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ABSTRAK 
 

Pengaruh Learning Organization Terhadap Kinerja Melalui Knowledge 
Sharing Dan Motivasi Kerja Pada PT. Pos Indonesia 

 
Dheya Luthfiana 

NPM : 1905160714 
 
 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh learning 
organization terhadap kinerja pegawai knowledge sharing dan motivasi kerja 
secara langsung maupun secara tidak langsung. Pendekatan yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah pendekatan kausal. Populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh pegawai PT. Pos Indonesia Divisi Regional I Medan. Sampel dalam 
penelitian ini menggunakan sampel jenuh berjumlah sebanyak 64 orang pegawai. 
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik dokumentasi, 
observasi, dan angket. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan 
pendekatan kuantitatif menggunakan analisis statistik dengan menggunakan uji 
Analisis Outer Model, Analisis Inner Model, dan Uji Hipotesis. Pengolahan data 
dalam penelitian ini menggunakan program software PLS (Partial Least Square). 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara langsung pengaruh learning 
organization, knowledge sharing dan motivasi kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai, learning organization dan knowledge sharing 
berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja, learning organization berpengaruh 
signifikan terhadap knowledge sharing, serta secara tidak langsung learning 
organization berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui knowledge 
sharing dan motivasi kerja pada PT. Pos Indonesia. 
 
Kata Kunci :  Learning Organization, Knowledge Sharing, Motivasi Kerja, 

Kinerja 
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ABSTRACT 
 

The Effect of Learning Organization on Performance Through Knowledge 
Sharing and Work Motivation at PT. Indonesian post 

 
Dheya Luthfiana 

NPM : 1905160714 
 
 

This study aims to examine and analyze the effect of learning organization on 
knowledge sharing employee performance and work motivation directly or 
indirectly. The approach used in this research is a causal approach. The population 
in this study were all employees of PT. Pos Indonesia Regional Division I Medan. 
The sample in this study used a saturated sample of 64 employees. Data collection 
techniques in this study used documentation, observation, and questionnaire 
techniques. Data analysis techniques in this study used a quantitative approach 
using statistical analysis using Outer Model Analysis, Inner Model Analysis, and 
Hypothesis Testing. Data processing in this study uses the PLS (Partial Least 
Square) software program. The results of this study indicate that learning 
organization, knowledge sharing and work motivation have a direct effect on 
employee performance, learning organization and knowledge sharing have a 
significant effect on work motivation, learning organization has a significant effect 
on knowledge sharing, and indirectly learning organization has a significant effect 
on employee performance through knowledge sharing and work motivation at PT. 
Indonesian post. 

 
Keywords: Learning Organization, Knowledge Sharing, Work Motivation, 

Performance 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

  
1.1 Latar Belakang  Masalah 

Keberhasilan suatu pekerjaan sangat ditentukan oleh sumber daya manusia 

yang efektif, karena sumber daya manusia memiliki peran utama dalam aktifitas 

organisasi atau pekerjaan tersebut. Penilaian sumber daya manusia dapat dilihat dari 

hasil kerja yang telah dilakukannya melalui kinerja yang dihasilkannya. Sehingga 

dapat dikatakan sumber daya manusia yang efektif itu menghasilkan kinerja yang 

baik. Pentingnya memperhatikan kinerja karyawan sebab kinerja merupakan salah 

satu penentu dalam mencapai kinerja perusahaan dalam upaya pencapaian tujuan 

perusahaan (Daulay & Kurnia, 2019). 

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 

kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu (Daulay et al., 2022). Kinerja 

ini adalah gabungan dari tiga faktor penting yaitu kemampuan dan minat seseorang 

pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta 

tingkat motivasi seorang pekerja (Muis et al., 2018).  

Selain itu kinerja disamakan dengan hasil kerja seorang pegawai. Untuk 

mencapai kinerja yang baik, unsur yang paling dominan adalah sumber daya 

manusia, walaupun perencanaan telah tersusun dengan baik dan rapi tetapi apabila 

orang atau personil yang melaksanakan tidak berkualitas dan tidak memiliki 

semangat kerja yang tinggi, maka perencanaan yang telah disusun tersebut akan 

sia–sia (Arianty, 2015). 
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Kinerja karyawan adalah hasil kerja secar kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang di berikan kepadanya. Kinerja juga berarti sebagai hasil kerja 

karyawan dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama untuk 

mencai tujuan yang sudah di tetapkan oleh organisasi (Siagian & Khair, 2018).  

Kinerja karyawan dalam suatu perusahaan dipengaruhi oleh beberapa faktor 

yaitu learning organization; knowledge sharing; motivation (Rumijati, 2017). 

Proses pembelajaran dalam instansi merupakan suatu usaha yang dilakukan secara 

terus-menerus dari suatu pengalaman dan transformasi agar dapat membentuk 

sumber daya manusia yang terampil dan kompeten. Proses pembelajaran yang 

dilakukan oleh instansi tersebut lebih dikenal dengan organisasi pembelajaran 

(learning organization). Organisasi pembelajaran (learning organization) adalah 

sebuah organisasi di mana setiap orang terlibat dalam proses pengidentifikasian dan 

penyelesaian masalah, sehingga memungkinkan organisasi untuk melakukan 

eksperimen, melakukan perbaikan, dan meningkatkan kemampuannya secara terus-

menerus (Daft, 2017). Seorang dikatakan belajar apabila ia mengubah perilakunya 

menjadi lebih efektif karena pengetahuan yang telah dimilikinya. Dengan 

banyaknya perubahan yang terjadi di lingkungan eksternal,maka agar dapat 

mempertahankan posisi bersaing yang menguntungkan instansi perlu memiliki 

kemampuan belajar yang tinggi (Budi, 2016). 

Selain learning organization, faktor yang menentukan keberhasilan 

perusahaan adalah Knowledge sharing. Knowledge sharing memiliki manfaat yang 

cukup besar bagi perusahaan jika dilaksanakan dan diterapkan dengan baik oleh 

karyawannya. Manfaatnya antara lain perusahaan mempunyai karyawan 
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(khususnya karyawan baru di dalam perusahaan) yang siap melaksanakan 

pekerjaannya sehingga dengan terbentuknya tenaga kerja yang berkualitas, 

perusahaan dapat mencapai tujuan perusahaan dengan lebih mudah. Dengan 

diterapkannya knowledge sharing yang baik pada perusahaan, diharapkan 

karyawan akan dapat mempelajari dengan baik dan melaksanakan fungsinya dalam 

perusahaan. Selain itu, diharapkan pula adanya perkembangan sikap, attitude, 

pengetahuan dan juga kemampuan sumber daya manusia dalam perusahaan agar 

dapat membantu mencapai apa yang menjadi tujuan perusahaan (Partogi & 

Tjahjawati, 2019). 

Knowledge sharing bagi karyawan merupakan sebuah proses atau langkah 

guna memberikan ruang kepada anggota suatu kelompok dalam perusahaan untuk 

membagikan pengetahuan dan informasi yang dimiliki kepada anggota lainnya. 

Dengan diterapkannya knowledge sharing dengan baik, akan dapat membantu 

perusahaan untuk mencapai tujuannya. Disamping itu, penerapan knowledge 

sharing bagi karyawan juga bermanfaat untuk mempererat hubungan antara 

karyawan, yaitu karyawan yang lebih senior dan memiliki pengalaman kerja yang 

lebih banyak dan juga lebih lama di perusahaan, dengan karyawan baru yang 

kemungkinan baru diterima di perusahaan dan masih memiliki sedikit pengalaman 

dan juga pengetahuan mengenai realita-realita yang terjadi di perusahaan tersebut 

(Partogi & Tjahjawati, 2019). 

Selanjutnya kinerja karyawan dalam suatu perusahaan dipengaruhi oleh 

beberapa faktor yaitu motivasi kerja. Dengan adanya motivasi yang tepat bagi 

pegawai akan terdorong untuk berbuat semaksimal mungkin dalam melaksanakan 

tugasnya karena meyakini bahwa dengan keberhasilan organisasi dalam mencapai 
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tujuan dan berbagai sasarannya, kepentingan–kepentingan pribadi para anggota 

organisasi tersebut akan tercakup pula. Dengan motivasi yang tinggi akan 

menciptakan sebuah komitmen terhadap apa yang menjadi tanggung jawabnya 

dalam menyelesaikan setiap pekerjaan. Motivasi adalah suatu bentuk pemberian 

atau penimbulan motif yang dapat diartikan sebagai hal atau keadaan menjadi 

motif. Jadi motivasi merupakan semua kekuatan yang ada dalam diri seseorang 

yang memberi daya, memberi arah dan memelihara tingkah laku. Dalam kehidupan 

sehari-hari, motivasi diartikan sebagai keseluruhan proses pemberian dorongan 

atau rangsangan kepada para karyawan (pegawai) sehingga mereka bersedia 

bekerja dengan rela tanpa dipaksa (Nel Arianty et al., 2016). 

Motivasi adalah suatu proses yang mendorong atau mempengaruhi 

seseorang untuk mendapatkan atau mencapai apa yang diinginkannya baik itu 

secara positif maupun negatif. Motivasi akan memberikan perubahan pada 

seseorang yang muncul akibat dari perasaan, jiwa dan emosi sehingga mendorong 

untuk melakukan tindakan sesuatu yang disebabkan karena kebutuhan, keinginan 

dan tujuan tersebut(Wahyudi & Tupti, 2019). 

PT. Pos merupakan perusahaan bergerak dibidang jasa pengiriman surat 

menyurat, paket ke berbagai wilayah di Indonesi. Menurut UU pos No.38/2009, 

penyelenggara pos dapat menjadi perusahaan publik atau perusahaan terbuka 

setelah mendapat izin dari Menteri. (pasal 13 ayat 2). Selain itu, berlakunya UU pos 

ini juga membawa perubahan terhadap penyelenggaraan pos, di mana kondisi saat 

ini terjadi diantara para penyelenggara jasa perposan. 

Adapun fenomena yang terjadi di PT. Pos Indonesia berdasarkan observasi 

awal pnulis pada kantor Pos Indonesia, penulis menemukan beberapa permasalahan 
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yaitu pada kinerja pegawai, dimana masih rendahnya kinerja pegawai dalam 

melakukan pekerjaan dapat dilihat dari pegawai kurang mampu menyelesaikan 

pekerjaan tepat pada waktunya selain itu kurangnya kerja sama antar pegawai 

khusunya antar devisi. Selanjutnya dimana kurangnya pembelajaran yang 

dilakukan oleh perusahaan terhadap pegawai dimana pembelajaran yang dimaksud 

berupa pelatihan yang diterima oleh pegawai untuk menunjang pekerjaannya 

dimana pegawai mendapat pelatihan tidak sesuai dengan bidang masing-masing 

sehingga pelatihan yang diperoleh pegawai tidak dapat membantu pekerjaanya, 

selain itu dalam pelaksanaan pelatihan yang dilakukan terhadap pegawai hanya 

untuk beberapa pegawai yang telah memenuhi kualifikasi yang telah di tentukan 

oleh pegawai. 

Selain itu pemimpin kurang memberikan motivasi kepada para pegawai 

serta imbalan yang mereka dapatkan jika target yang ditentukan tercapai sehingga 

pegawai merasa tidak terpacu untuk bekerja dengan lebih baikhal ini dikarenakan 

kesibukan pimpinan perusahaan dan belum maksimal menghadapi seluruh 

karyawannya, sehingga tanpa disadari para karyawan kurang mendapatkan 

motivasi langsung dari pimpinan dan mempengaruhi semangat kerja pegawai, dan 

sulit untuk mencapai tujuan yang diinginkan perusahaan juga dapat menimbulkan 

penurunan produktivitas kerja pegawai. Serta pada knowledge sharing dimana 

Knowledge Sharing masih belum maksimal. Hal ini dibuktikan dengan adanya 

karyawan yang menghadapi tugas atau pekerjaan yang bertolak belakang dengan 

pengalaman/ pengetahuan yang mereka dapat pada pendidikan formal sehingga 

perusahaan harus memberikan pengetahuan yang memadai kepada karyawannya. 
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Berdasarkan uraian diatas penulis tertarik untuk melakukan penelitian 

mengenai kepuasan kerja, motivasi kerja, kinerja karyawan dan organizational 

citizenship behavior dengan judul “Pengaruh Learning Organization Terhadap 

Kinerja Melalui Knowledge Sharing Dan Motivasi Kerja Pada PT. Pos 

Indonesia”. 

 
1.2 Identifikasi Masalah  

Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan diatas, maka penulis 

mengidentifikasikan masalah yang berkaitan dengan Learning Organization 

Terhadap Kinerja Melalui Knowledge Sharing Dan Motivasi Kerja pada PT. Pos 

Indonesia. 

1. Adanya beberapa pegawai yang memiliki kinerja yang kurang optimal. 

2. Adanya beberapa pegawai yang kurang mendapat pembelajaran dari 

perusahaan, dimana tidak seluruhnya pegawai dilibatkan dalam pelatihan serta 

terdapat pegawai yang tidak mendapat pelatihan guna menunjang pekerjaanya. 

3. Pegawai kurang mendapatkan motivasi lebih giat bekerja dari pimpinan dimana 

pimpinan hanya menekan kepada pegawai untuk mencapai target sehingga 

pegawai banyak putusasa terhadap tuntutan yang diberikan pimpinan. 

4. Adanya beberapa pegawai yang menghadapi tugas atau pekerjaan yang bertolak 

belakang dengan pengalaman/ pengetahuan yang dimiliki pegawai tersebut 

 
1.3 Batasan Masalah 

Melihat identifikasi masalah dan latar belakang masalah diatas terlihat 

bahwa Learning Organization, Knowledge Sharing dan motivasi kerja adalah 

masalah utama yang mempengaruhi kinerja pegawai, maka penelitian ini dibatasi 
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hanya pada masalah Learning Organization yang dilihat dari pelatihan yang 

diberikan kepada pegawai, Knowledge Sharing yang dilihat dari kesesuaian 

pengetahuan yang dimiliki pegawai dengan pekerjaan yang diberikan, motivasi 

kerja diukur dengan arahan pimpinan secara langsung dengan pegawai dan 

pengaruhnya terhadap kinerja pegawai yang dilihat dari hasil kerja pegawai, selain 

itu penelitian ini membatasi Knowledge Sharing dan motivasi kerja sebagai variabel 

intervening serta pegawai yang di teliti hanya pada pegawai PT. Pos Indonesia. 

 
1.4 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka penulis merumuskan 

masalah dalam penelitian ini, adalah: 

1. Apakah learning organization berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. 

Pos Indonesia ? 

2. Apakah knowledge sharing berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. Pos 

Indonesia ? 

3. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. Pos 

Indonesia ? 

4. Apakah learning organization berpengaruh terhadap knowledge sharing pada 

PT. Pos Indonesia ? 

5. Apakah learning organization berpengaruh terhadap motivasi kerja pada PT. 

Pos Indonesia ? 

6. Apakah knowledge sharing berpengaruh terhadap motivasi kerja pada PT. Pos 

Indonesia ? 

7. Apakah learning organization berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui 

knowledge sharing pada PT. Pos Indonesia ? 
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8. Apakah learning organization berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui 

motivasi kerja pada PT. Pos Indonesia ? 

9. Apakah learning organization berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui 

knowledge sharing dan morivasi kerja pada PT. Pos Indonesia ? 

 
1.5 Tujuan Penelitian 

Sebagaimana berkaitan dengan rumusan masalah diatas, maka tujuan yang 

ingin dicapai dalam penelitian ini adalah: 

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh learning organization terhadap 

kinerja pegawai pada PT. Pos Indonesia. 

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja 

pegawai pada PT. Pos Indonesia. 

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai pada PT. Pos Indonesia. 

4. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh learning organization terhadap 

knowledge sharing pada PT. Pos Indonesia. 

5. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh learning organization terhadap 

motivasi kerja pada PT. Pos Indonesia. 

6. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh knowledge sharing terhadap 

motivasi kerja pada PT. Pos Indonesia. 

7. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh learning organization terhadap 

kinerja pegawai melalui knowledge sharing pada PT. Pos Indonesia. 

8. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh learning organization terhadap 

kinerja pegawai melalui motivasi kerja pada PT. Pos Indonesia. 
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9. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh learning organization terhadap 

kinerja pegawai melalui knowledge sharing dan motivasi kerja pada PT. Pos 

Indonesia. 

 
1.6 Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

1) Diharapkan penelitian ini dapat mengetahui teori-teori tentang Learning 

Organization, Knowledge Sharing, motivasi kerja dan kinerja sehingga dapat 

menambah wawasan pengetahuan dalam hal Learning Organization, 

Knowledge Sharing, motivasi kerja. 

2) Bagi program studi Manajemen, memberikan masukan kepada program 

studi dalam rangka meningkatkan kualitas perkuliahan 

3) Bagi universitas, penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi 

penambahan ilmu pengetahuan, khususnya bagi Manajemen Sumber daya 

Manusia serta menjadi bahan bacaan di perpustakaan Universitas dan dapat 

memberikan referensi bagi mahasiswa lain. 

4) Manfaat bagi peneliti selanjutnya, Hasil penelitian dapat dijadikan sebagai 

sumber informasi untuk menambah pengetahuan dan sebagai bahan referensi 

tambahan untuk penelitian ilmiah yang akan dilakukan selanjutnya. 

2. Manfaat Praktis 

Penelitian ini dapat menjadi sumbangan pemikiran sebagai masukan dan saran 

terhadap peningkatan sumber daya manusia pada PT. Pos Indonesia. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Kinerja  

2.1.1.1 Pengertian Kinerja 

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang karyawan 

diartikan untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Selain itu kinerja seorang 

karyawan merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan 

mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda – beda dalam mengerjakan tugasnya. 

Pihak manajemen dapat mengukur karyawan atas hasil kerjanya berdasarkan 

kinerja dari masing – masing karyawan. Kinerja dan bukan merupakan hasil yang 

dapat dilihat pada saat itu juga.  

Menurut (Mangkunegara, 2014) berpendapat bahwa kinerja karyawan 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 

karyawan dalam melaksnakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya.  

Menurut (Wibowo, 2010) menyatakan bahwa kinerja berasal darikata 

performance yang berarti hasil pekerjaan atau prestasi kerja. Namun perlu dipahami 

bahwa kinerja itu bukan sekedar hasil pekerjaan atau prestasi kerja, tetapi juga 

mencakup bagaimana proses pekerjaan itu berlangsung. 

Menurut (Rivai, 2014)  “kinerja merupakan penampilan hasil kerja pegawai 

baik secara kuantitas maupun mutu. Sedangka menurut (Darmadi, 2018) 

menyatakan bahwa kinerja pegawai dapat merupakan penampilan individu maupun 
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kelompok kerja pegawai. Tiga hal penting dalam kinerja pegawai adalah tujuan, 

ukuran, dan penilaian.  

Menurut (Susanto, 2017) menyebutkan bahwa kinerja pegawai 

(performance)adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi 

bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral 

maupun etika. 

2.1.1.2 Faktor – faktor yang Mempengaruhi Kinerja  

Didalam subuah organisasi ataupun perusahaan setiap karyawannya pasti 

memiliki kondisi yang diingkannya, tetapi karena ada banyaknya kendala yang 

dapat mempengaruhi kinerja karyawan itu sendiri sehingga dapat berdampak buruk 

maupun baik bagi perusahaan itu sendiri. 

Menurut (Robbins, 2012) kinerja merupakan pengukuran terhadap hasil 

kerja yang diharapkan berupa sesuatu yang optimal. Faktor-Faktor yang 

mempengarui kinerja adalah sebagai berikut : 

1. Iklim organisasi 

Iklim kerja dalam suatu organisasi sangatlah penting bagi pimpinan untuk 

memahami kondisi organisasi. 

2. Kepemimpinan 

Peranan pemimpin harus mampu dan dapat memainkan peranannya dalam 

suatu organisasi. 
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3. Kualitas pekerjaan 

Pekerjaan yang dilakukan dengan kata lain yang tinggi dapat memuaskan 

yang bersangkutan dan perusahaan. 

4. Kemampuan kerja 

Kemampuan untuk mengatur pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya  

termasuk jadwal kerja, umumnya mempengaruhi kinerja seorang karyawan. 

5. Inisiatif 

Inisiatif merupakan faktor penting dalam usaha untuk meningkatkan kinerja 

karyawan. Untuk memiliki inisiatif dibutuhkan pengetahuan serta 

keterampilan yang dimiliki para karyawan dalam usaha untuk meningkatkan 

hasil yang dicapainya. 

6. Motivasi  

Motivasi ini merupakan subyek yang penting bagi pimpinan, karena menurut 

definisi pimpinan harus bekerja dengan dan melalui orang lain.  

7. Daya tahan/ kehandalan 

Apakah karyawan mampu  membuat perencanaan dan jadwal pekerjaannya. 

Sebab akan mempengaruhi ketepatan waktu hasil pekerjaan yang menjadi 

tanggungjawab seorang karyawan. 

8. Kuantitas pekerjaan 

Pekerjaan yang dilakukan karyawan harus memiliki kuantitas kerja tinggi 

dapat memuaskan yang bersangkutan dan perusahaan. 

9. Disiplin kerja 

Dalam memperhatikan peranan manusia dalam organisasi, agar dapat 

mencapai tujuan yang ditentukan diperlukan adanya kedisiplinan yang tinggi 
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sehingga dapat mencapai suatu hasil kerja yang optimal atau mencapai hasil 

yang diinginkan bersama. 

10. Pengawasan 

Pengawasan merupakan salah satu fungsi manajemen di dalam suatu 

organisasi, dengan adanya pengawasan yang baik maka dapat mencapai 

tujuan perusahaan tersebut. Pengawasan termasuk faktor yang mempengaruhi 

kinerja suatu perusahaan. 

Selanjutnya menurut (Kasmir, 2016) ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi kinerja pegawai, yaitu: 

1. Kompetensi/Kemampuan 

Kemampuan yang dimiliki seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan. 

Semakin memiliki kemampuan dan keahlian maka akan dapat menyelesaikan 

pekerjaannya secara benar dan sesuai dengan yang ditetapkan. 

2. Pengetahuan  

Maksudnya adalah pengetahuan tentamg pekerjaan. Seseorang yang 

memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan hasil 

pekerjaan yang bagus. 

3. Rancangan kerja 

Adapun rancangan pekerjaan yang akan memudahkan pegawai dalam 

mencapai tujuannya. 

4. Kepribadian 

Kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang. Setiap orang 

memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu sama lain. Seseorang 

yang memiliki kepribadian atau karakter yang baik akan dapat melakukan 
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pekerjaan secara sungguh-sungguh penuh tanggung jawab sehingga hasil 

pekerjaannya juga baik. 

5. Motivasi kerja 

Adalah dorongan bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan. Jika karyawan 

memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau dorongan dari luar 

dirinya (misalnya dari pihak perusahaan).  

6. Kepemimpinan 

Adalah perilaku seorang pemimpin dalam mengatur, mengelola dan 

memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu tugas dan tanggung 

jawab yang diberikannya. 

7. Gaya kepemimpinan 

Adalah gaya atau sikap seorang pemimpin dalam mengahadapin atau 

memerintahkan bawahannya. Dalam pratiknya gaya kepemimpinan ini dapat 

diterapkan sesuai dengan kondisi organisasinya. 

8. Budaya organisasi 

Adalah kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan dimiliki 

oleh suatu organisasi atau perusahaan. 

9. Kepuasan kerja 

Adalah perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka seseorang sebelum 

dan setelah melakukan suatu pekerjaan. 

10. Lingkungan kerja 

Adalah suasana atau kondisi disekitar lokasi tempat bekerja. Limgkungan 

kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana serta hubungan 

kerja dengan sesama rekan kerja. 
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11. Loyalitas 

Adalah kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela perusahaan 

dimana tempatnya bekerja. Kesetiaan itu ditunjukan dengan terus bekerja 

sungguh-sungguh sekalipun perudahaannya dalam kondisi kurang baik. 

12. Komitmen 

Adalah kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau peraturan 

perusahaan dalam bekerja. 

13. Disiplin kerja 

Adalah usaha karyawana untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara 

sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu, misalnya 

masuk kerja selalu tetap waktu. 

Sedangkan menurut (Safarina, 2020) Faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja yaitu : 

1. Komunikasi (para manajer dan karyawan harus menciptakan komunikasi yang 

baik, dengan adanya komunikasi yang baik maka akan mempermudah dalam 

menjalankan tugas perusahaan),  
2. Motivasi (jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dan luar, 

maka akan melakukan sesuatu yang lebih baik), 
3. Lingkungan kerja (penataan lingkungan kerja dapat membuat nyaman dan 

ketenangan dalam bekerja sehingga karyawan dapat meningkatkan hasil kerja 

menjadi lebih baik). 
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2.1.1.3 Tujuan dan Manfaat Kinerja 

Tujuan dari kinerja karyawan adalah untuk memperbaiki atau meningkatkan 

kinerja karyawan melalui peningkatan kinerja sumber daya manusia. Menurut 

(Rivai, 2014) tujuan kinerja adalah sebagai berikut : 

1. Pimpinan memerlukan alat untuk membantu karyawannya dalam memperbaiki 

kinerja, merencanakan pekerjaan, mengembangkan kemampuan dan 

keterampilan untuk mengembangkan karier dan memperkuat kualitas hubungan 

antara pimpinan dan karyawan. 

2. Untuk mendorong semakin meningkatnya rasa tanggung jawab terhadap 

pekerjaan. 

3. Sebagai sarana penyaluran keluhan yang berkaitan dengan masalah pribadi atau 

pekerjaan. 

4. Sebagai salah satu alat menjaga tingkat kinerja, sebagai contoh dengan 

mendeteksi penurunan kinerja sebelum menjadi serius. 

Menurut (Rivai, 2014) manfaat kinerja bagi semua pihak adalah agar 

mereka mengetahui manfaat yang dapat mereka harapkan adalah sebagai berikut : 

1. Meningkatkan hubungan yang harmonis dan aktif dengan atasan. 

2. Kesempatan untuk mengukur dan mengidentifikasikan kecendrungan kinerja 

karyawan untuk memperbaiki tugas selanjutnya. 

3. Pengembangan perencanaan untuk meningkatkan kinerja dengan membangun 

kekuatan dan mengurangi kelemahan semaksimal mungkin. 

4. Meningkatkan kepuasan kerja. 
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2.1.1.4 Indikator – Indikator Kinerja  

Indikator kinerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur. 

Adapun indikator kinerja (Mangkunegara, 2014) menyatakan yaitu : 

1. Kualitas kerja 

Kualitas kerja adalah mutu yang harus dihasilkan dalam pekerjaan. 

2. Kuantitas kerja 

Kuantitas kerja adalah jumlah yang harus diselesaikan dan dicapai dalam 

pekerjaan. 

3. Dapat tidaknya diandalkan 

Dapat tidaknya diandalkan merupakan apakah seseorang karyawan dapat 

mengikuti instruksi, memiliki inisiatif, hati-hati dan rajin dalam bekerja. 

4. Sikap 

Sikap yang dimiliki terhadap perusahaan, karyawan lain pekerjaan secara 

kerjasama. 

Sedangkan Kinerja Karyawan menurut (Koopmans et al. 2017) dengan 

empat indikator yaitu: 

1. Task performance: kemahiran karyawan tugas-tugas inti atau teknis yang 

sentral dalam pekerjaannya. 

2. Contextual performance: perilaku karyawan yang mendukung lingkungan 

organisasi, sosial dan psikologis di mana inti teknis harus berfungsi.  

3. Adaptive performance: karyawan dapat menyesuaikan perilaku mereka 

terhadap situasi kerja dan kejadian baru. 

4. Counterproductive work behavior: perilaku karyawan yang membahayakan 

kesejahteraan organisasi. 
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2.1.2 Learning Organization 

2.1.2.1 Pengertian Learning Organization 

Organizational learning adalah suatu proses dimana sebuah organisasi 

mengembangkan pengetahuan untuk meningkatkan kapasitas anggota organisasi 

untuk memahami dan mengelola organisasi dan lingkungannya sehingga mereka 

dapat membuat keputusan yang terus-menerus meningkatkan efektivitas organisasi. 

Menurut (Nurhayani, 2018), “Learning Organization adalah sebuah 

organisasiyang menciptakan suasana penunjang dan memberikan kesempatan yang 

seluas-luasnya bagi individu didalamnya untuk belajar secara individu dan 

berkelompokkemudian mengaplikasikan hasil belajarnya kedalam proses maupun 

kegiatan organisasi”. 

Menurut (Widjaja & Elsye, 2014) Learning Organization merupakan 

sebuah organisasi yang memiliki kemampuan dalam menciptakan, memperoleh, 

mentransfer pengetahuan, dan mengubah perilaku mereka untuk mencerminkan 

pengetahuan dan wawasan yang baru. Berkaitan dengan definisi ini, (Musa, 2018) 

“organizational learning membantu organisasi menciptakan, transfer dan 

mengintegrasikan pengetahuan dan pengalaman, serta untuk belajar terus-

menerus”.  

Menurut (Agapita, 2016) bahwa pembelajaran organisasi adalah proses atau 

aktivitas organisasi yang bertujuan untuk mencapai kondisi ideal bagi sebuah 

organisasi pembelajaran. Sedangkan pengertian organisasi pembelajaran lebih 

menekankan pada organisasinya yang memberi peluang bagi individu di dalamnya 

untuk belajar dan bukan menekankan pada proses pembelajarannya. 
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2.1.2.2 Tujuan Dan Manfaat Learning Organization 

Learning organization kesiapan sebuah organisasi dalam menerima sebuah 

perubahan melalui proses belajar dalam bentuk pengembangan dan pelatihan guna 

memperoleh” sebuah sistem kerja baru lebih yang efektif dan efisien. 

Tujuan organizational learning menurut (Dodgson, 2015) adalah sebagai 

berikut : 

1. Untuk berhasil beradaptasi dengan perubahan lingkungan, 

2. Untuk menyesuaikan dengan kondisi tidak menentu, dan 

3. Untuk meningkatkan efisiensi. 

Selanjutnya menurut (Sitepu, 2010) menjelaskan bahwa learning 

organization bermanfaat untuk memahami resiko dan keberanekaragaman lebih 

mendalam, meningkatkan kinerja yang lebih unggul dan mampu bersaing, 

memenuhi kebutuhan pelanggan, memperbaiki mutu, meningkatkan kemampuan 

mengelola, menyatu dengan masyarakat, memperluas batas – batas, menyatu 

dengan masyarakat dan memenuhi tuntutan waktu. 

2.1.2.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Learning Organization 

Menurut (Carnegie, 2015) faktor – faktor yang mempengaruhi learning 

organization yaitu : 

1. Budaya belajar 

1) Masa depan organisasi 

2) Arah tukar menukar informasi tentang belajar 

3) Komitmen belajar 

4) Belajar dari pengalaman 

5) Iklim keterbukaan dan kepercayaan 
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2. Proses manajemen 

1) Perencanaan strategis 

2) Analisis pesaing 

3) Manajemen dan pemanfaatan informasi 

4) Perencanaan kapabilitas 

5) Tim dan organisasi pengembangan 

6) Ukuran kinerja sistem imbalan dan penghargaan 

Sebagai upaya untuk menjadikan organisasi sebagai learning organization 

yang baik bukanlah hal yang mustahil. Upaya untuk pembentukan learning 

organization ini harus melihat dan memperhatikan faktor yang mempengaruhi 

seperti, struktur, budaya dan lingkungan organisasi (Atmadi, 2016). 

2.1.2.4 Indikator-Indikator Learning Organization 

Adapun indikator Learning Organization sebagaimana dikemukakan oleh 

(Nurhayani, 2018), adalah: 

1. System Thinking (sistem berpikir) 

Pembelajaran yang “menunjukkan kerangka konseptual, dandigunakan 

untuk menjadikan pola kerja lebih jelas, serta membantu sewaktu”akan 

mengubah pola tersebut secara efektif. 

2. Mental Models (model mental) 

Pembelajaran yang menunjukkan asumsi mendalam, generalisasi 

dangambaran yang mempengaruhi bagaimana memahami dunia sekitar 

sertabagaimana mengambil langkah berikutnya. 
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3. Personal Mastery (keahlian pribadi) 

Pembelajaran yang “menunjukkan keunggulan keterampilan dalambidang 

tertentu. “Di sini melibatkan seseorang untuk menjadi pembelajarsepanjang 

hayat, agar terwujud keahlian” spesifik sehingga dapat dinikmatioleh 

organisasi.” 

4. Team Learning (pembelajaran kelompok) 

Pembelajaran yang menunjukkan proses “pengembangan kemitraandan 

pengembangan kapasitas tim untuk mewujudkan pembelajaran 

sertakinerja” yang diinginkan anggotanya. 

5. Shared Vision (Membangun visi bersama) 

Pembelajaran yang menyertakan “keterampilan guna memahamigambaran 

tentang masa depan, untuk mendorong timbulnya komitmen 

dankeikutsertaan penuh serta menghindari” penyerahan diri dari anggota 

organisasi. 

Selanjutnya indikator learning organization menurut (Marsicks & Watkins, 

2015) yaitu: 

1. Adanya dorongan memahami keahlian 

2. Adanya dorongan untuk belajar dan membantu 

3. Dorongan perusahaan untuk melakukan pembelajaran 

4. Adanya umpan balik adil dan terbuka 

5. Adanya diskusi lintas jabatan Adanya penghargaan atas pembelajaran 

 
 
 
 
 
2.1.3 Knowledge Sharing 
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2.1.3.1 Pengertian Knowledge Sharing 

Knowledge atau pengetahuan adalah Suatu keyakinan seseorang dalam 

mengartikan dan mengelola sekumpulan informasi dengan mengkombinasikan 

informasi tersebut dengan informasi lainnya, menerjemahkan, dan kemudian 

mengambil suatu tindakan (Desouza & Paquette, 2011). Menurut (Hoof & Ridder, 

2014), knowledge sharing adalah proses timbal balik dimana individu saling 

bertukar pengetahuan (tacit dan explicit knowledge) dan secara bersama-sama 

menciptakan pengetahuan (solusi) baru.  

Menurut (Pasaribu, 2019), knowledge sharing dapat didefinisikan sebagai 

kebudayaan interaksi sosial, termasuk pertukaran knowledge antara karyawan, 

pengalaman, dan skill melalui keseluruhan departemen atau organisasi, hal ini 

menciptakan dasar umum bahwa kebutuhan untuk kerjasama. (Connelly & 

Kelloway, 2018) mendefinisikan knowledge sharing sebagai perilaku yang 

melibatkan pertukaran informasi atau membantu rekan kerja yang lain. 

Menurut (Azizi, 2020) knowledge sharing merupakan budaya interaksi 

sosial, yang melibatkan pertukaran pengetahuan, pengalaman, dan keterampilan 

karyawan kepada seluruh organisasi. Kunci sukses dari manajemen pengetahuan 

adalah knowledge sharing. Selanjutnya menurut (Laili, 2019) Knowledge sharing 

dianggap sebagai proses interaksi sosial antar individu, proses yang tidak dapat 

dilakukan hanya oleh satu individu. Knowledge sharing merupakan proses saat para 

individu saling menukarkan pengetahuan, baik pengetahuan tacit maupun 

pengetahuan eksplisit, untuk menghasilkan pengetahuan baru.  

Menurut (Maulana, 2018) Knowledge sharing sebagai proses dimana para 

individu secara mutual mempertukarkan pengetahuan mereka (baik pengetahuan 
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tacit dan explicit), yang pada akhirnya secara terpadu dapat menciptakan 

pengetahuan baru. (Dwihastuti, 2021) knowledge sharing adalah sebuah proses 

untuk dapat membagikan, menyebarkan, dan saling bertukar informasi dan juga 

pengetahuan antar individu dengan individu lain, individu ke komunitas, dan antar 

komunitas ke komunitas lainnya untuk dapat mengimplementasikan sesuatu yang 

lebih baik dan menciptakan pengetahuan baru.  

2.1.3.2 Tujuan Dan Manfaat Knowledge Sharing 

Menurut (Tobing, 2011) mengemukakan Adapun manfaat dari Knowledge 

Sharing (berbagi pengetahuan) sebagai berikut: 

1. Menciptakan kesempatan yang sama bagi anggota organisasi untuk 

mengakses pengetahuan dan mempelajarinya. 

2. Meningkatkan kesempatan belajar atau mengurangi waktu yang dibutuhkan 

untuk memperoleh dan mempelajari pengetahuan baru. 

3. Mempercepat penyelesaian tugas atau masalah, karena penyelesaian tidak 

lagi dimulai dari titik nol. 

4. Menyelesaikan suatu masalah dengan memanfaatkan metode yang sudah 

terbukti efektif di unit atau di tempat lain. 

5. Menyediakan bahan dasar bagi inovasi berupa pengetahuan yang bervariasi 

dan multiperspektif. 

Menurut (Fernandez & Sabherwal, 2010) mMelalui aktivitas berbagi 

pengetahuan maka individu yang melakukannya akan memperoleh keuntungan 

individual. Bagi mereka seorang pegawai maka kemampuan belajar akan 

meningkat dengan berbagai cara seperti Externalization, internalization, 

socialization, dan Community of practice (CoP) 
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2.1.3.3 Faktor Yang Mempengaruhi Knowledge Sharing 

Menurut (Meylasari, 2017) faktor yang dapat mempengaruhi Knowledge 

Sharing yaitu : 

1. Sikap Karyawan, Sikap adalah perwujudan pikiran evaluasi tentang sebuah 

obyek, manusia atau peristiwa, baik yang diinginkan atau yang tidak 

diinginkan. 

2. Motivasi Berbagi, Motivasi merupakan kebutuhan sebagai kekuatan 

pendorong perilaku manusia. Manusia selalu memiliki kebutuhan yang 

menjadi keinginan dan kebutuhan yang harus terpenuhi. Untuk dapat 

mewujudkan kebutuhan yang harus terpenuhi, tentunya setiap individu 

harus mempunyai motivasi agar mencapai kebutuhan tersebut. 

3. Komunikasi, komunikasi adalah interaksi antara dua makhluk hidup atau 

lebih. Setiap hari semua makhluk melakukan komunikasi, sehingga 

komunikasi merupakan dasar penting bagi manusia untuk saling 

berinteraksi. 

4. Teknologi, Teknologi seperti perangkat lunak dan perangkat keras yang 

merupakan salah satu faktor penting dalam manajemen pengetahuan karena 

digunakan untuk kegiatan. 

Selanjutnya menurut (kim & lee, 2005), faktor-faktor yang mempengaruhi 

knowledge sharing dibuat dalam suatu knowledge sharer model. Model ini terdiri 

dari budaya organisasi, individu dan teknologi informasi untuk memeriksa 

kemampuan berbagi pengetahuan di antara karyawan dalam organisasi sektor 

publik dan swasta. Faktor budaya organisasi terdiri dari sistem insentif dan sistem 

manajemen. Faktor individu terdiri dari perilaku individu dan harapan pribadi. 
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2.1.3.4 Indikator  Knowledge Sharing 

Knowledge Sharing adalah tahapan disseminasi dan penyediaan Knowledge 

pada saat tepat untuk karyawan yang membutuhkan. Menurut (Lee, 2001) indikator 

dapat terlaksananya Knowledge Sharing : 

1. Terjadinya dan terbentuknya team work dalam sebuah permasalahan dan 

diskusi serta tercipata budaya kerja yang tepat. 

2. Melakoni proses learning by doing, sharing akan terbentuk dengan keadaan 

yang ada yang menuntut untuk saling berbagi pengetahuan. 

3. Adanya rasa bersaing dan berkompetisi antar instansi untuk dapat 

mewujudkan instansi yang menyediakan berbagai informasi dengan 

penerapan Knowledge Sharing.  

Menurut (Azizi, 2020) dimensi yang dapat mengukur Knowledge Sharing 

adalah: 

1. Knowledge donating, Merupakan sebuah aktivitas yang dilakukan oleh 

seseorang untuk mengkomunikasikan model intelektual yang mereka miliki 

dalam rangka mentransfer modal intelektual tersebut kepada individu 

lainnya. 
2. Knowledge collecting, Merupakan sebuah aktivitas seseorang dengan 

individu lain untuk memperoleh model intelektual yang dimiliki oleh 

seseorang. 

 
 
2.1.4 Motivasi Kerja 

2.1.4.1 Pengertian Motivasi Kerja 



26 
 

Karyawan yang telah termotivasi dengan tepat, maka akan dengan 

kesadaran dan kemauan sendiri untuk bekerja lebih baik dan memberikan 

produktifitas kerja yang maksimal bagi kemajuan dan kepentingan perusahaan 

dalam mencapai tujuannya. Menurut (Sutrisno, 2010) motivasi adalah suatu bentuk 

pemberian atau penimbulan motif yang dapat diartikan sebagai hal atau keadaan 

menjadi motif. Jadi motivasi adalah sesuatu yang dapat menimbulkan semangat 

atau dorongan kerja. 

Menurut (Mangkunegara, 2014) seorang pimpinan harus memberikan 

perhatian pada karyawan tentang pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar 

timbul minat karyawan terhadap pelaksanaan kerja, jika telah timbul minatnya 

maka hasratnya menjadi kuat untuk mengambil keputusan dan melakukan tindakan 

kerja dalam mencapai tujuan yang di harapkan, dengan demikian karyawan akan 

bekerja dengan motivasi tinggi dan merasa puas terhadap hasil kerjanya. 

Menurut (Wibowo, 2018) motivasi kerja merupakan keinginan untuk 

bertindak. Setiap orang dapat termotivasi oleh beberapa kekuatan yang berbeda. 

Motivasi kerja adalah hasil dari kumpulan kekuatan internal dan eksternal yang 

menyebabkan pekerjaan memilih jalan bertindak yang sesuai dan menggunakan 

perilaku tertentu. Motivasi kerja pada umumnya berkaitan dengan tujuan, 

sedangkan tujuan organisasional mencangkup pada perilaku yang berkaitan dengan 

pekerjaan (Robbins & Judge, 2014). 

Sedangkan menurut (Uno, 2012) memberikan definisi motivasi kerja 

sebagai kekuatan dalam diri orang yang mempengaruhi arah, intensitas dan 

ketekunan perilaku sukarela seseorang untuk melakukan pekerjaan. Motivasi kerja 

merupakan proses psikologis yang membangkitkan, mengarahkan dan ketekunan 
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dalam melakukan tindakan secara sukarela yang diarahkan pada pencapaian tujuan 

(Kreitner & Kinicki, 2014). Sedangkan (Colquitt et al 2014) memberikan definisi 

motivasi kerja sebagai sekumpulan kekuatan energitik baik dari dalam maupun 

diluar pekerjaan, dimulai dari usaha yang berkaitan dengan pekerjaan, 

mempertimbangkan arah, intensitas dan ketekunannya. 

Dari pengertian maupun definisi motivasi kerja para ahli di atas maka dapat 

disimpulkan bahwa motivasi kerja merupakan suatu keadaan atau kondisi yang 

mendorong, merangsang atau menggerakkan seseorang untuk melakukan suatu 

pekerjaan atau kegiatan yang dilakukan sehingga ia dapat mencapai tujuannya. 

2.1.4.2  Manfaat Dan Tujuan Motivasi 

Dalam melaksanakan suatu pekerjaan seorang pegawai harus memiliki 

motivasi sehingga dapat memberikan dorongan agar pegawai dapat bekerja dengan 

giat dan dapat memuaskan kepuasan kerja.  

Menurut (Afandi, 2016) adapun tujuan dan manfaat dari motivasi yaitu: 

1. Meingkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai 

2. Meningkatkan produktifitas kerja pegawai 

3. Mempertahankan kestabilan pegawai perusahaan 

4. Mengefektifkan pengadaan pegawai 

5. Meningkatkan kedisiplin kerjaan pegawai 

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik 

7. Meningkatkan loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi pegawai. 

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan pegawai 

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugas-tugasnya 

10. Meningkatkan efesien penggunaan alat-alat dan bahan baku 
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Selain itu menurut (Noor, 2013) manfaat motivasi yang utama ialah 

menciptakan gairah kerja, sehingga kepuasan kerja meningkat. Sementara itu, 

manfaat yang diperoleh karena bekerja dengan orang-orang yang termotivasi adalah 

pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat. Artinya, pekerjaan diselesaikan sesuai 

standar skala waktu yang telah ditentukan, serta orang senang melakukan 

pekerjaannya. Sesuatu yang dikerjakan karena ada motivasi yang mendorongnya 

akan membuat orang senang mengerjakannya. 

2.1.4.3 Faktor - Faktor yang Mempengaruhi Motivasi 

Motivasi yang ada dalam diri setiap individu yang bekerja diperusahaan 

pada dasarnya banyak dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik berasal dari dalam 

internal individu ataupun dari eksternal individu. Oleh sebab itu, manajemen 

perusahaan harus dapat mengetahui faktor mana yang lebih dominan dalam 

mempengaruhi motivasi karyawan yang bekerja diperusahaan.  

Menurut (Sutrisno, 2010), ada dua faktor yang mempengaruhi motivasi 

yaitu : 

1. Faktor internal 

Faktor internal yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada 

seseorang antara lain: 

1) Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia 

yang hidup dimuka bumi ini. untuk mempertahankan hidup ini orang 

mau mengerjakan apa saja, apakah pekerjaan itu baik atau jelek, apakah 

halal atau haram, dan sebagainya. Keinginan untuk dapat hidup 

meliputi kebutuhan untuk : 

(1) Memperoleh kompensasi yang memadai 
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(2) Pekerjaan tetap walaupun penghasilan tidak begitu memadai 

(3) Kondisi kerja yang aman dan nyaman 

2) Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang 

untuk mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak dialami untuk 

kehidupan sehari-hari, bahwa keinginan yang keras untuk dapat 

memiliki itu dapat mendorong orang untuk mau bekerja. 

3) Keinginan untuk memperoleh penghargaan 

Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui, 

dihormati oleh orang lain. 

4) Keinginan untuk memperoleh pengakuan  

2. Faktor eksternal 

Faktor eksternal juga mempunyai peranan penting dalam melemahkan 

motivasi kerja seseorang. Faktor-faktor eksternal adalah: 

1) Kondisi lingkungan kerja 

lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasaranakerja yang ada 

disekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat 

mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini meliputi 

tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan,kebersihan, 

pencahayaan, ketenangan dan termasuk juga hubungan kerja antara 

orang-orang yang ada ditempat tersebut. 

 

2) Kompensasi yang memadai  

Kompensasi merupakan sumber penghasilan utamabagi para karyawan 

untuk menghidupi diri serta keluarganya. Kompensasi yang memadai 
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merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi perusahaan untuk 

mendorong para karyawan bekerja dengan baik. 

3) Supervisi yang baik 

Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan pengarahan, 

membimbing kerja pada karyawan agar dapat melaksanakankerja dengan 

baik tanpa membuat kesalahan. Dengan demikian, posisi supervisi sangat 

dekat dengan para karyawan dan selalu menghadapi para karyawan 

dalam melaksanakan tugas sehari-hari. 

4) Adanya jaminan pekerjaan 

Setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa yang ada 

pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang bersangkutan merasa ada 

jaminan karir yang jelas dalam melakukan pekerjaan. 

5) Status dan tanggung jawab 

Status atau kedudukan dalam jabatam tertentu merupakan dambaam 

setiap karyawan dalam bekerja. Mereka bukan hanya mengharapkan 

kompensasi semata, tetapi pada satu masa merekajuga berharap akan 

dapat kesempatan menduduki jabatan dalam suatu perusahaan. 

6) Peraturan yang fleksibel 

Bagi perusahaan besar biasanya sudah ditetapkan sistem dan prosedur 

kerja yangn harus dipatuhi oleh seluruh karyawan. Sistem dan prosedur 

kerja ini dapat kita sebut dengan peraturan yang berlaku dan bersifat 

mengatur dan melindungi para karyawan. 

Sedangkan menurut (Sunyoto, 2013) faktor-faktor motivasi ada tujuh yaitu: 

1. Promosi 
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Promosi adalah kemajuan seorang karyawan pada suatu tugas yang lebih 

baik, baik dipandang dari sudut tanggung jawab yang lebih berat, martabat 

atau setatus yang lebih tinggi, kecakapan yang lebih baik, dan terutama 

tambahan pembayaran uapah atau gaji. 

2. Prestasi kerja 

Agar terbuka kemungkinan bagi seseorang untuk mewujudkan rencana dan 

tujuan karirnya, prestasi kerjanya haruslah sedemikian rupa sehingga bukan 

hanya memenuhi berbagai standar yang telah ditentukan, akan tetapi sedapat 

mungkin dapat digunakan sebagai bukti bahwa seseorang sudah berusaha 

semaksimal mungkin dan bahwa usaha tersebut sekaligus merupakan 

indikator bahwa karyawan yang bersangkutan memiliki potensi yang dapat 

dikembangkan dalam rangka mempersiapkannya memikul tugas dan 

tanggung jawab yang lebih besar di masa depan. 

3. Pekerjaan itu sendiri 

Karyawan dapat memilih apakah akan memanfaatkan berbagai kesempatan 

mengembangkan diri sendiri atau tidak, seperti keikutsertaan dalam 

program pelatihan, melanjutkan pendidikan diluar jam kerja atau berusaha 

supaya dialih tugaskan, jika secara sukarela dimanfaatkan akan berakibat 

secara positif, bukan hanya beupa keuntungan bagi diri sendiri akan tetapi 

juga bagi organisasi. 

4. Penghargaan 

Pemberian motivasi dengan melalui kebutuhan penghargaan seperti 

penghargaan atas prestasinya, pengkuan atas keahlian dan sebagainya 

merupakan hal yang sangat diperlukan untuk memacu gairah kerja bagi para 
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karyawan. Pengahargaan disini dapat merupakan tuntutan faktor manusiawi 

atas kebutuhan dan keinginan untuk menyelesaikan suatu tantangan yang 

harus dihasapi. 

5. Tanggung jawab 

Pertanggungan atas tugas yang diberikan perusahaan kepada para karyawan 

merupakan timbal balik atas kompensasinya yang diterimanya. Pihak 

perusahaan memberikan apa yang diharapkan oleh para karyawan, namun 

sebaliknya para karyawan pun memberikan kontribusi penyelesaian 

pekerjaan dengan baik pula dan penuh dengan tanggung jawab sesuai 

dengan bidangnya masing-masing. 

6. Pengakuan 

Pengakuan atas kemampuan dan keahlian bagi karyawan dalam suatu 

pekerjaan merupakan suatu kewajiban oleh perusahaan. Karena pengakuan 

tersebut merupakan salah satu kompensasi yang harus diberikan oleh 

perusahaan kepada karyawan yang memang mempunyai suatu keahlian 

tertentu dan dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik pula. Hal ini akan 

dapat mendorong para karyawan yang mempunyai kelebihan dibidangnya 

untuk lebih berprestasi lebih baik. 

 

 

7. Keberhasilan dalam bekerja 

Keberhasilan dalam bekerja dapat memotivasi para karyawan untuk lebih 

bersemangat dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan oleh 

perusahaan, sehingga dapat memberikan rasa bangga dalam perasaan para 
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karyawan bahwa mereka telah mampu memepertanggungjawabkan apa 

yang menjadi tugasnya. 

2.1.2.4  Indikator yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

Indikator motivasi kerja menurut (S. P. Siagian, 2014) adalah: 

1. Daya pendorong 

Semacam naluri, tetapi hanya suatu dorongan kekuatan yang luas terhadap 

suatu arah yang umum. 

2. Kemauan 

Dorongan untuk melakukan sesuatu karena ada pengaruh dari luar diri. 

3. Kerelaan 

Suatu bentuk persetujuan atas adanya permintaan orang lain agar dirinya 

mengabulkan suatu permintaan tertentu tanpa merasa terpaksa dalam 

melakukan permintaan tersebut. 

4. Keahlian 

Kemahiran disuatu ilmu (kepandaian, pekerjaan). 

5. Keterampilan 

Kemampuan melakukan pola-pola tingkah laku yang kompleks dan tersusun 

rapi secara mulus dan sesuai dengan keadaan untuk mencapai hasil tertentu. 

 

 

6. Tanggung jawab 

Suatu akibat lebih lanjut dari pelaksanaan peranan,baik peranan itu 

merupakan hak maupun kewajiban ataupun kekuasaan. 

7. Kewajiban 
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Sesuatu yang harus dilaksanakan atas sesuatu yang dibebankan kepadanya. 

8. Tujuan 

Arah atau haluan atau jurusan yang dituju dan dimaksud atau yang dituntut. 

Menurut (Mangkunegara, 2014) adapun indikator motivasi adalah: 

1. Kerja keras 

Pencapaian prestasi sebagai wujud timbulnya motivasi seseorang dalam 

melakukan pekerjaan dan tanggung jawab didasarkan atas selalu bekerja 

keras dalam menjalankan pekerjaan. 

2. Orientasi masa depan 

Orientasi masa depan didasarkan atas wawasan yang luas memiliki 

pandangan yang nyata dan diaplikasikan dalam pekerjaan. 

3. Tingkat cita-cita yang tinggi 

Tingkat cita-cita dan kesuksesan didasarkan atas besarnya dorongan dalam 

diri sendiri untuk mencapai hal yang maskimal dengan kemampuan yang 

dimiliki. 

4. Orientasi tugas dan keseriusan tugas 

Orientasi tugas dan keseriusan tugas didasarkan atas pemahaman akan arti 

pekerjaan yang dijalankan dengan sebaik-baiknya dengan tingkat 

keseriusan maksimal. 

 

5. Usaha untuk maju 

Usaha untuk maju didasarkan pandangan yang memotivasi diri untuk selalu 

memiliki ide dan cara yang baik lagi dalam menjalankan pekerjaannya. 

6. Ketekunan 
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Ketekunan bekerja didasarkan atas sikap dan loyalitas karyawan dalam 

menjalankan pekerjaan tanpa memiliki ras bosan untuk selalu bekerja 

dengan baik. 

7. Pemanfaatan waktu 

Waktu yang digunakan oleh karyawan dengan sebaik-baiknya sebagai 

wujud motivasi yang tinggi dalam bekerja. 

 
2.2 Kerangka Konseptual  

Kerangka konseptual adalah suatu hubungan atau kaitan antara konsep satu 

terhadap konsep yang lainnya dari masalah yang ingin diteliti. Kerangka konseptual 

ini gunanya untuk menghubungkan atau menjelaskan secara panjang lebar tentang 

suatu topik yang akan dibahas. Kerangka ini didapat dari ilmu atau teori yang 

dipakai sebagai landasan teori yang dipakai sebagai landasan teori yang 

dihubungkan dengan variabel yang diteliti. 

2.2.1 Pengaruh Learning Organization Terhadap Kinerja 

Learning organization menggambarkan bahwa learning (pembelajaran) 

adalah prasyarat atas keberhasilan terjadinya perubahan dan kinerja suatu instansi, 

Keberhasilan pegawai dalam meraih kinerja yang tinggi selain dukungan 

manajemen dalam bentuk learning organization yang baik sangat penting. Kinerja 

Pegawai adalah hasil secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang 

diberikan kepadanya (Hidayati et al, 2022). 

Melakukan pembelajaran berarti menerapkan strategi inovasi, perbaikan 

berkelanjutan, dan komitmen terhadap tugas dan tujuan organisasi. Keberhasilan 

karyawan sangat tergantung pada diperolehnya kesempatan untuk mempelajari dan 
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mempraktikkan hal dan keahlian yang baru. Perusahaan berinvestasi pada 

pendidikan, pelatihan dan berbagai kesempatan lain yang diberikan pada para 

karyawannya untuk tumbuh dan berkembang. Kesempatan tersebut dapat berupa 

rotasi pekerjaan, kenaikan gaji pada karyawan yang berprestasi dan/atau terlatih 

(Suryani & Syahbudi, 2022). 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Hidayati et al, 

2022) dan (Suryani & Syahbudi, 2022) meyimpulkan bahwa Learning organization 

berpengaruh terhadap kinerja 

2.2.2 Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Kinerja 

Knowledge sharing memiliki manfaat yang cukup besar bagi perusahaan 

jika dilaksanakan dan diterapkan dengan baik oleh karyawannya. Manfaatnya 

antara lain perusahaan mempunyai karyawan (khususnya karyawan baru di dalam 

perusahaan) yang siap melaksanakan pekerjaannya sehingga dengan terbentuknya 

tenaga kerja yang berkualitas, perusahaan dapat mencapai tujuan perusahaan 

dengan lebih mudah. Dengan diterapkannya knowledge sharing yang baik pada 

perusahaan, diharapkan karyawan akan dapat mempelajari dengan baik dan 

melaksanakan fungsinya dalam perusahaan. Selain itu, diharapkan pula adanya 

perkembangan sikap, attitude, pengetahuan dan juga kemampuan sumber daya 

manusia dalam perusahaan agar dapat membantu mencapai apa yang menjadi 

tujuan perusahaan. Knowledge sharing bagi karyawan merupakan sebuah proses 

atau langkah guna memberikan ruang kepada anggota suatu kelompok dalam 

perusahaan untuk membagikan pengetahuan dan informasi yang dimiliki kepada 

anggota lainnya. Dengan diterapkannya knowledge sharing dengan baik, akan 

dapat membantu perusahaan untuk mencapai tujuannya. Disamping itu, penerapan 
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knowledge sharing bagi karyawan juga bermanfaat untuk mempererat hubungan 

antara karyawan, yaitu karyawan yang lebih senior dan memiliki pengalaman kerja 

yang lebih banyak dan juga lebih lama di perusahaan, dengan karyawan baru yang 

kemungkinan baru diterima di perusahaan dan masih memiliki sedikit pengalaman 

dan juga pengetahuan mengenai realita-realita yang terjadi di perusahaan tersebut 

(Partogi & Tjahjawati, 2019). 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Daulay & 

Kurnia, 2021) (Partogi & Tjahjawati, 2019) dan (Memah et al, 2020) meyimpulkan 

bahwa knowledge sharing berpengaruh terhadap kinerja. 

2.2.3 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Motivasi kerja adalah daya pendorong yang mengakibatkan seseorang 

anggota organisasi mau dan rela untuk mengarahkan kemampuan dalam bentuk 

keahlian dan keterampilan tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai 

kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam 

rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran yang telah ditentukan oleh instansi 

sebelumnya (Nasution dan Pasaribu, 2020). 

Dengan adanya motivasi yang tepat bagi pegawai akan terdorong untuk 

berbuat semaksimal mungkin dalam melaksanakan tugasnya karena meyakini 

bahwa dengan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan dan berbagai 

sasarannya, kepentingan–kepentingan pribadi para anggota organisasi tersebut akan 

tercakup pula. Dengan motivasi yang tinggi akan menciptakan sebuah komitmen 

terhadap apa yang menjadi tanggung jawabnya dalam menyelesaikan setiap 

pekerjaan (Wahyudi & Tupti, 2019). 
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen et al., 2020) (Syaripuddin, 

2011); (Saripuddin & Handayani, 2017); (Handayani & Daulay, 2021); (Jufrizen & 

Noor, 2022), (Jufrizen & Hadi, 2021); (Harahap & Tirtayasa, 2020) (Mindari, 

2015);  (Jufrizen & Pulungan, 2017); (Andayani & Tirtayasa, 2019); (Jufrizen, 

2017); (Farisi et al., 2020); (Rosmaini & Tanjung, 2019); (Marjaya & Pasaribu, 

2019); (Astuti & Suhendri, 2020); (Gultom, 2014) (Jufrizen & Sitorus, 2021) dan 

(Widiyanti & Fitriani, 2017) (Sembiring et al., 2020) (Kurnia et al., 2019) yang 

menyatakan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

2.2.4 Pengaruh Learning Organization Terhadap Knowledge sharing 

Implementasi dan semua dukungan perusahaan dalam meningkatkan 

organisasi dengan peningkatan pembelajaran bagi karyawan akan secara langsung 

mendorong semangat berbagi pengetahuan dan pengalaman antar anggota 

organisasi. Organisasi akan berusaha meningkatkan kapasitas pembelajaran bagi 

karyawan, yang akan berdampak pada inisiatif anggota organisasi dalam berbagi 

pengetahuan dan pengalaman dan akan meningkatkan kinerja karyawan (Athoillah, 

2017).  

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Rumijati, 

2017) dan (Jo & Joo, 2011) menemukan bahwa learning organization memiliki 

pengaruh signifikan terhadap knowledge sharing intention. 

 

2.2.5 Pengaruh Learning Organization Terhadap Motivasi Kerja 

Perubahan yang dilakukan dalam sebuah organisasi, memerlukan dukungan 

semua pihak, terutama karyawan. Karyawan memiliki peran penting dalam 

kemajuan organisasi, sehingga karyawan perlu adanya dorongan dalam melakukan 
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sebuah perubahan. Terdapat beberapa penelitian tentang learning organization 

memiliki keterkaitan dengan kinerja karyawan (Rahardjo & Purwanto, 2018)  

Tuntutan perubahan yang terjadi, dengan adanya perubahan tehnologi, 

adanya perubahan informasi memerlukan organisasi yang secara terus menerus 

mampu untuk mengembangkan diri atau disebut dengan organisasi pembelajar. 

Organisasi pembelajar akan mendorong karyawan untuk selalu belajar, melakukan 

pekerjaan dengan lebih baik (Rumijati, 2017).  

Menurut penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Rumijati, 2017) dan 

(Sareen & Joshi, 2016) menemukan bahwa pembelajaran organisasi mempunyai 

dampak yang positif terhadap motivasi. 

2.2.6 Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Motivasi Kerja 

Perubahan yang dilakukan dalam sebuah organisasi, memerlukan dukungan 

semua pihak, terutama karyawan Karyawan memiliki peran penting dalam 

kemajuan organisasi, sehingga karyawan perlu adanya dorongan dalam melakukan 

sebuah perubahan. Untuk memecahkan masalah terkait dengan perubahan ada 

beberapa kemungkinan yang dapat dilakukan oleh perusahaan antara lain melalui 

pemberian motivasi lewat knowledge sharing. Dengan motivasi yang kuat 

diharapkan kinerja yang dihasilkan karyawan dapat meningkat sehingga tujuan atau 

harapan perusahaan dapat tercapai. Setelah karyawan diterima oleh perusahaan, 

mereka harus dididik agar memiliki kesetiaan kepada perusahaan. Dalam 

pendidikan itu perusahaan mentransfer „‟ideologi perusahaan‟‟, yaitu ideologi 

mencipta laba dan nilai tambah ekonomi; semua karyawan harus memiliki 

komitmen untuk mencapai laba dan nilai tambah ekonomi agar terjadi kelansungan 

kerja dan kelansungan hidup perusahaan (Raymond, 2010). 
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Berdasarkan hasil temuan (Rumijati, 2017) yang menunjukkan knowledge 

sharing berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. 

2.2.7 Pengaruh Learning Organization Terhadap Kinerja Melalui Knowledge 

sharing 

Organisasi yang terus menerus belajar dapat menciptakan, 

mengintegrasikan dan memodifikasi tindakan untuk menciptakan pengetahuan 

yang baru untuk memenuhi tujuan strategis. Sedangkan knowledge sharing hanya 

dapat dilakukan pada organisasi yang memberikan kesempatan pada anggota-

anggotanya untuk menyampaikan ide, pendapat, berbagi pengetahuan pada anggota 

lain (Lim, 2018). 

Berdasarkan hasil temuan (Jo & Joo (2011) yang menunjukkan learning 

organization berpengaruh terhadap knowledge sharing dan hasil temuan Kwahk 

dan Park (2016); Ozlen, (2015); Wang dan Wang (2012); Yousef Obeidat et al. 

(2017) yang menunjukkan bahwa knowledge sharing berpengaruh terhadap kinerja, 

maka knowledge sharing memiliki peran mediasi pada pengaruh learning 

organization terhadap kinerja karyawan. 

2.2.8 Pengaruh Learning Organization Terhadap Kinerja Melalui Motivasi 

Kerja 

Learning organization dibutuhkan oleh setiap organisasi yang ingin maju. 

Hal ini dikarenakan adanya tuntutan perubahan yang terjadi, baik dari segi 

perubahan teknologi, maupun perubahan informasi. Organisasi pembelajar akan 

mendorong karyawan untuk selalu belajar, melakukan pekerjaan dengan lebih baik. 

Dengan adanya dorongan dari organisasi pada karyawan untuk terus 

mengembangkan diri, maka akan meningkatkan motivasi yang dimiliki oleh 
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karyawan, yang akan berdampak positif pula pada peningkatan kinerja (Rumijati, 

2017).  

Hasil penelitian (Sareen & Joshi (2016) menemukan bahwa learning 

organization mempunyai dampak yang positif terhadap motivasi. Selain itu 

penelitian (Trang et al, 2013) serta (Kristine, 2017) menyatakan bahwa dengan 

adanya peningkatan motivasi maka akan berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. 

2.2.9 Pengaruh Learning Organization Terhadap Kinerja Melalui Knowledge 

sharing Dan Motivasi Kerja 

Organisasi yang terus menerus belajar dapat menciptakan, 

mengintegrasikan dan memodifikasi tindakan untuk menciptakan pengetahuan 

yang baru untuk memenuhi tujuan strategis. Sedangkan knowledge sharing hanya 

dapat dilakukan pada organisasi yang memberikan kesempatan pada anggota-

anggotanya untuk menyampaikan ide, pendapat, berbagi pengetahuan pada anggota 

lain (Lim, 2018). 

Learning organization dibutuhkan oleh setiap organisasi yang ingin maju. 

Hal ini dikarenakan adanya tuntutan perubahan yang terjadi, baik dari segi 

perubahan teknologi, maupun perubahan informasi. Organisasi pembelajar akan 

mendorong karyawan untuk selalu belajar, melakukan pekerjaan dengan lebih baik. 

Dengan adanya dorongan dari organisasi pada karyawan untuk terus 

mengembangkan diri, maka akan meningkatkan motivasi yang dimiliki oleh 

karyawan, yang akan berdampak positif pula pada peningkatan kinerja (Rumijati, 

2017). 
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Dari uraian kerangka konseptual tersebut, maka penulis membuat gambar 

kerangka konseptual agar dapat lebih jelas pengaruh dari setiap variabel bebas 

terhadap variabel terikat. Berikut ini skema gambar kerangka konseptual : 

 

 
 

 

 
 

 
 
 

 
Sumber : Diolah Oleh Peneliti 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 
 
2.3 Hipotesis Penelitian  

Hipotesis merupakan suatu penjelasan sementara perilaku atau keadaan 

tertentu yang telah terjadi. Hipotesis menurut (Sugiyono, 2018), adalah jawaban 

sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah 

penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan jawaban 

sementara karena hipotesis pada dasarnya merupakan jawaban dari permasalahan 

yang telah dirumuskan dalam perumusan masalah, sedangkan kebenaran dari 

hipotesis perlu diuji terlebih dahulu melalui analisis data. 

Berdasarkan batasan dan rumusan masalah yang telah dikemukakan diatas, 

maka hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

1. Learning organization berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. Pos 

Indonesia. 

Knowledge 
sharing (Z1) 

Motivasi Kerja 
(Z2) 

Learning 
Organization 

(X) 

Kinerja(Y) 
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2. Knowledge sharing berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. Pos 

Indonesia. 

3. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. Pos Indonesia. 

4. Learning organization berpengaruh terhadap knowledge sharing pada PT. Pos 

Indonesia. 

5. Learning organization berpengaruh terhadap motivasi kerja pada PT. Pos 

Indonesia. 

6. Knowledge sharing berpengaruh terhadap motivasi kerja pada PT. Pos 

Indonesia. 

7. Learning organization berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui 

knowledge sharing pada PT. Pos Indonesia. 

8. Learning organization berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui motivasi 

kerja pada PT. Pos Indonesia. 

9. Learning organization berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui 

knowledge sharing dan motivasi kerja pada PT. Pos Indonesia. 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

 
3.1 Pendekatan Penelitian 

Pendekatan penelitian ini adalah penelitian survey, karena mengambil 

sampel dari satu populasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian 

eksplanatori, yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab akibat antara 

variabel penelitian dan hipotesis pengujian. Penelitian ini termasuk dalam kategori 

penelitian kausal dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Menurut 

(Sugiyono, 2018) penelitian kausal adalah penelitian yang ingin melihat apakah 

suatu variabel yang berperan sebagai variabel bebas berpengaruh terhadap variabel 

yang lain yang menjadi variabel terikat. Menurut (Sugiyono, 2018) penelitian 

kuantitatif adalah penelitian yang permasalahannya tidak ditentukan di awal, tetapi 

permasalahan ditemukan setelah peneliti terjun ke lapangan dan apabila peneliti 

memperoleh permasalahan baru maka permasalahan tersebut diteliti kembali 

sampai semua permasalahan telah terjawab 

 
3.2 Definisi Operasional  

Defenisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur, 

untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Adapun yang 

menjadi defenisi operasional dalam penelitian ini meliputi:  

1. Kinerja Karyawan 

Kinerja merupakan penampilan hasil kerja pegawai baik secara kuantitas 

maupun mutu. 
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Tabel 3.1 
Indikator Kinerja Karyawan 

No  Indikator  
1 Task performance 
2 Contextual performance 
3 Adaptive performance 
4 Counterproductive work behavior 
Sumber : (Koopmans et al. 2017) 

2. Learning organization 

Learning organization adalah suatu organisasi dimana organisasi secara 

terus menerus memperluas kapasitasnya untuk menciptakan tujuan yang 

diinginkan, dengan pola-pola pemikiran yang baru, dengan orang-orang yang terus 

menerus belaja. 

Tabel 3.2 
Indikator Learning organization 

No  Indikator  
1 System Thinking (sistem berpikir) 
2 Mental Models (model mental) 
3 Personal Mastery (keahlian pribadi) 
4 Team Learning (pembelajaran kelompok) 
5 Shared Vision (Membangun visi bersama) 

Sumber: (Nurhayani, 2018) 

3. Knowledge Sharing 

Knowledge sharing merupakan suatu proses yang dilakukan secara 

sistematis dalam memperoleh pengetahuan, mendistribusikan, dan 

mendiseminasikan pengetahuan dengan berbagai multidimensi dari seseorang 

kepada orang lain, atau dari organisasi ke organisasi yang lain melalui media dan 

metode yang bervariasi.. 

Tabel 3.3 Indikator Knowledge Sharing 
No Indikator  
1 Knowledge donating,  
2 Knowledge collecting 

Sumber: (Azizi, 2020) 
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4. Motivasi Kerja 

Motivasi adalah suatu bentuk pemberian atau penimbulan motif yang dapat 

diartikan sebagai hal atau keadaan menjadi motif. 

Tabel 3.4 
 Indikator Motivasi  Kerja 

No Indikator 
1 Kerja keras 
2 Orientasi masa depan 
3 Tingkat cita-cita yang tinggi 
4 Orientasi tugas dan keseriusan tugas 
5 Usaha untuk maju 

Sumber: (Mangkunegara, 2014) 

 
3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Tempat Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di PT. Pos Indonesia Divisi Regional I Medan jl. 

Prof. H. M. Yamin, Sei Kera Hilir II, Kec. Medan Perjuangan, Kota Medan, 

Sumatera Utara 20233 

3.3.2 Waktu Penelitian 

Waktu Penelitian dilaksanakan mulai bulan januari 2023 sampai dengan 

Juni 2023. Untuk rincian pelaksanaan penelitiandapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 3.5 
Waktu Penelitian 

No Jenis Kegiatan Januari 
2023 

February 
2023 

Maret 
2023 

April 
2023 

Mei 2023 Juni 2023 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Pengajuan Judul                         
2 Pra Riset                         
3 Penyusunan 

Proposal 
                        

4 Seminar Proposal                         
5 Pengumpulan 

data 
                        

6 Penulisan laporan                         
7 Penyelesaian 

laporan 
                        

8 Sidang meja hijau                         
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3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Menurut (Sugiyono, 2018) menyatakan bahwa, “Populasi adalah wilayah 

generalisasi yang terdiri dari, objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan 

karekteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpulan”. Sedangkan menurut (Juliandi et al., 2015) “Populasi 

merupakan totalitas dari seluruh unsur yang ada dalam sebuah wilayah penelitian”. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang terdapat pada PT. Pos 

Indonesia Divisi Regional I Medan sebanyak 64 orang pegawai. 

Tabel 3.6 
Data Pegawai PT. Pos Indonesia Divisi Regional I Medan 

No Nama Bagian Jumlah 
1 Bang SSC SDM 14 org 
2 Bag  Tekhnologi & Informatika 5 org 
3 Bag Jasa Keuangan 7 org 
4 Bag Pengendalian dan Operasi 8 org 
5 Bag sekretariat dan hukum 5 org 
6 Bag SSC Keuangan dan Aset  9 org 
7 Bag Kurir dan Logistik  7 org 
8 Bag Outlet dan Agenpos  2 org 
9 Bag PKBL dan UMKM 2 org 
10 Deputy  2 org 
11 Kepala regional 1 sumatera:  1 org 
12 Tenaga kontak: 2 org 

Jumlah 64 org  
 Sumber: PT. Pos Indonesia Divisi Regional I Medan (2023) 

3.4.2 Sampel 

Menurut (Sugiyono, 2018) sampel merupakan bagian dari jumlah dan 

karakteristik oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin 

mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, 

tenaga, dan waktu maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari 

populasi itu. Adapun Untuk penentuan jumlah/ukuran sampel dalam penelitian ini 
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dengan metode sampel jenuh dimana semua anggota populasi dijadikan sampel 

yaitu sebanyak 64 orang. 

 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yaitu data yang 

diperoleh dan harus diolah kembali, yaitu kuesioner. Dalam melakukan 

pengumpulan data yang berhubungan dengan yang akan dibahas dilakukan 

langsung dilakukan dengan dengan cara metode kuesioner. Metode kuesioner 

adalah teknik pengumpulan data melalui formulir berisi pertanyaan-pertanyaan 

yang diajukan secara tertulis pada seseorang atau sekumpulan orang untuk 

mendapatkan jawaban atau tanggapan serta informasi yang diperlukan. 

Skala yang dipakai dalam penyusunan adalah skala likert. Skala likert 

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau kelompok 

orang tentang fenomena sosial. Dalam Pengkurannya, setiap responden diminta 

pendapatnya mengenai suatu pertanyaan dengan skala penilaian sebagai berikut: 

Tabel 3.7 Skala Likert 
No Notasi Pertanyaan Bobot 
1 SS Sangat Setuju 5 
2 S Setuju 4 
3 KS Kurang Setuju 3 
4 TS Tidak Setuju 2 
5 STS Sangat Tidak Setuju 1 

     
Sebelum melakukan pengumpulan data, seluruh kuesioner harus dilakukan 

uji validitas dan uji reliabilitas. Dalam pengujian validitas dan reabilitas peneliti 

menggunkan aplikasi PLS dengan menggunakan analisa outer model dengan 

jumlah responden sebanyak 64 orang. 

 
3.6 Teknik Analisis Data 
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Data ini akan dianalisis dengan pendekatan kuantitatif menggunakan 

analisis statistik yakni partial least square – structural equestion model (PLSSEM) 

yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) dengan variabel laten. Analisis 

ini sering disebut sebagai generasi kedua dari analisis multivariate (Ghozali & 

Latan, 2012). Analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian yang secara 

simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus pengujian model 

struktural. Model pengukuran digunakan untuk uji validitas dan reliabilitas, 

sedangkan model struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian hipotesis 

dengan model prediksi)  

Tujuan dari penggunaan (Partial Least Square) PLS yaitu untuk melakukan 

prediksi. Yang mana dalam melakukan prediksi tersebut adalah untuk memprediksi 

hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu peneliti dan penelitiannya 

untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk melakukan 

pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. 

Weight estimate untuk menciptakan komponen skor variabel laten didapat 

berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang menghubungkan antar 

variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan antar indikator 

dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual variance dari variabel 

dari variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator) diminimunkan.  

PLS merupakan metode analisis yang powerfull oleh karena tidak 

didasarkan banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate 

(indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan 

pada model yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan 
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bantuan software Smart PLS ver. 3 for Windows. Berikut adalah model struktural 

yang dibentuk dari perumusan masalah: 

 
Gambar 3.1 Model Struktural PLS  

 
Ada dua tahapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS yaitu analisis 

model pengukuran (outer model), yakni (a) validitas konvergen (convergent 

validity); (b) realibilitas dan validitas konstruk (construct reliability and validity); 

dan (c) validitas diskriminan (discriminant validity) serta analisis model struktural 

(inner model), yakni (a) koefisien determinasi (r-square); (b) f-square; dan (c) 

pengujian hipotesis (Hair et al., 2014). Estimasi parameter yang didapat dengan 

(Partial Least Square) PLS dapat dikategorikan sebagai berikut: kategori pertama, 

adalah weight estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. 

Kategori kedua, mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang 

menghubungkan variabel laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya 

(loading). Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means dan lokasi parameter 

(nilai konstanta regresi) untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh 



51 
 

ketiga estimasi tersebut, (Partial Least Square) PLS menggunakan proses literasi 

tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu sebagai berikut: 

1. Menghasilkan weight estimate. 

2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model. 

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta). 

Dalam metode (Partial Least Square) PLS teknik analisa yang dilakukan 

adalah sebagai berikut:  

3.6.1 Analisa outer model  

Analisa outer model dilakukan untuk memastikan bahwa measurement yang 

digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan reliabel). Dalam analisa 

model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten dengan indikator-

indikatornya. Analisa outer model dapat dilihat dari beberapa indikator: 

1. Convergent Validity adalah indikator yang dinilai berdasarkan korelasi antar 

item score/component score dengan construct score, yang dapat dilihat dari 

standardized loading factor yang mana menggambarkan besarnya korelasi 

antar setiap item pengukuran (indikator) dengan konstraknya. Ukuran refleksif 

individual dikatakan tinggi jika berkorelasi > 0,7 dengan konstruk yang ingin 

diukur, , nilai outer loading antara 0,5-0,6 sudah dianggap cukup. 

2. Discriminant Validity merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator 

dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi 

konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada 60 ukuran konstruk 

lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik dibandingkan 

dengan blok lainnya. Sedangkan menurut model lain untuk menilai 
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discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai squareroot of average 

variance extracted (AVE). 

3. Composite reliability merupakan indikator untuk mengukur suatu konstruk 

yang dapat dilihat pada view latent variable coefficient. Untuk mengevaluasi 

composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency dan 

cronbach’s alpha. Dengan pengukuran tersebut apabila nilai yang dicapai 

adalah > 0,70 maka dapat dikatakan bahwa konstruk tersebut memiliki 

reliabilitas yang tinggi.  

4. Cronbach’s Alpha merupakan uji reliabilitas yang dilakukan merupakan hasil 

dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel apabila 

memiliki nilai cronbach’s alpha > 0,7.  

 
3.6.2 Analisis Inner Model  

Analisis Inner Model biasanya juga disebut dengan (inner relation, 

structural model dan substantive theory) yang mana menggambarkan hubungan 

antara variabel laten berdasarkan pada substantive theory. Analisa inner model 

dapat dievaluasi yaitu dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen, 

Stone-Geisser Q-square test untuk predictive dan uji t serta signifikansi dari 

koefisien parameter jalur struktural. Dalam pengevaluasi inner model dengan 

(Partial Least Square) PLS dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap 

variabel laten dependen. Kemudian dalam penginterpretasinya sama dengan 

interpretasi pada regresi. Perubahan nilai R-square dapat digunakan untuk menilai 

pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen 

apakah memiliki pengaruh yang substantive. Selain melihat nilai R-square, pada 

model (Partial Least Square) PLS juga dievaluasi dengan melihat nilai Q-square 
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prediktif relevansi untuk model konstruktif. Q-square mengukur seberapa baik nilai 

observasi dihasilkan oleh model dan estimasi parameter. Nilai Q-square lebih besar 

dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive relevance, 

sedangkan apanilai nilai Q-square kurang dari 0 (nol), maka menunjukkan bahwa 

model kurang memiliki predictive relevance.  

3.6.3 Uji Hipotesis  

Dalam pengujian hipotesis dapat dilihat dari nilai t-statistik dan nilai 

probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan nilai statistik 

maka untuk alpha 5% nilai t-statistik yang digunakan adalah 1,96. Sehingga kriteria 

penerimaan/penolakan hipotesis adalah Ha diterima dan H0 ditolak ketika t-statistik 

> 1,96. Untuk menolak/menerima hipotesis menggunakan probabilitas maka Ha 

diterima jika nilai probabilitas < 0,05.  
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN  

 
4.1 Deskripsi Data 

4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data yang 

terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel Learning Organization (X), 8 pernyataan 

untuk variabel Knowledge Sharing (Z1), 10 pernyataan untuk variabel motivasi 

kerja (Z2) dan 8 pernyataan untuk variabel kinerja (Y). Angket yang disebarkan ini 

diberikan kepada 56 orang pegawai PT. Pos Indonesia, akan tetapi angket yang 

disebarkan tidak diseluruhnya balik kepada peneliti, dimana jumlah angket yang 

balik kepada peneliti sebanyak 57. Dengan menggunakan skala likert berbentuk 

tabel ceklist. 

 
4.1.2 Karateristik Responden 

Hasil tabulasi karakteristik responden dalam penelitian adalah sebagai 

berikut : 

4.1.2.1 Jenis Kelamin 

Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan jenis kelamin dari 57 

responden, dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 4.1 
Deskriptif Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Uraian Frekuensi Persentase (%) 
Jenis Kelamin : 
Pria 
Wanita 
Jumlah 

 
32 
25 
57 

 
56,14 
43,86 
100 

Sumber: Data Diolah 2023 
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Berdasarkan tabel 4.1 diatas, diketahui bahwa mayoritas jenis kelamin 

responden yaitu  laki-laki yaitu 32 orang atau 56,14%, perempuan sebanyak 25 

orang atau 43,86%. Dari data di atas mayoritas responden pria yaitu berjumlah 32 

orang. 

4.1.2.2 Usia 

Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan usia dari 57 responden, 

dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 4.2 
Deskriptif Responden Berdasarkan Usia 

Uraian Frekuensi Persentase (%) 
Usia: 
<30 tahun 
30-39 tahun 
40-49 tahun 
>50 tahun 
Jumlah  

 
18 
20 
15 
4 
57 

 
31,57 
35,09 
26,32 
7,02 
100 

Sumber : Data Diolah Tahun 2023 
 
Berdasarkan tabel 4.2 diatas, diketahui bahwa mayoritas para responden 

usia 30-39 tahun, yaitu sebanyak 20 responden (35,09%) hal ini menunjukkan 

bahwa dengan usia 30-39 tahun pegawai akan lebih semangat dalam melakukan 

pekerjaanya dan lebih produktif. Dengan dominannya usia produktif karyawan 

pada PT. Pos Indonesia akan berdampak pada terselenggaranya lebih maksimal 

pelaksanaan tugas pokok dan fungsinya masing-masing. 

4.1.2.3 Pendidikan 

Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan pendidikan dari 57 

responden, dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
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Tabel 4.3 
Deskriptif Responden Berdasarkan Pendidikan 

Uraian Frekuensi Persentase (%) 
Pendidikan  
SMU 
Diploma-3 
S1 
S2 
Jumlah 

 
6 
6 
41 
4 
57 

 
10.53 
10.53 
71,91 
7,02 
100 

Sumber : Data Diolah Tahun 2023 
 
Berdasarkan tabel 4.3 diatas, diketahui bahwa pendidikan responden 

mayoritas para responden tamatan S1, yaitu sebanyak 41 responden (71,93%) 

dimana dengan pendidikan pegawai PT. Pos Indonesia. Medan yang mayoritas 

sarjana menunjukkan bahwa kompetesi pegawai dalam melakukan pekerjaan cukup 

tinggi. 

4.1.2.4 Masa Kerja 

Tingkat persentase masa kerja responden dapat dilihat dari table berikut : 

Tabel 4.4 
Deskriptif Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Masa Kerja Frekuensi Persentase (%) 
1-5 Tahun 
6-10 Tahun 
11-15 Tahun 
16-20 Tahun 
>20 Tahun 
Jumlah 

7 
6 
12 
22 
10 
57 

12.28 
10.53 
21.05 
38.60  
17.54 
100 

Sumber : Data Diolah Tahun 2023 
 
Berdasarkan tabel 4.5, diketahui bahwa mayoritas responden memiliki masa 

kerja 16-2 tahun (38.60%). Hal ini menunjukkan bahwa pegawai pada PT. Pos 

Indonesia mayoritas telah memiliki masa kerja yang cukup lama dan 

berpengalaman sehingga pegawai dengan mayoritas masa kerja tersebut dapat 

melaksanakan pekerjaan dengan baik. 
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4.1.2.5 Status Pernikahan 

Tingkat persentase status pernikahan responden dapat dilihat dari table 

berikut : 

Tabel 4.5 
 Deskriptif Responden Berdasarkan Status Pernikahan 

Status Frekuensi Persentase (%) 
Menikah 
Belum Menikah 
Jumlah 

44 
13 
57 

77.19 
22.81 
100 

Sumber : Data Diolah Tahun 2023 
 

Berdasarkan tabel 4.5 diatas, diketahui bahwa mayoritas responden telah 

menikah sebanyak 44 orang (77.19%) dan yang masih status lajang sebanyak 

13 orang (22.81%). Status pernikahan pegawai akan mempengaruhi kontribusi 

pegawai dalam melaksanakan pekerjaan, misalnya pegawai yang berstatus 

masih lajang akan lebih mau melaksanakan pekerjaan kantor diluar jam 

pekerjaan (lembur), sehingga kinerja pegawai akan meningkat. Berbeda dengan 

pegawai dengan status yang sudah menikah atau berkeluarga akan cenderung 

mempertimbangkan waktu untuk keluarga dan waktu untuk bekerja. 

 
4.1.3 Jawaban Responden  

4.1.3.1 Kinerja 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel 

kinerja yang dirangkum dalam tabel  sebagai berikut. 
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Tabel 4.6 
 Skor Angket Untuk Variabel Kinerja (Y) 

No.  

Jawaban Y 

Sangat 
Setuju Setuju Kurang 

Setuju 
Tidak 
Setuju 

Sangat 
Tidak 
Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 
1 14 24.6 32 56.1 9 15.8 2 3.5 0 0 57 100% 
2 17 29.8 29 50.9 8 14.0 2 3.5 1 1.8 57 100% 
3 21 36.8 24 42.1 9 15.8 2 3.5 1 1.8 57 100% 
4 13 22.8 35 61.4 6 10.5 2 3.5 1 1.8 57 100% 
5 14 24.6 31 54.4 9 15.8 2 3.5 1 1.8 57 100% 
6 15 26.3 26 45.6 13 22.8 2 3.5 1 1.8 57 100% 
7 14 24.6 31 54.4 8 14.0 3 5.3 1 1.8 57 100% 
8 15 26.3 32 56.1 7 12.3 2 3.5 1 1.8 57 100% 

Sumber : Data Diolah 2023 

Dari tabel 4.6 di atas dapat diuraikan sebagai berikut : 
1. Jawaban responden tentang dapat bekerja sesuai dengan SOP, mayoritas 

menjawab “setuju” sebanyak 32 orang dengan jumlah frekuensi sebesar 56.1%. 

2. Jawaban responden tentang dapat bekerja susuai dengan tagetyang telah 

ditetapkan, mayoritas menjawab “setuju” sebanyak 29 orang dengan jumlah 

frekuensi sebesar 50.9%. 

3. Jawaban responden tentang bisa kolaborasi dengan orang lain, mayoritas 

menjawab “setuju” sebanyak 24 orang dengan jumlah frekuensi sebesar 42.1%. 

4. Jawaban responden tentang bisa bekerja sama dengan baik dengan rekan kerja, 

mayoritas menjawab “setuju” sebanyak 35 orang dengan jumlah frekuensi 

sebesar 61.4%. 

5. Jawaban responden tentang memiliki ide kreatif terhadap pengembangan dan 

masalah di perusahaan, mayoritas menjawab “setuju” sebanyak 31 orang 

dengan jumlah frekuensi sebesar 54.4%. 
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6. Jawaban responden tentang mampu mengatasi masalah dengan baik pada 

berbagai situasi yang sulit, mayoritas menjawab “setuju” sebanyak 26 orang 

dengan jumlah frekuensi sebesar 45.6%. 

7. Jawaban responden tentang kesalahan yang saya buat pada tempat bekerja, saya 

mampu mengidentifikasi untuk diperbaiki, mayoritas menjawab “sangat setuju” 

sebanyak 31 orang dengan jumlah frekuensi sebesar 54.4%. 

8. Jawaban responden tentang tidak pernah mengeluh terhadap masalah yang 

terjadi pada pekerjaan, mayoritas menjawab “setuju” sebanyak 32 orang dengan 

jumlah frekuensi sebesar 56.1%. 

4.1.3.2 Learning Organization 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel 

Learning Organization yang dirangkum dalam tabel  sebagai berikut. 

Tabel 4.7 
Skor Angket Untuk Variabel Learning Organization (X1) 

No.  

Jawaban (X2) 

Sangat 
Setuju Setuju Kurang 

Setuju 
Tidak 
Setuju 

Sangat 
Tidak 
Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 
1 17 29.8 27 47.4 10 17.5 2 3.5 1 1.8 57 100% 
2 21 36.8 25 43.9 8 14.0 2 3.5 1 1.8 57 100% 
3 13 22.8 35 61.4 6 10.5 2 3.5 1 1.8 57 100% 
4 14 24.6 30 52.6 10 17.5 2 3.5 1 1.8 57 100% 
5 13 22.8 23 40.4 17 29.8 3 5.3 1 1.8 57 100% 
6 10 17.5 35 61.4 10 17.5 1 1.8 1 1.8 57 100% 
7 17 29.8 25 43.9 12 21.1 2 3.5 1 1.8 57 100% 
8 15 26.3 21 36.8 17 29.8 3 5.3 1 1.8 57 100% 
9 10 17.5 31 54.4 13 22.8 2 3.5 1 1.8 57 100% 
10 16 28.1 31 54.4 8 14.0 1 1.8 1 1.8 57 100% 

Sumber : Data Diolah 2023 

Dari tabel 4.7 di atas dapat diuraikan sebagai berikut : 
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1. Jawaban responden belajar secara terus menerus merupakan prioritas utama, 

mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 27 Orang dengan persentase 

47.4%. 

2. Jawaban responden tentang pegawai didukung dan diharapkan untuk belajar 

mengembangkan diri, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 25 

Orang dengan persentase 43.9%. 

3. Jawaban responden tentang untuk menghindari penyumbatan dan kerancuan 

komunikasi informasi, dilakukan melalui berbagai cara antara lain aktif 

mendengarkan baik melalui instruksi maupun secara informal mengenai 

perkembangan organisasi, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 

35 Orang dengan persentase 61.4%. 

4. Jawaban responden tentang pegawai menyadari kebutuhan akan pentinnya terus 

belajar maupun penyebaran ilmu pengetahuan, mayoritas responden menjawab 

“setuju” sebanyak 30 Orang dengan persentase 52.6%. 

5. Jawaban responden tentang pegawai menerima pelatihan / orientasi bagaimana 

bekerja dan belajar bersama dalam sebuah tim atau kelompok, mayoritas 

responden menjawab “setuju” sebanyak 23 Orang dengan persentase 40. %. 

6. Jawaban responden tentang pegawai sering melakukan penyajian / presentasi 

apabila menemukan cara baru untuk mengembangkan suatu program / kegiatan, 

mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 35 Orang dengan persentase 

61.4%. 

7. Jawaban responden tentang ada tim kerja lintas komponen untuk mentransfer / 

saling bertukar informasi untuk pembelajaran antar komponen, mayoritas 

responden menjawab “setuju” sebanyak 25 Orang dengan persentase 43.9%. 
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8. Jawaban responden tentang pembelajaran menggunakan beberapa metode 

pembelajaran seperti diskusi informal, studi banding, musik, video, mayoritas 

responden menjawab “setuju” sebanyak 21 Orang dengan persentase 36.8 %. 

9. Jawaban responden tentang perusahaan mendukung komponen / bagian / 

bidang dan proyek tertentu yang mengembangkan pengetahuan untuk 

memberikan kesempatan belajar pada pegawai, mayoritas responden menjawab 

“setuju” sebanyak 31 Orang dengan persentase 54.4%. 

10. Jawaban responden tentang tersedia sistem yang dapat diakses untuk 

mengumpulkan informasi baik secara internal maupun eksternal, mayoritas 

responden menjawab “setuju” sebanyak 31 Orang dengan persentase 54.4% 

4.1.3.3 Knowledge Sharing 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel 

Knowledge Sharing yang dirangkum dalam tabel  sebagai berikut. 

Tabel 4.8 
 Skor Angket Untuk Variabel Knowledge Sharing (Z1) 

No.  

Jawaban (Z1) 

Sangat 
Setuju Setuju Kurang 

Setuju 
Tidak 
Setuju 

Sangat 
Tidak 
Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 
1 14 24.6 22 38.6 19 33.3 1 1.8 1 1.8 57 100% 
2 10 17.5 33 57.9 10 17.5 1 1.8 3 5.3 57 100% 
3 13 22.8 28 49.1 10 17.5 5 8.8 1 1.8 57 100% 
4 18 31.6 27 47.4 9 15.8 2 3.5 1 1.8 57 100% 
5 13 22.8 30 52.6 11 19.3 2 3.5 1 1.8 57 100% 
6 15 26.3 22 38.6 17 29.8 2 3.5 1 1.8 57 100% 
7 12 21.1 31 54.4 10 17.5 1 1.8 3 5.3 57 100% 
8 19 33.3 27 47.4 6 10.5 3 5.3 2 3.5 57 100% 

Sumber : Data Diolah 2023 

Dari tabel 4.8 di atas dapat diuraikan sebagai berikut : 
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1. Jawaban responden tentang ketika saya belajar sesuatu yang baru, saya 

menyampaikan hal tersebut kepada rekanrekan, mayoritas responden menjawab 

“setuju” sebanyak 22 orang dengan persentase 38,6%. 

2. Jawaban responden tentang berbagi informasi tentang pekerjaan yang saya 

miliki dengan rekan-rekan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 

33 orang dengan persentase 57.9%. 

3. Jawaban responden tentang pikir penting rekan-rekan saya tahu pekerjaan apa 

yang saya kerjakan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 28 orang 

dengan persentase 49,21%. 

4. Jawaban responden tentang sering menyampaikan kepada rekanrekan saya apa 

yang saya lakukan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 27 Orang 

dengan persentase 47,4%. 

5. Jawaban responden tentang ketika saya membutuhkan pengetahuan tertentu, 

saya meminta untuk diajarkan rekan-rekan saya tentang hal tersebut, mayoritas 

responden menjawab “setuju” sebanyak 30 Orang dengan persentase 52,6%. 

6. Jawaban responden tentang ingin mengetahui tentang apa yang rekan-rekan 

saya tahu, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 22 Orang dengan 

persentase 38,6%. 

7. Jawaban responden tentang bertanya kepada rekan saya tentang kemampuan 

mereka ketika saya ingin belajar sesuatu, mayoritas responden menjawab 

“setuju” sebanyak 31 Orang dengan persentase 54,4%. 

8. Jawaban responden tentang ketika seorang rekan saya ahli dalam bekerja, saya 

meminta mereka untuk mengajarkan saya bagaimana untuk melakukannya, 
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mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 27 Orang dengan persentase 

47,4%. 

4.1.3.4 Motivasi Kerja 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel 

motivasi kerja yang dirangkum dalam tabel  sebagai berikut. 

Tabel 4.9 
Skor Angket Untuk Variabel Motivasi Kerja (Z2) 

No.  

Jawaban (Z) 

Sangat 
Setuju Setuju Kurang 

Setuju 
Tidak 
Setuju 

Sangat 
Tidak 
Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 
1 15 26.3 28 49.1 11 19.3 1 1.8 2 3.5 57 100% 
2 13 22.8 30 52.6 8 14.0 5 8.8 1 1.8 57 100% 
3 13 22.8 35 61.4 6 10.5 2 3.5 1 1.8 57 100% 
4 14 24.6 30 52.6 10 17.5 2 3.5 1 1.8 57 100% 
5 21 36.8 27 47.4 7 12.3 2 3.5 0 0 57 100% 
6 27 47.4 21 36.8 5 8.8 3 5.3 1 1.8 57 100% 
7 19 33.3 24 42.1 11 19.3 2 3.5 1 1.8 57 100% 
8 19 33.3 28 49.1 8 14.0 1 1.8 1 1.8 57 100% 
9 21 36.8 24 42.1 9 15.8 2 3.5 1 1.8 57 100% 

10 18 31.6 29 50.9 8 14.0 1 1.8 1 1.8 57 100% 
Sumber : Data Diolah 2022 

Dari tabel 4.6 di atas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden tentang selalu berusaha sekuat tenaga dan fokus dalam 

mengerjakan tugas, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 28 

Orang dengan persentase 49.1%. 

2. Jawaban responden tentang mampu bekerja mandiri, mayoritas responden 

menjawab “setuju” sebanyak 30 Orang dengan persentase 52.6%. 

3. Jawaban responden tentang mendapatkan jaminan Kesehatan, mayoritas 

responden menjawab “setuju” sebanyak 35 Orang dengan persentase 61.4%. 

4. Jawaban responden tentang mendapatkan jaminan hari tua, mayoritas 

responden menjawab “setuju” sebanyak 30 Orang dengan persentase 52.6%. 
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5. Jawaban responden tentang selalu berusah untuk mencapai keunggulan dalam 

bekerja, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 27 Orang dengan 

persentase 47.4%. 

6. Jawaban responden tentang mampu menggunakan potensi diri, mayoritas 

responden menjawab “sangat setuju” sebanyak 27 Orang dengan persentase 

47.4%. 

7. Jawaban responden tentang selalu bersemangat dalam mengerjakan tugas 

dengan hasil yang baik, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 24 

Orang dengan persentase 42.1%. 

8. Jawaban responden tentang selalu mengerjakan tugas dengan sungguh-

sungguh, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 28 Orang dengan 

persentase 49.1%. 

9. Jawaban responden tentang berusahaa memaksimalkan potensi diri yang saya 

miliki untuk lebih maju, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 24 

Orang dengan persentase 42.1%. 

10. Jawaban responden tentang menggunakan seluruh kemampuan saya untuk lebih 

baik, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 29 Orang dengan 

persentase 50.9%. 

 
4.2 Analisis Data 

4.2.1 Analisis Auter Model 

Evaluasi terhadap model pengukuran indikator meliputi pemerikasaan 

individual item reliability, internal consistency atau composite reliability, average 

variance extracted,. Ketiga pengukuran pertama dikelompokan dalam convergent 

validity. 
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4.2.1.1 Convergent Validity 

Convergent validity terdiri dari tiga pengujian yaitu reliability item 

(validitas tiap indikator), composite reability, dan average variance extracted 

(AVE). Convergent validity digunakan untuk mengukur seberapa besar indikator 

yang ada dapat menerangkan dimensi. Artinya semakin besar convergent validity 

maka semakin besar kemampuan dimensi tersebut dalam menerapkan variabel 

latennya. 

1. Reliability Item 

 Item reliabilitas atau biasa kita sebut dengan validitas indikator. Pengujian 

terhadap reability item (validitas indikator) dapat dilihat dari nilai loading factor 

(standardized loading). Nilai loading faktor ini merupakan besarnya korelasi antara 

antara setiap indikator dan konstraknya. Nilai loading factor diatas 0,7 dapat 

dikatakan ideal, artinya bahwa indikator tersebut dapat dikatakan valid sebagai 

indikator untuk mengukur konstrak. Meskipun demikian, nilai standardized 

loading factor diatas 0,5 dapat diterima. Sedangkan nilai standardized loading 

factor dibawah 0,5 dapat dikeluarkan dari model Chin (1998). Berikut adalah nilai 

reability item yang dapat dilihat pada kolom standardized loading: 
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Gambar 4.1  

Standardized Loading Factor Inner dan Outer Model 
 

Dari gambar di atas dapat dilihat bahwa seluruh loading bernilai lebih dari 

0,5 sehingga tidak perlu disisihkan. Dengan demikian, tiap indikator telah valid 

untuk menjelaskan masing-masing laten variabelnya yaitu Learning Organization, 

Knowledge Sharing, motivasi kerja dan kinerja.  

2. Composite Reliability 
Statistik yang digunakan dalam composite reliability atau reabilitas 

konstrak adalah cronbach’s alpha dan D.G rho (PCA). Cronbach’s alpha mengukur 

batas bawah nilai reliabilitas suatu konstruk sedangkan composite reliability 

mengukur nilai sesungguhnya reliabilitas suatu konstruk. Rule of thumb yang 

digunakan untuk nilai composite reliability lebih besar dari 0,6 serta nilai 

cronbach's alpha lebih besar dari 0,6.  Dengan pengukuran tersebut apabila nilai 

yang dicapai adalah > 0,60 maka dapat dikatakan bahwa konstruk tersebut memiliki 

reliabilitas yang tinggi. 
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Tabel 4.10 
Hasil Composite Reliability 

  Composite Reliability 
Kinerja 0.950 
Knowledge Sharing  0.954 
Learning Organization  0.933 
Motivasi Kerja 0.937 

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2023 
 
Berdasarkan tabel 4.10 di atas menunjukan bahwa nilai composite reliability 

untuk kinerja sebesar 0,950; knowledge sharing sebesar 0,954; earning 

organization sebesar 0,933; motivasi kerja sebesar 0,937. Kempat laten 

memperoleh nilai composite reliability diatas 0,6 sehingga dapat dikatakan seluruh 

faktor memiliki reabilitas atau keterandalan yang baik sebagai alat ukur.  

Average Variance Extracted (AVE) menggambarkan besaran variance 

yang mampu dijelaskan oleh item-item dibandingkan dengan varian yang 

disebabkan oleh error pengukuran. Standarnya adalah bila nilai AVE diatas 0,5 

maka dapat dikatakan bahwa konstrak memiliki convergent validity yang baik. 

Artinya variabel laten dapat menjelaskan rata-rata lebih dari setengah variance dari 

indikator-indikatornya. 

Tabel 4.11 
Hasil Average Variance Extracted (AVE) 

  Average Variance Extracted (AVE) 
Kinerja 0.704 
Knowledge Sharing  0.723 
Learning Organization  0.590 
Motivasi Kerja 0.601 

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2023 
 
Berdasarkan tabel 4.10 di atas menunjukan bahwa nilai AVE untuk untuk 

kinerja sebesar 0,704; knowledge sharing sebesar 0,723; earning organization 

sebesar 0,0; motivasi kerja sebesar 0,601. Kempat variabel memiliki AVE yang 

berada diatas 0,5 sehingga konstrak memiliki convergent validity yang baik dimana 
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variabel laten dapat menjelaskan rata-rata lebih dari setengah variance dari 

indikator-indikatornya. 

4.2.1.2 Discriminant Validity 

 Pemeriksaan discriminant validity dari model pengukuran reflektif yang 

dinilai berdasarkan cross loading dan membandingkan antara nilai AVE dengan 

kuadrat korelasi antarkonstrak. Ukuran cross loading adalah adalah 

membandingkan korelasi indikator dengan konstraknya dan konstrak dari blok lain. 

Discriminant validity yang baik akan mampu menjelaskan variabel indikatornya 

lebih tinggi dibandingkan dengan menjelaskan varian dari indikator konstrak yang 

lain. Berikut adalah nilai discriminant validity untuk masing-masing indikator. 

Tabel 4.12 Discriminant Validity 
  Kinerja Knowledge Sharing  Learning Organization  Motivasi Kerja 
X1.1 0.747 0.605 0.864 0.654 
X1.10 0.629 0.546 0.684 0.673 
X1.2 0.797 0.707 0.860 0.700 
X1.3 0.712 0.639 0.832 0.670 
X1.4 0.739 0.630 0.818 0.623 
X1.5 0.705 0.613 0.781 0.585 
X1.6 0.755 0.641 0.873 0.665 
X1.7 0.674 0.509 0.691 0.607 
X1.8 0.517 0.565 0.461 0.661 
X1.9 0.637 0.615 0.722 0.592 
Y1.1 0.827 0.724 0.687 0.738 
Y1.2 0.867 0.767 0.803 0.747 
Y1.3 0.885 0.762 0.853 0.774 
Y1.4 0.853 0.691 0.774 0.801 
Y1.5 0.838 0.766 0.756 0.781 
Y1.6 0.781 0.741 0.780 0.643 
Y1.7 0.826 0.694 0.696 0.736 
Y1.8 0.832 0.655 0.741 0.711 
Z1.1 0.765 0.895 0.667 0.747 
Z1.2 0.680 0.856 0.658 0.658 
Z1.3 0.744 0.828 0.696 0.712 
Z1.4 0.698 0.814 0.666 0.584 
Z1.5 0.726 0.857 0.664 0.662 
Z1.6 0.796 0.890 0.728 0.689 
Z1.7 0.731 0.832 0.723 0.712 
Z1.8 0.740 0.829 0.616 0.699 
Z2.1 0.692 0.590 0.724 0.767 
Z2.10 0.699 0.673 0.646 0.803 
Z2.2 0.503 0.527 0.441 0.624 
Z2.3 0.659 0.579 0.583 0.754 
Z2.4 0.779 0.567 0.772 0.819 
Z2.5 0.692 0.579 0.652 0.791 
Z2.6 0.824 0.711 0.725 0.802 
Z2.7 0.695 0.763 0.697 0.802 
Z2.8 0.568 0.549 0.533 0.723 
Z2.9 0.675 0.668 0.672 0.843 

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2023 
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Berdasarkan tabel 4.12 di atas menunjukan bahwa nilai discriminant 

validity atau loading factor untuk tiap variabel memiliki korelasi yang lebih tinggi 

dengan variabelnya dibandingkan dengan variabel lainnya. Demikian pula dengan 

indikator -indikator tiap variabelnya. Ini menunjukkan bahwa penempatan 

indikator pada tiap variabelnya telah tepat. 

 
4.2.2 Analisis Inner Model 

4.2.2.1 Uji Kebaikan Model (Goodness Of Fit) 

Untuk memvalidasi model struktural secara keseluruhan digunakan 

Goodness of Fit (GoF). GoF indeks merupakan ukuran tunggal untuk memvalidasi 

performa gabungan antara model pengukuran dan model struktural. Nilai GoF ini 

diperoleh dari akar kuadrat dari  nilai rata-rata average communalities index (AVE) 

dikalikan dengan nilai R2 model. Nilai GoF terbentang antara 0 sd 1 dengan 

interpretasi nilai-nilai : 0.1 (Gof kecil), 0,25 (GoF moderate), dan 0.36 (GoF besar) 

(Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt, 2014).  Semakin tinggi nilai GoF, maka model dapat 

dikatakan semakin baik atau semakin fit dengan data. Berikut adalah hasil 

perhitungan goodness of fit model : 

Tabel 4. 13 
Hasil Average Communalities Index 

Variabel AVE R Square 
Kinerja 0.704 0.900 

Knowledge Sharing  0.723 0.635 
Learning Organization  0.590  

Motivasi Kerja 0.601 0.757  
Rata-rata 0.655 0.764 

GOF 0.707 
 

 Berdasarkan Tabel 4.15 di atas hasil rata-rata communalities adalah 0,655. 

Nilai ini selanjutnya dikalikan dengan R2 dan diakarkan. Hasil perhitungan 
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menunjukan bahwa nilai GoF sebesar 0,707 lebih dari 0,36 sehingga dikategorikan 

sebagai GoF besar, artinya bahwa model sangat baik (memiliki kemampuan yang 

tinggi) dalam menjelaskan data empiris. 

4.2.2.2.2 Uji Koefisien Determinasi (R-Square) 

R-square adalah ukuran proporsi variasi nilai yang dipengaruhi (endogen) 

yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen) ini berguna 

untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk.  Hasil r-square untuk variabel 

laten endogen sebesar 0,75 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah 

substansial (baik); 0,50 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah moderat 

(sedang) dan 0,25 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah lemah (buruk) 

(Juliandi, 2018).  Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan dengan 

menggunakan program smartPLS 3.0, diperoleh nilai R-Square yang dapat dilihat 

pada gambar dan tabel  berikut: 

Tabel 4.14 
Hasil R2 

  R Square R Square Adjusted 
Kinerja 0.900 0.894 
Knowledge Sharing  0.635 0.629 
Motivasi Kerja 0.757 0.748 

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2023 
 
Dari tabel di atas 4.14 diketahui bahwa pengaruh learning organization, 

knowledge sharing dan motivasi kerja terhadap kinerja dengan nilai r-square 0,900 

mengindikasikan bahwa variasi nilai kinerja mampu dijelaskan oleh variasi nilai 

learning organization, knowledge sharing dan motivasi kerja sebesar 90% atau 

dengan kata lain bahwa model tersebut adalah substansial (baik), dan 10% 

dipengaruhi oleh variabel lain. Selanjutnya pengaruh learning organization, 

knowledge sharing terhadap motivasi kerja dengan nilai r-square 0,757 
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mengindikasikan bahwa variasi nilai motivasi kerj mampu dijelaskan oleh variasi 

nilai learning organization, knowledge sharing sebesar 75.7% atau dengan kata lain 

bahwa model tersebut adalah substansial (baik), dan 24.3% dipengaruhi oleh 

variabel lain. Serta pengaruh learning organization terhadap knowledge sharing 

dengan nilai r-square 0,635 mengindikasikan bahwa variasi nilai knowledge 

sharing mampu dijelaskan oleh variasi nilai learning organization sebesar 63.5% 

atau dengan kata lain bahwa model tersebut adalah substansial (baik), dan 36.5% 

dipengaruhi oleh variabel lain. 

4.2.2.3 Uji F2 ( Size Effect / F-Square) 

F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif dari 

suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi 

(endogen). Kriteria penarikan kesimpulan adalah jika nilai F2 sebesar 0,02 maka 

terdapat efek yang kecil (lemah) dari variabel eksogen terhadap endogen, nilai F2 

sebesar 0,15 maka terdapat efek yang moderat (sedang) dari variabel eksogen 

terhadap endogen, nilai F2 sebesar 0,35 maka terdapat efek yang besar (baik) dari 

variabel eksogem terhadap endogen (Juliandi, 2018).  Berdasarkan pengolahan data 

yang telah dilakukan dengan menggunakan program smartPLS 3.0, diperoleh nilai 

F-Square yang dapat dilihat pada gambar dan tabel berikut: 

Tabel 4.15 
Nilai F-Square 

  Kinerja Knowledge Sharing Motivasi Kerja 
Kinerja       
Knowledge Sharing  0.243   0.202 
Learning Organization  0.502 1.741 0.453 
Motivasi Kerja 0.189     

 Sumber : Hasil Pengolahan Data 2023 
 
Berdasarkan tabel 4.15 di atas diketahui bahwa : 
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1. Pengaruh learning organization terhadap kinerja mempunyai memiliki nilai 

F2 sebesar 0,502 mengindikasikan bahwa terdapat efek yang besar (baik). 

2. Pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja memiliki nilai F2 sebesar 

0,243 mengindikasikan bahwa terdapat efek yang moderat (sedang). 

3. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja memiliki nilai F2 sebesar 

0,189mengindikasikan bahwa terdapat efek yang moderat (sedang). 

4. Pengaruh learning organization terhadap knowledge sharing memiliki nilai 

F2 sebesar 1,741 mengindikasikan bahwa terdapat efek yang besar (baik). 

5. Pengaruh learning organization terhadap motiva kerja memiliki nilai F2 

sebesar 0,453 mengindikasikan bahwa terdapat efek yang besar (baik). 

6. Pengaruh knowledge sharing terhadap motiva kerja memiliki nilai F2 

sebesar 0,202 mengindikasikan bahwa terdapat efek yang moderat (sedang). 

 
4.2.3 Pengujian Hipotesis 

Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model 

struktural. Tujuannya adalah menguji signifikansi semua hubungan atau pengujian 

hipotesis.  Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dibagi menjadi pengaruh 

langsung dan pengaruh tidak langsung.  Berdasarkan pengolahan data yang telah 

dilakukan dengan menggunakan program smartPLS 3.0, gambar hasil uji hipotesis 

pengaruh langsung dan tidak langsung dapat dilihat pada gambar path coefficient 

berikut ini : 
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Gambar 4.2 T-Value  Inner dan Outer Model 
Ada beberapa tahap dalam mengevaluasi model struktural. Pertama adalah 

melihat signifikansi pengaruh antara konstrak. Hal ini dapat dilihat dari koefisien 

jalur (path coefficient) yang menggambarkan kekuatan hubungan antar konstrak. 

4.2.3.1 Path Coeffecient 

Melihat signifikansi pengaruh antara konstrak dapat dilihat dari koefisien 

jalur (path coefficient). Tanda dalam path coefficient harus sesuai dengan teori yang 

dihipotesiskan, untuk menilai signifikansi path coefficient dapat dilihat dari t test 

(critical ratio) yang diperoleh dari proses bootstrapping (resampling method). 

Berikut hasil pengujian t terhadai innes dan outer model. 

Uji t yang dilakukan merupakan hasil uji t dari perhitungan secara 

bootsttrap. Hasil uji t pada gambar di atas selanjutnya akan dibandingkan dengan 

nilai t tabel.  
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Tabel 4.16 
Hasil Path Coefficient Pengaruh Langsung 

  Original 
Sample (O) 

Standard Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) P Values 

Knowledge Sharing  
-> Kinerja 0.283 0.098 2.886 0.004 
Knowledge Sharing  
-> Motivasi Kerja 0.367 0.121 3.041 0.002 
Learning 
Organization  -> 
Kinerja 

0.448 0.101 4.420 0.000 

Learning 
Organization  -> 
Knowledge Sharing  

0.797 0.047 17.000 0.000 

Learning 
Organization  -> 
Motivasi Kerja 

0.549 0.120 4.595 0.000 

Motivasi Kerja -> 
Kinerja 0.280 0.109 2.578 0.010 

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2023 
 
Kriteria pengujian adalah tolak Ho jika Pvalue < α =  5% atau 0.05. Dari 

tabel di atas, dapat dilihat bahwa : 

1. Pengaruh learning organization terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur 

sebesar 0,448. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) 

sebesar 0,000<0,05, berarti learning organization berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada PT. Pos Indonesia. 

2. Pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur 

sebesar 0,283. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) 

sebesar 0,004<0,05, berarti knowledge sharing berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada PT. Pos Indonesia. 

3. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar 

0,280. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 

0,010<0,05, berarti motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada PT. Pos Indonesia. 

4. Pengaruh learning organization terhadap knowledge sharing mempunyai 

koefisien jalur sebesar 0,797. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas 
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(p-values) sebesar 0,000<0,05, berarti learning organization berpengaruh 

signifikan terhadap knowledge sharing pada PT. Pos Indonesia. 

5. Pengaruh learning organization terhadap motivasi kerja mempunyai 

koefisien jalur sebesar 0,549. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas 

(p-values) sebesar 0,000<0,05, berarti learning organization berpengaruh 

signifikan terhadap motivasi kerja pada PT. Pos Indonesia. 

6. Pengaruh knowledge sharing terhadap motivasi kerja mempunyai koefisien 

jalur sebesar 0,367. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-

values) sebesar 0,002<0,05, berarti knowledge sharing berpengaruh 

signifikan terhadap motivasi kerja pada PT. Pos Indonesia. 

4.2.3.2 Indirrect Effect 

Analisis indirrect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh tidak 

langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang 

dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel intervening 

(variabel mediator). Kriterianya : 

1. Jika nilai P-Value < 0.05, maka signifikan. Artinya variabel mediator 

memediasi pengaruh suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel endogen. 

Dengan kata lain, pengaruhnya adalah tidak langsung. 

2. Jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak signifikan. Artinya variabel mediator tidak 

memediasi pengaruh suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel endogen. 

Dengan kata lain, pengruhnya adalah langsung (Juliandi, 2018). 
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Tabel 4.17 
Hasil Path Coefficient  

  Original Sample 
(O) 

Standard Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) P Values 

Learning 
Organization  -> 
Knowledge Sharing  -
> Kinerja 

0.226 0.083 2.707 0.007 

Learning 
Organization  -> 
Motivasi Kerja -> 
Kinerja 

0.154 0.058 2.642 0.009 

Learning 
Organization  -> 
Knowledge Sharing  -
> Motivasi Kerja 

0.292 0.102 2.864 0.004 

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2023 
 
Kriteria pengujian adalah tolak Ho jika Pvalue < α =  5% atau 0.05. Dari 

tabel di atas, dapat dilihat bahwa : 

1. Pengaruh learning organization terhadap kinerja melalui knowledge sharing 

mempunyai koefisien jalur sebesar 0,226. Pengaruh tersebut mempunyai nilai 

probabilitas (p-values) sebesar 0,007<0,05, berarti learning organization 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui knowledge sharing 

pada PT. Pos Indonesia. 

2. Pengaruh learning organization terhadap kinerja melalui motivasi kerja 

mempunyai koefisien jalur sebesar 0,154. Pengaruh tersebut mempunyai nilai 

probabilitas (p-values) sebesar 0,009<0,05, berarti learning organization 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja pada 

PT. Pos Indonesia. 

3. Pengaruh learning organization terhadap kinerja melalui knowledge sharing 

dan motivasi kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,292. Pengaruh tersebut 

mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,004<0,05, berarti learning 

organization dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai melalui knowledge sharing pada PT. Pos Indonesia. 
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4.2.4 Pembahasan 

Hasil temuan dalam penelitian ini adalah mengenai hasil temuan penelitian 

ini terhadap kesesuaian teori, pendapat maupun penelitian terdahulu yang telah 

dikemukakan hasil penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan 

untuk mengatasi hal-hal tersebut. Berikut ini ada tujuh bagian utama yang akan 

dibahas dalam analisis hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai  berikut : 

1. Pengaruh Learning Organization Terhadap Kinerja 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis pengaruh learning organization 

terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,448. Pengaruh tersebut 

mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000<0,05, berarti learning 

organization berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT. Pos 

Indonesia. 

Hal ini menunjukkan bahwa learning organization mampu meningkatkan 

kinerja pegawai pada PT. Pos Indonesia, dimana dengan pembelajaran organisasi 

yang diperoleh pegawai, pegawai akan menerapkan strategi inovasi, perbaikan 

berkelanjutan, dan komitmen terhadap tugas dan tujuan organisasi dengan demikian 

maka pekerjaan yang dimiliki pegawai akan lebih cepat selesai sehingga kinerja 

pegawai akan semakin meningkat. 

Learning organization menggambarkan bahwa learning (pembelajaran) 

adalah prasyarat atas keberhasilan terjadinya perubahan dan kinerja suatu instansi, 

Keberhasilan pegawai dalam meraih kinerja yang tinggi selain dukungan 

manajemen dalam bentuk learning organization yang baik sangat penting. Kinerja 

Pegawai adalah hasil secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 
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pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang 

diberikan kepadanya (Hidayati et al, 2022). 

Melakukan pembelajaran berarti menerapkan strategi inovasi, perbaikan 

berkelanjutan, dan komitmen terhadap tugas dan tujuan organisasi. Keberhasilan 

karyawan sangat tergantung pada diperolehnya kesempatan untuk mempelajari dan 

mempraktikkan hal dan keahlian yang baru. Perusahaan berinvestasi pada 

pendidikan, pelatihan dan berbagai kesempatan lain yang diberikan pada para 

karyawannya untuk tumbuh dan berkembang. Kesempatan tersebut dapat berupa 

rotasi pekerjaan, kenaikan gaji pada karyawan yang berprestasi dan/atau terlatih 

(Suryani & Syahbudi, 2022). 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Hidayati et al, 2022) dan (Suryani & Syahbudi, 2022) meyimpulkan bahwa 

Learning organization berpengaruh terhadap kinerja. 

2. Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Kinerja 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis pengaruh knowledge sharing 

terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,283. Pengaruh tersebut 

mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,004<0,05, berarti knowledge 

sharing berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT. Pos Indonesia. 

Hal ini menunjukkan bahwa knowledge sharing mampu meningkatkan 

kinerja pegawai pada PT. Pos Indonesia, dimana dengan knowledge sharing yang 

tinggi dimiliki pegawai maka pegawai tersebut akan dapat mempelajari dengan baik 

dan melaksanakan fungsinya dalam perusahaan sehingga pegawai tersebut akan 

lebih mudah untuk menyelesaikan pekerjaanya dengan baik, dengan demikian 

maka kinerja pegawai akan semakin meningkat. 
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Knowledge sharing memiliki manfaat yang cukup besar bagi perusahaan 

jika dilaksanakan dan diterapkan dengan baik oleh karyawannya. Manfaatnya 

antara lain perusahaan mempunyai karyawan (khususnya karyawan baru di dalam 

perusahaan) yang siap melaksanakan pekerjaannya sehingga dengan terbentuknya 

tenaga kerja yang berkualitas, perusahaan dapat mencapai tujuan perusahaan 

dengan lebih mudah. Dengan diterapkannya knowledge sharing yang baik pada 

perusahaan, diharapkan karyawan akan dapat mempelajari dengan baik dan 

melaksanakan fungsinya dalam perusahaan. Selain itu, diharapkan pula adanya 

perkembangan sikap, attitude, pengetahuan dan juga kemampuan sumber daya 

manusia dalam perusahaan agar dapat membantu mencapai apa yang menjadi 

tujuan perusahaan. Knowledge sharing bagi karyawan merupakan sebuah proses 

atau langkah guna memberikan ruang kepada anggota suatu kelompok dalam 

perusahaan untuk membagikan pengetahuan dan informasi yang dimiliki kepada 

anggota lainnya. Dengan diterapkannya knowledge sharing dengan baik, akan 

dapat membantu perusahaan untuk mencapai tujuannya. Disamping itu, penerapan 

knowledge sharing bagi karyawan juga bermanfaat untuk mempererat hubungan 

antara karyawan, yaitu karyawan yang lebih senior dan memiliki pengalaman kerja 

yang lebih banyak dan juga lebih lama di perusahaan, dengan karyawan baru yang 

kemungkinan baru diterima di perusahaan dan masih memiliki sedikit pengalaman 

dan juga pengetahuan mengenai realita-realita yang terjadi di perusahaan tersebut 

(Partogi & Tjahjawati, 2019). 
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Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Daulay & Kurnia, 2021) (Partogi & Tjahjawati, 2019) dan (Memah et al, 

2020) meyimpulkan bahwa knowledge sharing berpengaruh terhadap kinerja. 

3. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis pengaruh motivasi kerja terhadap 

kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,280. Pengaruh tersebut mempunyai 

nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,010<0,05, berarti motivasi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT. Pos Indonesia. 

Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja mampu meningkatkan kinerja 

pegawai pada PT. Pos Indonesia, dimana dengan semakin meningkatnya motivasi 

kerja maka kinerja pegawai akan semakin meningkat, pemimpin PT. Pos Indonesia 

memberikan arahan serta mudah berbaur dengan pegawai dalam memberikan 

perhatian terhadap pegawai maka pegawai tersebut akan lebih semangat dalam 

melakukan pekerjaanya serta akan menjalin kerja sama yang baik dengan rekan 

kerja sehingga pekerjaan pegawai akan selesai tepat pada waktunya.  

Seorang pimpinan harus memberikan perhatian pada karyawan tentang 

pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar timbul minat karyawan terhadap 

pelaksanaan kerja, jika telah timbul minatnya maka hasratnya menjadi kuat untuk 

mengambil keputusan dan melakukan tindakan kerja dalam mencapai tujuan yang 

di harapkan, dengan demikian karyawan akan bekerja dengan motivasi tinggi dan 

merasa puas terhadap hasil kerjanya (Mangkunegara, 2014). 

Dengan adanya motivasi yang tepat bagi pegawai akan terdorong untuk 

berbuat semaksimal mungkin dalam melaksanakan tugasnya karena meyakini 

bahwa dengan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan dan berbagai 
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sasarannya, kepentingan–kepentingan pribadi para anggota organisasi tersebut akan 

tercakup pula. Dengan motivasi yang tinggi akan menciptakan sebuah komitmen 

terhadap apa yang menjadi tanggung jawabnya dalam menyelesaikan setiap 

pekerjaan (Daulay, et al, 2017). 

Motivasi merupakan suatu kekuatan yang ada dalam diri seorang pegawai 

yang memberi daya, arah dan tingkah laku sehingga bisa mendorong atau 

merangsang pegawai untuk bekerja dengan suka rela tanpa mendapat paksaan. 

Motivasi sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai, di mana semakin tinggi 

motivasi maka kinerja pegawai juga akan meningkat, dan sebaliknya. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

(Farisi et al., 2021, 2022) (Farisi & Paramita, 2020); (Mindari, 2015);  (Jufrizen & 

Pulungan, 2017); (Andayani & Tirtayasa, 2019); (Jufrizen, 2017); (Farisi et al., 

2020); (Rosmaini & Tanjung, 2019); (Marjaya & Pasaribu, 2019); (Astuti & 

Suhendri, 2020); (Gultom, 2014) dan (Widiyanti & Fitriani, 2017) yang 

menyatakan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

4. Pengaruh Learning Organization Terhadap Knowledge Sharing 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis pengaruh learning organization 

terhadap knowledge sharing mempunyai koefisien jalur sebesar 0,797. Pengaruh 

tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000<0,05, berarti 

learning organization berpengaruh signifikan terhadap knowledge sharing pada 

PT. Pos Indonesia. 

Hal ini menunjukkan bahwa learning organization mampu meningkatkan 

knowledge sharing pada PT. Pos Indonesia, dimana dengan pembelajaran 
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organisasi yang diperoleh pegawai, pegawai akan dapat mempelajari dengan baik 

dan melaksanakan fungsinya dalam perusahaan dengan baik. 

Implementasi dan semua dukungan perusahaan dalam meningkatkan 

organisasi dengan peningkatan pembelajaran bagi karyawan akan secara langsung 

mendorong semangat berbagi pengetahuan dan pengalaman antar anggota 

organisasi. Organisasi akan berusaha meningkatkan kapasitas pembelajaran bagi 

karyawan, yang akan berdampak pada inisiatif anggota organisasi dalam berbagi 

pengetahuan dan pengalaman dan akan meningkatkan kinerja karyawan (Athoillah, 

2017).  

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Rumijati, 2017) dan (Jo & Joo, 2011) menemukan bahwa learning 

organization memiliki pengaruh signifikan terhadap knowledge sharing. 

5. Pengaruh Learning Organization Terhadap Motivasi Kerja 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis Pengaruh learning organization 

terhadap motivasi kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,549. Pengaruh 

tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000<0,05, berarti 

learning organization berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja pada PT. Pos 

Indonesia. 

Hal ini menunjukkan bahwa learning organization mampu meningkatkan 

motivasi kerja pada PT. Pos Indonesia, dimana dengan pembelajaran organisasi 

yang diperoleh pegawai, pegawai akan puas atas apa yang mereka peroleh dan 

rasakan dengan demikian maka pegawai tersebut akan termotivasi untuk 

melakukan pekerjaanya. 
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Perubahan yang dilakukan dalam sebuah organisasi, memerlukan dukungan 

semua pihak, terutama karyawan. Karyawan memiliki peran penting dalam 

kemajuan organisasi, sehingga karyawan perlu adanya dorongan dalam melakukan 

sebuah perubahan. Terdapat beberapa penelitian tentang learning organization 

memiliki keterkaitan dengan kinerja karyawan (Rahardjo & Purwanto, 2018)  

Tuntutan perubahan yang terjadi, dengan adanya perubahan tehnologi, 

adanya perubahan informasi memerlukan organisasi yang secara terus menerus 

mampu untuk mengembangkan diri atau disebut dengan organisasi pembelajar. 

Organisasi pembelajar akan mendorong karyawan untuk selalu belajar, melakukan 

pekerjaan dengan lebih baik (Rumijati, 2017).  

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Rumijati, 2017) dan (Sareen & Joshi, 2016) menemukan bahwa pembelajaran 

organisasi mempunyai dampak yang positif terhadap motivasi. 

6. Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Motivasi Kerja 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis pengaruh knowledge sharing 

terhadap motivasi kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,367. Pengaruh tersebut 

mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,002<0,05, berarti knowledge 

sharing berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja pada PT. Pos Indonesia. 

Hal ini menunjukkan bahwa knowledge sharing mampu meningkatkan 

motivasi kerja pegawai pada PT. Pos Indonesia, dimana dengan knowledge sharing 

yang tinggi dimiliki pegawai maka pegawai tersebut akan dapat mempelajari 

dengan baik dan melaksanakan fungsinya dalam perusahaan sehingga pegawai 

tersebut akan lebih termotivasi untuk melakukan pekerjaanya. 
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Perubahan yang dilakukan dalam sebuah organisasi, memerlukan dukungan 

semua pihak, terutama karyawan Karyawan memiliki peran penting dalam 

kemajuan organisasi, sehingga karyawan perlu adanya dorongan dalam melakukan 

sebuah perubahan. Untuk memecahkan masalah terkait dengan perubahan ada 

beberapa kemungkinan yang dapat dilakukan oleh perusahaan antara lain melalui 

pemberian motivasi lewat knowledge sharing. Dengan motivasi yang kuat 

diharapkan kinerja yang dihasilkan karyawan dapat meningkat sehingga tujuan atau 

harapan perusahaan dapat tercapai. Setelah karyawan diterima oleh perusahaan, 

mereka harus dididik agar memiliki kesetiaan kepada perusahaan. Dalam 

pendidikan itu perusahaan mentransfer „‟ideologi perusahaan‟‟, yaitu ideologi 

mencipta laba dan nilai tambah ekonomi; semua karyawan harus memiliki 

komitmen untuk mencapai laba dan nilai tambah ekonomi agar terjadi kelansungan 

kerja dan kelansungan hidup perusahaan (Raymond, 2010). 

Hasil penelitian ini sejan dengan hasil temuan (Rumijati, 2017) yang 

menunjukkan knowledge sharing berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. 

7. Pengaruh Learning Organization Terhadap Kinerja Pegawai Melalui  

Knowledge Sharing 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis pengaruh learning organization 

terhadap kinerja melalui knowledge sharing mempunyai koefisien jalur sebesar 

0,226. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 

0,007<0,05, berarti learning organization berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai melalui knowledge sharing pada PT. Pos Indonesia. 

Hal ini menunjukkan bahwa learning organization mampu meningkatkan 

kinerja pegawai melalui knowledge sharing pada PT. Pos Indonesia, dimana dengan 
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pembelajaran organisasi yang diperoleh pegawai, pegawai akan dapat mempelajari 

dengan baik dan melaksanakan fungsinya dalam perusahaan dengan baik, dengan 

demikian maka pegawai akan menerapkan strategi inovasi, perbaikan 

berkelanjutan, dan komitmen terhadap tugas dan tujuan organisasi dengan demikian 

maka pekerjaan yang dimiliki pegawai akan lebih cepat selesai sehingga kinerja 

pegawai akan semakin meningkat. 

Organisasi yang terus menerus belajar dapat menciptakan, 

mengintegrasikan dan memodifikasi tindakan untuk menciptakan pengetahuan 

yang baru untuk memenuhi tujuan strategis. Sedangkan knowledge sharing hanya 

dapat dilakukan pada organisasi yang memberikan kesempatan pada anggota-

anggotanya untuk menyampaikan ide, pendapat, berbagi pengetahuan pada anggota 

lain (Lim, 2018). 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil temuan (Jo & Joo (2011) yang 

menunjukkan learning organization berpengaruh terhadap knowledge sharing dan 

hasil temuan Kwahk dan Park (2016); Ozlen, (2015); Wang dan Wang (2012); 

Yousef Obeidat et al. (2017) yang menunjukkan bahwa knowledge sharing 

berpengaruh terhadap kinerja, maka knowledge sharing memiliki peran mediasi 

pada pengaruh learning organization terhadap kinerja karyawan. 

8. Pengaruh Learning Organization Terhadap Kinerja Pegawai Melalui  

Motivasi Kerja 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis Pengaruh learning organization 

terhadap kinerja melalui motivasi kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,154. 

Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,009<0,05, 
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berarti learning organization berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

melalui motivasi kerja pada PT. Pos Indonesia. 

Hal ini menunjukkan bahwa learning organization mampu meningkatkan 

kinerja pegawai melalui motivasi kerja pada PT. Pos Indonesia, dimana dengan 

pembelajaran organisasi yang diperoleh pegawai, pegawai akan puas atas apa yang 

mereka peroleh dan rasakan dengan demikian maka pegawai tersebut akan 

termotivasi untuk melakukan pekerjaanya dengan demikian pekerjaan pegawai 

yang dilakukan dapat selesai tepat waktu sehingga kinerja pegawai akan semakin 

meningkat. 

Learning organization dibutuhkan oleh setiap organisasi yang ingin maju. 

Hal ini dikarenakan adanya tuntutan perubahan yang terjadi, baik dari segi 

perubahan teknologi, maupun perubahan informasi. Organisasi pembelajar akan 

mendorong karyawan untuk selalu belajar, melakukan pekerjaan dengan lebih baik. 

Dengan adanya dorongan dari organisasi pada karyawan untuk terus 

mengembangkan diri, maka akan meningkatkan motivasi yang dimiliki oleh 

karyawan, yang akan berdampak positif pula pada peningkatan kinerja (Rumijati, 

2017).  

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian (Sareen & Joshi (2016) 

menemukan bahwa learning organization mempunyai dampak yang positif 

terhadap motivasi. Selain itu penelitian (Trang et al, 2013) serta (Kristine, 2017) 

menyatakan bahwa dengan adanya peningkatan motivasi maka akan berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. 
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9. Pengaruh Learning Organization Terhadap Kinerja Pegawai Melalui  

Knowledge SharingDan Motivasi Kerja 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis pengaruh learning organization 

terhadap kinerja melalui knowledge sharing dan motivasi kerja mempunyai 

koefisien jalur sebesar 0,292. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-

values) sebesar 0,004<0,05, berarti learning organization dan motivasi kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui knowledge sharing pada 

PT. Pos Indonesia 

Hal ini menunjukkan bahwa learning organization mampu meningkatkan 

kinerja pegawai melalui knowledge sharing dan motivasi kerja pada PT. Pos 

Indonesia, dimana dengan pembelajaran organisasi yang diperoleh pegawai, 

pegawai akan dapat mempelajari dengan baik dan melaksanakan fungsinya dalam 

perusahaan dengan baik, dengan demikian maka pegawai akan menerapkan strategi 

inovasi, perbaikan berkelanjutan, dan komitmen terhadap tugas dan tujuan 

organisasi dengan demikian maka pegawai akan termotivasi untuk melakukan 

pekerjaanya secara sungguh-sungguh sehingga pekerjaan yang dimiliki pegawai 

akan lebih cepat selesai dengan demikian maka kinerja pegawai akan semakin 

meningkat. 

Organisasi yang terus menerus belajar dapat menciptakan, 

mengintegrasikan dan memodifikasi tindakan untuk menciptakan pengetahuan 

yang baru untuk memenuhi tujuan strategis. Sedangkan knowledge sharing hanya 

dapat dilakukan pada organisasi yang memberikan kesempatan pada anggota-

anggotanya untuk menyampaikan ide, pendapat, berbagi pengetahuan pada anggota 

lain (Lim, 2018). 
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Learning organization dibutuhkan oleh setiap organisasi yang ingin maju. 

Hal ini dikarenakan adanya tuntutan perubahan yang terjadi, baik dari segi 

perubahan teknologi, maupun perubahan informasi. Organisasi pembelajar akan 

mendorong karyawan untuk selalu belajar, melakukan pekerjaan dengan lebih baik. 

Dengan adanya dorongan dari organisasi pada karyawan untuk terus 

mengembangkan diri, maka akan meningkatkan motivasi yang dimiliki oleh 

karyawan, yang akan berdampak positif pula pada peningkatan kinerja (Rumijati, 

2017). 
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BAB 5 

PENUTUP 
 
5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai “Pengaruh 

Learning Organization Terhadap Kinerja Melalui Knowledge Sharing Dan 

Motivasi Kerja Pada PT. Pos Indonesia” adalah sebagai berikut : 

1. Secara langsung learning organization berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada PT. Pos Indonesia. 

2. Secara langsung knowledge sharing berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada PT. Pos Indonesia. 

3. Secara langsung motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada PT. Pos Indonesia. 

4. Secara langsung learning organization berpengaruh signifikan terhadap 

knowledge sharing pada PT. Pos Indonesia. 

5. Secara langsung learning organization berpengaruh signifikan terhadap 

motivasi kerja pada PT. Pos Indonesia. 

6. Secara langsung knowledge sharing berpengaruh signifikan terhadap motivasi 

kerja pada PT. Pos Indonesia. 

7. Secara tidak langsung learning organization berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai melalui knowledge sharing pada PT. Pos Indonesia. 

8. Secara tidak  langsung learning organization berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai melalui motivasi kerja pada PT. Pos Indonesia. 
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9. Secara tidak langsung learning organization berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai melalui knowledge sharing dan morivasi kerja pada PT. Pos 

Indonesia. 

 
5.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat 

menyarankan hal-hal sebagai berikut : 

1. Dalam upaya meningkatkan organizational learning pada pegawai, peneliti 

menyarankan kepada PT. Pos Indonesia agar tetap secara konsisten mengajak 

karyawan untuk melaksanakan organizational learning. Selanjutnya pemimpin 

bersikap tertarik terhadap kegiatan organizational learning dan juga memberi 

influence yang baik kepada pegawai terkait proses ini. Nilai dan budaya yang 

ada juga harus diterapkan, diawasi dan dievaluasi agar konsistensi dapat diraih. 

2. Pmimpinan PT. Pos Indonesia hendaknya lebih mengoptimalkan sharing 

knowledge antar karyawan dengan cara memberikan dukungan terhadap proses 

berbagi pengalaman dan pengetahuan kerja melalui interaksi langsung antar 

karyawan 

3. Pemimpin PT. Pos Indonesia agar lebih memberikan motivasi serta arahan 

secara langsung kepada pegawai sehingga pegawai akan lebih menjalin kerja 

sama yang baik antar pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan. 

4. Dalam melakukan pekerjaan pegawai PT. Pos Indonesia agar lebih menjalin 

kerja sama antara pegawai. 

5. Untuk peneliti selanjutnya agar menbambah jumlah variabel yang 

mempengaruhi kinerja serta menambah jumlah sampel. 

 



91 
 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur 

ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu: 

1. Dalam faktor mempengaruhi kinerja hanya menggunakan motivasi kerja, 

learning organization, dan sharing knowledge sedangkan masih banyak faktor-

faktor yang mempengaruhi kinerja. 

2. Adanya keterbatasan peneliti dalam penyebaran kuesioner dimana tidak 

seluruhnya kuesioner yang disebarkan peneliti kembali kepada peneliti untuk 

diolah. 
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