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Abstrak

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh Knowledge Management, Learning Organization,
dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan Motivasi Kerja sebagai variabel mediasi
pada PT Cipta Mapan Logistik. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode
Partial Least Squares—Structural Equation Modeling (PLS-SEM) yang diolah menggunakan
SmartPLS 4. Data diperoleh melalui kuesioner skala Likert yang disebarkan secara daring kepada
204 karyawan dengan tingkat respons 100%. Hasil pengujian menunjukkan bahwa Knowledge
Management berpengaruh signifikan secara langsung terhadap Kinerja Karyawan, namun tidak
berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja. Learning Organization dan Lingkungan Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja, tetapi tidak berpengaruh langsung terhadap Kinerja
Karyawan. Motivasi Kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Analisis
pengaruh tidak langsung menunjukkan bahwa Motivasi Kerja tidak memediasi hubungan Knowledge
Management dengan Kinerja Karyawan, namun memediasi secara signifikan pengaruh Learning
Organization dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Nilai R-square sebesar 0,574
menunjukkan kemampuan prediktif model yang cukup kuat dalam menjelaskan variasi Kinerja
Karyawan, sehingga peningkatan kinerja tidak hanya ditentukan oleh pengelolaan pengetahuan,
tetapi juga oleh organisasi pembelajar dan lingkungan kerja yang kondusif melalui peningkatan
motivasi kerja.

Kata kunci: Kinerja Karyawan; Knowledge Management; Learning Organization; Lingkungan
Kerja; Motivasi Kerja

Abstract

This study aims to analyze the effects of Knowledge Management, Learning Organization, and Work
Environment on Employee Performance, with Work Motivation as a mediating variable at PT Cipta
Mapan Logistik. A quantitative approach was employed using Partial Least Squares—Structural
Equation Modeling (PLS-SEM) analyzed with SmartPLS 4. Data were collected through an online
Likert-scale questionnaire distributed to 204 employees, achieving a 100% response rate. The
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structural model results indicate that Knowledge Management has a significant direct effect on
Employee Performance but does not significantly influence Work Motivation. Learning Organization
and Work Environment significantly affect Work Motivation, yet they do not have a direct significant
effect on Employee Performance. Furthermore, Work Motivation has a significant positive effect on
Employee Performance. Indirect effect analysis reveals that Work Motivation does not mediate the
relationship between Knowledge Management and Employee Performance but significantly
mediates the effects of Learning Organization and Work Environment on Employee Performance.
The R-square value of 0.574 demonstrates that the model has moderate-to-strong predictive power
in explaining variations in Employee Performance. These findings highlight that improving employee
performance depends not only on effective knowledge management but also on fostering a learning-
oriented organization and a supportive work environment through enhanced employee motivation.

Keywords: Employee Performance; Knowledge Management; Learning Organization; Motivation;
Work Environment

A. PENDAHULUAN

Transformasi ekonomi berbasis layanan dan percepatan digitalisasi rantai pasok
mendorong peningkatan kebutuhan akan sumber daya manusia yang adaptif dan produktif
di sektor logistik. Pertumbuhan ekonomi digital Indonesia yang terus meningkat telah
memicu lonjakan aktivitas e-commerce dan distribusi barang sehingga menuntut layanan
logistik yang cepat, akurat, dan terintegrasi. Fenomena ini menunjukkan bahwa daya saing
perusahaan tidak lagi hanya ditentukan oleh infrastruktur fisik, tetapi juga oleh kemampuan
organisasi dalam mengelola pengetahuan dan meningkatkan kualitas sumber daya
manusia (McKinsey Global Institute, 2025). Di sisi lain, peningkatan jumlah angkatan kerja
Indonesia belum sepenuhnya diikuti oleh peningkatan produktivitas, sehingga organisasi
perlu membangun sistem kerja yang mampu mengoptimalkan kompetensi dan
pembelajaran karyawan (Badan Pusat Statistik, 2024).

PT Cipta Mapan Logistik sebagai perusahaan penyedia layanan supply chain
terintegrasi menghadapi kompleksitas operasional yang mencakup warehousing, inventory
management, order fulfillment, hingga distribusi. Keberhasilan aktivitas tersebut sangat
bergantung pada kinerja karyawan dalam menjaga ketepatan waktu, kualitas layanan, dan
koordinasi kerja. Kinerja karyawan merupakan indikator penting yang mencerminkan
efektivitas organisasi dalam mencapai tujuan operasional dan strategis (Mathis & Jackson,
2016). Namun, data penilaian kinerja internal perusahaan periode 2022-2024
menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan masih berada pada kategori pemenuhan
standar kerja dan belum menunjukkan dominasi kinerja unggul, yang mengindikasikan
bahwa potensi sumber daya manusia belum dimanfaatkan secara optimal.

Salah satu faktor yang diduga memengaruhi kondisi tersebut adalah belum optimalnya
penerapan knowledge management. Pengetahuan operasional masih banyak melekat
pada individu dan belum terdokumentasi secara sistematis, sehingga organisasi berisiko
kehilangan pengetahuan ketika terjadi rotasi atau perubahan karyawan. Knowledge
management berperan sebagai mekanisme strategis untuk menciptakan, menyimpan,
berbagi, dan menerapkan pengetahuan guna meningkatkan efektivitas kerja organisasi
(Nonaka & Takeuchi, 1995). Tanpa pengelolaan pengetahuan yang baik, pengalaman kerja
dan praktik terbaik sulit dikonversi menjadi keunggulan kompetitif yang berkelanjutan.

Selain itu, organisasi juga dituntut untuk membangun learning organization agar
mampu beradaptasi terhadap perubahan lingkungan bisnis dan teknologi. Konsep learning
organization menekankan pentingnya pembelajaran berkelanjutan, refleksi kolektif, serta
pengembangan kapasitas individu dan tim dalam menghadapi dinamika kerja (Senge,
1990). Praktik pembelajaran yang belum terintegrasi secara sistematis dapat
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menyebabkan proses peningkatan kompetensi berjalan parsial dan tidak berdampak
signifikan terhadap kinerja organisasi.

Faktor lain yang turut memengaruhi kinerja adalah lingkungan kerja, baik fisik maupun
nonfisik. Lingkungan kerja yang aman, nyaman, dan mendukung interaksi kerja dapat
meningkatkan semangat, keterlibatan, serta produktivitas karyawan (Sedarmayanti, 2017).
Sebaliknya, kondisi kerja yang kurang kondusif berpotensi menurunkan motivasi dan
efektivitas kerja individu.

Ketiga aspek tersebut berkaitan erat dengan motivasi kerja sebagai faktor pendorong
internal yang menentukan sejauh mana karyawan bersedia mengerahkan kemampuan
terbaiknya. Motivasi kerja berhubungan langsung dengan tingkat usaha, komitmen, dan
pencapaian kinerja karyawan dalam organisasi (Sutrisno, 2017). Dengan demikian,
pengelolaan pengetahuan, pembelajaran organisasi, dan lingkungan kerja yang baik
diyakini dapat memperkuat motivasi kerja yang pada akhirnya berdampak pada
peningkatan kinerja karyawan.

Berdasarkan fenomena tersebut, diperlukan kajian empiris untuk menganalisis
pengaruh knowledge management, learning organization, dan lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi pada PT Cipta Mapan
Logistik. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dalam
pengembangan manajemen sumber daya manusia serta menjadi dasar praktis bagi
perusahaan dalam merancang strategi peningkatan kinerja yang berkelanjutan.

B. KAJIAN LITERATUR

Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen merupakan proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan
pengendalian sumber daya organisasi untuk mencapai tujuan secara efektif dan efisien.
Keberhasilan organisasi sangat ditentukan oleh kemampuannya dalam mengelola sumber
daya manusia sebagai penggerak utama kegiatan operasional Manajemen sumber daya
manusia (MSDM) mencakup kebijakan dan praktik dalam memperoleh, mengembangkan,
memotivasi, serta mempertahankan karyawan agar mampu memberikan kontribusi optimal
bagi organisasi (Dessler, 2015; Robbins & Coulter, 2016). Dengan pengelolaan SDM yang
baik, organisasi dapat meningkatkan efektivitas kerja sekaligus menjaga keberlanjutan
kinerja.
Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai individu dalam melaksanakan
tugas berdasarkan kemampuan, pengalaman, dan tanggung jawab yang diberikan
(Hasibuan, 2018). Kinerja tidak hanya diukur dari jumlah output, tetapi juga kualitas
pekerjaan, ketepatan waktu, serta kontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi
(Mathis & Jackson, 2016). Tingkat kinerja karyawan mencerminkan efektivitas organisasi
karena pencapaian organisasi pada dasarnya merupakan akumulasi dari kinerja individu
(Mangkunegara, 2017).
Knowledge Management

Knowledge Management (KM) merupakan proses sistematis untuk menciptakan,
menyimpan, membagikan, dan memanfaatkan pengetahuan guna meningkatkan
pembelajaran dan kinerja organisasi (Scarborough et al., 1999). KM mencakup
pengelolaan pengetahuan eksplisit yang terdokumentasi maupun pengetahuan tacit yang
berasal dari pengalaman individu, sehingga pengetahuan tersebut dapat digunakan
kembali untuk meningkatkan efisiensi dan kualitas kerja (Becerra-Fernandez & Sabherwal,
2010). Organisasi yang mampu mengelola pengetahuan secara efektif akan lebih adaptif
terhadap perubahan serta memiliki keunggulan kompetitif yang berkelanjutan.
Learning Organization
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Learning organization adalah organisasi yang secara terus-menerus mendorong
anggotanya untuk belajar, mengembangkan kapasitas, dan beradaptasi terhadap
perubahan lingkungan (Senge, 1990; Rusilowati, 2022). Budaya pembelajaran ini
menekankan pentingnya berbagi pengetahuan, dialog terbuka, dan pengembangan
kompetensi berkelanjutan sehingga organisasi mampu berinovasi dan meningkatkan
efektivitas kerja (Hendri, 2019) . Dengan demikian, learning organization menjadi landasan
penting dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusia dan kinerja organisasi.
Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan keseluruhan kondisi fisik dan nonfisik yang berada di
sekitar karyawan dan dapat memengaruhi pelaksanaan pekerjaan (Sedarmayanti, 2017).
Lingkungan kerja yang nyaman, aman, serta didukung hubungan kerja yang harmonis akan
meningkatkan semangat, kepuasan, dan produktivitas karyawan, sedangkan lingkungan
yang kurang kondusif dapat menurunkan motivasi dan kualitas kerja (Sutrisno, 2016). Oleh
karena itu, penciptaan lingkungan kerja yang mendukung menjadi faktor penting dalam
meningkatkan kinerja.

Motivasi Kerja sebagai Variabel Mediasi

Motivasi kerja merupakan dorongan internal yang menyebabkan individu berusaha
mencapai tujuan kerja secara maksimal. Motivasi menentukan intensitas usaha, arah
perilaku, dan ketekunan karyawan dalam melaksanakan tugasnya (Abraham Maslow
dalam Sutrisno (2017). Karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung menunjukkan
keterlibatan kerja yang lebih besar, tanggung jawab yang kuat, serta kinerja yang lebih
baik. Dalam konteks organisasi, motivasi kerja berperan sebagai mekanisme yang
menjembatani praktik manajerial seperti pengelolaan pengetahuan, pembelajaran
organisasi, dan lingkungan kerja dengan peningkatan kinerja karyawan.

Hubungan Antarvariabel dan Pengembangan Hipotesis

Berdasarkan landasan teori, Knowledge Management, Learning Organization, dan
Lingkungan Kerja merupakan faktor strategis yang memengaruhi Kinerja Karyawan.
Pengelolaan pengetahuan yang efektif memungkinkan karyawan bekerja lebih efisien,
organisasi pembelajar meningkatkan kompetensi dan adaptasi kerja, sedangkan
lingkungan kerja yang kondusif memperkuat kenyamanan serta keterlibatan karyawan.
Ketiga faktor tersebut secara konseptual juga memengaruhi Motivasi Kerja, yang
selanjutnya berdampak pada peningkatan kinerja. Dengan demikian, penelitian ini menguiji
pengaruh langsung dan tidak langsung antarvariabel tersebut dengan menempatkan
motivasi kerja sebagai variabel mediasi dalam konteks organisasi logistik.

KNOWLEDGE
MANAGEMENT
(x1)

LEARNING 5 MOTIVASI Hy
ORGANIZATION KERJA
(X2) €4

LINGKUNGAN
KERJA
(x3)

Hs
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Gambar 1. Paradigma Penelitian

Dalam sebuah penelitian, diperlukan hipotesis atau kesimpilan sementara dari penelitian

tersebut. Berdasarkan rumusan masalah yang sudah dibuat, maka penulis merumuskan

hipotesis sebagai berikut:

1. Ha1 : Knowledge Management berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi
Kerja PT Cipta Mapan Logistik.

2. HaZ2: Learning Organization berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja
Karyawan PT Cipta Mapan Logistik.

3. Ha3 : Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja
Karyawan PT Cipta Mapan Logistik.

4. Ha4 : Knowledge Management berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan PT Cipta Mapan Logistik.

5. Ha5 : Learning Organization berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan PT Cipta Mapan Logistik.

6. Hab : Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan
PT Cipta Mapan Logistik.

7. Ha7 : Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT
Cipta Mapan Logistik.

C. METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain deskriptif—eksplanatori
untuk menguji hubungan kausal antara Knowledge Management, Learning Organization,
dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan Motivasi Kerja sebagai variabel
mediasi. Penelitian dilaksanakan melalui metode survei dengan pendekatan cross-
sectional, yaitu pengumpulan data dilakukan pada satu periode waktu tertentu. Data
penelitian terdiri atas data primer yang diperoleh langsung dari responden melalui
kuesioner tertutup berskala Likert lima poin (1 = sangat tidak setuju sampai 5 = sangat
setuju) serta data sekunder yang bersumber dari dokumen perusahaan dan literatur ilmiah
yang relevan.

Populasi dalam penelitian ini berjumlah 414 karyawan. Penentuan jumlah sampel
menggunakan teknik probability sampling dengan metode simple random sampling,
sehingga setiap anggota populasi memiliki peluang yang sama untuk terpilih sebagai
responden. Jumlah sampel dihitung menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan
(e) sebesar 5% sebagai berikut:

n=N/(1+N(e)?
Keterangan:
n = jumlah sampel
N = jumlah populasi
e = tingkat kesalahan (0,05)

Berdasarkan perhitungan tersebut diperoleh jumlah sampel sebanyak 204 responden.

Variabel independen dalam penelitian ini meliputi Knowledge Management (X1), Learning
Organization (X2), dan Lingkungan Kerja (X3). Variabel dependen adalah Kinerja
Karyawan (Y), sedangkan Motivasi Kerja (Z) berperan sebagai variabel intervening
(mediasi). Masing-masing variabel diukur menggunakan indikator yang diadaptasi dari teori
dan penelitian terdahulu yang relevan.
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Analisis data dilakukan menggunakan metode Partial Least Squares—Structural Equation
Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS 4. Metode PLS-SEM
dipilih karena mampu menganalisis hubungan antarvariabel laten secara simultan, baik
pada model pengukuran (outer model) maupun model struktural (inner model), serta sesuai
untuk penelitian prediktif dan pengembangan teori.

Model struktural dalam penelitian ini dirumuskan dalam persamaan berikut:

Persamaan Substruktur 1 (Model Mediasi):

Evaluasi model pengukuran dilakukan melalui uji validitas konvergen (outer loading > 0,70
dan AVE > 0,50), validitas diskriminan, serta reliabilitas konstruk menggunakan Composite
Reliability dan Cronbach’s Alpha (> 0,70). Evaluasi model struktural dilakukan dengan
melihat nilai R-square (R?) untuk mengukur kemampuan variabel independen dalam
menjelaskan variabel dependen, yang secara matematis dinyatakan sebagai:

Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan teknik bootstrapping untuk memperoleh nilai
t-statistics dan p-values pada tingkat signifikansi 5% (a = 0,05). Efek mediasi diuji melalui
pengaruh tidak langsung (indirect effect), yang dihitung dari hasil perkalian koefisien jalur
antara variabel independen terhadap variabel mediasi dan variabel mediasi terhadap
variabel dependen. Dengan tahapan analisis tersebut, model penelitian diharapkan mampu
menjelaskan pengaruh langsung maupun tidak langsung antarvariabel secara
komprehensif dan empiris.

D. HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT Cipta Mapan Logistik dengan menggunakan
metode survei melalui penyebaran kuesioner secara daring. Jumlah responden yang
berhasil dikumpulkan sebanyak 204 orang dari total populasi 414 karyawan. Seluruh
kuesioner yang diterima dinyatakan lengkap dan dapat diolah sehingga tingkat respons
mencapai 100%. Kondisi ini menunjukkan partisipasi responden yang sangat baik serta
data yang diperoleh layak digunakan untuk analisis lebih lanjut.

Tabel 1. Hasil Pengumpulan Data

Keterangan Jumlah
Kuesioner yang dibagikan 204
Kuesioner yang kembali 204
Kuesioner tidak lengkap 0
Kuesioner yang diolah 204
Response rate 100%

Sumber: Data penelitian yang diolah (2026)

Karakteristik Responden
Karakteristik responden menggambarkan profil karyawan yang menjadi sampel penelitian
berdasarkan jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, masa kerja, dan level jabatan.
Informasi ini penting untuk memastikan bahwa data penelitian merepresentasikan kondisi
sumber daya manusia perusahaan secara aktual.

Tabel 2. Profil Responden Penelitian

Karakteristik Kategori Jumlah Persentase
Jenis Kelamin Pria 158 77%
Wanita 46 23%
Usia 21-30 tahun 22 1%
31-40 tahun 86 42%
> 40 tahun 96 47%
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Pendidikan SMA/SMK 79 39%
Diploma 30 15%

Sarjana 89 43%

Lainnya 6 3%

Masa Kerja <1 tahun 4 2%
1-3 tahun 64 31%

4-9 tahun 38 19%

> 10 tahun 98 48%

Level Jabatan Non-staff 56 27%
Staff 80 39%
Supervisor/Officer 52 26%

Manager 13 6%

Senior Manager 3 2%

Sumber: Data penelitian yang diolah (2026)
Analisis Statistik Deskriptif
Analisis statistik deskriptif digunakan untuk menggambarkan persepsi responden terhadap
variabel penelitian yang meliputi Knowledge Management, Learning Organization,
Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja, dan Kinerja Karyawan. Penilaian menggunakan skala
Likert 1-5 dengan interval kategori sebagai berikut:

Rentang Mean Kategori
1,00-1,80 Sangat Rendah
1,81-2,60 Rendah
2,61-3,40 Cukup
3,41-4,20 Tinggi
4,21-5,00 Sangat Tinggi

Sumber: Data penelitian yang diolah (2026)

Tabel 3. Hasil Statistik Deskriptif Variabel Penelitian

Variabel Mean Kategori
Knowledge Management 3,77 Tinggi
Learning Organization 3,79 Tinggi
Lingkungan Kerja 3,80 Tinggi
Motivasi Kerja 3,80 Tinggi
Kinerja Karyawan 3,87 Tinggi

Sumber: Data penelitian yang diolah (2026)
Tabel tersebut menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian berada pada kategori
tinggi, yang mengindikasikan bahwa responden menilai praktik manajemen pengetahuan,
organisasi pembelajar, lingkungan kerja, serta motivasi kerja telah berjalan dengan baik
dan diikuti oleh tingkat kinerja karyawan yang relatif tinggi.
Hasil Pengujian Model Pengukuran (Outer Model)
Pengujian model pengukuran dilakukan untuk memastikan bahwa indikator yang
digunakan dalam penelitian memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas. Evaluasi dilakukan
melalui nilai loading factor, Average Variance Extracted (AVE), Composite Reliability, dan
Cronbach’s Alpha.

Tabel 4. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

. Outer Cronbach’s
Variabel Loading AVE Alpha Keterangan
Knowledge Management <0,70 0.825 0.977 Valid & Reliabel
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Learning Organization <0,70 0.753 0.983 Valid & Reliabel
Lingkungan Kerja <0,70 0.592 1.010 Valid & Reliabel
Motivasi Kerja <0,70 0.848 0.984 Valid & Reliabel
Kinerja Karyawan <0,70 0.830 0.980 Valid & Reliabel

Sumber: Data penelitian yang diolah (2026)

Seluruh indikator memiliki nilai loading factor di atas 0,70 dan AVE di atas 0,50, sehingga
memenuhi validitas konvergen. Nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha yang
melebihi 0,70 menunjukkan bahwa konstruk memiliki konsistensi internal yang baik.
Dengan demikian, instrumen penelitian dinyatakan layak untuk analisis model struktural.

Hasil Pengujian Inner Model
Inner model, atau disebut juga model struktural, merupakan bagian dari Structural Equation
Modeling (SEM) yang menjelaskan hubungan antar konstruk laten dalam penelitian. Model
ini menggambarkan arah dan kekuatan pengaruh antara variabel independen dan
dependen berdasarkan teori yang mendasari. Dalam pendekatan Partial Least Squares
(PLS), evaluasi inner model dilakukan melalui pengujian nilai R-square (R?) untuk melihat
kemampuan prediktif model terhadap variabel dependen, serta nilai koefisien jalur (path
coefficient) untuk mengukur kekuatan pengaruh antar konstruk. Selain itu, nilai t-statistik
dan p-value dari uji bootstrapping digunakan untuk menguji signifikansi hubungan antar
variabel. Dengan demikian, inner model membantu menjawab hipotesis penelitian dan
menguji kelayakan model secara struktural.
Uji R-squared (R?)
Uji R-squared (R?) dilakukan untuk mengukur seberapa besar variabel independen dapat
menjelaskan variabel dependen

Tabel 5. Uji R-squared (R?)

Model R? Adjusted R?
Kinerja Karyawan 0.574 0.566
Motivasi Kerja 0.544 0.537

Sumber: Data penelitian yang diolah (2026)
Berdasarkan hasil uji R-squared (R?) diketahui bahwa variabel Kinerja Karyawan memiliki
nilai R? sebesar 0,574, yang berarti bahwa sebesar 57,4% variasi kinerja karyawan dapat
dijelaskan oleh variabel Knowledge Management, Learning Organization, Lingkungan
Kerja, dan Motivasi Kerja, sedangkan sisanya sebesar 42,6% dipengaruhi oleh faktor lain
di luar model penelitian. Sementara itu, variabel Motivasi Kerja memiliki nilai R? sebesar
0,544, yang menunjukkan bahwa 54,4% variasi motivasi kerja karyawan dapat dijelaskan
oleh variabel independen dalam penelitian ini, sedangkan 45,6% sisanya dipengaruhi oleh
faktor lain yang tidak diteliti.
Path Coefficients
Analisis jalur (Path Coefficients) digunakan untuk mengetahui besarnya dan arah pengaruh
masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen dalam model struktural.
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Gambar 4.8 Inner Model

Tabel 6. Path Coefficients

No Hubungan Antar Koefisien T- P- Keterangan
Variabel Jalur Statistic | Value

1 Knowledge Management — 0,336 7,181 0,000 Signifikan
Kinerja Karyawan

2 Knowledge Management — 0,020 0,398 0,691 Tidak
Motivasi Kerja Signifikan

3 Learning Organization — 0,104 1,809 0,071 Tidak
Kinerja Karyawan Signifikan

4 Learning Organization — 0,465 11,067 0,000 Signifikan
Motivasi Kerja

5 Lingkungan Kerja — Kinerja 0,107 1,820 0,069 Tidak
Karyawan Signifikan

6 Lingkungan Kerja — 0,495 13,790 0,000 Signifikan
Motivasi Kerja

7 Motivasi Kerja — Kinerja 0,511 7,886 0,000 Signifikan
Karyawan

Sumber: Data penelitian yang diolah (2026)

Berdasarkan Tabel 4.10, Knowledge Management berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (B = 0,336; t = 7,181; p = 0,000), namun tidak berpengaruh signifikan terhadap
Motivasi Kerja (t = 0,398; p = 0,691). Learning Organization dan Lingkungan Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja (8 = 0,465 dan 3 = 0,495; p = 0,000), tetapi
tidak berpengaruh langsung terhadap Kinerja Karyawan (p > 0,05). Sementara itu, Motivasi
Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (8 = 0,511; t = 7,886; p = 0,000),
sehingga berperan sebagai variabel intervening dalam model penelitian.

Indirect Effect

Indirect Effect dilakukan untuk mengetahui apakah variabel Motivasi Kerja berperan
sebagai variabel intervening dalam hubungan antara variabel independen, yaitu
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Knowledge Management, Learning Organization, dan Lingkungan Kerja, terhadap variabel
dependen Kinerja Karyawan.
Tabel 7. Indirect Effect

No Jalur Pengaruh Tidak Koefisien T- P- Keteranaan
Langsung Indirect Effect | Statistic | Value 9
Knowledge Management — Tidak
1 Motivasi Kerja — Kinerja 0,010 0,396 0,692 Lo
K Signifikan
aryawan
Learning Organization —
2 Motivasi Kerja — Kinerja 0,238 5,840 0,000 Signifikan
Karyawan
3 | Lingkungan Kerja — Motivasi 0,253 6,557 | 0,000 | Signifikan
Kerja — Kinerja Karyawan

Sumber: Data penelitian yang diolah (2026)

Berdasarkan hasil uji pengaruh tidak langsung pada Tabel 7, Knowledge Management
tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi Kerja ( = 0,010;
t = 0,396; p = 0,692), sehingga Motivasi Kerja tidak memediasi hubungan tersebut.
Sebaliknya, Learning Organization dan Lingkungan Kerja memiliki pengaruh tidak langsung
yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi Kerja (B = 0,238 dan § = 0,253;
p = 0,000). Hasil ini menunjukkan bahwa Motivasi Kerja berperan sebagai variabel mediasi
pada kedua hubungan tersebut.

Interpretasi Hasil Penelitian

Pengaruh Knowledge Management terhadap Motivasi Kerja

Knowledge Management tidak berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja,
menunjukkan bahwa pengelolaan pengetahuan belum mampu secara langsung
membangkitkan dorongan kerja karyawan. Secara logis, motivasi merupakan respons
psikologis yang tidak hanya dipengaruhi oleh akses informasi, tetapi juga oleh
penghargaan dan dukungan organisasi. Self-Determination Theory (Deci & Ryan)
menegaskan bahwa motivasi muncul ketika kebutuhan otonomi, kompetensi, dan
keterhubungan terpenuhi. Temuan ini sejalan dengan Al-Btoush et al. (2021) serta Rahman
& Ali (2022) yang menemukan bahwa knowledge management lebih efektif meningkatkan
sikap kerja melalui variabel perantara, bukan secara langsung. Dengan demikian,
knowledge management perlu diintegrasikan dengan sistem penghargaan dan
pengembangan karyawan agar berdampak pada motivasi.

Pengaruh Learning Organization terhadap Motivasi Kerja

Learning Organization berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja, yang
berarti semakin kuat budaya belajar organisasi, semakin tinggi dorongan kerja karyawan.
Secara logis, kesempatan belajar dan pengembangan diri meningkatkan rasa dihargai dan
makna kerja. Secara teoritis, konsep organisasi pembelajar (Senge, 2006) menekankan
pembelajaran berkelanjutan sebagai pendorong keterlibatan individu. Hasil ini konsisten
dengan Kim & Lee (2020) serta Salas-Vallina et al. (2022) yang menunjukkan bahwa
budaya pembelajaran meningkatkan motivasi intrinsik dan keterikatan kerja. Oleh karena
itu, learning organization berperan strategis dalam membangun motivasi kerja.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Motivasi Kerja

Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja, menunjukkan
bahwa kondisi kerja yang nyaman secara fisik maupun sosial mampu meningkatkan
semangat kerja. Secara logis, rasa aman dan hubungan kerja yang harmonis
menumbuhkan energi psikologis untuk berprestasi. Teori motivasi kerja menjelaskan
bahwa faktor kontekstual seperti kenyamanan dan dukungan sosial merupakan pendorong
terbentuknya motivasi internal. Temuan ini didukung oleh Mulyadi & Rivai (2020) serta
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Putra et al. (2022) yang menemukan bahwa lingkungan kerja meningkatkan motivasi
melalui rasa nyaman dan kepuasan kerja. Dengan demikian, lingkungan kerja menjadi
fondasi penting dalam membangun motivasi karyawan.

Pengaruh Knowledge Management terhadap Kinerja Karyawan

Knowledge Management berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan,
menunjukkan bahwa pengelolaan pengetahuan yang baik membantu karyawan bekerja
lebih efektif dan produktif. Secara logis, akses terhadap informasi dan pengalaman kerja
mempercepat penyelesaian tugas dan pengambilan keputusan. Secara teoritis,
knowledge-based view menempatkan pengetahuan sebagai sumber keunggulan kompetitif
organisasi. Hasil ini sejalan dengan temuan Yudial et al. (2025) dan berbagai studi empiris
yang menunjukkan bahwa knowledge management meningkatkan efisiensi dan kualitas
kinerja. Dengan demikian, knowledge management menjadi faktor langsung yang
mendorong peningkatan performa kerja.

Pengaruh Learning Organization terhadap Kinerja Karyawan

Learning Organization tidak berpengaruh signifikan secara langsung terhadap Kinerja
Karyawan, mengindikasikan bahwa praktik pembelajaran belum otomatis diterjemahkan
menjadi hasil kerja nyata. Secara logis, pembelajaran memerlukan dorongan psikologis
agar dapat diimplementasikan dalam pekerjaan. Senge (2006) menegaskan bahwa
organisasi pembelajar meningkatkan kapabilitas, namun dampaknya terhadap kinerja
sering bersifat tidak langsung. Temuan ini didukung oleh Alatailat et al. (2021) dan Kumar
& Pansari (2022) yang menunjukkan bahwa learning organization memengaruhi kinerja
melalui variabel mediasi seperti motivasi dan engagement. Oleh karena itu, learning
organization perlu disinergikan dengan strategi peningkatan motivasi.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, menegaskan
bahwa dorongan internal merupakan penggerak utama performa kerja. Secara logis,
karyawan yang termotivasi menunjukkan inisiatif, ketekunan, dan komitmen lebih tinggi.
Two-Factor Theory (Herzberg) menjelaskan bahwa faktor motivator seperti pencapaian dan
pengakuan menentukan peningkatan kinerja. Temuan ini konsisten dengan Van lddekinge
et al. (2021), Saks & Gruman (2022), serta Putri & Setiawan (2023) yang menunjukkan
bahwa motivasi merupakan determinan dominan kinerja karyawan. Oleh karena itu,
peningkatan motivasi harus menjadi strategi utama organisasi dalam mendorong kinerja
berkelanjutan.

E. KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini menunjukkan bahwa peningkatan kinerja karyawan tidak hanya
ditentukan oleh sistem dan lingkungan kerja, tetapi terutama oleh kemampuan organisasi
dalam membangun motivasi kerja sebagai penggerak utama perilaku kerja. Knowledge
management terbukti berkontribusi langsung terhadap kinerja karena pengelolaan
pengetahuan membantu karyawan bekerja lebih efektif dan efisien, namun belum mampu
meningkatkan motivasi secara langsung. Sebaliknya, learning organization dan lingkungan
kerja berperan kuat dalam meningkatkan motivasi kerja, tetapi pengaruhnya terhadap
kinerja bersifat tidak langsung. Temuan ini menegaskan bahwa motivasi kerja menjadi
variabel kunci yang menjembatani faktor organisasi dengan hasil kinerja, sehingga kinerja
karyawan akan meningkat ketika praktik pembelajaran, dukungan lingkungan kerja, dan
pengelolaan pengetahuan diintegrasikan dengan strategi yang mampu menumbuhkan
dorongan intrinsik karyawan.

Secara teoritis, penelitian ini memperkuat pandangan bahwa kinerja merupakan hasil
interaksi antara faktor struktural organisasi dan faktor psikologis individu, serta
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menegaskan peran motivasi sebagai mekanisme mediasi dalam model manajemen
sumber daya manusia. Penelitian ini juga memberikan kontribusi empiris dengan
menunjukkan bahwa pendekatan berbasis pengetahuan dan pembelajaran organisasi tidak
selalu berdampak langsung pada kinerja tanpa dukungan faktor motivasional. Secara
praktis, hasil penelitian mengimplikasikan bahwa perusahaan perlu mengintegrasikan
pengelolaan pengetahuan, budaya belajar, dan penciptaan lingkungan kerja yang kondusif
dengan sistem penghargaan, pengakuan kinerja, dan pengembangan karier agar motivasi
kerja karyawan dapat tumbuh secara berkelanjutan.

Ke depan, penelitian selanjutnya dapat mengembangkan model ini dengan
menambahkan variabel lain seperti kepemimpinan, kepuasan kerja, atau budaya
organisasi, serta menguji pada sektor industri yang berbeda untuk memperluas
generalisasi temuan dan memperkaya pengembangan teori mengenai hubungan antara
praktik organisasi, motivasi kerja, dan kinerja karyawan.
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A. Knowledge Management (KM)

(Becerra-Fernandez & Sabherwal dalam Kurniawan, 2018)
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Variabel Indikator No Pernyataan SIS [ TS
1 Perusahaan mendorong karyawan untuk menemukan pengetahuan baru yang
Knowledge Discovery bermanfaat bagi pekerjaan.
(Penemuan Pengetahuan) 2 | Perusahaan memberikan kesempatan untuk mengembangkan ide dan inovasi baru.
3 Perusahaan memiliki sistem untuk menyimpan dan mendokumentasikan pengetahuan
dan pengalaman kerja karyawan.
Knowledge Capture Perusah tikan hasil pelatihan d laman kerja terdokumentasi d
(Pendokumentasian Pengetahuan) | 4 bgirlgsa aan memastikan hasil pelatihan dan pengalaman kerja terdokumentasi dengan
5 [Perusahaan menyimpan pengetahuan penting dalam bentuk tertulis atau digital.
Knowledge Management 6 |Perusahaan menyediakan media atau forum untuk berbagi pengalaman kerja.
Knowledge Sharing " . . .
(Berbagi Pengetahuan) 7 | Perusahaan menumbuhkan budaya saling berbagi pengetahuan di lingkungan kerja.
8 | Perusahaan mendorong kolaborasi antardepartemen untuk berbagi pengalaman.
9 [Perusahaan mendorong penerapan hasil pelatihan dalam pekerjaan sehari-hari.
Knowledge Application 10 i::;seatra\azr;:bean:ferikan ruang bagi karyawan untuk menerapkan ide atau
Penerapan Pengetahuan . -
( rapa getahuan) 1 Perusahaan mendukung penerapan pengalaman kerja sebelumnya untuk
meningkatkan kinerja.
B. Learning Organization (LO)
(Rusilowati, 2022)
Variabel Indikator No| Pernyataan SIS 1S

Learning Organization

Personal Mastery

Perusahaan mendorong karyawan untuk mengembangkan kemampuan dan
keahliannya.

Perusahaan menyediakan pelatihan yang membantu karyawan meningkatkan

(Keahlian Pribadi) 2 kompetensi diri.
3 [Perusahaan memberikan kesempatan belajar secara berkelanjutan.
4 | Perusahaan mendukung budaya belajar dari kesalahan.
Mental Models P haan mendorong perubahan cara berpikir yang lebih adaptif terhada|
(Model Mental) 5 pgrr“jg:han. 9P piiryang P P
Shared Vision 6 |Perusahaan mengkomunikasikan visi dan misi secara jelas kepada karyawan.
(Visi Bersama) 7 |Perusahaan melibatkan karyawan dalam usaha mencapai visi dan misi tersebut.
. 8 | Perusahaan mendorong kerja sama tim dalam menyelesaikan permasalahan.
Team Learning 9 [Perusahaan menyediakan forum diskusi bagi im untuk berbagi pengetahuan.
(Pembelajaran Tim) 10 [Perusahaan mengharga ide dan kontribusi setiap anggota tm.
System Thinking 11 | Perusahaan memperhatikan dampak keputusan terhadap unit kerja lain.
(Pemikiran Sistem) 12| Perusahaan berupaya memecahkan masalah secara menyeluruh dan terintegrasi.
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A. Lingkungan Kerja (LK)
(Sedarmayanti, 2017)
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Variabel TIndikator No Pernyataan SIS[ 1S | RR| S
h 1 | Perusahaan menyediakan pencahayaan yang cukup di area kerja.
Pencahayaan 7 [Pencahayaan ruang kerja mendukung produktivitas dan Konsentras! karyawan.
Sirkulasi Ruang Kerja 3 | Perusahaan menjaga sirkulasi udara agar tetap segar dan sehat di lingkungan kerja.
4 [Perusahaan memperhatikan ventilasi dan sistem pendingin ruangan dengan baik.
Tata Letak Ruang 5 | Perusahaan menata ruang kerja agar efisien dan memudahkan mobilitas karyawan.
6 [Tata letak ruang kerja mempermudah koordinasi antarbagian.
Lingkungan Kerja Dekorasi 7 | Perusahaan memperhatikan dekorasi ruang kerja agar menciptakan suasana positif.
8 [Warna dan tata desain ruangan mendukung kenyamanan bekerja.
Fasilitas 9 | Perusahaan menyediakan fasilitas kerja yang memadai untuk mendukung pekerjaan.
10| Perusahaan memastikan fasilitas kantor selalu berfungsi dengan baik.
o 11 [ Pimpinan perusahaan menjalin komunikasi terbuka dengan karyawan.
Hubungan dengan Pimpinan T2 [Pimpinan menghargai ide dan pendapat yang disampaikan oleh Karyawan.
Hub d Rekan Keri 13| Perusahaan menumbuhkan hubungan kerja yang harmonis antar karyawan.
ubungan dengan Reian Kerja T4 |Rekan kerja saling membantu dalam menyelesaikan pekerjaan.
B. Motivasi Kerja (MK)
(Maslow dalam Sutrisno, 2017)
fariabel TIndikator No Pernyataan STS | [RR S
. 1 [Saya merasa gaji yang saya terima cukup untuk memenuhi kebutuhan hidup saya.
Kebutuhan Fisiologis 7 |Saya merasa fasiitas kerja yang diberikan perusahaan sudah memadar.
(Physiological Needs) 3 [Saya merasa kondisi Kerja saya nyaman secara fisik.
Kebutuhan Keamanan 4 |Saya merasa aman dalam melaksanakan pekerjaan saya di perusahaan.
(Safety Needs) 5 [Perusahaan memberikan perlindungan terhadap keselamatan kerja.
R Kebutuhan Sosial 6 |Saya memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerja saya.
Motivasi Kerja (Social Needs) 7 | Saya merasa diterima dalam lingkungan Kerja saya.
Kebutuhan Penghargaan 8 |Saya merasa dihargai atas hasil kerja yang saya capai.
(Esteem Needs) 9 [Saya mendapat pengakuan dari atasan atas kontribusi saya.
o 10 | Saya memiliki kesempatan untuk mengembangkan potensi diri di tempat kerja.
Kebutuhan _Akt_uallsa5| Diri 11| Saya berusaha mencapai kemampuan terbaik dalam pekerjaan.
(Self-Actualization Needs) T2 [Saya dapat berinovasi sesuai bidang tugas saya.
C. Kinerja Karyawan (KK)
(Mathis & Jackson, 2016)
Variabel Indikator No Pernyataan SIS| 1S | RR S
j o 1 |Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai target yang ditentukan.
Kuantitas yang Dihasikan 7 [Saya mampu menghasilkan pekerjaan dalam jumlah yang dinarapkan.
3 |Saya berusaha menjaga kualitas hasil kerja agar sesuai standar perusahaan.
Kualitas yang Dihasilkan
yang 4 | Saya memperhatikan ketelitian dan keakuratan dalam setiap tugas yang saya kerjakan.
5 |Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai jadwal yang telah ditentukan.
Ketepatan Waktu dalam Menjalankan Y Y pexer J yang
Kinerja Karyawan Tugas 6 |Saya mampu mengatur waktu kerja secara efektif agar pekerjaan selesai tepat waktu.
I I 7 |Saya jarang absen tanpa alasan yang jelas.
Kehadiran Karyawan di Perusahaan 8 [Saya hadir dan bekerja sesuai ketentuan jam kerja yang berlaku.
9 |Saya dapat bekerja sama dengan rekan kerja untuk mencapai tujuan tim.
. 10| Saya terbuka terhadap saran dan pendapat dari rekan kerja.
Kemampuan dalam Bekerja Sama — - - —
1 Saya berkontribusi positif dalam menciptakan kerja sama yang harmonis di lingkungan
kerja.
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