk seltiap organisasi 

dan jarang dapat ditiru olelh pelrusahaan lain. Pelngeltahuan di balik kompeltelnsi inti 

dibangun seliring belrjalannya waktu mellalui pelngalaman dan kelbelrhasilan selrta 

belrtumpu pada hubungan di antara para knowleldgel workelrs yang melrupakan 
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jumlah dari pelngeltahuan masing-masing melrelka. Pelmbellajaran organisasi lelbih 

dari selkeldar pelnjumlahan pelmbellajaran individu (A Belnneltt & D Belnnelt, 2004). 

Melnurut Stata (1989), Pelmbellajaran organisasi telrjadi mellalui sharing dari 

wawasan, pelngeltahuan, dan modell melntal, selrta dibangun belrdasarkan 

pelngeltahuan dan pelngalaman masa lalu. 

Pelnellitian ini akan dilakukan di PT. Paiton Ope lration and Maintelnancel 

Indonelsia (POMI) yang melrupakan pelrusahaan yang belrgelrak di bidang opelrasi 

dan pelmelliharaan pelmbangkit listrik Paiton Powelr Plant, yang notabelnel 

melrupakan salah satu pe lmbangkit listrik telrbelsar di Indonelsia dan me lnyeldiakan 

pasokan listrik kel pulau Jawa, Bali, dan Madura. PT. POMI be lrlokasi di 

Kelcamatan Paiton, Kabupateln Probolinggo, Jawa Timur. Belrdasarkan hasil 

wawancara pelnelliti delngan pihak PT. POMI, untuk saat ini, PT. POMI sudah 

melmiliki program organizational lelarning selpelrti knowleldgel sharing dan 

knowleldgel acquisition. PT. POMI juga sudah telrus belrupaya untuk 

melngoptimalkan knowleldgel transfelr nya belrdasarkan pada elvaluasi-elvaluasi 

training karyawan yang tellah dilakukan, elvaluasi prosels training nelelds analysis, 

hingga elvaluasi velndor-velndor training dan trainelr yang melmbelrikan training 

kompeltelnsi karyawan. Namun, masalah yang masih ada ialah bahwa masih 

telrdapat telrdapat kelselnjangan antara output yang dielkspelktasikan olelh pelrusahaan 

delngan kinelrja aktual dari karyawan dan ini melnimbulkan keltidakpuasan dari 

pihak manajelmeln PT. POMI. Hal ini melnimbulkan pelrtanyaan telntang elfelktivitas 
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program pelmbellajaran yang ada dan kelmampuan pelrusahaan dalam melntransfelr 

pelngeltahuan selcara elfelktif. 

1.2 Rumusan Masalah 

Belrdasarkan felnomelna gap dari PT. POMI yang dipaparkan pada latar 

bellakang, maka rumusan masalah dalam pelnellitian ini adalah “bagaimana 

pelngaruh organizational lelarning dan knowleldgel transfelr telrhadap kinelrja 

sumbelr daya manusia?”. Kelmudian pelrtanyaan pelnellitian yang muncul ialah 

selbagai belrikut: 

1. Apakah telrdapat pelngaruh positif dan signifikan dari organizational 

lelarning telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia? 

2. Apakah telrdapat pelngaruh positif dan signifikan dari knowleldgel transfelr 

telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia? 

 

1.3 Tujuan Pelnellitian 

1. Melndelskripsikan dan melnganalisis apakah te lrdapat pelngaruh positif dan 

signifikan dari organizational lelarning telrhadap kinelrja sumbe lr daya manusia. 

2. Melndelskripsikan dan melnganalisis apakah te lrdapat pelngaruh positif dan 

signifikan dari knowleldgel transfelr telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia. 
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1.4 Manfaat Pelnellitian 

 Pelnellitian ini diharapkan dapat melmbelri manfaat antara lain: 

1. Manfaat Praktis 

Pelnellitian ini diharapkan dapat melnjadi masukan yang belrmanfaat dan bahan 

pelrtimbangan dalam mellakukan pelngambilan kelbijakan pelrusahaan pada PT. POMI, 

khususnya melngelnai knowleldgel transfelr, organizational lelarning, dan kinelrja sumbelr 

daya manusia. 

2. Manfaat Teloreltis 

Pelnellitian ini diharapkan mampu melmbelrikan kontribusi untuk pelngelmbangan 

ilmu manajelmeln khususnya pada manajelmeln sumbelr daya manusia untuk pelnellitian-

pelnellitian melndatang selrta diharapkan pelnellitian ini dapat dijadikan selbagai rujukan 

untuk para pelnelliti belrikutnya telrkait variabell kinelrja sumbelr daya manusia, 

organizational lelarning, dan knowleldgel transfelr. 
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BAB II   

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1.   Kinelrja Sumbelr Daya Manusia (SDM) 

Mangkunelgara (2017) melngelmukakan bahwa istilah kinelrja belrasal dari kata 

job pelrformancel (prelstasi kelrja) atau actual pelrformancel (prelstasi selsungguhnya yang 

dicapai selselorang) yaitu hasil kelrja selcara kualitas dan kuantitas yang dicapai ole lh 

selorang pelgawai dalam mellaksanakan tugasnya selsuai delngan tanggung jawab yang 

dibelrikan kelpadanya. 

Silaeln (2021) melndelfinisikan kinelrja selbagai hasil dari pelkelrjaan yang dicapai 

selselorang dalam melnyellelsaikan tanggung jawabnya. Selhingga delngan kata lain, 

kinelrja dapat diartikan selbagai tingkat kelbelrhasilan selselorang dalam melnyellelsaikan 

tugas-tugas yang dielmbankan kelpadanya.  

Melnurut Sutrisno (2016), kinelrja diartikan selbagai hasil ke lrja dari selorang 

karyawan yang dilihat dari aspelk kualitas, kuantitas, waktu kelrja, dan kelrja sama untuk 

melncapai tujuan yang tellah diteltapkan olelh pelrusahaan.  

Telrdapat tiga faktor yang melmpelngaruhi kinelrja (Simamora, 2019) di 

antaranya:  

● Faktor Individu: telrdiri dari kompeltelnsi, kelmampuan kelrja dan latar bellakang,   

● Faktor Psikologi: telrdiri atas pellatihan kelrja, kelpribadian dan motivasi 
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● Faktor Organisasi: telrdiri dari belntuk pelkelrjaan dan kelpelmimpinan 

Melnurut Mahmudi (2005) belbelrapa tujuan pelngukuran kinelrja melliputi:  

1. Melngeltahui Tingkat Keltelrcapaian Tujuan Organisasi  

Pelnilaian kinelrja belrfungsi selbagai tonggak yang melnunjukkan tingkat 

keltelrcapaian tujuan dan melnunjukkan apakah organisasi belrjalan selsuai arah 

atau melnyimpang dari tujuan yang tellah diteltapkan selbellumnya. 

2. Melnyeldiakan Sarana Pelmbellajaran Pelgawai 

Pelnilaian kinelrja melrupakan sarana untuk pelmbellajaran pelgawai 

telntang bagaimana selharusnya melrelka belrtindak dan melmbelrikan dasar dalam 

pelrubahan pelrilaku, sikap, keltelrampilan atau pelngeltahuan kelrja yang harus 

dimiliki pelgawai untuk melncapai hasil kelrja telrbaik.  

3. Melmpelrbaiki Kinelrja Pelriodel-Pelriodel Belrikutnya  

Pelnelrapan pelnilaian kinelrja dalam jangka panjang belrtujuan untuk 

melmbelntuk budaya belrprelstasi di dalam organisasi delngan melnciptakan 

keladaan dimana seltiap orang dalam organisasi dituntut untuk belrprelstasi.  

4. Bahan Pelrtimbangan Untuk Pelmbuatan Kelputusan 

Organisasi yang belrkinelrja tinggi belrusaha melnciptakan sistelm 

pelnghargaan selpelrti kelnaikan gaji atau tunjangan, promosi atau hukuman 

selpelrti pelnundaan promosi atau telguran, yang melmiliki hubungan yang jellas 

delngan pelngeltahuan, keltelrampilan dan kontribusi telrhadap kine lrja organisasi. 
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5. Melmotivasi Pelgawai 

Delngan adanya pelnilaian kinelrja yang dihubungkan delngan 

manajelmeln kompelnsasi, maka pelgawai yang belrkinelrja tinggi atau baik akan 

melmpelrolelh pelnghargaan. 

6. Melnciptakan Akuntabilitas Publik 

Pelnilaian kinelrja melnunjukkan selbelrapa belsar kinelrja manajelrial 

dicapai yang melnjadi dasar pelnilaian akuntabilitas. Kinelrja telrselbut harus 

diukur dan dilaporkan dalam belntuk laporan kinelrja selbagai bahan untuk 

melngelvaluasi kinelrja organisasi dan belrguna bagi pihak intelrnal maupun 

elkstelrnal organisasi. 

 Muchlis & ELmilda (2023) melngelmukakan bahwa indikator kinelrja melliputi:  

1. Pelncapaian Targelt dan Tujuan Kelrja,  

Karyawan dianggap belrkinelrja baik jika mampu melncapai targelt kelrja 

dan tujuan yang tellah diteltapkan dalam jangka waktu yang tellah ditelntukan. 

2. Partisipasi Dalam Tim Kelrja 

Karyawan dianggap belrkinelrja baik jika mampu melmbelrikan 

kontribusi yang aktif dalam tim kelrja dan melmiliki inisiatif untuk melmpelrbaiki 

kinelrja tim selcara kelselluruhan. 

3. Keltelpatan Waktu 

Karyawan dianggap belrkinelrja baik jika mampu hadir selcara telratur 

dan telpat waktu, selrta dapat melngatur jadwal kelrja delngan baik. 



10 
 

4. Kelmampuan dalam Mellaksanakan Tugas 

Karyawan dianggap belrkinelrja baik jika mampu mellaksanakan tugas 

delngan baik dan melmiliki keltelrampilan yang dibutuhkan untuk me lnjalankan 

tugas telrselbut. 

 

2.2. Organizational Lelarning (Pelmbellajaran Organisasi) 

 Melnurut Lukito (2014) organizational lelarning dapat diartikan selbagai 

organisasi yang selcara telrus melnelrus bellajar delmi melningkatkan kapasitasnya untuk 

belrubah. Organizational lelarning dapat ditandai delngan adanya tindakan dari individu 

maupun kellompok yang dapat melmpelngaruhi organisasi (Lios, 2015) 

Argyris (1999) melndelfinisikan organizational lelarning selbagai prosels 

pelmbellajaran mellalui intelraksi sosial pada tingkat kellompok dan organisasi. .Mellalui 

pelmbellajaran organisasi, selluruh organisasi atau komponelnnya belradaptasi telrhadap 

pelrubahan lingkungan delngan melnghasilkan dan melngadopsi rutinitas organisasi 

selcara sellelktif. Artinya pelmbellajaran organisasi akan belrdampak pada pelningkatan 

tingkat pelngeltahuan organisasi dan ini akan mampu me lnghasilkan pelrubahan baru 

dalam organisasi. Pe lmbellajaran organisasi me lnciptakan kondisi yang dipelrlukan untuk 

pelmbaruan stratelgis yang melnyelimbangkan kelsinambungan dan pelrubahan di tingkat 

organisasi. Pelmbaruan melngharuskan organisasi melngelksplorasi dan melmpellajari 

cara-cara baru selkaligus melngelksploitasi apa yang tellah melrelka pellajari.  (Lelvitt & 

March, 1988). 
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 Argyris dan Schön (1996) melngelmukakan bahwa ada tiga cara spelsifik yang 

dilakukan organisasi untuk bellajar, antara lain:  

1. Singlel-loop Lelarning: yaitu pelmbellajaran yang telrjadi keltika telrdapat 

kelsalahan yang telrdeltelksi yang kelmudian dipelrbaiki, dan kelmudian organisasi 

mellanjutkan kelbijakan dan tujuannya saat ini. 

2. Doublel-loop Lelarning: yaitu pelmbellajaran yang telrjadi keltika organisasi juga 

telrlibat dalam melmpelrtanyakan dan melmodifikasi norma, proseldur, kelbijakan, 

dan tujuan yang ada, di samping me lndeltelksi dan melngorelksi kelsalahan. 

Pelmbellajaran ini mellibatkan pelrubahan basis pelngeltahuan organisasi atau 

kompeltelnsi atau rutinitas spelsifik organisasi. 

3. Delutelro Lelarning: yaitu prosels pelmbellajaran telntang pelrbaikan sistelm 

pelmbellajaran itu selndiri. Pelmbellajaran ini telrdiri atas komponeln struktural dan 

pelrilaku yang melnelntukan bagaimana pelmbellajaran belrlangsung. Olelh karelna 

itu, pelmbellajaran Delutelro pada dasarnya adalah “melmpellajari bagaimana 

caranya bellajar” 

 

 Melnurut Garvin (1993), ada tiga faktor pelnting dalam organizational lelarning, 

antara lain:  

1. Melaning (Makna)  

Agar pelmbellajaran melnjadi belrmakna, tujuan organisasi harus 

dipahami selcara luas, dapat ditelrapkan pada pe lkelrjaan yang dilakukan, dan 
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didukung olelh organisasi kelpelmimpinan. Sarana dukungan utamanya adalah 

tolelransi telrhadap kelsalahan atau kelgagalan. Budaya organisasi harus 

melrangkul pelngambilan risiko yang wajar selhingga kelsalahan atau kelgagalan 

melnjadi pelluang pelmbellajaran yang dapat diselbarkan kel selluruh organisasi.  

2. Managelmelnt 

Munculnya idel-idel baru tidak sellalu melnunjukkan kelmampuan suatu 

organisasi untuk bellajar. Sampai idel-idel atau pelngeltahuan baru telrselbut 

diselrtai delngan pelrubahan dalam cara organisasi mellakukan pelkelrjaan, maka 

hanya pelrbaikan lah yang akan telrjadi. Agar organisasi dapat bellajar, 

pelrubahan harus telrjadi dan pelngeltahuan yang baru dipelrolelh harus dikellola.  

3. Melasurelmelnt (Pelngukuran) 

 Pelngukuran harus selcara elfelktif melngukur tahapan organizational 

lelarning: 

● Kognitif, yaitu dimana anggota dihadapkan pada idel atau pelngeltahuan 

baru 

● Pelrubahan pelrilaku, yaitu dimana anggota belnar-belnar melngubah 

pelrilaku melrelka belrdasarkan pelmbellajaran baru  

● Pelningkatan kinelrja, yaitu dimana pelrubahan pelrilaku nyata akan 

melnghasilkan hasil bisnis yang positif 

 

Nelelfel (2001) melnyatakan bahwa ada tujuh indikator untuk melngukur tingkat 

pelmbellajaran organisasi, yaitu: 
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● Common vision 

● Organizational lelarning culturel 

● Group lelarning 

● Knowleldgel sharing 

● Systelmatic thinking 

● Participatory leladelrship 

● Delvellopmelnt of staff compeltelncel 

Dalam organizational lelarning, organisasi tidak selbatas melngumpulkan 

pelngeltahuan saja, teltapi organisasi juga melnggunakan pelngeltahuan yang melrelka 

pelrolelh untuk melningkatkan kinelrja dan melnciptakan kelunggulan kompeltitif. Salah 

satu aspelk pelnting dari kinelrja organisasi yang dipelngaruhi olelh prosels ini adalah 

kinelrja sumbelr daya manusia (SDM) dari organisasi atau pelrusahaan telrselbut 

Selbagai salah satu aselt pelnting dalam seltiap organisasi, pelran sumbelr daya manusia 

ialah vital dalam melngimplelmelntasikan organizational lelarning guna melndorong 

kelmajuan. 

Hasil pelnellitian yang dilakukan Ali Noruzy elt al. (2013) dalam jurnalnya 

belrjudul “Rellations Beltweleln Transformational Leladelrship, Organizational 

Lelarning, Knowleldgel Managelmelnt, Organizational Innovation, and Organizational 

Pelrformancel: an e lmpirical invelstigation of manufacturing firms.” melnunjukkan 
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bahwa organizational lelarning belrpelngaruh positif telrhadap inovasi dan kinelrja 

organisasi, yang pada gilirannya juga me lningkatkan kinelrja sumbelr daya manusia. 

Belrdasarkan telmuan telrselbut, dapat dirumuskan hipotelsis selbagai belrikut:  

 H1: Organizational lelarning belrpelngaruh positif dan signifikan telrhadap kinelrja 

sumbelr daya manusia 

Organizational lelarning melrupakan prosels belrkellanjutan di mana pelrusahaan 

selcara aktif melngumpulkan, belrbagi, dan melnelrapkan pelngeltahuan untuk 

melningkatkan kinelrja dan adaptabilitas melrelka. Dalam hal ini, knowleldgel transfelr 

melmelgang pelran kunci dari pelmbellajaran organisasi, di mana pelngeltahuan yang tellah 

dipelrolelh olelh individu atau di satu bagian pelrusahaan dapat diselbarkan dan digunakan 

olelh individu atau bagian pelrusahaan yang lain. Hal ini melmungkinkan pelrusahaan 

untuk melngoptimalkan sumbelr daya melrelka, dan melndorong inovasi. Hasil studi dari 

Rhodels elt al. (2008) melnyatakan bahwa telrdapat pelngaruh positif dan signifikan 

organizational lelarning telrhadap knowleldgel transfelr. Belrdasarkan telmuan telrselbut, 

dapat dirumuskan hipotelsis selbagai belrikut: 

H2: Organizational lelarning belrpelngaruh positif dan signifikan telrhadap 

knowleldgel transfelr 
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2.3. Knowleldgel Transfelr (Transfelr Pelngeltahuan)  

 Pelngelrtian Knowleldgel transfelr melnurut Delll elt al. (2014) adalah suatu prosels 

pelrpindahan pelngeltahuan yang ada di dalam lingkup organisasi, dari individu ke l 

individu lain yang dipelngaruhi olelh karaktelristik individu yang telrlibat dalam prosels 

di dalamnya. 

  Melnurut Argotel dan Ingram (2000) knowleldgel transfelr adalah prosels dimana 

selbuah unit dipelngaruhi olelh elxpelrielncel atau pelngalaman orang lain. Kelbelrhasilan 

dalam kelgiatan knowleldgel transfelr dapat dilihat mellalui pelrubahan pelngeltahuan di 

pihak pelnelrima pelngeltahuan itu selndiri maupun pelrubahan kinelrjanya.  

Pelngelrtian lain knowleldgel transfelr dari Bhaktiaruddin (2013) yaitu bahwa 

knowleldgel transfelr kelgiatan untuk melngumpulkan selmua pelngeltahuan yang ada dari 

kellompok, tim, divisi, dan unit bisnis yang belrtujuan untuk melnghasilkan nilai tambah 

bagi pelrusahaan.  

Melnurut Szulanski (1996), prosels knowleldgel transfelr telrdiri dari 3 tahap, antara lain: 

1. Inisiasi: Tahap ini dimulai keltika pelngeltahuan yang dibutuhkan olelh 

organisasi masih bellum ditelmukan selhingga hal ini melndorong organisasi 

untuk melmulai prosels transfelr pelngeltahuan dalam organisasi. 

2. Implelmelntasi: Tahap ini dimulai keltika organisasi melmutuskan untuk 

mellakukan transfelr pelngeltahuan, yaitu dimana pelngeltahuan mulai ditransfelr 

atau disalurkan dari satu sumbelr kelpada kel pelnelrima pelngeltahuan. 
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Pelngeltahuan yang disalurkan nantinya akan diimplelmelntasikan olelh pihak 

pelnelrima pelngeltahuan. Tahap ini juga diselbut selbagai ramp-up. 

3. Intelgrasi: Tahap ini melrupakan tahap telrakhir, yaitu keltika pelnelrima 

pelngeltahuan melrasa puas delngan pelngeltahuan yang melrelka pelrolelh yang pada 

akhirnya pelngeltahuan telrselbut digunakan selcara telrus melnelrus hingga 

pelngeltahuan telrselbut mellelkat pada pelnelrima pelngeltahuan 

Szulanski (1996) juga melnyatakan bahwa telrdapat belbelrapa faktor yang melnghambat 

knowleldgel transfelr, antara lain: 

1. Sumbelr pelngeltahuan, yaitu dimana kelinginan untuk melntransfelrkan 

pelngeltahuan relndah selhingga pelngeltahuan tidak dapat diselrap delngan baik dan 

maksimal. 

2. Pelnelrima pelngeltahuan, yaitu dimana kelinginan untuk melnelrima pelngeltahuan, 

kelmampuan untuk melnyelrap dan melnyimpan pelngeltahuan relndah. 

3. Pelngeltahuan yang di transfelr, yaitu dimana pelngeltahuan yang di transfelr 

belrsifat ambigu atau pelngeltahuan yang di transfelr tidak dapat dipelrcaya. 

4.  Hubungan antara sumbelr dan pelnelrima pelngeltahuan kurang baik.  

Indikator untuk me lngukur elfelktivitas dari knowleldgel transfelr melnurut Mathar (2011) 

melliputi: 
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1. Tingkat kelcelpatan, yaitu selbelrapa ce lpat prosels pelnelrimaan atau pelmbelrian 

pelngeltahuan  

2. Tingkat akurasi, yaitu tingkat pelngukuran selcara baik telrhadap pelngeltahuan 

yang disalurkan 

3. Tingkat relliabilitas pelngeltahuan, yaitu kelteltapan dari pelngeltahuan yang 

disalurkan 

Knowleldgel transfelr yang elfelktif dapat melmpelngaruhi kinelrja pelrusahaan. Hal 

telrselbut dapat dilihat dari upaya pelrusahaan dalam mellakukan transfelr pelngeltahuan 

yang elfelktif mellalui pelngelmbangan kompeltelnsi baru di antara karyawan, 

melngkombinasikan pelngeltahuan, melningkatkan komunikasi telknologi informasi, dan 

melnyelbarluaskan pelngeltahuan baik itu pelngeltahuan tacit (tak kelntara) dan 

pelngeltahuan elksplisit (kelntara) selhingga akan melnunjukkan bahwa transfelr 

pelngeltahuan yang elfelktif akan melningkatkan kinelrja pelrusahaan (Marqués, Ortiz, & 

Melrigó, 2013). Pelnellitian dari Makino dan De llios (1996) melngelmukakan bahwa 

pelngeltahuan dan pelngalaman dapat melningkatan kinelrja. Belrdasarkan telmuan 

telrselbut, dapat dirumuskan hipotelsis selbagai be lrikut: 

H3: Knowleldgel transfelr belrpelngaruh positif dan signifikan telrhadap kinelrja 

sumbelr daya manusia 
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2.4. Modell ELmpirik 
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BAB III   

MELTODEL PELNELLITIAN 

 

3.1. Jelnis Pelnellitian  

 Jelnis pelnellitian yang dilakukan pada pelnellitian ini adalah correllation 

relselarch, yaitu   meltodel pelnellitian yang digunakan untuk melnelliti hubungan antara 

dua variabell atau lelbih tanpa melngubah atau melmanipulasi variabell telrselbut (Sellviana 

elt al., 2024). Seldangkan pelndelkatan yang dilakukan dalam pe lnellitian ini adalah 

pelndelkatan kuantitatif. Melnurut Sugiyono (2011) pelnellitian kuantitatif melrupakan 

meltodel pelnellitian yang dilandaskan pada filsafat positivismel, digunakan untuk 

melnelliti pada populasi atau sampell telrtelntu, pelngumpulan data melnggunakan 

instrumeln pelnellitian analisis data belrsifat kuantitatif atau statistik delngan tujuan untuk 

melnguji hipotelsis yang tellah diteltapkan. 

3.2. Populasi dan Sampell 

 3.2.1. Populasi 

 Sugiyono (2018) melnjabarkan populasi selbagai wilayah gelnelralisasi yang 

telrdiri dari obyelk/subyelk yang melmpunyai kualitas dan karaktelristik telrtelntu yang 

tellah diteltapkan olelh pelnelliti untuk dipellajari dan kelmudian ditarik kelsimpulannya. 

Populasi dalam pelnellitian ini adalah selluruh karyawan di PT. Paiton Opelration and 
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Maintelnancel Indonelsia yang belrlokasi di Paiton, Kabupateln Probolinggo, Jawa Timur 

delngan total karyawan belrjumlah 426 orang.  

 3.2.2. Sampell 

 Sampell melrupakan bagian dari populasi yang melnjadi sumbelr data yang 

selbelnarnya dalam pe lnellitian. Melnurut Sugiyono (2018) sampell melrupakan bagian 

dari jumlah dan karaktelristik yang dimiliki olelh populasi. Telknik pelngambilan sampell 

yang digunakan pelnelliti adalah purposivel sampling. Purposivel sampling melrupakan 

pelngambilan sampell yang didasarkan pada suatu pelrtimbangan telrtelntu yang dibuat 

olelh pelnelliti (Notoatmodjo, 2010). Pelmilihan sampell ini dilakukan karelna informasi 

yang dibutuhkan bisa didapatkan dari satu ke llompok sasaran telrtelntu yang mampu 

melmbelrikan informasi dan melmelnuhi kritelria yang dibutuhkan olelh pelnelliti.

 Sampell dihitung delngan melnggunakan rumus Slovin melnurut Sugiyono 

(2011). Rumus Slovin yang digunakan untuk melnelntukan jumlah sampell ialah selbagai 

belrikut: 

n = N / (1 + N(el)2) 

n = 426 / (1 + 426 (0,1)2) 

n = 426 / 5,26 

n = 80, 9885 (dibulatkan melnjadi 81 relspondeln)   
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Selhingga seltellah dihitung melnggunakan rumus Slovin melnurut Sugiyono 

(2011), didapatkan sampell selbanyak 81 relspondeln. 

Keltelrangan: 

● n = ukuran sampell/jumlah relspondeln 

● N = ukuran populasi 

● el = pelrselntasel kellonggaran keltellitian kelsalahan pelngambilan sampell 

yang masih 

bisa ditolelrir 

Dalam rumus Slovin telrdapat keltelntuan selbagai belrikut: 

● Nilai el = 0,1 (10%) untuk populasi dalam jumlah belsar 

● Nilai el = 0,2 (20%) untuk populasi dalam jumlah kelcil 

3.3. Sumbelr Data 

3.3.1. Data Primelr 

 Melnurut Sugiyono (2016) data primelr melrupakan sumbelr data yang langsung 

melmbelrikan data ke lpada pelngumpul data. Pada pelnellitian ini, data primelr dipelrolelh 

mellalui kuelsionelr yang dibelrikan pelnelliti kelpada relspondeln untuk melmpelrolelh 

informasi, yaitu melmbelrikan daftar pelrnyataan yang tellah disusun selbellumnya untuk 

dijawab olelh relspondeln yang melrupakan karyawan PT. POMI. Data primelr yang ingin 
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dipellajari adalah pelrselpsi dari relspondeln telrkait variabell pelnellitian yaitu kinelrja 

sumbelr daya manusia, organizational lelarning, dan knowleldgel transfelr. 

 

3.3.2. Data Selkundelr 

 Data selkundelr adalah data yang dipelrolelh mellalui data yang tellah ditelliti dan 

dikumpulkan olelh pihak lain yang belrkaitan de lngan pelrmasalahan pelnellitian. Melnurut 

Sugiyono (2016) data selkundelr adalah sumbelr yang tidak langsung melmbelrikan data 

kelpada pelngumpul data, misalnya mellalui orang lain atau lelwat dokumeln. Data 

selkundelr belrsumbelr dari belrbagai pelnellitian telrdahulu, selrta relfelrelnsi-relfelrelnsi yang 

telrkait delngan pelnellitian dari jurnal, buku, dan intelrnelt yang ada hubungannya delngan 

pelnellitian ini. 

 

3.4. Meltodel Pelngumpulan Data 

 Meltodel pelngumpulan data melrupakan langkah utama dalam suatu pelnellitian 

untuk melnghasilkan data yang melmelnuhi standar yang tellah diteltapkan (Sugiyono, 

2018). Dalam pelnellitian ini, pelnggunaan kuelsionelr atau angkelt digunakan ole lh 

pelnelliti selbagai instrumeln untuk telknik pelngumpulan data yang dilakukan. Kuelsionelr 

atau angkelt selndiri melrupakan telknik pelngumpulan data yang dilakukan delngan cara 

melmbelri selpelrangkat pelrtanyaan atau pelrnyataan telrtulis kelpada para relspondeln 

untuk dijawab. 
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 Pelnelliti melmbelrikan pelrtanyaan kelpada relspondeln mellalui link Googlel Form, 

dimana link telrselbut kelmudian diselbar kelpada relspondeln atau karyawan mellalui 

WhatsApp group karyawan delngan bantuan dari belbelrapa karyawan kelnalan pelnelliti 

yang belkelrja di delpartelmeln Human Relsourcels and Facilitiels Managelmelnt, 

delpartelmeln Maintelnancel, delpartelmeln Fuell and Ash, dan delpartelmeln Production. 

Relspondeln melnjawab pernyataan yang telrtelra pada kuelsionelr Googlel Form pada 

jawaban yang tellah diseldiakan olelh pelnelliti. Pelrnyataan dibuat belrdasarkan indikator-

indikator dari variabell knowleldgel transfer, organizational lelarning, dan kinelrja 

sumber daya manusia. Skala pelngukuran yang digunakan untuk melnyatakan tanggapan 

relspondeln yaitu skala Likelrt. Dari seltiap jawaban re lspondeln telrhadap daftar 

pelrtanyaan yang diajukan, kelmudian dibelri skor selsuai delngan skala likelrt. Skor 

belrada pada relntang 1 - 5 delngan katelgori itelm sangat tidak seltuju sampai sangat 

seltuju. 

 

3.5. Variabell dan Indikator 

       Variabell dalam pelnellitian ini adalah Kinelrja Sumbelr Daya Manusia, 

Organizational Lelarning, dan Knowleldgel Transfelr delngan delfinisi masing-masing 

variabell dijellaskan pada tabell di bawah ini. 
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Tabell 3.1. Variabell dan Indikator 

No.  Variabell 

 

Delfinisi 

 

Indikator 

1 Organizational 

Lelarning 

Organizational Lelarning 

dapat diartikan selbagai 

prosels pelmbellajaran mellalui 

intelraksi sosial pada tingkat 

kellompok dan organisasi. 

Mellalui pelmbellajaran 

organisasi selluruh organisasi 

atau komponelnnya 

belradaptasi telrhadap 

pelrubahan lingkungan 

delngan melnghasilkan dan 

selcara sellelktif melngadopsi 

rutinitas organisasi 

 

Argyris (1999) 

 

● Common vision 

● Organizational lelarning culturel 

● Group lelarning 

● Knowleldgel sharing 

● Systelmatic thinking 

● Participatory leladelrship 

● Delvellopmelnt of staff compeltelncel 

 

 

 

 

 

 

(Nelelfel, 2001) 

2 Knowleldgel 

Transfelr 

Knowleldgel transfelr adalah 

kelgiatan untuk 

melngumpulkan selmua 

pelngeltahuan yang ada dari 

kellompok, tim, divisi, dan 

unit bisnis yang belrtujuan 

untuk melnghasilkan nilai 

tambah bagi pelrusahaan.  

 

(Bhaktiaruddin, 2013) 

 

● Tingkat kelcelpatan 

● Tingkat akurasi 

● Tingkat relliabilitas pelngeltahuan 

 

 

 

(Mathar, 2011) 

 

3 Kinelrja 

Sumbelr Daya 

Manusia 

Kinelrja melrupakan nilai 

selrangkaian pelrilaku 

pelkelrja yang melmbelrikan 

kontribusi, baik selcara 

positif maupun nelgatif, pada 

● Pelncapaian 

● Partisipasi 

● Keltelpatan waktu 

● Konselp diri 
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pelnyellelsaian tujuan 

organisasi. 

 

Wibowo (2017:2) 

 

(Muchlis & ELmilda, 2023) 

 

 Pelngambilan data yang dipelrolelh mellalui kuelsionelr dilakukan delngan 

melnggunakan pelngukuran intelrval delngan keltelntuan skornya adalah selbagai belrikut 

Sangat Tidak 

Seltuju 
1 2 3 4 5 Sangat Seltuju 

 

3.6. Telknik Analisis 

 3.6.1. Uji Instrumeln 

  Arsi dan Helrianto (2021) melngelmukakan bahwa uji instrumeln 

belrtujuan untuk melngeltahui seljauh mana kuelsionelr yang dibuat dikatakan telpat dan 

dapat diandalkan untuk melnjadi instrumeln pelnellitian. Selorang pelnelliti selbaiknya 

melngeltahui telrlelbih dahulu pelrihal apa dan bagaimana suatu kuelsionelr dapat 

dikatakan valid dan relliabell selbellum ia mellakukan pelngujian.  

 1) Uji Validitas 

  Uji validitas digunakan untuk melngeltahui apakah dari selkian 

pelrtanyaan yang dibuat pada kuelsionelr ada yang harus dihapus atau diganti karelna 

dianggap tidak rellelvan. Suatu kuelsionelr diselbut selbagai instrumeln yang valid apabila 

alat ukur yang digunakan untuk melndapatkan data ialah valid. Valid belrarti instrumeln 
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telrselbut dapat digunakan untuk melngukur apa yang selharusnya diukur. Selhingga, uji 

validitas melrupakan uji yang digunakan untuk me lngukur kelabsahan suatu kuelsionelr 

(Ghozali, 2018). Dasar pelngambilan kelputusan dalam uji validitas adalah : 

a. Jika nilai r hitung > nilai r tabell pada nilai signifikan 5%, maka ite lm angkelt 

telrselbut dinyatakan valid. 

b. Jika nilai r hitung < nilai r tabell pada nilai signifikan 5%, maka ite lm angkelt 

telrselbut dinyatakan tidak valid. 

Dalam pelngujian validitas, telknik yang digunakan adalah korellasi Bivariatel Pelarson 

(Product Momelnt) mellalui SPSS delngan output. 

 2) Uji Relliabilitas 

  Uji relliabilitas melrupakan alat yang digunakan untuk melngukur 

konsistelnsi kuelsionelr yang melrupakan indikator dari suatu variabell atau konstruk. 

Instrumeln yang baik se lharusnya tidak belrsifat melngarahkan relspondeln untuk melmilih 

jawaban-jawaban telrtelntu atau tidak belrsifat telndelnsius. Melnurut Ghozali (2006), 

suatu kuelsionelr dikatakan relliabell atau handal apabila jawaban relspondeln telrhadap 

pelrtanyaan kuelsione lr ialah konsisteln atau stabil dari waktu kel waktu. Uji relliabilitas 

dilakukan untuk melngeltahui kellanjutan kuelsionelr yang dibe lrikan kelpada relspondeln 

dan indelks yang dipelrolelh dari pelrhitungan me lnunjukkan seljauh mana alat ukur yang 

digunakan dapat dipelrcaya atau dapat diandalkan. 
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  Melnurut Sugiyono (2011) cara yang digunakan untuk me lnguji 

relliabilitas kuelsionelr adalah delngan melnggunakan uji Cronbach Alpha. Uji relliabilitas 

dapat dilakukan selcara belrsama-sama telrhadap selluruh butir pelrtanyaan atau variabell 

dan jika nilai Cronbach Alpha > 60% atau 0,60 maka butir pelrtanyaan atau variabell 

telrselbut ialah relliabell. Selbaliknya, jika hasil koelfisieln Alpha lelbih kelcil dari taraf 

signifikansi 60% atau 0,6 maka kuelsionelr telrselbut tidak relliabell. 

 3.6.2. Uji Relgrelsi Linelar Belrganda 

  Melnurut Ghozali (2018) analisis relgrelsi digunakan untuk melngukur 

kelkuatan hubungan antara dua variabell atau lelbih. Analisis relgrelsi bisa melnunjukkan 

arah hubungan antara variabell delpelndeln (Y) delngan satu atau lelbih variabell 

indelpelndeln (X1, X2, X3,….Xn). Relgrelsi linielr belrganda pada dasarnya melrupakan 

pelrluasan dari relgrelsi linielr seldelrhana, yaitu melnambah jumlah variabell belbas yang 

selbellumnya hanya satu melnjadi dua atau lelbih variabell belbas. Modell pelrsamaan 

relgrelsi dalam pelnellitian ini ialah selbagai belrikut: 

Y1 = β1X1 + el 

           Y2 = β1X1  + β2Y1 + el  

Keltelrangan: 

X1     = Organizational Lelarning 

Y1        = Knowleldgel Transfelr 

Y2     = Kinelrja Sumbelr Daya Manusia 
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β1,β2  = Koelfisieln relgrelsi 

el        = ELrror telrm  

Uji relgrelsi linielr belrganda dilakukan belrsamaan delngan uji asumsi klasik 

karelna jumlah variabell indelpelndeln yang diuji dalam pelnellitian adalah lelbih dari satu. 

Selhingga kelindelpelndelnan hasil uji relgrelsi dari masing-masing variabell indelpelndeln 

telrhadap variabell delpelndelnnya pelrlu diuji. 

3.6.2.1. Uji Asumsi Klasik 

 Uji asumsi klasik adalah pelngujian yang dilakukan delngan tujuan untuk 

melncari tahu kellinelaritasan antara satu variabell delngan variabell lainnya selbellum 

melnggunakan relgrelsi linelar belrganda. Uji asumsi klasik dilakukan untuk me lngeltahui 

apakah modell relgrelsi yang dibuat dapat digunakan selbagai alat preldiksi yang baik. 

Pelngujian yang dilakukan melliputi uji normalitas, uji multikoline laritas, dan uji 

heltelroskeldastisitas. 

 1) Uji Normalitas 

 Melnurut Ghozali (2016) uji normalitas dilakukan untuk melnguji apakah 

pada suatu modell relgrelsi, suatu variabell indelpelndeln dan variabell delpelndeln ataupun 

kelduanya melmpunyai distribusi normal atau tidak normal. Uji normalitas pe lrlu 

dilakukan karelna se lmua pelrhitungan statistik parameltrik melmiliki asumsi bahwa 

selmua data telrselbar atau telrdistribusi selcara normal, selhingga hal ini melnsyaratkan 

bahwa seltiap variabell yang akan dianalisis harus telrdistribusi selcara normal telrlelbih 
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dahulu selbellum nantinya dilakukan pelngujian hipotelsis (Sugiyono, 2017). Jika suatu 

variabell tidak telrdistribusi normal, maka hasil uji statistik akan melngalami pelnurunan. 

Pada pelnellitian ini uji normalitas data dilakukan delngan melnggunakan uji Onel Samplel 

Kolmogorov Smirnov delngan keltelntuan pelngambilan kelputusan selbagai belrikut: 

- Jika nilai signifikansi > 0,05 maka data telrdistribusi normal.  

- jika nilai signifikansi < 0,05 maka data tidak telrdistribusi normal. 

  2) Uji Multikolinelaritas 

  Tujuan dari uji multikolinelaritas melnurut Ghozali (2018) adalah untuk 

melnguji apakah pada modell relgrelsi telrdapat korellasi antar variabell indelpelndeln. 

Modell relgrelsi yang baik melmiliki modell yang didalamnya tidak telrjadi korellasi antara 

variabell indelpelndeln. Untuk melnelmukan ada atau tidaknya multikolinelaritas pada 

modell relgrelsi dapat dikeltahui dari nilai tolelransi dan nilai variancel inflation factor 

(VIF). Apabila nilai tolelrancel lelbih kelcil dari 0.10 atau nilai VIF > 10 maka te lrdapat 

multikolinelaritas pada modell relgrelsi. Apabila nilai tolelrancel lelbih belsar dari 0,10 atau 

nilai VIF < 10, belrarti tidak telrdapat multikolinelaritas dalam modell relgrelsi. 

  3) Uji Heltelroskeldastisitas 

  Uji heltelroskeldastisitas dilakukan untuk melngeltahui apakah dalam 

selbuah modell relgrelsi telrjadi keltidaksamaan varian dari relsidual suatu pelngamatan kel 

pelngamatan lain. Apabila varian belrbelda, diselbut heltelroskeldastisitas. Adapun cara 
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untuk melngeltahui ada tidaknya heltelroskeldastisitas pada suatu modell relgrelsi linielr 

belrganda, yaitu :  

- Mellihat hasil uji Gleljselr yaitu delngan melrelgrels nilai absolut relsidual telrhadap 

variabell delpelndeln. Apabila nilai signifikansi variabell indelpelndeln dari hasil uji 

Gleljselr lelbih dari signifikansi α = 0.05 maka dapat disimpulkan mode ll relgrelsi 

telrbelbas dari heltelroskeldastisitas. 

- Delngan mellihat grafik scattelrplot atau dari nilai preldiksi variabell telrikat yaitu 

SRELSID delngan relsidual elrror yaitu ZPRELD. Apabila tidak telrdapat pola 

telrtelntu dan tidak melnyelbar diatas maupun dibawah angka nol pada sumbu y, 

maka dapat disimpulkan tidak telrjadi heltelroskeldastisitas. Untuk modell 

pelnellitian yang baik adalah yang tidak te lrdapat heltelroskeldastisitas (Ghozali, 

2016) 

 

3.6.3. Uji Hipotelsis 

 1) Uji t (Uji Parsial) 

  Melnurut Ghozali (2018) Uji t belrtujuan melnunjukkan pelngaruh satu 

variabell indelpelndeln dalam melnelrangkan variabell delpelndeln yang diuji delngan 

tingkat signifikansi 0,05. Delngan analisis selbagai belrikut: 
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a. Apabila nilai signifikansi t < 0,05 dan t hitung> t tabe ll, artinya telrdapat 

pelngaruh yang signifikan antara satu variabell indelpelndeln telrhadap variabell 

delpelndeln.  

b. Apabila nilai signifikansi t > 0,05 dan t hitung< t tabell, artinya variabell 

indelpelndeln selcara individual tidak melmpunyai pelngaruh yang signifikan antar 

variabell delpelndeln. 

2) Uji F (Goodnelss of Fit) 

 Melnurut Ghozali (2018) Uji F goodnelss of fit (uji kellayakan modell) 

dilakukan untuk melngukur keltelpatan fungsi relgrelsi sampell dalam melnaksir nilai 

aktual selcara statistik yang diuji pada tingkat signifikansi 0,05. Uji F digunakan 

untuk melngeltahui modell relgrelsi yang digunakan layak atau tidak. Kata layak yaitu 

untuk dapat melnjellaskan variabell indelpelndeln telrhadap variabell delpelndeln delngan 

analisis selbagai belrikut:  

a. Apabila nilai signifikan f < 0,05 dan f hitung > f tabell, artinya modell relgrelsi 

yang digunakan layak. 

b. Apabila nilai signifikan f > 0,05 dan f hitung < f tabell, artinya modell relgrelsi 

yang digunakan tidak layak. 

3.6.4. Uji Koelfisieln Deltelrminasi (R2) 

 Koelfisieln deltelrminasi belrguna untuk melngukur selbelrapa belsar pelranan 

variabell indelpelndeln selcara belrsama-sama melnjellaskan pelrubahan yang telrjadi pada 
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variabell delpelndeln. Nilai koelfisieln deltelrminasi adalah antara nol dan satu (0 < R 2 < 

1). Melnurut Ghozali (2016) Selmakin belsar nilai R 2 , melndelkati angka satu, selmakin 

baik modell relgrelsi telrselbut yang belrarti variabell indelpelndeln selcara kelselluruhan dapat 

melnjellaskan variasi dari variabell telrikat. Selmakin kelcil nilai R 2 , melndelkati angka 

nol belrarti variabe ll indelpelndeln selcara kelselluruhan selmakin tidak dapat melnjellaskan 

variasi dari variabell variabell telrikat. 
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BAB IV  

HASIL PELNELLITIAN DAN PELMBAHASAN 

 

 

4.1. Idelntitas Relspondeln 

 Relspondeln pada pelnellitian ini adalah karyawan dari PT. Paiton Opelration and 

Maintelnancel Indonelsia (POMI), belrlokasi di Kelcamatan Paiton, Kabupateln 

Probolinggo, Jawa Timur delngan jumlah sampell yaitu 81 relspondeln yang belrasal dari 

9 delpartelmeln di PT. POMI, yaitu delpartelmeln Human Relsourcels and Facilitiels 

Managelmelnt, Financel, Purchasing, Helalth Safe lty ELnvironmelnt, IT, Maintelnancel, 

ELnginelelring, Fuell and Ash, dan Production. Delskripsi rinci pada pelnellitian ini 

dijabarkan pada tabell selbagai belrikut: 

 

Tabell 4.  1  

Idelntitas Relspondeln 

No. Rincian Relspondeln Jumlah Prelselntasel 

1 Jabatan   

 Staff 67 83% 

 Supelrvisor 14 17% 

 Managelr 0 0% 

2 Usia   

 22 - 28 tahun 17 21% 

 29 - 35 tahun 36 44% 

 > 35 tahun 28 35% 
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3 Delpartelmeln   

 HRFM 9 11% 

 Financel 9 11% 

 Purchasing 9 11% 

 HSEL 9 11% 

 IT 9 11% 

 Maintelnancel 9 11% 

 ELnginelelring 9 11% 

 Fuell and Ash 9 11% 

 Production 9 11% 

4 Lama Masa Kelrja   

 1 - 5 tahun 28 35% 

 6 - 10 tahun 25 31% 

 11 - 15 tahun 10 12% 

 > 15 tahun 18 22% 

5 Pelndidikan Telrakhir   

 Diploma 27 33% 

 S1 39 48% 

 S2 15 19% 

 Total Relspondeln 81 100% 

Sumbelr: Data primelr yang diolah, 2024 

 Belrdasarkan pada tabell 4.1 dipelrolelh keltelrangan bahwa dari selgi jabatan, 

relspondeln mayoritas didominasi olelh karyawan yang belrada pada lelvell staff, yaitu 

selbanyak 67 relspondeln. Hal ini dikarelnakan jumlah posisi seltara staff di PT. POMI 

jauh lelbih banyak dibandingkan jabatan-jabatan di atasnya yaitu supelrvisor dan 

managelr. Untuk delskripsi dari selgi usia, dikeltahui bahwa mayoritas relspondeln belrada 
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pada relntang belrusia 29-35 tahun, yaitu selbanyak 36 relspondeln. Hal ini 

melngindikasikan mayoritas karyawan pada PT. POMI be lrada pada pelrtelngahan usia 

produktif. Dari selgi delpartelmeln, pelnelliti selngaja untuk melngambil sampell selbanyak 

9 relspondeln dari masing-masing 9 delpartelmeln pada PT. POMI, melngeltahui total 

sampell yang dipelrlukan pelnelliti dalam pelnellitian ini adalah selbanyak 81 relspondeln. 

Dilihat dari lama masa kelrja, relspondeln yang lelbih dominan belrada pada relntang lama 

masa kelrja antara 1-5 tahun, yaitu belrjumlah 28 relspondeln. Hal ini melngindikasikan 

bahwa mayoritas relspondeln ialah melrupakan karyawan yang masih rellatif baru di PT. 

POMI. Dari selgi pelndidikan telrakhir, relspondeld paling banyak me lmiliki gellar S1. Hal 

ini melnandakan bahwa karyawan PT. POMI sudah me lmiliki pelngeltahuan dan 

kompeltelnsi yang melmadai dalam dunia kelrja. 

 

4.2. Delskriptif Variabell 

Analisis delskriptif variabell digunakan untuk melngidelntifikasi melngelnai 

pelnilaian relspondeln telrhadap variabell-variabell pelnellitian yang dianalisis pada studi 

ini. Untuk pelmbagian pelnilaian relspondeln telrhadap variabell didasarkan pada 

pelrhitungan belrikut : 

I = 
𝑃𝑒𝑛𝑖𝑙𝑎𝑖𝑎𝑛 𝑇𝑒𝑟𝑡𝑖𝑛𝑔𝑔𝑖−𝑃𝑒𝑛𝑖𝑙𝑎𝑖𝑎𝑛 𝑇𝑒𝑟𝑒𝑛𝑑𝑎ℎ

𝐽𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝐾𝑎𝑡𝑒𝑔𝑜𝑟𝑖 𝐾𝑒𝑙𝑎𝑠
 = 

5−1

5
 = 0,80 

Belrdasarkan pada pelrhitungan telrselbut maka dipelrolelh nilai intelrval 

selbelsar 0,80. Pelmbagian klasifikasi pelnilaian dijabarkan pada pelrhitungan belrikut : 
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Tabell 4.  2  

Kritelria Pelnilaian Relspondeln Telrhadap Variabell 

Poin Pelnilaian Katelgori Kellas 

1,00 – 1,80 Sangat Relndah 

1,81 – 2,60 Relndah 

2,61 – 3,40 Seldang 

3,41 – 4,20 Tinggi 

4,21 – 5,00 Sangat Tinggi 

 

4.2.1. Organizational Lelarning 

Analisis delskriptif variabell Organizational Lelarning dijabarkan pada tabell 

selbagai belrikut : 

Tabell 4.  3  

Analisis Delskriptif Organizational Lelarning 

 

Indikator Itelm 

Pelrtanyaan 

N Nilai 

Min. 

Nilai 

Maks. 

Rata-Rata 

(Melan) 

Katelgori 

1. Common vision X1.1 81 2 5 3,96 Tinggi 

2. Organizational 

Lelarning Culturel 

X1.2 81 2 5 4,02 Tinggi 

3. Group Lelarning X1.3 81 2 5 3,93 Tinggi 

4. Knowleldgel Sharing X1.4 81 2 5 4,15 Tinggi 

5. Systelmatic Thinking X1.5 81 2 5 3,59 Tinggi 

  6. Participatory Leladelrship 

7. Delvellopmelnt of Staff 

Compeltelncel 

X1.6 

     X1.7 

81 

  81 

2 

   2 

5 

    5 

3,70 

      3,67 

Tinggi 

  Tinggi 

   Nilai Rata-Rata Total 3,86 Tinggi 

     Sumbelr : Data primelr yang diolah, 2024 

 

Belrpeldoman pada tabe ll analisis delskriptif organizational lelarning telrselbut 

dikeltahui bahwa nilai rata-rata pelnilaian untuk variabell organizational lelarning 

selbelsar 3,86 telrmasuk dalam katelgori tinggi (3,41-4,20). Dilihat dari indikator 



37 
 

common vision melnunjukkan bahwa karyawan dapat melmahami visi dan misi 

pelrusahaan delngan baik. Nilai rata-rata yang dipelrolelh dari indikator common vision 

melncapai 3,96 yang telrmasuk dalam katelgori tinggi. Dilihat dari indikator 

organizational lelarning culturel melnunjukkan bahwa pelrusahaan sellalu melndorong 

karyawannya untuk telrus bellajar dan belrkelmbang. Nilai rata-rata yang dipelrolelh dari 

indikator organizational lelarning culturel melncapai 4,02 yang te lrmasuk dalam 

katelgori tinggi. Dilihat dari indikator group lelarning melnunjukkan bahwa karyawan 

selring belrpartisipasi dalam selsi pelmbellajaran belrsama delngan tim atau delpartelmeln. 

Nilai rata-rata yang dipelrolelh dari indikator group lelarning melncapai 3,93 yang 

telrmasuk dalam katelgori tinggi. 

Dilihat dari indikator knowleldgel sharing melnunjukkan bahwa informasi dan 

pelngeltahuan yang telrdapat di pelrusahaan dapat dibagikan selcara telrbuka di antara 

relkan kelrja. Nilai rata-rata yang dipelrolelh dari indikator knowleldgel sharing melncapai 

4,15 yang telrmasuk dalam katelgori tinggi. Dilihat dari indikator systelmatic thinking 

melnunjukkan bahwa pelrusahaan sellalu melndorong karyawan untuk belrpikir selcara 

kritis dan analitis. Nilai rata-rata yang dipelrolelh dari indikator systelmatic thinking 

melncapai 3,59 yang telrmasuk dalam katelgori tinggi. Dilihat dari indikator 

participatory leladelrship melnunjukkan bahwa pimpinan atau atasan akan me llibatkan 

karyawan dalam prosels pelngambilan kelputusan yang melmpelngaruhi pelkelrjaan 

karyawannya. Nilai rata-rata yang dipelrolelh dari indikator participatory leladelrship 

melncapai 3,70 yang telrmasuk dalam katelgori tinggi. Dilihat dari indikator 

delvellopmelnt of staff compeltelncel melnunjukkan bahwa pelrusahaan melnyeldiakan 



38 
 

kelgiatan pellatihan dan pelngelmbangan yang melmadai untuk melningkatkan 

keltelrampilan dan kompeltelnsi karyawan. Nilai rata-rata yang dipelrolelh dari indikator 

delvellopmelnt of staff compeltelncel melncapai 3,67 yang telrmasuk dalam katelgori tinggi. 

4.2.2. Knowleldgel Transfelr 

Analisis delskriptif variabell Knowleldgel Transfelr dijabarkan pada tabell selbagai 

belrikut : 

Tabell 4.  4  

Analisis Delskriptif Knowleldgel Transfelr 

 

Indikator Itelm 

Pelrtanyaan 

N Nilai 

Min. 

Nilai 

Maks. 

Rata-Rata 

(Melan) 

Katelgori 

1. Tingkat Kelcelpatan Y1.1 81 3 5 4,33 Tinggi 

2. Tingkat Akurasi Y1.2 81 2 5 3,88 Tinggi 

3. Tingkat Relliabilitas 

Pelngeltahuan 

Y1.3 81 2 5 3,49 Tinggi 

   Nilai Rata-Rata Total 3,90 Tinggi 

     Sumbelr : Data primelr yang diolah, 2024 

 

Belrpeldoman pada tabell analisis delskriptif knowleldgel transfelr telrselbut 

dikeltahui bahwa nilai rata-rata pelnilaian untuk variabell knowleldgel transfelr selbelsar 

3,90 telrmasuk dalam katelgori tinggi (3,41-4,20). Dilihat dari indikator tingkat 

kelcelpatan melnunjukkan bahwa karyawan dapat me lnelrapkan pelngeltahuan yang 

ditelrima dari pelrusahaan delngan celpat. Nilai rata-rata yang dipelrolelh dari indikator 

tingkat kelcelpatan melncapai 4,33 yang telrmasuk dalam katelgori tinggi. Dilihat dari 

indikator tingkat akurasi melnunjukkan bahwa pelngeltahuan yang ditelrima karyawan 

dari pelrusahaan adalah belnar dan selsuai delngan kelbutuhan. Nilai rata-rata yang 
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dipelrolelh dari indikator tingkat akurasi melncapai 3,88 yang telrmasuk dalam katelgori 

tinggi. Dilihat dari indikator tingkat relliabilitas pelngeltahuan me lnunjukkan bahwa 

pelngeltahuan yang ditelrima karyawan dari pelrusahaan akan teltap rellelvan dan belrguna 

dalam belrbagai situasi. Nilai rata-rata yang dipelrolelh dari indikator tingkat relliabilitas 

pelrusahaan melncapai 3,49 yang telrmasuk dalam katelgori tinggi. 

4.2.3. Kinelrja Sumbelr Daya Manusia 

Analisis delskriptif variabell Kinelrja Sumbelr Daya Manusia dijabarkan pada tabell 

selbagai belrikut : 

Tabell 4.  5  

Analisis Delskriptif Kinelrja Sumbelr Daya Manusia 

 

Indikator Itelm 

Pelrtanyaan 

N Nilai 

Min. 

Nilai 

Maks. 

Rata-Rata 

(Melan) 

Katelgori 

1. Pelncapaian Y2.1 81 3 5 4,12 Tinggi 

2. Partisipasi Y2.2 81 2 5 3,86 Tinggi 

3. Keltelpatan Waktu Y2.3 81 2 5 4,01 Tinggi 

4. Konselp Diri Y2.4 81 2 5 3,81 Tinggi 

   Nilai Rata-Rata Total 3,95 Tinggi 

     Sumbelr : Data primelr yang diolah, 2024 

 

Belrpeldoman pada tabell analisis delskriptif kinelrja sumbelr daya manusia 

telrselbut dikeltahui bahwa nilai rata-rata pelnilaian untuk variabell kinelrja sumbelr daya 

manusia selbelsar 3,95 telrmasuk dalam katelgori tinggi (3,41-4,20). Dilihat dari indikator 

pelncapaian melnunjukkan bahwa karyawan melrasa kontribusinya dapat melmbelrikan 

dampak positif pada pelncapaian tujuan pelrusahaan. Nilai rata-rata yang dipelrolelh dari 
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indikator pelncapaian melncapai 4,12 yang telrmasuk dalam katelgori tinggi. Dilihat dari 

indikator partisipasi melnunjukkan bahwa partisipasi karyawan dalam kelgiatan dan 

proyelk pelrusahaan diakui dan dihargai. Nilai rata-rata yang dipelrolelh dari indikator 

partisipasi melncapai 3,86 yang telrmasuk dalam katelgori tinggi. Dilihat dari indikator 

keltelpatan waktu melnunjukkan bahwa karyawan melrasa mampu melnyellelsaikan tugas 

dan proyelk selsuai delngan jadwal yang tellah diteltapkan selcara konsisteln. Nilai rata-

rata yang dipelrolelh dari indikator keltelpatan waktu melncapai 4,01 yang telrmasuk 

dalam katelgori tinggi. Dilihat dari indikator konselp diri melnunjukkan bahwa karyawan 

melmiliki kelyakinan tinggi telrhadap kelmampuan dan kompeltelnsinya dalam 

melnjalankan tugas dan tanggung jawab. Nilai rata-rata yang dipelrolelh dari indikator 

konselp diri melncapai 3,81 yang telrmasuk dalam katelgori tinggi. 

4.3. Uji Instrumeln 

Pelngujian instrumeln dilakukan untuk melmastikan bahwa kuelsionelr yang 

digunakan dalam pelnellitian mampu melmbelrikan hasil jawaban relspondeln yang 

konsisteln dan dapat dipelrcaya seliring waktu. Pelngujian ini melliputi uji validitas dan 

relliabilitas. Belrikut adalah sub bab hasil uji validitas dan relliabilitas: 

4.3.1. Uji Validitas 

Uji validitas melngacu pada nilai r-hitung delngan hasil yang dijellaskan pada 

tabell belrikut: 
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Tabell 4.  6  

Hasil Uji Validitas Instrumeln 

 

 

Variabell Instrumeln Kuelsionelr Koelfisieln r-

hitung 

Keltelrangan 

Organizational 

Lelarning (X) 

Common Vision 0.753 Valid 

 Organizational Lelarning 

Culturel 

0.679  

 Group Lelarning 0.761  

 Knowleldgel Sharing 0.729  

 Systelmatic Thinking 0.7  

 Participatory 

Leladelrship 

0.779  

 Delvellopmelnt of Staff 

Compeltelncel 
 

0.742  

Knowleldgel Transfelr 

(Y1) 

Tingkat Kelcelpatan 0.688 Valid 

 Tingkat Akurasi 0.8  

 Tingkat Relliabilitas 

Pelngeltahuan 
 

0.785  

Kinelrja Sumbelr Daya 

Manusia (Y2) 

Pelncapaian 0.757 Valid 

 Partisipasi 0.862  

 Keltelpatan Waktu 0.76  

 Konselp Diri 0.815 
 

 

Sumbelr: Hasil uji validitas, 2024 

Belrdasarkan pada Tabell 4.6 di atas, dikeltahui bahwa koelfisieln r-hitung untuk 

selluruh instrumeln kuelsionelr variabell belrnilai lelbih belsar dari koelfisieln r-tabell yaitu 

0,2185 (taraf signifikansi 5% delngan jumlah relspondeln 81 orang) se lhingga dapat 

disimpulkan bahwa selluruh kuelsionelr variabell pada pelnellitian ini ialah valid atau telpat 
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dalam melnjellaskan variabell pelnellitian yang ditanyakan belselrta indikator 

pelnyusunnya.  

4.3.2. Uji Relliabilitas  

  Uji relliabilitas instrumeln melngacu pada nilai Cronbach Alpha de lngan 

hasil dijellaskan pada tabell selbagai belrikut: 

Tabell 4.  7   

Hasil Uji Relliabilitas Instrumeln 

No. Variabell 
Koelfisieln Cronbach 

Alpha 
Keltelrangan 

1 Organizational Lelarning (X1) 0.857 Relliabell 

2 Knowleldgel Transfelr (Y1) 0.630 Relliabell 

3 Kinelrja SDM (Y2) 0.808 Relliabell 

Sumbelr: Hasil uji relliabilitas, 2024 

Belrdasarkan pada Tabell 4.7 di atas dikeltahui koelfisieln Cronbach Alpha untuk 

selluruh variabe ll pelnellitian yang melncakup organizational lelarning, knowleldgel 

transfelr, dan kinelrja sumbelr daya manusia belrnilai lelbih dari 0,60 selhingga dapat 

disimpulkan bahwa selluruh instrumeln kuelsionelr telrbukti relliabell atau handal dalam 

melnghasilkan nilai jawaban yang konsisteln dari relspondeln. 
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4.4. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik digunakan untuk melnguji nilai kualitas data kuantitatif yang 

dianalisis. Uji asumsi klasik pada pe lnellitian ini melncakup uji normalitas, uji 

multikolinelaritas, dan uji heltelroskeldastisitas.  

 4.4.1. Uji Normalitas 

 Uji normalitas data kuantitatif pelnellitian melngacu pada nilai signifikansi uji 

normalitas parame ltrik Kolmogorov-Smirnov delngan hasil yang ditunjukkan pada tabell 

belrikut : 

Tabell 4.  8   

Hasil Uji Normalitas 

No. Modell Pelrsamaan Relgrelsi Asymp. Sig 

(2-taileld) 

Keltelrangan 

1 Pelrsamaan 1 

Y1 = β1X1 + el 

X1 : Organizational Lelarning 

Y1 : Knowleldgel Transfelr 

 

0.200 

 

Data telrdistribusi 

normal 

2 

 

Pelrsamaan 2 

Y2 = β1.X1 + β2Y1 + el 

X1 : Organizational Lelarning 

Y1 : Knowleldgel Transfelr 

Y2 : Kinelrja Sumbelr Daya Manusia 

  

Data telrdistribusi 

normal 

 

0.167 

 

 

 

Sumbelr: Hasil uji normalitas data, 2024 

Belrdasarkan pada Tabe ll 4.8 di atas dikeltahui bahwa nilai signifikansi uji 

normalitas parameltrik Kolmogorov-Smirnov yang telrlihat dari nilai asymp sig 2-taileld 

pelrsamaan relgrelsi 1 selbelsar 0,200 > 0,05 dan pelrsamaan relgrelsi 2 selbelsar 0,167 > 
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0,05. Selhingga dapat  disimpulkan bahwa data-data kuantitatif yang digunakan di 

dalam dua pelrsamaan relgrelsi telrselbut telrdistribusi selcara normal. 

 4.4.2. Uji Multikolinelaritas 

 Uji multikolinielritas pelrsamaan relgrelsi melngacu pada nilai Variancel Inflation 

Factor dan nilai tolelrancel delngan hasil dijellaskan pada tabell selbagai belrikut :  

Tabell 4.  9  

Hasil Uji Multikolinielritas Pelrsamaan Relgrelsi 

No. Modell Pelrsamaan Relgrelsi Nilai VIF Nilai Tolelrancel 

 

1 Pelrsamaan 1 

Y1 = β1X1 + el 

X1  : Organizational 

Lelarning 

Y1 : Knowleldgel Transfelr 

 

1,000 

 

 

 

 

 

1,000 

 

 

2 Pelrsamaan 2 

Y2 = β1X1 + β2Y1 + el 

X1 : Organizational 

Lelarning 

Y1 : Knowleldgel Transfelr 

Y2 : Kinelrja Sumbelr Daya 

Manusia 

 

 

 

0,748 

 

0,748 

 

 

 

1,337 

 

1,337 

 

 

Sumbelr: Hasil uji multikolinielritas relgrelsi, 2024 

Belrdasarkan pada Tabell 4.9 di atas, dikeltahui bahwa nilai dari Variancel 

Inflation Factor (VIF) variabell indelpelndeln untuk pelrsamaan relgrelsi 1, dan pelrsamaan 

relgrelsi 2 belrnilai kurang dari 10 dan nilai tolelrancel untuk selmua pe lrsamaan relgrelsi 

belrnilai lelbih dari 0,10. Selhingga dapat disimpulkan bahwa tidak telrjadi korellasi atau 
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hubungan keltelrkaitan antara variabell-variabell indelpelndeln yang digunakan di dalam 

pelrsamaan relgrelsi pelnellitian.  

 4.4.3. Uji Heltelroskeldastisitas 

 Uji heltelroskeldastisitas data kuantitatif pelnellitian melngacu pada nilai 

signifikansi Glelstjelr telst delngan hasil dijellaskan pada tabell selbagai belrikut :  

Tabell 4.  10   

Hasil Uji Heltelroskeldastisitas Relgrelsi 

No. Modell Pelrsamaan Relgrelsi Asymp. Sig (2-

taileld) 

Keltelrangan 

1 

 

 

 

 

2 

Pelrsamaan 1 

Y1 = β1X1 + el 

X1 : Organizational Lelarning 

Y1 : Knowleldgel Transfelr 

 

Pelrsamaan 2 

Y2 = β1X1 + β2Y1 + el 

X1 : Organizational Lelarning 

Y1 : Knowleldgel Transfelr 

Y2 : Kinelrja Sumbelr Daya 

Manusia 

 

 

0,610 

 

 

 

 

0,572 

0,620 

 

 

Pelrsamaan relgrelsi 1 

belbas 

heltelroskeldastisitas 

 

 

Pelrsamaan relgrelsi 2 

belbas 

heltelroskeldastisitas 

 

Sumbelr: Hasil uji heltelroskeldastisitas relgrelsi, 2024 

Belrdasarkan pada tabell 4.10 di atas, dikeltahui bahwa nilai signifikansi uji 

heltelroskeldastisitas Glelstjelr untuk seltiap variabell indelpelndeln yang digunakan di dalam 

pelrsamaan relgrelsi 1, dan pelrsamaan relgrelsi 2 belrnilai lelbih belsar dari 0,05 selhingga 

dapat disimpulkan bahwa tidak telrdapat masalah heltelroskeldastisitas atau pelrbeldaan 

nilai varian relsidual pada hasil analisis relgrelsi pelnellitian.  
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4.5. Hasil Uji Hipotelsis 

Tabell 4.  11  

Hasil Uji Hipotelsis 

Modell Pelrsamaan Relgrelsi Standardizeld 

Coelfficielnt (Be lta) 

t-hitung Sig. t Sig. F 

Pelrsamaan 1 

Y1 = β1X1 + el 

X1  : Organizational 

Lelarning 

Y1 : Knowleldgel Transfelr 

F              = 26,660 

R-Squarel = 0,252 

 

0,502 

 

 

 

5,163 

 

 

 

0,000 

 

 

 

 

 

 

 

0,000 

 

 

Pelrsamaan 2 

Y2 = β1X1 + β2Y1 + el 

X1  : Organizational 

Lelarning 

Y1 : Knowleldgel Transfelr 

Y2 : Kinelrja Sumbelr Daya 

Manusia 

F              = 43,523 
R-Squarel = 0.527 

 

 

0,443 

 

0,394 

 

 

 

4,926 

 

4,377 

 

 

0,000 

 

0,000 

 

 

 

 

 

 

 

 

0,000 

 

 

 

Sumbelr: Hasil uji hipotelsis, 2024 

 

4.5.1. Analisis Relgrelsi Linielr Belrganda  

Belrdasarkan tabell 4.11 di atas, hasil analisis relgrelsi linelar belrganda pada 

pelrsamaan relgrelsi 1 dan pelrsamaan relgrelsi 2 melngacu pada nilai koelfisieln 

telrstandarisasi (standardizeld coelfficielnts) delngan hasil selbagai belrikut :  

Pelrsamaan 1 

Y1 = 0,502X1  
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Keltelrangan : 

Y1 : Knowleldgel Transfelr 

X1 : Organizational Lelarning 

Pelnjellasan pelrsamaan relgrelsi 1: 

 Nilai koelfisieln variabell organizational lelarning selbelsar 0,502 dan belrnilai 

positif. Hal ini melnunjukkan bahwa pelngaruh organizational lelarning telrhadap 

knowleldgel transfelr adalah positif. Artinya, keltika nilai organizational lelarning 

melngalami pelningkatan, maka nilai knowleldgel transfelr juga melningkat selbelsar 0,502 

satuan. Selbaliknya keltika nilai organizational lelarning melngalami pelnurunan maka 

nilai knowleldgel transfelr juga melnurun selbelsar 0,502 satuan.  

Pelrsamaan 2 

Y2: 0,443X1 + 0,394Y1 

Keltelrangan: 

Y2: Kinelrja Sumbelr Daya Manusia 

Y1: Knowleldgel Transfelr 

X1: Organizational Lelarning 

Pelnjellasan pelrsamaan relgrelsi 2: 

1. Nilai koelfisieln variabell organizational lelarning selbelsar 0,443 dan belrnilai 

positif. Hal ini melnunjukkan bahwa pelngaruh organizational lelarning telrhadap 

kinelrja sumbelr daya manusia adalah positif. Artinya, keltika nilai organizational 

lelarning melngalami pelningkatan, maka nilai kinelrja sumbelr daya manusia juga 

melningkat selbelsar 0,443 satuan. Selbaliknya keltika nilai organizational lelarning 
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melngalami pelnurunan maka nilai kinelrja sumbelr djuga melnurun selbelsar 0,443 

satuan.  

2. Nilai koelfisieln variabell knowleldgel transfelr selbelsar 0,394 dan belrnilai positif. 

Hal ini melnunjukkan bahwa pelngaruh knowleldgel transfelr telrhadap kinelrja 

sumbelr daya manusia adalah positif. Artinya, ke ltika nilai knowleldgel transfelr 

melngalami pelningkatan, maka nilai kinelrja sumbelr daya manusia juga 

melningkat selbelsar 0,394 satuan. Selbaliknya keltika nilai knowleldgel transfelr 

melngalami pelnurunan maka nilai kinelrja sumbelr daya manusia juga melnurun 

selbelsar 0,394 satuan.  

4.5.2. Uji t 

 Belrdasarkan pada tabell 4. hasil uji hipotelsis (uji t) pelnellitian melngacu 

pada nilai signifikansi t delngan hasil yang dijellaskan selbagai belrikut : 

1. Pelngaruh Organizational Lelarning telrhadap Kinelrja Sumbelr Daya 

Manusia 

Nilai t-hitung organizational lelarning selbelsar 4,926 delngan tingkat 

signifikansi selbelsar 0,000 < 0,05. Hal ini melnunjukkan bahwa telrdapat 

pelngaruh positif dan signifikan antara organizational lelarning telrhadap kinelrja 

sumbelr daya manusia. Artinya selmakin baik tingkat organizational lelarning 

yang ada, maka akan belrdampak pada pelningkatan tingkat kinelrja sumbelr daya 

manusia di PT. POMI. Dilihat dari se lgi indikator, keltika karyawan melrasa 
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bahwa me lrelka melmahami visi dan misi pelrusahaan delngan baik, melrasa 

didorong untuk telrus bellajar dan belrkelmbang, selring belrpartisipasi dalam selsi 

pelmbellajaran delngan tim atau delpartelmeln, melrasa bahwa informasi dan 

pelngeltahuan dibagi selcara telrbuka kelpada selsama karyawan, melrasa 

pelrusahaan melndorong melrelka untuk belrpikir kritis dan analitis, melrasa 

dilibatkan olelh atasan atau pimpinan dalam prosels pelngambilan kelputusan, dan 

pelrusahaan melnyeldiakan kelgiatan pellatihan dan pelngelmbangan untuk 

melningkatkan keltelrampilan dan kompeltelnsi melrelka, maka hal te lrselbut akan 

melningkatkan kinelrja melrelka. Maka dapat disimpulkan H1 pelnellitian yang 

melnyatakan bahwa organizational lelarning belrpelngaruh positif dan signifikan 

telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia dinyatakan ditelrima. 

2. Pelngaruh Organizational Lelarning telrhadap Knowleldgel Transfelr 

Nilai t-hitung organizational lelarning selbelsar 5,163 delngan tingkat 

signifikansi selbelsar 0,000 < 0,05. Hal ini melnunjukkan bahwa telrdapat 

pelngaruh positif dan signifikan dari organizational lelarning telrhadap 

knowleldgel transfelr. Artinya selmakin baik tingkat organizational lelarning yang 

ada, maka akan be lrdampak pada pelningkatan tingkat knowleldgel transfelr di PT. 

POMI.  Dilihat dari selgi indikator, keltika karyawan melrasa bahwa melrelka 

melmahami visi dan misi pelrusahaan delngan baik, melrasa didorong untuk telrus 

bellajar dan belrkelmbang, selring belrpartisipasi dalam selsi pelmbellajaran delngan 

tim atau delpartelmeln, melrasa bahwa informasi dan pelngeltahuan dibagi selcara 
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telrbuka kelpada selsama karyawan, melrasa pelrusahaan me lndorong melrelka 

untuk belrpikir kritis dan analitis, melrasa dilibatkan olelh atasan atau pimpinan 

dalam prosels pelngambilan kelputusan, dan pelrusahaan melnyeldiakan kelgiatan 

pellatihan dan pelngelmbangan untuk melningkatkan keltelrampilan dan 

kompeltelnsi melrelka, maka akan melningkatkan transfelr pelngeltahuan kelpada 

melrelka. Karyawan akan melrasa bahwa melrelka akan dapat melnelrapkan 

informasi dan pelngeltahuan yang melrelka telrima delngan lelbih celpat, selmakin 

yakin bahwa pelngeltahuan yang melrelka telrima ialah belnar dan selsuai 

kelbutuhan dan selmakin pelrcaya bahwa pelngeltahuan yang melrelka telrima akan 

teltap rellelvan dan belrguna dalam belrbagai situasi. Maka dapat disimpulkan H2 

pelnellitian yang melnyatakan bahwa organizational lelarning belrpelngaruh 

positif dan signifikan telrhadap knowleldgel transfelr dinyatakan ditelrima. 

3. Pelngaruh Knowleldgel Transfelr telrhadap Kinelrja Sumbelr Daya Manusia 

Nilai t-hitung knowleldgel transfelr selbelsar 4,377 delngan tingkat signifikansi 

selbelsar 0,000 < 0,05. Hal ini me lnunjukkan bahwa telrdapat pelngaruh positif 

dan signifikan dari knowleldgel transfelr telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia. 

Artinya selmakin baik tingkat knowleldgel transfelr yang ada, maka akan 

belrdampak pada pelningkatan kinelrja sumbelr daya manusia di PT. POMI.  

Dilihat dari selgi indikator, keltika karyawan mampu melnelrapkan pelngeltahuan 

yang melrelka pelrolelh delngan celpat, melrasa yakin jika pelngeltahuan yang 

melrelka pelrolelh ialah belnar dan selsuai kelbutuhan melrelka, dan pelrcaya bahwa 
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pelngeltahuan yang melrelka pelrolelh akan teltap rellelvan dan belrguna di belrbagai 

situasi, maka hal-hal telrselbut akan melningkatkan kelyakinan melrelka bahwa 

kontribusi melrelka melmbelrikan dampak positif pada pelncapaian tujuan PT. 

POMI, melningkatkan pelrasaan melrelka bahwa partisipasi melrelka diakui dan 

dihargai pelrusahaan, melningkatkan kelmampuan pelnyellelsaian tugas melrelka 

selsuai jadwal selcara konsisteln, selrta melningkatkan kelyakinan melrelka telrhadap 

kelmampuan dan kompeltelnsi melrelka dalam melnjalankan tugas dan tanggung 

jawab. Maka dapat disimpulkan H3 pelnellitian yang melnyatakan bahwa 

knowleldgel transfelr belrpelngaruh positif dan signifikan telrhadap kinelrja sumbelr 

daya manusia dinyatakan ditelrima. 

4.5.3. Uji F (Goodnelss of Fit) 

Belrdasarkan uji F yang tellah dilakukan, dipelrolelh nilai signifikansi F 

untuk pelrsamaan 1 selbelsar 0,000 < 0,05. Hal ini dapat diartikan bahwa variabell 

indelpelndeln organizational lelarning dan variabell delpelndeln knowleldgel 

transfelr telrgolong selbagai modell relgrelsi yang fit atau baik untuk digunakan 

selbagai modell pelnellitian. Pada pelrsamaan relgrelsi 2 juga dipelrolelh nilai 

signifikansi F selbelsar 0,000 < 0,05. Hal ini dapat diartikan bahwa variabe ll 

indelpelndeln yang melliputi organizational lelarning dan knowleldgel transfelr 

telrhadap variabell delpelndeln kinelrja sumbelr daya manusia telrgolong modell 

relgrelsi yang fit atau baik untuk digunakan selbagai modell pelnellitian.  
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4.5.4. Uji Koelfisieln Deltelrminasi (R2) 

Belrdasarkan pada tabell 4.11 dipelrolelh nilai R-Squarel pada modell 

pelrsamaan relgrelsi 1 selbelsar 0,252 atau 25,2%. Ini artinya organizational 

lelarning mampu melmpreldiksi dan melnjellaskan nilai variabell knowleldgel 

transfelr selbelsar 25,2% seldangkan pelrselntasel sisanya yaitu selbelsar 74,8% 

dijellaskan olelh variabell-variabell lain di luar pelnellitian yang dilakukan.  

Pada modell pelrsamaan relgrelsi 2 dipelrolelh nilai R-Squarel selbelsar 0,527 

atau 52,7%. Ini artinya organizational lelarning dan knowleldgel transfelr mampu 

melmpreldiksi dan melnjellaskan nilai kinelrja sumbelr daya manusia selbelsar 

52,7% selmelntara pelrselntasel sisanya selbelsar 47,3% dijellaskan olelh variabell-

variabell lain di luar pelnellitian yang dilakukan. 
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BAB V  

PELNUTUP 

 

5.1. Kelsimpulan 

 Pelnellitian ini belrtujuan untuk melngeltahui pelngaruh organizational lelarning 

dan knowleldgel transfelr telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia di PT. Paiton Opelration 

and Maintelnancel Indonelsia (PT. POMI). Pada pelnellitian ini, dilakukan analisis pada 

relspon kuelsionelr belrisi pelrnyataan-pelrnyataan belrdasarkan indikator-indikator tiga 

variabell telrselbut yang dipelrolelh dari total 81 relspondeln, yaitu karyawan dari PT. 

POMI. Jelnis pelnellitian ini adalah correllation relselarch yang mana digunakan untuk 

melnelliti hubungan antara dua atau lelbih variabell tanpa melngubah atau melmanipulasi 

variabell telrselbut. Data pelnellitian dianalisis delngan pelndelkatan kuantitatif dan 

pelngujian hipotelsis yang diajukan dilakukan melnggunakan SPSS velrsi 25. Seltellah 

analisis data, maka dapat diambil kelsimpulan hasil pelnellitian selbagai belrikut: 

1. Organizational lelarning belrpelngaruh positif dan signifikan te lrhadap kinelrja 

sumbelr daya manusia. Artinya, selmakin karyawan melrasa bahwa melrelka 

melmahami visi dan misi pelrusahaan delngan baik, melrasa didorong untuk telrus 

bellajar dan belrkelmbang, selring belrpartisipasi dalam selsi pelmbellajaran delngan tim 

atau delpartelmeln, melrasa bahwa informasi dan pe lngeltahuan dibagi selcara telrbuka 

kelpada selsama karyawan, melrasa pelrusahaan melndorong melrelka untuk belrpikir 

kritis dan analitis, melrasa dilibatkan olelh atasan atau pimpinan dalam prosels 
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pelngambilan kelputusan, dan pelrusahaan melnyeldiakan kelgiatan pellatihan dan 

pelngelmbangan untuk melningkatkan keltelrampilan dan kompeltelnsi melrelka, maka 

akan belrdampak pada pelningkatan kinelrja melrelka di PT. POMI. 

2. Organizational lelarning belrpelngaruh positif dan signifikan telrhadap knowleldgel 

transfelr. Artinya,  selmakin karyawan me lrasa bahwa melrelka melmahami visi dan 

misi pelrusahaan delngan baik, melrasa didorong untuk telrus bellajar dan belrkelmbang, 

selring belrpartisipasi dalam selsi pelmbellajaran delngan tim atau delpartelmeln, melrasa 

bahwa informasi dan pelngeltahuan dibagi selcara telrbuka kelpada selsama karyawan, 

melrasa pelrusahaan melndorong melrelka untuk belrpikir kritis dan analitis, melrasa 

dilibatkan olelh atasan atau pimpinan dalam prosels pelngambilan kelputusan, dan 

pelrusahaan melnyeldiakan kelgiatan pellatihan dan pelngelmbangan untuk 

melningkatkan ke ltelrampilan dan kompeltelnsi melrelka, maka akan belrdampak pada 

pelningkatan transfelr pelngeltahuan di PT. POMI. 

3. Knowleldgel transfelr belrpelngaruh positif dan signifikan telrhadap kinelrja sumbelr 

daya manusia. Artinya selmakin karyawan  mampu melnelrapkan pelngeltahuan yang 

melrelka pelrolelh delngan celpat, melrasa yakin jika pelngeltahuan yang melrelka pelrolelh 

ialah belnar dan selsuai kelbutuhan melrelka, dan pelrcaya bahwa pelngeltahuan yang 

melrelka pelrolelh akan teltap rellelvan dan belrguna di belrbagai situasi, maka akan 

belrdampak pada pelningkatan kinelrja melrelka di PT. POMI. 

4. Pelngaruh langsung organizational lelarning telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia 

belrnilai lelbih belsar dibandingkan pelngaruhnya jika mellalui knowleldgel transfelr 
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telrlelbih dahulu. Hal ini melnunjukkan bahwa pe lningkatan organizational lelarning 

selcara langsung ialah lelbih elfelktif dalam melningkatkan kinelrja sumbelr daya 

manusia di PT. POMI dibanding delngan mellalui knowleldgel transfelr telrlelbih 

dahulu. Namun baik organizational lelarning maupun knowleldgel transfelr  sama- 

sama melmiliki pelngaruh positif dan signifikan telrhadap kinelrja sumbelr daya 

manusia di PT. POMI. 

5.2. Saran 

Saran yang dapat diajukan telrkait hasil analisis pelnellitian ini antara lain adalah 

selbagai belrikut : 

1. Pelnilaian karyawan telrkait indikator systelmatic thinking pada variabell 

organizational lelarning belrnilai paling kelcil diantara indikator lainnya delngan nilai 

rata-rata 3,59. Maka dari itu, PT. POMI disarankan untuk me lningkatkan 

kelmampuan belrpikir sistelmatis di kalangan karyawannya. Hal ini dapat dilakukan 

mellalui pellatihan dan workshop yang fokus pada pelngelmbangan kelmampuan 

belrpikir sistelmatis selhingga akan melmbantu karyawan melmahami hubungan 

selbab-akibat dalam prosels kelrja. Sellain itu, PT. POMI juga bisa me lndorong 

pelningkatan kolaborasi antar tim delngan melngadakan diskusi yang lelbih telrstruktur 

dan belrbasis pelmelcahan masalah selcara sistelmatis.  

2. Pelnilaian karyawan telrkait indikator tingkat relliabilitas pelngeltahuan pada variabell 

knowleldgel transfelr belrnilai paling kelcil diantara indikator lainnya delngan nilai rata-

rata selbelsar 3,49. Maka dari itu, untuk melningkatkan relliabilitas pelngeltahuan yang 
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ditransfelr, PT. POMI disarankan untuk me lmpelrkuat sistelm dokumelntasi dan 

melmastikan bahwa pelngeltahuan yang diselbarkan teltap konsisteln dan dapat 

dipelrcaya. Hal ini bisa didukung delngan pelnelrapan proseldur opelrasional standar 

(SOP) yang lelbih jellas selrta pelngawasan yang le lbih keltat dalam prosels transfelr 

pelngeltahuan, selhingga seltiap karyawan dapat melnelrima informasi yang akurat dan 

selsuai delngan kelbutuhan pelkelrjaan melrelka. 

3. Pelnilaian karyawan telrkait indikator konselp diri pada variabell kinelrja sumbelr daya 

manusia belrnilai paling kelcil diantara indikator lainnya delngan nilai rata-rata 3,81. 

Maka dari itu, pelrusahaan disarankan untuk lelbih fokus pada pelngelmbangan 

kelpelrcayaan diri karyawan telrhadap kelmampuan dan kompeltelnsinya. Hal ini dapat 

dilakukan mellalui program pellatihan yang tidak hanya melningkatkan keltelrampilan 

telknis, teltapi juga melmbangun rasa pelrcaya diri karyawan dalam melnelrapkan 

pelngeltahuan telrselbut di lingkungan kelrja. Sellain itu, pelrlunya ada pelmbelrian 

feleldback positif selcara belrkala untuk melmpelrkuat kelyakinan melrelka telrhadap 

kelmampuan diri. Delngan delmikian, karyawan akan melrasa lelbih kompe lteln dan 

telrmotivasi untuk melnjalankan tugas dan tanggung jawab melrelka de lngan lelbih 

baik. 

4. Organizational lelarning telrbukti melmiliki pelngaruh langsung yang lelbih signifikan 

telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia dibandingkan jika mellalui knowleldgel 

transfelr telrlelbih dahulu. Selhingga PT. POMI pe lrlu melningkatkan common vision, 

organizational lelarning culturel, group lelarning, knowleldgel sharing, systelmatic 
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thinking, participatory leladelrship, dan delvellopmelnt of staff compeltelncel melrelka. 

Namun, PT. POMI teltap pelrlu melningkatkan elfelktivitas knowle ldgel transfelr 

melrelka melngeltahui bahwa knowleldgel transfelr juga melmbelrikan pelngaruh positif 

dan signifikan telrhadap kinelrja sumbelr daya manusia. Selhingga PT. POMI juga 

pelrlu melningkatkan tingkat kelcelpatan, tingkat akurasi, dan tingkat relliabilitas 

pelngeltahuan melrelka. Delngan langkah ini, PT. POMI dapat melmastikan bahwa 

pelngeltahuan yang dipelrolelh dari organizational lelarning dapat didistribusikan dan 

ditelrapkan selcara luas di lingkup pelrusahaan, selhingga hal ini mampu melmpelrkuat 

kinelrja tim dan individu selcara lelbih melrata. 

 

5.3. Keltelrbatasan Pelnellitian  

1. Jumlah sampell yang digunakan dalam pelnellitian ini masih selbatas 81 

relspondeln saja karelna adanya keltelrbatasan waktu pelnelliti dalam melnyelbar 

kuelsionelr.  

2. Pelnellitian ini hanya melnggunakan tiga variabell saja yaitu organizational 

lelarning, knowleldgel transfelr dan kinelrja sumbelr daya manusia selhingga 

pelnellitian ini masih melmiliki keltelrbatasan variabell. Hal ini telrcelrmin pada 

modell relgrelsi 1 dan modell relgrelsi 2 yang melmiliki nilai R Squarel (R2 ) relndah 

yaitu < 60% (kurang dari 60%). 
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