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Abstrak

Penelitian ini memiliki tujuan untuk menganalisa dan menemukan bukti empiris tentang kinerja karyawan
dengan kaitannya pada knowledge management dan budaya organisasi pada Bank BRI Kantor Cabang Unit
Ciledug. Responden pada penelitian ini yaitu karyawan tetap yang bekerja di 4 kantor cabang pembantu Bank
BRI Unit Ciledug. Jumlah karyawan yang menjadi sampel dalam penelitian yaitu berjumlah 74 orang. Penelitian
ini berdasarkan metode purposive sampling. Pengujian hipotesis pada penelitian ini menggunakan teknik
analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa knowledge management memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Begitu juga dengan budaya organisasi yang memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini juga menunjukkan bahwa hubungan antara
knowledge management dan budaya organisasi memiliki pengaruh secara simultan terhadap kinerja
karyawan.

Kata Kunci : Knowledge Management, Budaya Organisasi, Kinerja Karyawan, dan Karyawan

Abstract

This study aims to analyze and find empirical evidence about employee performance in relation to knowledge
management and organizational culture at Bank BRI Kantor Cabang Unit Ciledug. Respondents in this study
were permanent employees who worked in 4 sub-branch offices of BRI Bank Ciledug Unit. The number of
employees who were sampled in the study was 74 people. This research is based on purposive sampling method.
Testing the hypothesis in this study using multiple linear regression analysis techniques. The results of this study
indicate that knowledge management has a significant influence on employee performance. Likewise with
organizational culture which has a significant influence on employee performance. This study also shows that
the relationship between knowledge management and organizational culture has a simultaneous influence on
employee performance.

Keywords: Knowledge Management, Organizational Culture, Employee Performance, and Employees.

PENDAHULUAN

Pencapaian tujuan suatu organisasi sangat erat kaitannya dengan kualitas kinerja karyawan
didalamnya. Untuk memelihara dan memaksimalkan kinerja setiap karyawan yang baik, banyak hal
yang mempengaruhi seperti kesejahteraan, pendidikan dan pelatihan, motivasi, kepemimpinan,
dan fasilitas yang diterima. Kinerja dalam sebuah organisasi merupakan sebuah hasil kerja dari
tugas yang telah dilaksanakan.

Kinerja karyawan yang baik dapat menghasilkan sebuah hasil pencapaian atau
produktivitas yang tinggi begitupun sebaliknya, karenanya seorang pemimpin organisasi harus
memperhatikan kinerja anggotanya. Manajemen kinerja sangat penting bagi sebuah organisasi agar
dapat melakukan strategi manajemen, yaitu untuk mengidentifikasi berbagai kekuatan dan
kelemahan dari para karyawannya, menghubungkan para kayawannya dengan pelatihan yang
sesuai dan aktivitas pengembangan, serta menghargai kinerja yang baik dengan gaji dan insentif-
insentif lainnya.

Masa Pandemi CoVID-19 memaksa semua sektor bisnis harus melakukan cara terbaru serta
beradaptasi dengan penggunaan teknologi secara masif. Namun, tidak semua karyawan siap
dengan kondisi baru tersebut tanpa adanya persipanan sebelumnya, sehingga perusahaan perlu
memberikan dukungan yang kuat terhadap setiap karyawan untuk dapat beradaptasi dengan
kondisi tersebut. Namun sayangnya, tidak semua perusahaan siap untuk menyediakan fasilitas

WANARGI
P-ISSN XXXX- XXXX | E-ISSN XXXX- XXXX 19


https://doi.org/XX..XXXXX/wanargi
mailto:widiarahmawati@gmail.com
mailto:lilisupriadi@gmail.com%20x
mailto:xxxx@xxxx.xxx2

Jurnal Manajemen Dan Akuntansi Vol. 1, No. 1 Oktober 2023, Hal. 19-30
DOI: https://doi.org/XX..XXXXX /wanargi

pengembangan karyawan secara informal untuk menghadapi situasi tersebut. Pada akhirnya,
karyawan harus menyelesaikan sendiri masalah mereka dalam beradaptasi mempelajari hal-hal
baru (https://www.industry.co.id/).

Pengembangan pengetahuan karyawan dapat diperoleh dengan adanya knowledge
management yang terencana, knowledge management merupakan satu pendekatan yang
bertumpu pada pemahaman bahwa tugas organisasi, yaitu memahami dengan baik bagaimana dan
kapan penciptaan pengetahuan harus didukung, bagaimana menggunakan akumulasi pengetahuan
yang sudah tercipta sehingga dapat digunakan lebih produktif, mamahami apa itu pengetahuan,
bagaimana diciptakan dan digunakan di dalam organisasi, apa nilai dari suatu pengetahuan, serta
memahami kaitannya dengan organisasi (Sangkala, (2007).

Metode yang dapat digunakan dalam penyampaikan pengetahuan ini dapat berupa
knowledge sharing, seperti yang sudah dijelaskan menurut Tobing (2007) knowledge sharing
merupakan tahapan disseminasi dan penyediaan knowledge pada saat karyawan membutuhan
suatu pengetahuan. Wijaya et al (2020) dalam penelitiannya mejelaskan Bank BRI dengan jumlah
unit kerja lebih dari 8000 unit, maka sangat memerlukan adanya pengelolaan dan penggunaan
knowledge management yang baik agar bisnis dan operasional menjadi lebih efektif.

Dari hasil penelitian didapatkan bahwa key success factor yang paling dominan dalam
pelaksanaan knowledge management di BRI adalah karena ketersediaan konten informasi yang
lengkap, sehingga untuk mendukung tugas keseharian terhadap SOP dan kebijakan didapat melalui
knowledge management. Faktor penghambat yang paling dominan adalah karena saat ini masih
aktifnya multi address system knowledge management yang ada, sehingga menyebabkan user
knowledge management menjadi kesulitan untuk menentukan alamat mana yang menyimpan
informasi yang dicari.

Selain itu ada Nikolas Reinhart Werluka (2019) dalam penelitiannya menunjukan hasil
bahwa ada pengaruh yang positif antara knowledge management terhadap kinerja perusahaan
sebesar 196,6 persen. Adanya pengaruh yang positif anatara knowledge managenet terhadap
inovasi karyawan sebesar 39,2 persen. Adanya pengaruh yang positif antara knowledge
management terhadap kinerja perusahaan melalui kinerja karyawan dan inovasi karyawan sebagai
media mediasi sebesar 95,2 persen.

Resy Mega Elsera (2019) dalam penelitiannya, knowledge management berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil dari penelitian menunjukan jika semakin tinggi
knowledge management maka akan mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan. Banyak faktor
yang mempengaruhi kinerja karyawan secara individual, diantaranya adalah kemampuan
individual untuk melakukan pekerjaan tersebut, tingkat usaha yang dicurahkan, dan dukungan
organisasi.

Selama masa pandemi CoVID-19 Bank BRI menerapkan dua strategi guna mempertahankan
kinerja organisasi. Strategi petama yang mereka buat ialah dengan melakukan pengecekan dan
penilaian terhadap infrastruktur baik dalam hal protokol kesehatan, kebijakan penyaluran dan
restrukturasi kredit, serta mengembangkanproduk dan layanan yang adaptif terhadap perubahan
perilaku masyarakat.

Strategi kedua yang diterapkan adalah dengan disiplin membentuk pencadangan kredit
yang memadai guna memitigasi dampak dari pandemi (https://www.idxchannel.com/). BRI
menempatkan aspek sumber daya manusia sebagai fokus perhatian pertama (People First) selama
pandemi, karena menyadari bahwa krisis dan kesulitan yang terjadi saat ini bersumber dari
masalah kesehatan.

Tanpa penyelamatan dan perawatan sumber daya manusia (karyawan BRI atau insan
BRILian), kinerja perusahaan tidak akan membaik terlepas dari apapun program dan produk yang
dimiliki. Dalam upayanya mengedepankan keselamatan dan keamanan para insan BRILian selama
pandemi, BRI memastikan seluruh operasional perusahaan selama pandemi dilakukan sesuai
protokol kesehatan ketat (https://www.cnbcindonesia.com/).

Fenomena kinerja karyawan sudah menjadi topik umum dalam suatu organisasi. Dimana
suatu organisasi dituntut untuk meningkatkan kinerja setiap karyawannya. Hal tersebut juga
menjadi salah satu tujuan dalam industri perbankan, dimana dengan meningkatnya kinerja
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karyawan maka hal tersebut akan memberikan nilai lebih bagi organisasi tersebut. Kinerja
karyawan dapat diperngaruhi oleh beberapa faktor menurut Prawirosentono dalam buku (Edy
sutrisno, 2011) terdapat empat faktor yang mempengaruhi kinerja, diantaranya: efektifitas dan
efisiensi, otoritas, disiplin kerja, serta inisiatif.

Dalam prosesnya, kinerja karyawan dilakukan secara masif atau adanya interaksi yang
terjadi secara terus menerus dengan aspek lainnya. Hal tersebut adalah budaya organisasi dimana
budaya organisasi merupakan aspek yang menyangkut nilai-nilai, keyakinan, norma, keberagaman
serta kebersamaan yang terdapat dalam suatu organisasi. Budaya organisasi harus dibangun secara
konstruktif melibatkan atasan dan bawahan untuk saling membantu dalam menyelesaikan
tugasnya.

Menurut Robbins & Judge (2017) budaya organisasi mengacu pada suatu sistem bersama
yang dianut oleh setiap induvidu. Sistem tersebut juga menjadi pembeda dengan organisasi-
organisasi lainnya. Selain budaya organisasi, knowledge management juga dapat membantu
terjadinya peningkatan kinerja karyawan.

Knowledge management yang biasa dikenal dengan manajemen pengetahuan yang dimana
dapat memberikan nilai tambah bagi organisasi. Dengan adanya knowledge management itu
sendiri mampu menjadi faktor pendukung dalam penciptaan pengetahuan, improvement dan
inovasi.

Sehingga knowledge management yang dapat diterapkan dalam suatu organisasi harus bisa
memberikan nilai tambah, menghasilkan competitive advantage bagi organisasi melalui knowledge
sharing. Knowledge management sangat berperan penting dalam kemajuan suatu perusahaan,
dikarenakan pengetahuan yang dimiliki oleh setiap karyawan sudah pasti berbeda, dimana ada
yang memiliki pengetahuan lebih baik atau sebaliknya.

Sehingga hal ini berperan dalam pemerataan pengetahuan setiap karyawan melalui
knowledge sharing, hal tersebut juga dapat menambah value atau nilai suatu perusahan. Manfaat
lain yangdidapat dari adanya knowledge management ini, tidak lain adalah dapat meminimalisir
terjadinya kesalahan atau kegagalan yang sudah pernah terjadi sebelumnya.

Sehingga perusahaan dapat mengabil tindakan lebih awal jika dihadapkan dengan masalah
yang sama. Knowledge management yang diberikan organisasi akan berdampak besar pada
meningkatnya kinerja karyawan disuatu perusahaan tersebut dan hal ini juga akan sangat
berdampak pada keunggulan bersaing yang ada.

Sepertihalnya di perusahaan Bank BRI Kantor Cabang Unit Ciledug, yang dimana sudah
pasti membutuhkan banyak pengetahuan dasar baik berupa tacit knowledge atau explicit
knowledge guna menyelesaikan tugas yang diterima sehingga hal tersebut dapat meningkatkan
kinerja karyawan itu sendiri. Kesadaran untuk menerapkan pendekatan knowledge

management ke dalam strategi bisnis diperlukan karena terbukti perusahaan yang
menjadikan sumber daya pengetahuan sebagai aset utamanya senantiasa mampu mendorong
perusahaan lebih inovatif yang bermuara kepadakepemilikan daya saing perusahaan terhadap para
pesaingnya.

Menurut Francis Bacon's, di dalam era ekonomi baru di abad dua puluh satu ini kita telah
bergerak ke suatu dunia di mana berbagi pengetahuan (sharingknowledge) adalah “power”. Oleh
karena itu, sumber utama daya saing perusahaan pada hakikatnya berasal dari pengetahuan.
Menurut Mathis dan Jakson dalam bukunya “Human Resource Management” (2006:3), Manajemen
Sumber Daya Manusia adalah rancangan sistem-sistem formal dalam sebuah organisasi untuk
memastikan penggunaan bakat manusia secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan- tujuan
organisasional.

PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. (“BRI”, “Bank”, atau “Perseroan”) merupakan
bank komersial tertua di Indonesia, berdiri sejak16 Desember 1895 di Purwokerto, Jawa Tengah.
Sebagai bank tertua, BRI tetap konsisten dalam memberikan pelayanan kepada segmen usaha
mikro, kecil dan menengah (UMKM) dan komitmen ini terus berlanjut pada saat BRI menjadi
perusahaan publik pada tahun 2003 hingga sekarang.
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Pemerintah Republik Indonesia merupakan pemilik mayoritas saham BRI, yaitu sebesar
56,75% dan sisanya sebesar 43,25% dimiliki oleh pemegang saham publik.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan subjek penelitian yaitu
responden pada penelitian ini yaitu karyawan tetap yang bekerja di 4 kantor cabang pembantu
Bank BRI Unit Ciledug. Jumlah karyawan yang menjadi sampel dalam penelitian yaitu berjumlah 74
orang. Penelitian ini berdasarkan metode purposive sampling. Pengujian hipotesis pada penelitian
ini menggunakan teknik analisis regresi linier berganda.

Isi Metode Penelitian umumnya hanya mencakup 20-30% dari keseluruhan paper.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Dalam penelitian ini responden yang terkait yaitu karyawan Bank BRI Kantor Unit Cabang
Ciledug. Dimana dalam wilayah Unit Ciledug ini terdapat 1 kantor unit dan 4 kantor cabang
pembantu (KCP) diantaranya, Bank BRI KCP Dian Plaza, Bank BRI KCP Mencong, Bank BRI KCP
Parung Serab dan Bank BRI KCP CBD Ciledug.

Tabel 1. Deskripsi Responden

Kantor Frekuensi | Persentase
BRI Unit Dian Plaza 17 23%
BRI Unit Mencong 18 24,30%
BRI Unit Parung Serab 19 25,70%
BRI Unit Karang Tengah 20 27%
Jumlah 74 100%

Tabel 1. menunjukan hasil bahwa terdapat 17 responden dari kantor Bank BRI KCP Dian
Plaza, 18 responden dari kantor Bank BRI KCP Mencong, 19 responden dari kantor Bank BRI KCP
Parung Serab dan 20 responden dari kantor Bank BRI KCP CBD Cildedug.

Tabel 2. Deskripsi Berdasarkan Jabatan

No. [Jabatan Frekuensi Presentase
Kepala Unit 4 5,40%
2. /Account Officer 4 13,50%
(Mantri)
3. Back Office 10 13,50%
4. Funding Officer 8 10,80%
5. Consumer Officer 10 13,50%
6. Customer Service 8 10,80%
7. Teller 8 10,80%
8. Office Boy 8 10,80%
9. Security 8 10,80%
Jumlah 74 100%
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Dari tabel 2. menjelaskan bahwa setiap responden dari masing- masing unit memiliki 1
kepala unit, berikut ini jumalah data responden berdasarkan jabatan diantaranya, 4 account officer
atau yang lebih dikenal dengan sebutan mantri, 10 back officer, 4 funding officer, 10 consumer officer,
8 customer office, 8 teller, 8 office boy, dan 8 security. Untuk karyawan yang paling banyak terdapat

dalam back officer dan consumer officer.

Table 3.Deskripsi Berdasarkan Usia

No. |[Usia Frekuensi Persentase

1. 20-30 tahun 49 66,20%

2. 31-40 tahun 22 29,70%

3. 41-50 tahun 3 4,10%

4., >50 tahun 0 0,00%
Jumlah 74 100%

Tabel 3. menunjukkan hasil bahwa usia responden paling banyak berada pada 20 - 30 tahun
dengan angka persentase sebesaar 66.20%. Usia 31 - 40 tahun hanya berjumlah 22 dengan
persentase 29.70%, usia 41 - 50 tahun berjumlah 3 responden dengan persentase 4.10%. Dan tidak
ada responden dengan usia diatas 50 tahun.

Table 4. Deskripsi Berdasarkan Jenis Kelamin

No. [Jenis Kelamin Frekuensi Persentase

1. Laki-laki 50 67,60%

2. Perempuan 24 32,40%
Jumlah 74 100%

Tabel 4. menunujukan hasil responden berdasarkan jenis kelamin, sebanyak 50 responden
berjenis kelamin laki-laki dengan angka persentase sebesar 67.60% dan 24 responden berjenis
kelamin perempuan dengan persentase 32.40%.

Table 5. Deskripsi Berdasarkan Pendidikan

No. |Pendidikan Frekuensi Persentase

1. SMA Sederajat 16 21,60%

2. D3 11 14,90%

3. D4/S1 43 58,10%

4. S2 4 5,40%
Jumlah 74 100%

Tabel 5. menyajikan data responden berdasarkan tingkat Pendidikan yang dimiliki, dari
data tersebut diperoleh hasil sebanyak 43 responden memiliki pendidikan D4/S1 dengan
persentase 58.10%, sedangkan responden lainnya memiliki pendidikan D3 sebanyak 11 atau
14.90%, SMA atau sederajat sebanyak 16 atau 21.60%, dan 4 atau 5.40% untuk responden dengan
tingkat pendidikan S2.

Table 6. Deskripsi Berdasarkan Lama Bekerja

No. [Lama Bekerja Frekuensi Persentase
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1. <2 tahun 7 9,50%
2. 2 - 5 tahun 54 73%
3. 5 - 10 tahun 13 17,60%
4. > 10 tahun 0,00%

Jumlah 74 100%

Tabel 6. menyajikan data bersadarkan berapa lama responden bekerja di perusahaan tersebut.
Dapat dilihat urutan pertama terdapat pada responden yang bekerja selama 2 - 5 tahun sebanyak
54 atau 73%, lalu pada urutan kedua ada pada responden yang bekerja selama 5 - 10 tahun
sebanyak 13 atau 17.60%, sisanya terdapat pada responden yang bekerja selama kurang dari 2
tahun dengan angka 7 atau 9.50%

Uji validitas bertujuan untuk mengetahui valid atau tidaknya kuesioner yang digunakan
dalam penelitian. Dasar pengujian menggunakan pearson corelation yaitu dengan menggunakan
nilai signifikansi (P-Value). Nilai signifikansi 0,05 berkesimpulan tidak valid. Uji validitas dilakukan
dengan menggunakan nilai r-hitung atau nilai p-value dengan nilai r-tabel. Apabila nilai r-hitung
positif dan r-hitung > r-tabel, maka butir pertanyaan tersebut dikatakan valid. Sedangkan, apabila
nilai r-hitung negatif atau r-hitung < r- tabel, maka butir pertanyaan tersebut dinyatakan tidak valid.
Dalam penelitian ini diketahui nilai r-tabel dari 74 sampel responden sebesar 0.2257. Tabel
berikut ini menunjukkan hasil uji validitas daritigavariabel yang di gunakan dalam penelitian yaitu
Knowledge Management (KM), Budaya Organisasi (BO), dan Kinerja Karyawan (KK). Berikut ini
penyajian tabel hasil uji validitas dari setiap variabel yang digunakan dalam penelitian ini:

Tabel 7. Hasil Uji Validitas Knowledge Management

No Butir Person Sig (2- Keterangan
Pertanyaan Corelation |Tailed)
KM1 0.515 0.000 Valid
KM2 0.527 0.000 Valid
KM3 0.520 0.000 Valid
KM4 0.511 0.000 Valid
KM5 0.502 0.000 Valid
KMé6 0.595 0.000 Valid
KM7 0.507 0.000 Valid
KM8 0.516 0.000 Valid

Tabel 7. menunjukkan bahwa variabel knowledge management memiliki kriteria validitas
untuk semua pertanyaan dengan nilai signifikansi kurang dari 0,05 dan nilai r-hitung > r- tabel. Hal
ini menunjukkan bahwa setiap pertanyaan tentang variabel knowledge management dapat
dijadikan acuan dan layak digunakan sebagai variabel penelitian.

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengukur kuesioner sebagai indikator variabel dan menilai
konsistensi instrumen penelitian. Suatu kuesioner dapat dikatakan reliabel, yaitu jika tanggapan
responden terhadap pernyataan konsisten atau stabil dari setiap pernyataan. Suatu instrumen
dikatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,60. Tabel 4.16 menggambarkan hasil
analisis dari uji reliabilitas untuk penelitian ini.

Tabel 8. Hasil Uji Reliabititas

Variabel Cronbach’s Keterangan
Alpha
Knowledge 0.604 Reliabel
Management
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Budaya Organisasi 0.678 Reliabel
Kinerja Karyawan 0.755 Reliabel
Tabel 8. menunjukkan hasil bahwa variabel knowledge management memiliki nilai
Cronbach Alpha 0.604, variabel budaya organisasi dengan Cronbach Alpha 0.678, dan variabel
kinerja karyawan dengan Cronbach Alpha 0.755. Seluruh variabel yang diteliti memiliki nilai
Cronbach Alpha diatas 0.60 yang berarti setiap variabel dikatakan reliabel dan seluruh pertanyaan
yang terdapat dalam kuesioner dinyatakan reliabel. Hal ini menunjukkan bahwa setiap item
pertanyaan yang digunakan dalam penelitian dapat menghasilkan data yang konsisten, dan jika
pertanyaan tersebut diajukan kembali, maka jawaban yang diberikan akan relatif sama dengan
jawaban sebelumnya. Dalam penelitian uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah variabel
dependen dan independen atau keduanya dalam model analisis regresi berdistribusi normal atau
tidak. Model regresi yang baik memiliki distribusi normal atau mendekati normal. Berikut adalah
data hasil uji normalitas dengan analisis grafis menggunakan SPSS 22 yang menghasilkan output.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
o

0.8

0.6

0.4+

Expected Cum Prob

T T T T
0.0 02 0.4 o6 o8 1.0
Observed Cum Prob

Gambar 1. Hasil Uji Normalitas

Dari gambar 1. di atas terlihat bahwa titik-titik tersebar pada daerah sekitar diagonal.
Distribusi titik juga mengikuti arah diagonal. Hal ini menunjukkan bahwa uji normalitas tidak
bermasalah dan dari gambar di atas juga dapat disimpulkan bahwa model regresi berguna karena
mengasumsikan normalitas.

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Tujuan uji heteroskedastisitas adalah untuk menguji apakah terdapat kesamaan varian dari
satu pengamatan ke pengamatan yang lain dalam model analisis regresi. Deteksi
heteroskedastisitas dilakukan dengan memeriksa apakah terdapat pola tertentu pada sebaran
antara SRESID dan ZPRED. Berikut diseminasi penelitian ini.

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Regression Studentized Residual
1
o
o
o
]
o
o

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas
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Berdasarkan gambar 2. scatterplot menunjukkan bahwa data tersebar di atas dan di bawah
angka 0 pada sumbu Y dan tidak ada pola yang jelas pada scatterplot data tersebut. Poin
dikumpulkan hanya dari atas dan bawah. Sebaran titik-titik tersebut juga tidak membentuk pola
gelombang, melainkan melebar, menyempit, dan melebar kembali. Hal ini menunjukkan bahwa
tidak terdapat heteroskedastisitas pada distribusi model regresi. Dari sini dapat disimpulkan
bahwa kinerja pegawai dapat diprediksi dengan bantuan model regresi berdasarkan variabel
knowledge management dan budaya organisasi yang berpengaruh.

Mengetahui adanya masalah multikolinearitas, hal ini dapat dilakukan dengan melihat nilai
tolerance dan variance inflation factor (VIF) serta besarnya korelasi antara variabel independen
dan variabel dependen. Jika nilai Tolerance >0,10 berarti tidak terjadi multikolinearitas dan jika
nilai VIF<10.00 tidak memiliki multikolinearitas. Dalam penelitian ini variabel bebas yang
digunakan adalah lingkungan kerja dan budaya organisasi.

Tabel 4.17 menunjukkan bahwa nilai tolerance dua variabel bebas yaitu knowledge
management dan budaya organisasi menunjukkan nilai diatas 0,10 dengan nilai 0,642. Selain itu,
nilai VIF dua variabel yaitu knowledge management dan budaya organisasi kurang dari 10,00
dengan nilai 1.558. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa dari kedua variabel independen
tersebut, hasil tolerance dan VIF pada model persamaan regresi tidak memiliki masalah multiko
dan dapat digunakan dalam penelitian. Pengujian secara simultan dapat dilakukan dengan
menggunakan uji-F. Uji F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel independen yang
digunakan dalam model regresi berpengaruh terhadap variabel dependen yang diuji dalam waktu
yang bersamaan. Berikut Tabel 4.18 yang menggambarkan hasil dari uji statistik F.

Hipotesis 3

H3: Knowledge Management dan Budaya Organisasi berpengaruh Kinerja Karyawan.

Dari tabel 4.19 hasil uji F didapat nilai F hitung sebesar 43.471 dengan nilai signifikansi 0,000.
Berdasarkan tingkat signifikansi yang lebih kecil dari 0,05 maka model regresi dapat dikatakan
bahwa variabel Knowledge Management (KM) dan Budaya Organisasi (BO) mempunyai pengaruh
terhadap Kinerja Karyawan (KK). Berdasarkan perhitungan pada tabel analisis varian (Anova)
didapat nilai F-hitung pada model 1 sebesar 43.471.

Tingkat signifikansi sebesar 5% serta nilai Df1 = 2 dan Df2 = 71, didapat nilai F-tabel = 3.13.
Dari data tersebut karena nilai F-hitung (43.471) > nilai F-tabel (3.13) maka dapat diambil
kesimpulan bahwa kedua variabel independen yaitu knowledge management dan budaya
organisasi sangat memberikan konstribusi terhadap variabel kinerja karyawan. Maka dapat
disimpulkan H3 yaitu terdapat pengaruh secara simultan antara variabel knowledge management
(X1) dan budaaya organisasi (X2) terhadap variabel kinerja karyawan (Y).

Hasil Uji Statistik t

Tujuan analisis uji t-statistik adalah untuk mengetahui apakah masing-masing variabel
independen berpengaruh signifikan dan signifikan terhadap variabel dependen. Dalam penelitian
ini variabel bebasnya adalah knowledge management (X1) dan budaya organisasi

(X2), dan variabel terikatnya adalah kinerja karyawan (Y). Berikut tabel 4.20 yang
menggambarkan hasil uji statistik t.

Hasil dari uji hipotesis 1 dapat dilihat dari tabel, dimana variabel knowledge management
mempunyai tingkat signifikansi sebesar 0.000. Hal ini mengindikasikan bahwa pada variabel
knowledge management mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan karena
tingkat signifikansi yang dimiliki oleh variabel knowledge management lebih kecil dari 0.05.
Hipotesis 2
H2: Terdapat pengaruh antara variabel budaya organisasi terhadap kinerja karyawan secara
parsial.

Hasil uji hipotesis 2 dilihat pada tabel, dimana variabel budaya organisasi mempunyai
tingkat signifikansi sebesar 0.038. Hal ini menunjukkan bahwa pada variabel budaya organisasi
terdapat pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan karena tingkat signifikansi yang dimiliki
oleh variabel budaya organisasi lebih kecil dari 0.05.
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Hasil Koefisien Determinasi (R?)

Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel
dependen sangat terbatas. Nilai yang bisa mendekati satu berarti semua variabel independen
menyediakan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen
(Ghozali 2016).

Pada tabel menggambarkan bahwa nilai Adjusted R Square sebesar 0.538 atau sebesar 53.8%.
Hal ini menunjukkan bahwa variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel knowledge
management dan budaya organisasi. Selanjutnya, nilai sisa dari 0.538 yaitu sebesar 0.462 atau
46.2% menjelaskan variabel lain yang tidak penulis teliti seperti displin kerja, kepemimpinan,
motivasi, kompetensi, kompensasi, manajemen stress dan lain-lain.

Analisis Regresi Linier Berganda

Regresi linier berganda bertujuan untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh dua atau lebih
variabel bebas (X1, X2,....n) terhadap variabel yang berhubungan (Y) dengan menggunakan
program SPSS (Sunyoto 2015). Analisis ini juga digunakan untuk mengukur kekuatan hubungan
antara variabel dependen dengan variabel independen. Dalam penelitian ini variabel terikatnya
adalah kinerja karyawan dan variabel bebasnya adalah knowledge management dan budaya
organisasi. Penelitian ini menggunakan model analisis regresi linier berganda dengan
menggunakan SPSS 22 dengan hasil sebagai berikut.

Nilai konstanta (@) menunjukan bahwa nilai dari variabel kinerja karyawan (Y), variabel
knowledge management (X1), dan variabel budaya organisasi (X2) dinyatakan konstan dengan nilai
kinerja karyawan 3.028. Nilai konstanta (a¢) menunjukkan besarnya nilai dari kinerja karyawan (Y).
Hal ini menunjukkan bahwa jika variabel knowledge management dan budaya organisasi dianggap
konstan, maka nilai kinerja karyawan sebesar 3.028. Koefisien regresi variabel knowledge
management (X1) sebesar 0.848 yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara knowledge
management dengan Kkinerja karyawan (Y), semakin baik knowledge management yang diterapkan
maka kinerja karyawan dapat semakin meningkat. Koefisien regresi variabel budaya organisasi
(X2) sebesar 0.220 yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara budaya organisasi dengan
kinerja karyawan (Y), semakin baik budaya organisasi yang diterapkan maka kinerja karyawan
dapat semakin meningkat. Nillai sig pada kedua variabel yaitu knowledge management sebesar
0.000 dan budaya organisasi sebesar 0.038 yang berarti siginifikan karena dibawah 0,05.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan tentang pengaruh knowledge management
dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:
Knowledge management memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil tersebut
membuktikan bahwa apabila proses knowledge management semakin baik antara karyawan maka
hal tersebut dapat meningkatkan kinerja karyawan (Studi Karyawan Bank BRI Kantor Cabang Unit
Ciledug). Budaya organisasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil tersebut
membutikan bahwa semakin baik suatu budaya organisasi maka dapat meningkatkan kinerja
karyawan (Studi Karyawan Bank BRI Kantor Cabang Unit Ciledug). Knowledge management dan
budaya organisasi memiliki perngaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan. Hasil tersebut
membuktikan bahwa proses knowledge management yang baik serta kondisi budaya organisasi
yang baik dapat meningkatkan kinerja karyawan (Studi Karyawan Bank BRI Kantor Cabang Unit
Ciledug).
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