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ABSTRAK 
Fakultas Psikologi UI 

Program Pascasarjana  Magister Sains 
Kekhususan Human Capital & Knowledge Management 

Juni 2012 
 

Yohanes Kristianto  
1006795895 
Pengaruh Keterikatan Karyawan terhadap Knowledge Transfer : Suatu 
Intervensi Komunikasi Horizontal dan PDCA untuk Meningkatkan Kinerja 
Divisi Manufaktur PT. GYI 
 
 
Tesis ini membahas tentang pengaruh keterikatan karyawan terhadap knowledge 
transfer sebagai faktor identifikasi dalam penelitian. Penelitian ini menggunakan 
analisa kuantitatif dan kualitatif dengan mengembangkan prinsip-prinsip 
knowledge management dalam penyusunan program pengembangan intervensi di 
PT. GYI. Hasil penelitian ini menunjukan adanya hubungan yang positif antara 
variabel penelitian dengan hasil kategorisasi responden dari kowledge transfer 
berada pada kategori sedang dan hasil uji konstruk yang dihasilkan menunjukan 
knowledge codification dengan nilai rata-rata terendah. Bentuk rekomendasi yang 
diusulkan adalah perubahan struktur organisasi guna memfasilitasi komunikasi 
horizontal yang dibantu dengan KM-Tools PDCA (Plan Do Check Action) dalam 
meningkatkan knowledge transfer dan knowledge codification di divisi 
manufaktur PT. GYI guna meningkatkan kinerjanya dengan berfokus pada 
intervensi Human Resources Management Practice. 

 

Kata kunci : 
Keterikatan karyawan, knowledge transfer, knowledge management, knowledge 
codification, komunikasi horizontal, PDCA (Plan Do Check Action, Human 
Resources Management Practice 
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The Influence of Employee Engagement on Knowledge Transfer : An 
Intervension to the Communication and PDCA to Improve the Performance of 
Manufacturing Division PT.GYI 
 

 
This thesis focused on the influence of employee engagement on knowledge 
transfer as the identification factor of this research. Quantitative and qualitative 
study used to develop intervension program at PT. GYI with knowledge 
management principles. Result of this research showed a positive relationship 
between variables with the categorization of the respondents on knowledge 
transfer in medium rate and constructs analysis shown knowledge codification in 
the lowest mean. Proposed recommendations is change in organization structure 
to facilitate horizontal communication and using KM-Tools PDCA (Plan Do 
Check Action) method to improve knowledge transfer and knowledge codification 
in manufacturing division PT. GYI to improve it’s performance by focusing on 
interventions in Human Resources Management Practice 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

Bab ini memberikan penjelasan mengenai latar belakang yang mendasari 

dilaksanakannya penelitian, identifikasi masalah yang terjadi di perusahaan, 

tujuan dan manfaat penelitian, metode dan cakupan bahasan, dan sistimatika 

penulisan 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

PT. GYI adalah salah satu produsen ban kendaraan penumpang dan juga 

kendaraan truk  yang sudah beroperasi di Indonesia sejak 1935 dalam upaya 

peningkatan kinerja perusahaan yang mendukung visi PT. GYI yaitu menjadi 

perusahaan terbaik di bidang industri ban dan karet di seluruh dunia, dan 

mempunyai misi, menjadi pemimpin di bidang industri ban dan pemasarannya.  

Dengan meningkatnya persaingan di pasar ban dengan masuknya beberapa 

kompetitor ke Indonesia dan pada tahun 2011 hingga tahun 2012, PT.GYI 

menduduki peringkat ke 6 dari pasar ban di Indonesia. Asosiasi Pengusaha Ban 

Indonesia menyatakan penjualan ban nasional di 2011 sebesar 50 juta unit dengan 

pangsa pasar ban nasional di 2011 yakni 31 % dikuasai BS, kemudian SR (22%), 

GT (18%), MASA (16%), EP (7%), GY (3%), dan IKD (2 %) yang membuat 

perusahaan harus dapat menentukan strategi yang tepat  untuk memenuhi apa 

yang menjadi keinginan dan kebutuhan pasar. Strategi dikembangkan dan terus 

berubah untuk melakukan penyesuaian sesuai dengan tuntutan perubahan yang 

terjadi di lingkungan eksternal serta kemampuan internal. Perusahaan juga 

dituntut untuk meningkatkan kualitas produk, pelayanan kepada kosumen dan 

membangun hubungan kerja yang lebih baik lagi.  Dewasa ini perusahaan dalam 

persaingan bisnis harus berurusan dengan lingkungan yang sangat dinamis dan 

tidak pasti.  

Agar dapat bertahan dan sukses dalam persaingan tersebut, perusahaan 

harus memilih atas strategi yang tepat. Perusahaan harus memahami bagaimana 

perubahan yang terjadi dalam lingkungan yang serba kompetitif. Perusahaan harus 

secara aktif mencari kesempatan untuk mengekploitasi kemampuan strategisnya, 
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beradaptasi terhadap lingkungan persaingannya, dan mencari cara perbaikan 

dalam area bisnisnya. Dengan kata lain perusahaan harus bertindak cepat dalam 

menanggapi peluang dan hambatan yang tercipta di era persaingan ini. 

Agar dapat bersaing dengan kompetitor, PT. GYI menetapkan empat 

strategi kunci di tahun 2012, antara lain adalah : 

1. Pengembangan dan promosi produk-produk. 

2. Perluasa dan pengoptimalan jejaring distribusi.  

3. Perluasan pangsa pasar Original Equipment for Manufacturer (OEM) 

4. Pengembangan kompetensi karyawan melalui pelatihan di dalam dan 

luar negeri. 

Dengan kemampuan dan kapasitas produksi yang tersedia maka strategi 

perusahaan di atas diharapkan dapat meningkatkan market share pasar ban di 

Indonesia dari 3% menjadi 9% dari lima puluh dua juta ban yang diperkirakan 

terjual di Indonesia dari seluruh produsen ban untuk tahun 2012.  

Merujuk pada startegi tersebut, dapat dilihat bahwa critical business 

process PT. GYI terletak pada bidang operasionalnya yaitu divisi manufaktur 

dalam memproduksi produk dengan meningkatkan pencapaian setiap bulan yang 

sesuai dengan kapasitas produksi yang telah tersedia setelah selesainya perluasan 

kapasitas produksi di tahun 2010 yaitu 13100 ban perhari yang didukung juga 

dengan meningkatkan kualitas produk yang sejalan dengan menurunkan waste 

guna mendukung strategi dalam memperluas pangsa pasar OEM dan memperluas 

jaringan distribusi. Hasil pencapaian divisi manufaktur belum dapat menunjang 

strategi perusahaan dari segi produktivitas dan kualitas dengan tingkat waste yang 

belum mencapat target yang telah ditentukan (Tabel 1.1). 

Skinner (dalam Moran dan Meso, 2008) menyebutkan bahwa kesalahan 

yang sering terjadi di dalam industri manufaktur semata-mata berfokus pada 

penurunan biaya operasional dan meningkatkan efisiensi untuk meningkatkan 

kinerja perusahaan. Hanya perusahaan yang berpartisipasi dalam penciptaan dan 

pemanfaatan pengetahuan yang dapat berharap untuk menikmati manfaat dari 

reformasi bisnis dalam ekonomi berbasis pengetahuan dewasa ini dan untuk PT. 

GYI dalam penciptaan pengetahuan dalam hal inovasi produk baru tidak 

sepenuhnya dilakukan oleh departement Quality dan Technology di divisi 
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manufaktur akan tetapi dilakukan oleh Technical Centre yang berada di 

Luxemburg, sehingga divisi manufaktur hanya dapat memanfaatkan pengetahuan 

yang ada dan mengembangkannya agar lebih efektif dalam menjalankan 

strateginya.  

 

Tabel 1.1. Pencapaian divisi manufaktur PT. GYI 

Uraian/Tahun   
      
2008  

      
2009  

      
2010  

      
2011  

      
2012   

Produksi Ban 
perhari  Target   

      
9.000  

      
10.000 

    
12.000  13.100 13.100 

   Aktual  
      
7.724  

      
8.185  

    
10.410  8.829 8.955 

  Persentase 86% 82% 87% 67% 68% 

Waste Target  1,20% 1,20% 1,40% 2,15% 3,06% 

  Aktual 1,39% 1,48% 2,61% 2,54% 3,13% 
 
Sumber : Data perusahaan PT. GYI  
 
 

Knowledge Management (KM) yang efektif dapat membantu industri 

pengolahan untuk mengakumulasi pengetahuan inti, membangun kecerdasan 

perusahaan dan memperoleh keunggulan yang kompetitif di pasar 

(Kanagasabapathy, et al, 2006). Pada dasarnya, KM dapat dimaknai sebagai 

aktivitas-aktivitas yang sistematik yang diarahkan dalam menciptakan, 

mendapatkan, menyimpan, menyebarkan, menggunakan serta mengembangkan 

pengetahuan dalam suatu organisasi untuk meningkatkan kemampuannya agar 

mampu menciptakan produk, layanan, dan sistem baru yang unggul agar mampu 

bertahan (sustain) dan bertumbuh (Budihardjo, 2011) 

  Dalam beberapa tahun terakhir, pengembangan studi yang 

menterjemahkan strategi dalam berbagai bentuk tindakan nyata, yang melibatkan 

para pimpinan dan karyawan, menunjukkan bahwa beberapa di antara mereka 

tidak memahami dengan mendalam tentang strategi perusahaan dan bagaimana 

mereka dapat berkontribusi dalam rangka pencapaian perusahaan (Kaplan dan 

Norton, 2001; Collis dan Rukstad, 2008). Meskipun strategi perusahaan telah 

dikomunikasikan dengan jelas bahwa hal tersebut dapat meningkatkan kinerja 
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perusahaan, pihak manajemen dan praktisi sumberdaya manusia tetap menghadapi 

tantangan dalam menyelaraskan karyawan dengan sasaran dari strategi perusahaan 

(Collis dan Rukstad, 2008). 

Keterikatan karyawan dan implementasinya merupakan suatu fenomena 

baru yang menyerap perhatian dalam organisasi. Beberapa penelitian yang 

dilakukan sebelumnya menyebutkan bahwa keterikatan karyawan dapat 

menurunkan tingkat turnover, meningkatkan nilai pemegang saham, serta sebagai 

katalis memenangkan persaingan pasar (Woodruffe, 2006; Watson Wyatt 

Worldwide, 2004). Dari penyataan tersebut dapat diartikan bahwa keterikatan 

karyawan menjadi salah satu faktor penentu guna memperbaiki kinerja perusahaan 

sehingga dapat memenangkan persaingan pasar. 

Dalam lima tahun terakhir, PT GYI menjalankan survei keterikatan 

karyawan yang hasilnya dapat dilihat pada tabel 1.2. PT. GYI meyakini bahwa 

indeks skor survei ini merupakan prediktor yang mempunyai hubungan yang 

positif terhadap kinerja perusahaan. Tujuan diadakannya survei ini adalah untuk 

menciptakan dan menjalankan strategi yang menunjang terbentuknya budaya 

organisasi yang tinggi dan bernilai kompetitif terhadap keberhasilan perusahaan 

dalam persaingan bisnis. Survei ini mengukur tentang bagaimana kepemimpinan 

di dalam organisasi, proses dan sistem karyawan yang dibandingkan dengan 

karakteristik dan kriteria di dalam tingkat kinerja perusahaan yang tinggi. Hasil 

survei yang dilakukan oleh PT GYI menunjukkan bahwa keterikatan karyawan 

memiliki hubungan yang erat dengan keberhasilan organisasi. Hasil survei 

keterikatan karyawan terhadap yang dilakukan PT.GYI  menunjukkan bahwa 

keterikatan karyawan mempunyai hubungan yang positif dengan keuntungan 

perusahaan yang dilihat dari hubungan dari indeks skor survei keterikatan 

karyawan dengan penurunan tingkat turnover karyawan dan yang secara tidak 

langsung dapat berpengaruh terhadap kinerja finansial perusahaan (EBIT – 

Earning Before Interest and Tax) dalam tabel 1.2. Ditambah lagi faktor lain yang 

mempengaruhi penurunan keuntungan di tahun 2011 yaitu dengan tingginya harga 

bahan mentah karet. 

Sveiby (1997) beranggapan bahwa mengelola suatu organisasi bisnis tidak 

selalu berfokus pada besarnya uang sebagai sumber modal ataupun merujuk pada 

Pengaruh keterikatan..., Yohanes Kristianto, PsikologiUI, 2012



 5 

 Universitas Indonesia 

aset kasat mata. Pengetahuan telah menjadi salah satu kunci bagi generasi dengan 

pendapatan yang berkelanjutan dan menjadi sumber kekayaan organisasi. 

Slavkovic (2008) mengemukakan pula bahwa di masa sekarang landasan yang 

paling kuat untuk menjadi unggul dalam persaingan bisnis terletak pada cara 

perusahaan dalam mengelola pengetahuannya. 

 

Tabel 1.2.  Laporan indeks skor keterikatan karyawan dan kinerja finansial PT. 

GYI. 

      
Tahun 2007 2008 2009 2010 2011 
Indeks skor 
keterikatan 
karyawan 

63% 61% 65% 68% 64% 

Tingkat 
turnover 
karyawan 
PT. GYI 

11,1% 12,5% 10,2% 7,8% 5% 

 
 
 

   IDR (Dalam jutaan) 

Tahun 2007 2008 2009 2010 2011 
Penjualan 
bersih 

        
1.088.862  

            
1.244.529  

            
1.261.263  

            
1.933.713  

            
2.073.103  

Laba usaha 
                 

58.607  
                 

43.399  
               

123.214  
                 

97.079  
                 

36.422  

EBIT  
                 

86.677  
                 

82.236  
               

194.637  
               

213.999  
               

156.829 
      

Sumber : Data Perusahaan PT. GYI (Tingkat turnover) dari Annual Report Tahun 2011 (EBIT) 

 

Di dalam organisasi yang berkembang, variasi tipe penghargaan telah 

diimplementasikan, sama halnya dengan keterikatan karyawan mendasari 

organisasi untuk melakukan perbaikan kinerja dari perusahaan dari segi 

produktivitas. Permasalahan yang timbul adalah masih tingginya tingkat turnover 

karyawan  dan seringkali ditemui tidak ada suatu sistem formal yang mengatur 

tentang cara knowledge transfer antara sesama karyawan (Gelder, 2011). 

Knowledge transfer, khususnya tacit knowledge, mengacu pada penelitian Cline, 

et al (dalam Gelder, 2011), dalam organisasi akan membangun apa yang disebut 

“know-how” pada karyawan. Pengetahuan terutama Tacit knowledge melekat 
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pada setiap proses dan rutinitas organisasi akan sangat sulit ditiru, sehingga bagi 

competitor akan butuh lama untuk memiliki pengetahuan yang sama. Untuk 

alasan tersebut, kemampuan untuk mengidentifikasi, menyerap dan menggunakan 

pengetahuan adalah sangat kritikal bagi kesuksesan strategi perusahaan 

(Casselman dan Samson, 2007). Oleh karena itu, menghargai tacit knowledge 

yang dimiliki oleh karyawan menjadi sesuatu yang penting dalam melakukan 

problem solving guna mengatasi permasalahan yang timbul dalam meningkatkan 

produktivitas dan penurunan waste , sehingga perlu dibangun suatu model agar 

karyawan termotivasi untuk dapat mentransfer dan berbagi tacit knowledge. 

 

1.2 Identifikasi Masalah 

Dengan permasalahan organisasi PT. GYI yang telah dipaparkan pada 

bagian latar belakang. Sejumlah permasalahan yang dapat diidentifikasi di PT. 

GYI terutama di divisi manufaktur adalah : 

1. Dalam alur proses produksi ban yang terdapat pada lampiran 1, tidak bisa 

secara mudah di pelajari di luar perusahaan selain dari perusahaan 

manufaktur ban, seluruh tacit  dan explicit knowledge dalam proses 

produksi didapatkan dari pengetahuan khusus yang didapatkan dari 

perusahaan. Perusahaan belum dapat memformalkan knowledge transfer di 

antara sesama karyawan sehingga sebagian besar pengetahuan masih 

menjadi milik individu. Terutama dalam penyelesaian masalah untuk 

perbaikan produktivitas dan waste. 

2. Walaupun ada penurunan tingkat turnover karyawan dari tahun ke tahun 

hingga berada pada level 5% pertahun dengan melakukan perubahan dari 

segi penggajian karyawan dan dilakukan workload analysis yang 

dilakukan oleh Human Resources Department ditahun 2011, akan tetapi 

85% dari karyawan yang mengundurkan diri adalah karyawan yang berada 

di departemen produksi dan departemen Quality dan Technology  yang 

berada pada level staf dan manajer yang memiliki keahlian di departemen 

manufaktur dan merupakan salah satu fungsi yang vital di dalam proses 

manufaktur terutama untuk waste dan problem solving yang akan 

membuat tacit knowledge yang dimilikinya tidak tertransfer dan dengan 
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tidak maksimalnya penggunaan database pengetahuan untuk problem 

solving yang telah ada dalam Lotus Notes Database yang tidak di 

perbaharui oleh tiap-tiap individu yang berhubungan langsung dengan 

pemecahan masalah tersebut dan akan terbawa oleh masing-masing 

individu yang mengundurkan diri dan dapat menyebabkan penyelesaian 

masalah yang terjadi tidak efektif sehingga kinerja perusahaan tidak efektif 

dalam pencapaian target di divisi manufaktur.. 

3. Meskipun hasil survei keterikatan karyawan pada PT GYI tahun 2010 

menyatakan bahwa tingkat keterikatan karyawan telah mencapai taraf 

yang cukup memuaskan yaitu di atas 60%, terlebih pada persepsi terhadap 

kepemimpinan yang ada, tetapi hanya 53% karyawan yang menyatakan 

puas terhadap komunikasi di dalam organisasi. 67% karyawan menyatakan 

tidak puas terhadap informasi yang diterima dari manajemen; 52% 

karyawan menyatakan tidak puas terhadap komunikasi dan materi 

informasi yang diberikan oleh pihak manajemen; 33%  karyawan 

menyatakan tidak puas terhadap sharing idea and skills.. Dari hasil 

tersebut dapat disimpulkan bahwa perusahaan belum mampu 

menjembatani keinginan karyawan untuk saling berbagi ide dan 

pengetahuan dalam rangka peningkatan kemampuan karyawan. Sistem 

komunikasi belum lagi terbentuk menjadi suatu sistem formal yang dapat 

memfasilitasi keinginan sharing idea and skill tersebut.   

Merujuk pada data sekunder perusahaan, keterikatan karyawan dapat 

dikatakan sebagai salah satu prediktor dalam pencapaian kinerja perusahaan, telah 

mencapai suatu angka indeks yang masih memerlukan beberapa penataan untuk 

meningkatkan kesempatan berbagi pengetahuan di antara sesama karyawan dalam 

rangka pencapaian target perusahaan yang telah ditetapkan.  

Sebelum membentuk sistem formal untuk dapat memfasilitasi karyawan 

dalam meningkatkan knowledge transfer perlu dilakukan penelitian awal guna 

melihat hubungan antara keterikatan karyawan dengan knowledge transfer sebagai 

faktor identifikasi dalam penelitian yang dapat digunakan guna menunjang 

peningkatan kinerja perusahaan terutama di bagian produksi dalam meningkatkan 
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hasil produksi dan menurunkan waste di tahun 2012. Dengan pertanyaan 

penelitian sebagai berikut :  

1. Adakah hubungan yang positif antara keterikatan karyawan 

dengan knowledge transfer? 

2. Intervensi apa yang perlu dilakukan agar perusahaan dapat 

memformalkan knowledge transfer antar sesama karyawan?  

 

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk mendapatkan data empirik tentang 

hubungan antara keterikatan karyawan terhadap knowledge transfer dan data 

empirik dari dimensi-dimensi yang terukur. Manfaat penelitian ini adalah: 

1. Bagi akademis. Memberikan kontribusi terhadap perkembangan ilmu 

pengetahuan khususnya di bidang Human Capital and Knowledge 

Management dengan mengidentifikasi keterikatan karyawan dengan 

knowledge transfer. 

2. Bagi perusahaan. Memberikan usulan rancangan intervensi dengan metoda 

knowledge management yang tepat kepada PT. GYI berdasarkan kajian 

keterikatan karyawan untuk meningkatkan knowledge transfer demi mencapai 

target perusahaan di divisi manufaktur. 

 

1.4 Metode dan Cakupan Bahasan 

Metode penelitian yang akan digunakan adalah metode kuantitatif dengan 

menggunakan data primer yang dilakukan dengan menggunakan questionnaire  

yang disebarkan kepada karyawan manufaktur PT. GYI, maka penelitian ini 

menggunakan variabel pengukuran yaitu variabel keterikatan karyawan dan 

variabel knowledge transfer. Dengan menggunakan metode kuantitif melalui 

wawancara beberapa karyawan yang mewakili beberapa departemen di divisi 

manufaktur guna mengetahui apakah karyawan ada keinginan untuk 

meninggalkan perusahaan, mempunyai motivasi untuk berbagi pengetahuan, dan 

mengetahui sejauh mana pemahaman mereka tentang problem solving. Untuk 

mendukung data primer tersebut, peneliti juga menggunakan data sekunder yang 

diperoleh secara langsung dari bank data perusahaan atas sepengetahuan dan 
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seijin perusahaan. Data yang dipergunakan adalah data hasil survei keterikatan 

karyawan tahun 2010 serta data aktual dan pencapaian target produksi. 

Cakupan bahasan pada penelitian ini terletak pada keterikatan karyawan 

pada organisasi yang mengacu pada teori yang dikemukakan oleh Katz dan Kahn, 

(1966) bahwa keterikatan karyawan didefinisikan sebagai keterlibatan karyawan 

dalam perilaku inovatif dan koperatif dalam melakukan lebih dari peran kerjanya 

melainkan dalam melayani tujuan organisasi. Knowledge transfer yang mengacu 

pada teori Manovas (2004), menyebutkan bahwa transfer pengetahuan adalah 

pencapaian tujuan yang diinginkan dalam suatu proses menyalurkan pengetahuan 

oleh suatu bagian dan diserap oleh bagian yang lainnya dalam suatu organisasi 

yang didukung oleh teori dan mengambil lima faktor yang menentukan 

kesuksesan dari knowledge transfer dari Orendorff (2006). Selain itu, penelitian 

ini akan menyertakan beberapa tinjauan literatur yang berpedoman terhadap 

variabel–variabel penelitian yang dimaksud dalam rangka memberikan 

rekomendasi pemecahan masalah pada PT GY. 
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BAB II 

TINJAUAN KEPUSTAKAAN 

 

2.1. Knowledge Transfer 

2.1.1. Pengertian Knowledge Transfer 

Dunia bisnis secara konstan memiliki kebutuhan akan pengetahuan karena 

singkatnya masa kerja. Jacobs dan Park (2009) menyebutkan karena adanya 

perubahan keinginan baik dari pelanggan maupun perusahaan menyebabkan 

terjadinya kebutuhan akan informasi yang konstan. Dengan demikian perubahan 

dalam organisasi ini menuntut karyawan untuk segera melakukan pembaharuan 

informasi dan pengetahuan sehubungan dengan terjadinya perubahan akan 

teknologi dan prosedur di dalam perusahaan. Knowledge Transfer (KT) 

diperuntukan untuk meningkatkan kemampuan organisasi, competitive advantage, 

organisasi yang lebih berinovasi, dan learning organization guna meningkatkan 

produktivitas dan keefektifan organisasi (Orendorff, 2006). Menurut Ingram dan 

Simons (dalam Huang, et al, 2008), melalui berbagi pengetahuan dan 

memanfaatkan pengetahuan internal dari perusahaan serta kemampuan untuk 

menyerap pengetahuan dari luar, perusahaan akan meningkatkan praktik bisnis 

yang pada akhirnya akan mengarah pada keunggulan kompetitif dan kinerja yang 

memuaskan 

Dixon (2000) menyebutkan bahwa terdapat dua aktivitas pengetahuan 

yang perlu diseimbangkan. Aktivitas itu adalah knowledge creation (KC) dan 

knowledge transfer (KT). Knowledge transfer yang mengacu pada teori Manovas 

(2004) yang menyebutkan bahwa transfer pengetahuan merupakan pencapaian 

tujuan yang diinginkan dalam suatu proses menyalurkan pengetahuan oleh suatu 

bagian dan diserap oleh bagian yang lainnya dalam suatu organisasi.  Davenport 

dan Prusak (1998) menyatakan bahwa KT mencakup dua kegiatan, yaitu transmisi 

(menerima atau menyajikan pengetahuan kepada penerima yang potensial) dan 

kegiatan penyerapan pada individu ataupun kelompok. Lebih lanjut ditegaskan 

oleh Davenport dan Prusak bahwa kegiatan penyaluran ataupun penyerapan 

pengetahuan tidak akan memiliki arti apapun sebelum pengetahuan tersebut 

membawa suatu perubahan dalam perilaku ataupun pada pengembangan suatu ide 
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yang pada akhirnya menyebabkan perubahan perilaku. KT dapat diperuntukan 

untuk memperbaiki kapabilitas perusahaan dan meningkatkan nilai-nilai 

perusahaan. 

 Proses KC digambarkan oleh Nonaka dan Takeuchi (1995) dalam SECI 

model (Budihardjo, 2011) yang dapat dilihat dalam gambar 2.1.1.  

· Socialization merupakan transfer pengetahuan yang dilakukan dari tacit ke 

tacit. Melalui sosialisasi seseorang diharapkan menangkap tacit knowledge 

orang lain atau sebaliknya dapat memperoleh tacit knowledge. 

· Externalization suatu transfer pengetahuan dilakukan dari tacit ke explicit. 

Proses ini berupaya mewujudkan pengetahuan yang unarticulated ke 

explicit melalui metafor, analogi atau mode. 

· Combination merupakan proses sistematis konsep menjadi sesuatu 

pengetahuan yang terstruktur. Kombinasi merupakan pengayaan 

pengetahuan eksplisit-eksplisit. Suatu contoh, pengkombinasikan 

pengetahuan melalui media seperti dokumen, pertemuan, jaringan 

komunikasi melalui komputer. 

· Internalization merupakan proses internalisasi pengetahuan explicit 

menjadi pengetahuan tacit. Proses ini dilakukan misalnya melalui 

pembiasaan, atau learning by doing.  

Ide utamanya adalah interaksi yang berkesinambungan antada tacit knowledge dan 

explicit knowledge yang membawa suatu bentuk pengetahuan yang baru, yang 

mana pengetahuan ini dapat terbentuk dari individu. Sementara itu kelompok dan 

organisasi memainkan peranan penting dalam mengartikulasikan dan memperkuat 

pengetahuan tersebut. 

KT dapat juga dikatakan sebagai suatu aktivitas pengalihan pengetahuan 

dari satu orang kepada orang lainnya, dari satu tempat ke tempat lainnya, dari satu 

pemilik ke pemilik lainnya, dan seterusnya (Major dan Cordey – Hayes, 2002). 

Sveiby (2001) berpendapat bahwa pengetahuan yang dialihkan dari satu orang 

kepada yang lainnya tidak hanya menjadi keuntungan bagi organisasi tetapi juga 

memberikan dampak yang cenderung meningkatkan kompetensi pada dua 

individu yang terlibat di dalam proses tersebut. Pengetahuan ini dapat 
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ditransmisikan dengan berbagai cara, baik itu melalui perantaraan suatu media 

ataupun langsung melalui orang per orang.  

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1.1  Proses KC – SECI dalam perusahaan (Sumber : Nonaka dan 

Takeuchi, 1995:72). 

 

2.1.2 Faktor Yang Mempengaruhi Knowledge Transfer 

Setidaknya terdapat beberapa hal yang dapat memungkinkan terjadinya 

KT dan kefeektifan dari KT itu sendiri di dalam organisasi. Hal tersebut meliputi 

perubahan pengetahuan atau knowledge converted (Nonaka dan Takeuchi, 1995), 

diserap (Davenport dan Prusak, 1998) dan digunakan (Davenport dan Prusak, 

1998) oleh penerima (Manovas, 2004) untuk menciptakan perubahan alat (Argote 

dan Ingram, 2000), proses (Anantatmula, 2004), dan perilaku (Davenport dan 

Prusak, 1998). Menurut Orendorff’s (2006), 10 faktor yang mempengaruhi 

keefektifan KT adalah kodifikasi, kompleksitas pengetahuan, motivasi yang 

positif dari penerima, kualitas hubungan antara pengirim dan penerima, kekayaan 

pengetahuan dari pengirim, kredibilitas dari sumber, unlearning capacity, 

pengetahuan yang ada sebelumnya, jarak antara pengirim dan penerima, dan 

dukungan dari organisasi. Di PT. GYI, faktor kompleksitas pengetahuan memiliki 

tingkat kompleksitas yang cukup tinggi dikarenakan pengetahuan yang ada 

didapatkan dari hasil pembelajaran di dalam proses yang juga dapat didapatkan 

dalam database pengetahuan sehingga sistem formal dalam transfer pengetahuan 

guna mengurangi kompleksitas pengetahuan tersebut perlu dibentuk terlebih 

dahulu, tidak ada faktor jarak antara pengirim dan penerima pengetahuan 

dikarenakan ruang lingkup yang diteliti hanya berada pada satu divisi manufaktur. 

SOCIALIZATION EXTERNALIZATION

COMBINATIONINTERNALIZATION

Tacit Knowledge Explicit Knowledge

Tacit Knowledge

Explicit Knowledge
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Berdasarkan penjabaran teori, dalam penelitian ini membatasi secara 

spesifik pada lima dimensi penentu, yaitu kodifikasi pengetahuan, motivasi positif 

dari penerima, kualitas hubungan antara pengirim dan penerima, unlearning 

capacity, dan dukungan organisasi.  

1. Kodifikasi pengetahuan adalah tingkat pengetahuan yang terdokumentasi 

secara utuh pada saat ditransfer (Hansen, 1999). Cowan dan Foray (1997) 

mendefinisikan kodifikasi pengetahuan adalah sebagai proses perubahan 

pengetahuan menjadi suatu pesan yang dapat diproses menjadi suatu 

informasi yang dapat dimanfaatkan dalam proses transfer pengetahuan. 

Zhang (2008) memberikan wawasan yang signifikan ke dalam pentingnya 

codifiability pengetahuan dalam proses transfer pengetahuan. Zhang 

menjelaskan satu aspek dari codifiability, mengacu tidak hanya apakah 

pengetahuan untuk suatu tugas yang diberikan dapat dikodifikasi, tetapi 

apakah sudah dikodifikasikan. Ketika mencoba untuk mengkodifikasi 

pengetahuan tacit, beberapa esensi atau makna dapat hilang, yang 

menyebabkan hasil perpindahan yang lebih rendah yang dari yang 

diharapkan (Zhang, 2008). Lebih lanjut ditegaskan jika pengetahuan yang 

akan dialihkan memiliki codifiabililty rendah, akan sulit untuk sumber 

pengetahuan dan penerima untuk berkomunikasi melalui bentuk-bentuk 

tertulis. Dalam hal ini, penerima pengetahuan atau pencari mungkin perlu 

melihat ke saluran lain seperti observasi, percakapan, atau tatap muka 

komunikasi untuk meningkatkan pemahaman. Kodifikasi pengetahuan tacit 

sebelumnya inilah yang Nonaka dan Takeuchi (1995) berbicara tentang 

perbedaan mereka dalam gerakan antara bentuk pengetahuan tacit dan 

eksplisit pengetahuan. Kodifikasi pengetahuan dalam pengertian ini dapat 

saja melibatkan penggunaan bahasa untuk mengartikulasikan, 

mendeskripsikan, menjelaskan, dan lain sebagainya.  

2. Motivasi Positif dari penerima pengetahuan dijelaskan sebagai keinginan 

atau kemauan untuk menerima dan menggunakan pengetahuan (Szulanski, 

1996). Motivasi adalah faktor kunci dalam keberhasilan transfer (Kalling, 

2003; Orendorff, 2006). Motivasinya berasal dari dua sisi pengirim dan 

penerima. Szulanski (1996) mengidentifikasi kurangnya motivasi dari 

Pengaruh keterikatan..., Yohanes Kristianto, PsikologiUI, 2012



 14 

 Universitas Indonesia 

pengirim pengetahuan sebagai sumber  pengetahuan internal dan sebagai 

penghalang bagi transfer pengetahuan. Gupta dan Govindarajan (2000) 

mengusulkan argumen yang sama: mereka dianggap penempatan motivasi 

dari unit sumber pengetahuan memiliki dampak positif pada besarnya arus 

keluar pengetahuan. Orendorff (2006) mencatat bahwa sumber atau pemilik 

pengetahuan adalah perlu tetapi tidak cukup jika motivasi dari pencari 

pengetahuan atau penerima tidak disesuaikan dengan database pengetahuan 

yang tersedia.  

3. Kualitas hubungan antara pengirim dan penerima pengetahuan (Relationship 

Quality) didefinisikan oleh Szulanski (1996) sebagai hubungan emosional, 

kedekatan dan hubungan yang baik antara sumber dan penerima 

pengetahuan. Nonaka (2003) menyatakan hubungan yang kuat akan 

mendukung dalam KT, dan menyatakan jika pengetahuan akan dibagikan 

maka diperlukan hubungan antara individual yang kuat. 

4. Unlearning Capacity didefinisikan sebagai kebutuhan untuk mengubah 

rutinitas dan kebiasaan yang ada dan meninggalkan apa yang dilihat sebagai 

praktek yang biasa dilakukan (Grol et al, 1998., Seperti dikutip dalam 

(Orendorff, 2006, hal 245) yang mempunyai elemen utama adalah niat yang 

disengaja, menantang status quo dan asumsi, mendengarkan, dan 

mentoleransi kegagalan. 

5. Dukungan organisasi (Supportive Organizational Context) didefinisikan 

sebagai faktor yang mewakili aspek tugas, struktur organisasi, dan budaya 

organisasi dalam upaya mendukung perubahan dan pembelajaran dari 

organisasi, misalnya dalam kecukupan suatu organisasi dalam mencoba 

metoda baru dan menerima kapabilitias yang baru (Cummings, 2001, seperti 

dikutip dalam Orendorff 2006, hal. 251) dan juga keharusan dari organisasi 

untuk menciptakan struktur yang mendorong komunikasi horisontal dan 

menciptakan tim lintas fungsi (Manovas, 2004). 

 

2.1.3 Knowledge Management 

 Knowledge Management (KM), Krogh (2000) menyatakan bahwa KM 

merupakan penetapan pengetahuan melalui penciptaan konteks untuk 
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memungkinkan proses terjadi. Slavkovic (2008) menyebutkan bahwa KM adalah 

upaya perusahaan untuk menciptakan, memakai, memberikan dan 

mempergunakan pengetahuan dengan tujuan menciptakan suatu tatanan nilai yang 

baru. Hal ini termasuk kombinasi orang (soft factor) dan teknologi (hard factor) 

yang memungkinkan segala sesuatunya makin menguat. Evans (2003) 

menyatakan bahwa KM merupakan suatu kegiatan mengelola pengetahuan 

melalui belajar, berbagi, memiliki pegawai pada posisi yang tepat, pengambilan 

keputusan yang efektif dan kreatif.  

 O’Dell (1996) dalam buku Organisasi (Budihardjo, 2011), mendefinisikan 

enam strategi utama yang digunakan oleh organisasi terkemuka untuk 

memperoleh nilai tambah dalam pengaplikasian KM yaitu : KM sebagai strategi 

bisnis, mentransfer pengetahuan dalam praktik manajemen, pengetahuan yang 

berorientasi pada pelanggan, setiap anggota organisasi bertanggung jawab 

terhadap pengembangan pengetahuan, pengelolaan aset intelektual, inovasi dan 

kreasi pengetahuan. Terdapat dua obyek di dalam KM yaitu tacit knowledge dan 

explicit knowledge. Tacit knowledge adalah pengetahuan yang bersifat subyektif, 

cognitive, berdasarkan pengalaman dan tidak kasat mata. Oleh karena itu 

pengetahuan ini sulit untuk didokumentasikan, ditransfer maupun diajarkan, dan 

dipelajari karena berkaitan erat dengan pemahaman subyek yang menjalaninya. 

Explicit knowledge adalah pengetahuan yang bersifat obyektif, rasional dan 

teknis. Pengetahuan ini mudah untuk didokumentasikan, diajarkan maupun 

dipelajari. Bentuknya antara lain adalah buku, jurnal, atau dokumen (Nonaka dan 

Takeuchi, 1995). 

Leidner, Alavi dan Kayworth (2006) menyatakan bahwa terdapat dua 

pendekatan mendasar pada KM, antara lain adalah pendekatan proses dan 

pendekatan praktikal. Pendekatan proses mengacu pada pengkodifikasian 

pengetahuan organisasi melalui kontrol formal, proses dan teknologi. Pendekatan 

ini dapat diukur melalui seberapa seringnya penggunaan teknologi informasi, alat-

alat yang digunakan untuk mengambil keputusan kelompok yang tujuannya 

adalah meningkatkan kualitas dan kecepatan penyusunan pengetahuan yang 

diperlukan dan cara distribusinya di dalam organisasi. Pendekatan Praktikal lebih 

mengutamakan untuk membangun lingkungan sosial atau komunitas praktisioner 
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untuk memfasilitasi terciptanya kondisi saling berbagi dan memahami tacit 

knowledge anggotanya satu dengan yang lain.  

 

2.2 Keterikatan Karyawan  

 Meskipun gagasan tentang keterikatan karyawan (KK) menjadi suatu hal 

yang baru, tetapi beberapa praktisi berpendapat bahwa KK telah berkembang dari 

suatu penelitian menjadi salah satu penentu sikap dalam bekerja, dan dari 

beberapa penelitian didapatkan KK berhubungan positif dengan produktivitas, 

profit, employee retention dari perusahaan (Buckingham dan Coffman, 1999). 

Wiscombe (2002) menyebutkan bahwa Taco Bell menemukan adanya hubungan 

secara langsung antara karyawan yang termotivasi, kepuasan pelanggan dan 

kesuksesan finansial. Katz (1964) dan Organ, (1987) mengemukakan keterlibatan 

karyawan adalah tentang semangat, komitmen, dan kemauan untuk 

menginvestasikan diri sendiri dan untuk membantu perusahaan agar berhasil.  

Efektivitas organisasi tidak hanya tergantung pada  mempertahankan 

tenaga kerja yang stabil, karyawan juga harus melakukan tugas yang ditugaskan 

dan dapat diandalkan dan bersedia untuk melakukan kegiatan yang melampaui 

persyaratan tugasnya. Dan mengacu pula pada teori yang dikemukakan oleh 

Harter, Schmidt dan Hayes (2002) sebagai keterlibatan individu dan kepuasan 

dengan serta antusiasme untuk bekerja, retensi karyawan. Robinson, Perryman 

dan Hayday (2004) mendefinisikan KK sebagai sikap positif yang dimiliki oleh 

karyawan terhadap organisasi dan nilai-nilainya. Seorang karyawan terlibat 

menyadari adanya konteks bisnis, bekerja dengan rekan-rekan untuk 

meningkatkan kinerja dalam pekerjaan untuk kepentingan organisasi. Organisasi 

harus mengembangkan dan memelihara KK, yang merupakan hubungan dua arah 

antara manajemen dan karyawan yang berupa komunikasi dan komitment dari 

organisasi. Macey dan Scheneider (2008) mendefinisikan KK sebagai suatu 

kondisi yang diinginkan, terangkum dalam tujuan organisasi, dan memiliki 

konotasi keterlibatan, komitmen, semangat, antusiasme, fokus pada usaha dan 

energi, sehingga memiliki kedua komponen sikap dan perilaku. 

Agar karyawan merasa terikat dengan perusahaan, perusahaan perlu untuk 

menciptakan suasana yang cukup kondusif (Benoit-Williams, 2011). Dalam 
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rangka penciptaan kodisi tersebut, seringkali terjadi beberapa kendala. Gratton, 

Voight dan Erickson (2007) dalam penelitiannya mengemukakan bahwa 

hambatan-hambatan yang dimaksudkan termasuk kekhawatiran akan identitas 

kelompok, kontrol, kekuasaan dan pengaruh. Hambatan ini akan merusak 

terciptanya kolaborasi dan berbagi pengetahuan, yang dianggap sebagai kunci 

utama keterlibatan tim. Terkadang hal ini dapat menyebabkan timbulnya 

kesalahpahaman yang berdampak cukup menyakitkan tergantung tingkat nilai, 

disposisi dan atribut individu yang terlibat di dalam tim. 

Keterikatan Karyawan adalah tentang semangat, komitmen, dan kemauan 

untuk menginvestasikan diri sendiri dan mengeluarkan usaha untuk membantu 

keberhasilan perusahaan atau organisasi. Efektivitas organisasi lebih tergantung 

pada mempertahankan tenaga kerja yang stabil yang dengan kata lain karyawan 

akan tetap tinggal di perusahaan; karyawan harus melakukan tugas yang 

ditugaskan, dapat diandalkan (dependable behavior) dan bersedia untuk 

melakukan kegiatan yang melampaui tugasnya, karyawan terlibat dalam perilaku 

inovatif (innovative behavior) dan koperatif dalam melakukan pekerjaan diluar 

peran kerja melainkan dalam melayani tujuan organisasi (Katz dan Kahn, 1966).  

 Katz dan Kahn (1966) menjelaskan perilaku yang dapat diandalkan 

(dependable behavior) adalah perilaku dari karyawan yang dapat diandalkan 

dalam melakukan tugas-tugas yang diberikan, sedangkan perilaku inovatif 

(innovative behavior) adalah perilaku karyawan untuk melakukan lebih dari 

tugasnya, dapat berkolaborasi dengan rekan kerja, dapat memberikan saran untuk 

memperbaiki organisasi, dan dapat bekerja untuk memperbaiki posisi perusahaan 

di lingkungan eksternal. Semakin karyawan memperluas pekerjaannya semakin 

besar kemungkinan karyawan tidak akan merasa terbatasi dan termotivasi dalam 

melakukan pemecahan masalah, memperbaiki proses dan berfikir kreatif (Kanter, 

1988).  

 Involvement and Participation Association (2007) mengemukakan bahwa 

terdapat lima langkah yang perlu dalam proses KK, yaitu: 

1. Mendekatkan karyawan dalam keputusan-keputusan yang dibuat oleh 

manajemen. 

2. Melibatkan karyawan dalam keputusan yang strategis. 
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3. Bersikap kritis (what, why dan what else) 

4. Melakukan perbaikan berkesinambungan untuk membangun rasa percaya 

dan kepuasan karyawan. 

5. Menciptakan budaya positif, dapat dipercaya dan karyawan dapat 

menyumbangkan suaranya dan berkontribusi. 

Srisetti (2012) menyebutkan bahwa dua faktor utama yang menyebabkan 

keterikatan karyawan adalah membangun sebuah budaya karyawan merasa 

pekerjaannya adalah sesuatu yang berharga dan kontribusinya berharga terhadap 

pencapaian tujuan perusahaan. Selanjutnya Srisetti menyatakan beberapa faktor 

lain yang mempengaruhi keterikatan karyawan adalah: 

1. Ketertarikan / Tantangan pekerjaan 

2. Hubungan baik dengan rekan kerja / atasan. 

3. Kesempatan untuk pengembangan profesional 

4. Menerima umpan balik dari atasan 

5. Tujuan dan harapan yang jelas dari atasan 

6. Menerima penghargaan sapadan, dihargai dan memiliki nilai dalam 

organisasi 

7. Mendapatkan upah yang sepadan. 

Penelitian yang dilaporkan oleh American Society for Training and 

Development (2007), menyebutkan  para pimpinan eksekutif di perusahaan 

meyakini bahwa investasi yang dilakukan pada tenaga kerja guna mendukung 

tujuan srategis dan operasional perusahaan dapat menciptakan tenaga kerja yang 

memiliki kinerja melebihi kinerja tenaga kerja para pesaingnya. Oleh karena itu 

dirasakan perlu untuk meningkatkan keterikatan karyawan pada organisasi.  

Beberapa penelitian yang dilakukan sebelumnya (Bates, 2004; Fadil, et.all, 

2005; Konrad, 2006) menyimpulkan bahwa bisnis yang berfokus pada upaya 

untuk meningkatkan perilaku keterikatan karyawan dan mencoba melakukannya 

secara konsisten akan mampu membawa perusahaan menuju keberhasilannya. 

Asumsinya adalah semakin tinggi keterikatan karyawan, maka keuntungan 

perusahaan akan semakin meningkat sehingga keberlangsungan hidup perusahaan 

akan senantiasa meningkat pula. Dengan asumsi itu, karyawan akan merasa 

nyaman untuk bekerja karena mengasumsikan dengan meningkatnya keuntungan 
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perusahaan, maka mereka akan tetap bekerja, menerima penghargaan, kesempatan 

untuk dipromosi, dan mengalami peningkatan kesejahteraan.  

Ruth dan Ruth (1998) menyatakan bahwa manajemen yang menyertakan 

karyawannya dalam proses pencapaian tujuan perusahaan dapat mendukung 

terciptanya kinerja karyawan yang tinggi. Hal ini dapat dilakukan dengan cara 

proses seleksi yang akurat, pelatihan yang tepat, berbagi kekuasaan, berbagi 

informasi pekerjaan, pengetahuan dan kemampuan karyawan, serta sistem 

penghargaan bagi karyawan. 

 

2.3 Komunikasi  

Komunikasi berarti pemberitahuan pembicaraan, percakapan, pertukaran 

pikiran atau hubungan. (Hardjana, 2003). Dennis Murphy dalam bukunya Better 

Business mengemukakan bahwa komunikasi organisasi dapat didefinisikan 

sebagai penyampaian pesan di antara unit-unit di dalam organisasi. Suatu 

organisasi terdiri dari dari unit-unit komunikasi dalam hubungan hierarkis antara 

satu dengan yang lainnya dan unit mempunyai fungsi dalam suatu organisasi 

(Pace dan Faules, 2000). Komunikasi memiliki tiga elemen dasar untuk 

menunjang proses komunikasi yang dilakukan efektif dalam organisasi, yaitu : 

pengirim, penerima,dan media komunikasi.  

Penting bagi organisasi untuk mengusahakan terciptanya komunikasi yang 

efektif dalam organisasi. Sebab dengan efektifnya komunikasi dalam organisasi 

tersebut maka akan memacu peningkatan kepuasan kerja karyawan, sehingga 

dapat meningkatkan produktivitas. 

2.3.1 Dimensi Komunikasi 

Komunikasi organisasi dibagi menjadi tiga dimensi komunikasi formal 

yang berdasarkan arah aliran informasi komunikasi antara lain : komunikasi 

vertikal yang terdiri dari dua jenis yaitu komunikasi ke bawah dan komunikasi ke 

atas dan komunikasi horisontal (Bertinghause, 1968).  

· Komunikasi ke bawah. 

Komunikasi ke bawah dalam organisasi berarti bahwa aliran informasi  

mengalir dari jabatan berotoritas lebih tinggi kepada mereka yang 

berotoritas yang lebih rendah, komunikasi ini dilakukan dalam tujuan 
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dalam penyampaian tugas-tugas. Katz dan Kahn (1966) menyebutkan 

paling tidak ada lima informasi yang biasa di komunikasikan dari atasan 

ke bawahan, yaitu antara lain : informasi bagaimana melakukan pekerjaan, 

dasar pemikiran untuk melakukan pekerjaan, kebijakan dan praktik-praktik 

organisasi, kinerja karyawan dan untuk mengembangkan rasa memiliki 

tugas. 

· Komunikasi ke atas 

Komunikasi ke atas dalam organisasi berarti bahwa informasi mengalir 

dari tingkat yang lebih rendah ke tingkat yang lebih tinggi, dan menurut 

Pace dan Faules (2001) komunikasi ke atas dianggap penting karena 

beberapa alasan antara lain : Aliran informasi keatas memberikan 

informasi berharga untuk pembuatan keputusan oleh mereka yang 

mengarahkan organisasi dan mengawasi kegiatan orang-orang lainnya 

(Sharma, 1979), Memberitahukan kepada atasan kapan  kesiapan 

menerima informasi dari mereka dan seberapa baik bawahan menerima 

apa yang atasan sampaikan (Planty dan Machaver, 1953), keluh kesah 

yang diangkat ke permukaan dan juga penyampaian atau umpan balik 

tentang penyampaian informasi dari atasan ke bawahan, yang didukung 

oleh Miljković dan Rijavec (2008) yang menyatakan bahwa aliran 

informasi dari karyawan ke atasan yang bertujuan untuk memberikan 

informasi tentang situasi dalam level bawah agar memberikan gambaran 

kepada manajemen tentang hasil yang didapatkan dan menurut Hariman 

(1974) menyatakan komunikasi ke atas membantu pegawai mengatasi 

masalah pekerjaan mereka dan memperkuat keterlibatan mereka dengan 

pekerjaan dan organisasi. 

· Komunikasi Horizontal  

Komunikasi horizontal telah didefinikan oleh beberapa penelitian 

sebelumnya dan memiliki kesamaan dalam definisi yaitu adalah 

komunikasi dalam organisasi yang berlangsung diatara anggota-anggota 

organisasi yang menduduki posisi-posisi yang sama tingkat otoritasnya 

yang berada dalam struktur organisasi (Pace dan Faules, 2001). Aliran 

informasi atau pesan ini biasanya berhubungan dengan tugas-tugas seperti 
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kordinasi, pemecahan masalah, penyelesaian konflik dan saling bertukar 

informasi, aliran informasi antara karyawan dan departement yang berada 

dalam level yang sama, dan memungkinkan untuk kordinasi dan integrasi 

dari setiap aktifitas dari departemen yang melakukan tugas secara 

independen (Miljković, Rijavec, 2008).  

 

2.4. Hubungan antara Knowledge Transfer dan Keterikatan Karyawan 

Knowledge transfer dapat dicapai bilamana karyawan memiliki 

keterikatan yang tinggi terhadap perusahaan dalam keinginan, engage dan aktif 

dalam pemecahan masalah (Cross, Parker and Prusak, 2000). Paladino (2007) 

merekomendasikan lima prinsip sebagai kunci utama bagi perusahaan untuk 

mengembangkan potensi yang maksimal. Kelima hal tersebut adalah: 

1. Membuat pendekatan “perbaikan yang berkesinambungan” sebagai bagian 

dari pemecahan masalah dan menetapkan seseorang yang memimpin tim 

tersebut. Hal ini melibatkan keputusan pada Executive Level dan 

membutuhkan dedikasi penuh dari para pimpinan untuk menyiapkan 

sumber dayanya. 

2. Senantiasa menyempurnakan dan mengkomunikasikan strategi. Strategy 

Map dan Balanced Score Card memungkinkan karyawan dengan mudah 

memvisualisasikan cara mereka dapat mendukung pencapaian tujuan 

organisasi. 

3. Mengelola dan mengejewantahkan strategi. Balanced Score Card 

digunakan untuk memantau kinerja unit bisnis dengan pengukuran 

indikator utama. 

4. Meningkatkan kinerja. Balanced Score Card digunakan untuk menyoroti 

perlunya perusahaan dalam memfokuskan sumber dayanya dan 

meningkatkan kinerja. 

5. Mengelola dan meningkatkan pengetahuan. Ketika sudah terjadi 

pemecahan masalah, saling berbagi tentang praktek-praktek terbaik dan 

pengetahuan yang dimiliki dapat mendukung terciptanya lingkungan 

belajar. 
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Implementasi terhadap kunci inisiatif dan proses perusahaan akan 

memberikan dampak secara menyeluruh terhadap orientasi strategi perusahaan itu 

sendiri.  Untuk melaksanakan suatu strategi secara efektif, layanan yang diberikan 

oleh karyawan harus diselaraskan dengan tujuan dari bisnis yang dibangun oleh 

perusahaan. Dengan kata lain, karyawan perlu untuk konsisten menghantarkan 

kualitas pelayanan dan produk yang terbaik bagi pelanggan. Mengacu pada 

pernyataan Rampersand (2008), keterikatan karyawan dan penyelarasan dalam 

organisasi merupakan hambatan yang besar dalam mencapai sebuah perusahaan 

yang memiliki budaya kinerja yang tinggi. Savall (2003) menyebutkan bahwa 

bilamana tidak terjadi sinergi di dalam perusahaan, maka hal ini akan berdampak 

pada penurunan komunikasi organisasi, koordinasi dan kerjasama. Lebih lanjut 

dijelaskan bahwa penurunan ini bisa saja berupa kondisi  komunikasi tidak terjadi 

secara efektif, penurunan budaya berbagi pengetahuan dan kerjasama antara 

karyawan yang juga menurun. 

Dewasa ini sudah tidak dapat dipungkiri  bahwa kebanyakan perusahaan 

menyadari bahwa karyawan yang merasa puas bukan lagi karyawan yang terbaik 

dengan sudut pandang loyalitas dan produktivitas akan tetapi karyawan yang 

memiliki keterikatan secara intelektual dan emosional dengan perusahaan 

(Sirisetti, 2012). Erickson (2005) menyatakan bahwa dalam dunia kerja yang 

senantiasa menuntut perubahan, karyawan yang memiliki keterikatan dapat 

menjadi suatu keuntungan kompetitif bagi dunia usaha. 

Seorang karyawan yang memiliki keterikatan dengan organisasi adalah 

karyawan yang memiliki keterikatan terhadap pekerjaannya dan meyakini dirinya 

memiliki andil dalam pencapaian kesuksesan organisasi, karyawan ini sangat 

yakin akan nilai-nilai, misi dan tujuan dari perusahaan. Karyawan seperti ini akan 

melakukan sesuatu melampaui target yang diberikan dan sangat termotivasi untuk 

mengalami peningkatan. Karyawan ini juga akan sangat menikmati pekerjaannya 

dan memiliki hasrat untuk senantiasa menampilkan sesuatu yang sempurna 

(Sirisetti, 2012). 

Dari penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Schilligo’s (2007) 

didapatkan bahwa karyawan yang memiliki keterikatan yang tinggi dapat 

meningkatkan keinginan untuk berbagi pengetahuan dan dari penguraian teori di 
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atas, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan antara keterikatan 

karyawan dengan knowledge transfer.  

 

 

2.5 Hubungan antara Knowledge Transfer dan Kinerja Perusahaan 

Fokus terhadap kinerja perusahaan (KP) untuk tetap mempertahankan 

competitive advantage adalah sangat penting dari setiap organisasi. Dalam 

pengukuran keberhasilan dari perusahaan dapat diukur dalam beberapa cara. KP 

dapat diukur melalui keberhasilan secara finansial; tangibel unit seperti 

keuntungan dalam bentuk uang, pengurangan biaya, volume penjualan dan 

pengurangan working capital.  Intangible unit seperti kepuasan pelanggan, inovasi 

dari produk dan kompetensi dan kemampuan karyawan. Dan untuk tetap 

mempertahankan competitive advantage, Sveiby (2001) berpendapat bahwa 

pengetahuan yang dialihkan dari satu orang kepada yang lainnya tidak hanya 

menjadi keuntungan bagi organisasi tetapi juga memberikan dampak yang 

cenderung meningkatkan kompetensi pada dua individu yang terlibat di dalam 

proses tersebut yang dapat meningkatkan intangible asset. KT diperuntukan untuk 

meningkatkan kemampuan organisasi, organisasi yang lebih berinovasi, dan 

learning organization guna meningkatkan produktivitas dan keefektifan 

organisasi (Orendorff ,2006).  

Dan dalam penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Rhodes, et al 

(2008) didapatkan korelasi yang positif antara KT dan kemampuan perusahaan 

dalam berinovasi yang juga mempunyai hubungan yang positif terhadap KP.  

 

2.6 Hubungan antara komunikasi horizontal dengan keterikatan karyawan 

dan Knowledge Transfer 

Komunikasi horizontal adalah Aliran informasi atau pesan ini biasanya 

berhubungan dengan tugas-tugas seperti kordinasi, pemecahan masalah, 

penyelesaian konflik dan saling bertukar informasi, aliran informasi antara 

karyawan dan departement yang berada dalam level yang sama, dan 

memungkinkan untuk kordinasi dan integrasi dari setiap aktifitas dari departemen 

yang melakukan tugas secara independen (Miljković, Rijavec, 2008).  
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Komunikasi yang dilakukan secara informal tentang pekerjaan antara sesama 

karyawan dapat mempengaruhi sense of profesional identity dan rasa memiliki 

kepada pekerjaannya (Ashforth and Mael, 1989).  

Organisasi yang berkomunikasi secara efektif kepada karyawannya 

memiliki turnover yang rendah, tingginya keuntungan perusahaan, meningkatkan 

komitment dan memiliki tingginya level dari keterikatan karyawan  (Goodman 

dan Trust, 2006; Guzley, 1992; Siaz, 2005; Yates, 2006). Keterikatan karyawan 

yang didukung oleh komunikasi secara horisontal dapat menciptakan sistem 

knowledge transfer dalam fungsinya sebagai berbagi informasi dan koordinasi 

antar departement dan pemecahan masalah (Schultz, 2003) yang pada akhirnya 

dapat menunjang kinerja perusahaan, mengacu pada penelitian yang dilakukan 

oleh Pincus (1986) bahwa komunikasi berhubungan positif dengan kinerja, tetapi 

tidak sekuat hubungan antara komunikasi dengan kepuasan karyawan. Tsai dan 

Ghoshal (1998) menjelaskan dalam penelitiannya bahwa komunikasi horisontal 

memiliki efek yang signifikan dalam tingkat membagi pengetahuan jika ada 

hubungan yang positif antar bagian. Hal ini sejalan dengan beberapa penelitian 

lain yang mengakui bahwa komunikasi internal merupakan salah satu kunci utama 

dan organisasi yang melakukan komunikasi secara efektif memberikan tingkat 

keterikatan yang cukup tinggi terhadap karyawannya (Baumruk et al, 2006; Yates, 

2006). 

 

2.7 Teori Tahapan Perubahan Lewin  

Lewin mengemukakan perubahan adalah suatu modifikasi terhadap 

berbagai kekuatan yang membuat suatu perilaku sistem stabil (Cummings dan 

Worley, 2009, hal 24; Robbins dan Judge, 2011, hal. 630), sebagai hasil dari dua 

kelompok kekuatan, yang satu ingin memelihara status quo dan satunya lagi yang 

ingin mendorong perubahan. Lewin melihat bahwa proses perubahan terdiri dari 

tiga tahap: Unfreezing: adalah upaya mengurangi kekuatan yang menginginkan 

organisasi tetap dalam kondisi saat ini (status quo), Moving: langkah ini 

mengubah perilaku organisasi, departemen atau individu, pada tingkat yang 

diinginkan, dengan membangun perilaku (behaviour), nilai (values), dan sikap 

(attitude) melalui perubahan dalam struktur dan proses organisasi. Refreezing: 
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langkah ini menstabilkan organisasi yang berada dalam keseimbangan baru, 

melalui mekanisme dukungan yang memperkuat arah organisasi yang diinginkan, 

seperti struktur dan budaya organisasi serta sistem penghargaan yang ada. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

 Bab ini mendeskripsikan langkah-langkah yang harus dilakukan untuk 

menganalisis sebuah model yang telah dikembangkan pada bab sebelumnya. 

Sistematika bahasan dalam bab ini mencakup jenis dan sumber data, responden 

penelitian, metode pengumpulan data dan teknik analisis data. 

 

3.1 Jenis dan Sumber Data 

3.1.1 Data Primer 

Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari sumber yang 

diamati dan dicatat untuk pertama kalinya (Marzuki, 2002). Data primer 

penelitian diperoleh dari 2 (dua) konstruk variabel knowledge transfer dan 

keterikatan karyawan. Data diberikan kepada responden melalui pengiriman ke 

alamat surat elektronik (e-mail). Alat ukur ini dibuat oleh penulis berdasarkan 

aspek-aspek yang mempengaruhi variabel terkait dengan sebelumnya dilakukan 

modifikasi terhadap aitem pertanyaan yang disesuaikan dengan penelitian yang 

dilakukan, untuk variabel KK variabel yang digunakan adalah variabel yang 

digunakan oleh Katz dan Kahn (1996) dan untuk variabel KT menggunakan 

variabel yang telah di gunakan oleh Orendorff (2006) 

Pengukuran konstruk psikologis dibuat berdasarkan telaah literatur secara 

mendalam dan digunakan pengukuran terhadap validitas dan realibilitas aitem. 

Azwar (1997) menyatakan bahwa alat ukur yang memenuhi kualifikasi validitas 

dan realibilitas yang digunakan dalam penelitian apabila alat ukur tersebut dapat 

digunakan untuk mengungkap apa yang akan diungkap dan konsisten dalam 

pengukurannya. Dan untuk melengkapi data primer juga dilakukan wawancara 

terhadap 3 (tiga) karyawan yang masing-masing mewakili satu departemen di 

divisi manufaktur PT. GYI. 

 

3.1.2 Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang telah tersedia dan diperoleh secara tidak 

langsung atau melalui perantara. Dalam penelitian ini data sekunder yang berupa 
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hasil keterikatan karyawan yang diambil pada tahun 2010 dan data hasil 

pencapaian organisasi dan hasil pencapaian divisi manufaktur PT. GYI yang 

didapatkan berdasarkan melalui ijin perusahaan untuk mendapatkan data yang 

terkait dengan variabel penelitian. 

 

3.1.3 Responden Penelitian 

Responden adalah sejumlah individu yang dilibatkan dalam penelitian. 

Dalam penelitian ini responden yang diambil adalah karyawan PT GYI pada 

minimal tingkatan staf dan bekerja pada divisi Manufaktur sebagai bagian di 

PT.GYI yang memerlukan intervensi untuk perbaikan kinerjanya. Pada tahapan 

uji coba alat ukur, sebanyak 98 karyawan diberikan questionnaire penelitian. Dari 

98 responden, hanya 52 responden yang mengembalikan questionnaire dengan 

lengkap, dua orang responden tidak dapat diikutkan dalam analisis karena tidak 

mengisi questionnaire dengan lengkap, dan selebihnya tidak mengembalikan 

kuesioner yang diberikan. Alasan pemilihan responden didasarkan pada 

pertimbangan bahwa PT GYI merupakan industri manufaktur dan memfokuskan 

bisnisnya pada bidang manufaktur. Karyawan pada divisi ini dianggap dapat 

menjadi sampel yang mewakili keberadaan yang sebenarnya pada PT GYI. 

 

3.2 Metode Pengumpulan Data 

Data penelitian diperoleh dengan menggunakan alat ukur ini dibuat oleh 

penulis berdasarkan aspek-aspek yang mempengaruhi masing-masing variabel 

yang telah dimodifikasi sebelumnya oleh penulis. Variabel KK yang digunakan 

adalah variabel yang digunakan oleh Katz dan Kahn (1996) dan untuk variabel 

KT menggunakan variabel yang telah di gunakan oleh Orendorff (2006). 

Berdasarkan hal tersebut, maka perlu dilakukan uji coba alat ukur untuk 

mengetahui validitas dan realibilitas aitem terkait.  

 

3.2.1 Alat Ukur Knowledge transfer 

Major dan Coedey-Hayes (2002) menyatakan bahwa definisi operasional 

Knowledge transfer pada penelitian ini adalah suatu aktivitas pengalihan 

pengetahuan dari satu orang kepada orang lainnya, dari satu tempat ke tempat 
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lainnya, dari satu pemilik ke pemilik lainnya, dan seterusnya. Alat ukur yang 

digunakan adalah knowledge transfer yang dibuat secara langsung berdasarkan 

aspek-aspek yang mempengaruhi KT yang telah dipergunakan sebelumnya oleh 

Orendorff (2006). Dimensi yang diukur dalam penelitian ini adalah: 

1. Kodifikasi pengetahuan 

2. Motivasi positif dari penerima 

3. Kualitas hubungan antara pengirim dan penerima pengetahuan 

4. Unlearning Capacity 

5. Dukungan dari organisasi 

Sebaran aitem skala Knowledge transfer untuk tujuan uji coba dapat 

dilihat pada tabel 3.1 sebagai berikut: 

 

Tabel 3.1. Sebaran aitem skala knowledge transfer sebelum diujicobakan 

Nomor Aitem 
Aspek 

Favorable Unfavorable 
Jumlah 

Knowledge Codifiability 6, 14 2,18 4 

Positive Receiver Motivation 1, 11, 17 15, 7 5 

Relationship Quality 19, 8 12, 3 4 

Unlearning Capacity 4, 21 9, 16 4 

Supportive Organizational 

Context 

20, 10 13, 5 4 

Jumlah 11 10 21 

 

Aitem disusun dalam bentuk skala Likert dengan lima skala dari paling 

tidak sesuai = 1 sampai dengan paling sesuai = 5. Pemberian skor dilakukan 

dengan melihat sifat aitem. Pemberian skor dilakukan dengan melihat sifat aitem. 

Pada aitem favorable, skor akan bergerak dari angka 5 (sangat sesuai) sampai 

dengan 1 (Sangat tidak sesuai) sedangkan untuk aitem unfavorable akan bergerak 

dari angka 1 (Sangat sesuai) sampai dengan angka 5 (Sangat tidak sesuai). Skor 

total merupakan petunjuk tinggi rendahnya knowledge transfer dalam perusahaan. 

Semakin tinggi skor yang diperoleh seseorang berarti semakin tinggi knowledge 
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transfer dan sebaliknya, semakin rendah skor yang diperoleh seseorang berarti 

semakin rendah knowledge transfer. 

 

3.2.2 Alat Ukur Keterikatan Karyawan 

Definisi keterikatan karyawan pada penelitian ini adalah sikap positif yang 

dimiliki oleh karyawan terhadap organisasi dan nilai-nilainya termasuk 

keterlibatannya dan antusiasmenya dalam bekerja. Alat ukur dibuat secara 

langsung berdasarkan aspek-aspek yang mempengaruhi keterikatan karyawan 

berdasarkan teori Katz dan Kahn (1996). Aspek-aspek yang dimaksud adalah: 

1. Bergabung dan tetap tinggal di perusahaan 

2. Dependable behavior 

3. Perilaku inovatif 

Sebaran aitem skala Keterikatan Karyawan untuk tujuan uji coba dapat 

dilihat pada tabel 3.2 sebagai berikut: 

 

Tabel 3.2. Sebaran aitem skala keterikatan karyawan sebelum diujicobakan 

Nomor Aitem 
Aspek 

Favourable Unfavorable 
Jumlah 

Bergabung dan Tetap Tinggal di 

Perusahaan 

3, 17, 9 20, 14, 6 6 

Dependable Behavior 7, 1, 12, 21 18, 10, 15, 4 8 

Perilaku Inovatif 11, 19, 16, 5 8, 2, 13 7 

Jumlah 11 10 21 

 

Aitem-aitem disusun dalam bentuk skala Likert dengan lima alternatif 

jawaban dari nilai paling tidak sesuai = 1 sampai dengan nilai paling sesuai = 5. 

Pemberian skor dilakukan dengan melihat sifat aitem. Pemberian skor dilakukan 

dengan melihat sifat aitem. Pada aitem favorable, skor akan bergerak dari angka 5 

(sangat sesuai) sampai dengan 1 (Sangat tidak sesuai) sedangkan untuk aitem 

unfavorable akan bergerak dari angka 1 (Sangat sesuai) sampai dengan angka 5 

(Sangat tidak sesuai). Skor total merupakan petunjuk positif negatifnya 

keterikatan karyawan dalam perusahaan. Semakin tinggi skor yang diperoleh 
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seseorang berarti semakin positif keterikatan karyawan dan sebaliknya, semakin 

rendah skor yang diperoleh seseorang berarti semakin negatif keterikatan 

karyawan. 

 

3.3 Uji Validitas dan Realibilitas 

Karakter pertama dan memiliki peranan sangat penting dalam ujicoba alat 

ukur adalah validitas. Suatu alat ukur dikatakan valid, seperti yang diterangkan 

oleh Gay (1983) dan Johnson dan Johnson (2002), apabila alat ukur yang 

digunakan dapat mengukur apa yang seharusnya diukur (Sukardi, 2008). Seleksi 

aitem dilakukan dengan menguji daya beda setiap aitem. Uji daya beda aitem ini 

menggunakan tehnik yang sering digunakan oleh Likert dalam analisis aitemnya 

yang dikenal dengan criterion of internal consistency (Azwar, 2003). Batas indeks 

daya diskriminasi sebesar 0,3, didasari oleh pertimbangan agar jumlah butir 

proporsional pada setiap aspek yang diukur dapat tercapai. Caranya dengan 

mengkorelasikan nilai pada setiap butir aitem pertanyaan dengan nilai total yang 

diperoleh dengan menggunakan bantuan program  SPSS (Statistic Package for 

Social Science) release 19.0 for Windows. 

Reliabilitas adalah ukuran yang menujukkan bahwa alat ukur yang 

digunakan dalam penelitian keperilakukan mempunyai keandalan sebagai alat 

ukur, diantaranya di ukur melalui konsistensi hasil pengukuran dari waktu ke 

waktu jika fenomena yang diukur tidak berubah (Harrison, dalam Zulganef, 

2006). Sekaran (dalam Zulganef, 2006) yang menyatakan bahwa suatu instrumen 

penelitian mengindikasikan memiliki reliabilitas yang memadai jika koefisien 

Cronbach Alpha lebih besar atau sama dengan 0,70. Dalam penelitian ini 

reliabilitas alat diuji dengan prosedur Cronbach Alpha dengan menggunakan 

program komputer SPSS (Statistic Package for Social Science) release 19.0 for 

Windows.  

3.3.1 Uji Validitas Aitem dan Reliabilitas  Skala Variabel Knowledge transfer 

Dalam skala uji coba dengan sebaran aitem yang tercantum pada tabel 

3.1 diperoleh hasil uji validitas SPSS seperti yang terdapat pada lampiran 3 (tabel 

3.3). Uji coba aitem dilakukan dengan menggunakan teknik korelasi product 
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moment yang dikembangkan oleh Pearson. Dari 21 aitem yang diuji diperoleh 13 

aitem yang dinyatakan valid dan delapan aitem dinyatakan tidak valid. 

Setelah uji validitas dilakukan, selanjutnya dilakukan uji reliabilitas. Dari 

hasil uji reliabilitas pada 13 aitem yang valid tersebut menghasilkan koefisien 

reliabilitas alpha (α) sebesar 0.701. Sekaran (dalam Zulganef, 2006) yang 

menyatakan bahwa suatu instrumen penelitian mengindikasikan memiliki 

reliabilitas yang memadai jika koefisien alpha Cronbach lebih besar atau sama 

dengan 0,70 

Dengan hasil tersebut sebaran aitem yang terpakai untuk penelitian perlu 

untuk dilakukan modifikasi sebarannya. Sebaran aitem untuk penelitian skala 

knowledge transfer dapat dilihat pada tabel 3.4 berikut ini. 

 

Tabel 3.4. Sebaran aitem penelitian skala knowledge transfer 

Nomor Aitem 
Aspek 

Favorable Unfavorable 
Jumlah 

Knowledge Codifiability 6 1 2 

Positive Receiver Motivation 9, 12, 3 13 4 

Relationship Quality - 11, 10 2 

Unlearning Capacity 4, 7 2 3 

Supportive Organizational 

Context 

8, 5 - 2 

Total 8 5 13 

 

3.3.2 Uji Validitas Aitem dan Reliabilitas Skala Keterikatan Karyawan 

Dalam skala uji coba dengan sebaran aitem yang tercantum pada tabel 

3.2 diperoleh hasil uji validitas seperti yang terdapat pada lampiran 3 (tabel 3.5). 

Uji coba aitem dilakukan dengan menggunakan teknik korelasi product moment 

yang dikembangkan oleh Pearson. Dari 21 aitem yang diuji didapatkan 12 aitem 

yang dinyatakan valid dan sembilan aitem dinyatakan tidak valid. 
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Setelah uji validitas dilakukan, selanjutnya dilakukan uji reliabilitas. Dari 

hasil uji reliabilitas pada 12 aitem yang valid tersebut menghasilkan koefisien 

reliabilitas alpha (α) sebesar 0.717. 

Dengan hasil tersebut sebaran aitem yang terpakai untuk penelitian perlu 

untuk dilakukan modifikasi sebarannya. Sebaran aitem untuk penelitian skala 

knowledge transfer dapat dilihat pada tabel 3.6 berikut ini: 

 

Tabel 3.6. Sebaran aitem penelitian skala keterikatan karyawan 

Nomor Aitem 
Aspek 

Favourable Unfavorable 
Jumlah 

Bergabung dan Tetap Tinggal di 

Perusahaan 

9 6, 8 3 

Dependable Behavior 7, 4, 12, 2 10, 5 6 

Inovatif Behavior 1, 11 3 3 

Total 7 5 12 

 

3.4 Metode Analisis Data 

Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah descriptive 

statistic dan corelation analysis. Alasan yang mendasarinya adalah statistik dapat 

mewujudkan kesimpulan penelitian dengan memperhitungkan faktor validitas. 

Selain itu pertimbangan lain adalah bahwa statistik bekerja dengan angka-angka, 

bersifat obyektif dan universal dalam arti dapat digunakan hampir pada semua 

bidang penelitian (Hadi, 1995). 

Sesuai dengan tujuan penelitian yaitu mengetahui hubungan knowledge 

transfer dengan keterikatan karyawan dan kondisi KK dan KT dalam masing-

masing dimensinya, maka analisis statistik yang digunakan untuk menguji 

hipotesis adalah teknik korelasi product moment dari Pearson dan descriptive 

statistic.  Metode ini digunakan karena penelitian ini ingin mengungkap hubungan 

antara variabel knowledge transfer dengan keterikatan karyawan dan melihat 

kondisi dari masing-masing dimensi dalam KK dan KT. Asumsi yang mendasari 

model analisis ini meliputi asumsi normalitas sebaran dan linieritas hubungan. 

Asumsi tersebut berarti variabel-variabel yang terlibat mempunyai sebaran normal 
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dan hubungan antara kedua variabel adalah linier. Untuk melakukan uji asumsi 

normalitas, linearitas dan uji hipotesis digunakan program SPSS (Statistic 

Package for Social Science) 19.0 for Windows.  

Untuk melengkapi hasil dari questionnaire maka akan dilakukan 

wawancara kepada tiga orang karyawan yang mewakili masing-masing 

departemen yang ada di divisi manufaktur dengan mengajukan tiga pertanyaan 

dengan mengacu pada variabel KK yaitu : 

· Apakah anda akan berencana untuk keluar dalam satu tahun kedepan? 

· Apakah penilaian kinerja karyawan sudah dilakukan secara subyektif? 

Dan pertanyaan yang mengacu pada variabel KT yaitu 

· Apakah anda sungkan untuk membagikan pengetahuan yang anda miliki 

pada sesama teman kerja ? 

· Apakah anda mudah mendapatkan informasi guna melakukan pemecahan 

masalah ? 
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BAB IV 

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

 

 Pada Bab ini disajikan profil dari data penelitian dan proses menganalisis 

data dan hasil analisis pengolahan data penelitian. Hasil pengolahan data 

selanjutnya akan digunakan sebagai dasar untuk analisis  dan menjawab hipotesis 

penelitian yang diajukan. 

4.1. Gambaran Umum Perusahaan 

PT  GYI adalah sebuah perusahaan manufaktur yang memfokuskan 

bisnisnya sebagai produsen ban untuk kendaraan roda empat yang merupakan 

pelopor di bidang manufaktur ban. Sejak berdiri pada tahun 1935, PT GYI yang 

merupakan bagian dari TGTRC yang berlokasi di Akron, Ohio, Amerika Serikat, 

PT GYI mampu bertahan pada persaingan yang telah terbukti semakin banyak 

melahirkan kompetitor baru.  

Meskipun semakin besarnya persaingan pasar ban kendaraan dengan 

bermunculannya kompetitor baru, PT GYI melalui dukungan TGTRC kerap 

melakukan pembaruan dalam teknologinya. Pada tahun 2007 dimulailah 

penambahan kapasitas produksi dengan menginvestasikan pada pembelian mesin 

model mutakhir yang diprediksikan dapat menambah 30% dari kapasitas produksi 

yang telah diselesaikan tahun 2010. Kegiatan utama perusahaan ini adalah 

mengembangkan, memproduksi, menyalurkan serta menjual ban untuk berbagai 

penggunaan serta produk yang berkaitan dengan sarana pengangkutan. Produk 

tersebut antara lain : ban vulkanisir, roda, dan velg kendaraan, ban penggerak dan 

pipa karet, barang-barang karet untuk industri mobil, karet busa, alat-alat 

pelengkap mobil, serta pelayanan untuk reparasi dan pembelian barang-barang 

jadi lainnya untuk dijual kembali. 

Di Indonesia produk kendaraan roda 4 atau lebih yang dikenal dengan 

nama “GY” ini mengembangkan beberapa sistem penjualan melalui beberapa 

distributor yang tersebar di seluruh wilayah Indonesia. Selain itu dengan semakin 

pesatnya pertumbuhan pada industri otomotif, PT GYI juga memasok produknya 
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melalui beberapa konsumen manufaktur yang tidak terbatas hanya di dalam negeri 

saja, tetapi juga sebagai pemasok manufaktur di luar negeri.  

 Oleh karena itu, untuk mendukung terpenuhinya kebutuhan konsumen 

baik dalam maupun luar negeri, PT GYI memastikan ketersediaan bahan baku 

utama, yaitu karet alam. Pemenuhan kebutuhan karet alam ini dipasok dari 

rekanan dalam negeri di wilayah Jawa Barat, Sumatera, dan Kalimantan yang 

telah melalui proses sedemikian rupa untuk memenuhi standar mutu internasional.  

Bahan baku yang lain tidak terbatas pada luar negeri, tetapi juga mengimport 

beberapa dari luar negeri. Sampai saat ini sekitar 74% bahan baku diluar karet 

alam merupakan hasil import yang dilakukan berdasarkan pola pembelian jangka 

panjang guna menjamin kontinuitas penyediaan bahan baku serta diperolehnya 

harga bersaing.  

 Selain ketersediaan bahan baku, program pemeliharaan aset termasuk 

mesin-mesin produksi dilakukan secara berkala dan dilakukan secara khusus guna 

menjaga agar mesin-mesin dapat selalu berada dalam kondisi yang baik, sehingga 

memungkinkan produksi tanpa henti selama 24 jam dalam sehari dan 354 hari 

kerja dalam setahun. Mutu dari produksi dilakukan setiap hari untuk menjamin 

bahwa produk yang diberikan kepada pasar adalah produk yang memenuhi tingkat 

mutu yang ditetapkan dan memenuhi keinginan konsumen serta dapat menyamai 

standar mutu GY di belahan negara lainnya.  Struktur organisasi perusahaan dapat 

dilihat pada lampiran 2. 

4.2 Deskripsi Responden Penelitian 

Responden pada penelitian ini berjumlah 52 orang yang merupakan 

karyawan tetap pada divisi Manufaktur PT GYI dengan pendidikan minimal SMA 

dan telah bekerja minimal satu tahun. Gambaran umum dapat dilihat pada table 

4.1 berikut ini: 
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Tabel 4.1. Gambaran umum responden penelitian 

Karakteristik Kategori Jumlah Persentase 

Laki-laki 38 73% 

Perempuan 14 27% Jenis Kelamin 

Jumlah 52 100% 

1 – 4 Tahun 17 33% 

5 tahun - 9 tahun 14 27% 

10 tahun - 14 tahun 11 21% 

15 tahun - 19 tahun 6 12% 

20 tahun- 24 tahun 3 6% 

Lebih dari 25 tahun 1 2% 

Lama Bekerja 

Jumlah 52 100% 

23~32 25 48% 

33~42 19 37% 

43~55 8 15% 
Usia (Tahun) 

Jumlah 52 100% 

Produksi 23 44% 

Engineering 11 21% 

Quality & 

Technology 8 15% 

CIS 6 12% 

Procurement 4 8% 

Departemen 

 Jumlah 52 100% 

Manager 13 25% 

Staff 39 75% Jabatan 

Jumlah 52 100% 

 

4.3 Analisis Data dan Hasil Penelitian 

 Setelah seluruh data diperoleh, dilakukan uji asumsi yang meliputi uji 

normalitas dan uji linearitas. Analisis data dan uji asumsi dilakukan dengan 

menggunakan program SPSS for Windows Release 19.0. 
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4.3.1 Deskripsi Statistik 

 Berdasarkan hasil analisis terhadap data penelitian diperoleh deskripsi 

statistik data penelitian masing-masing skala. Peneliti menguji perbedaan antara 

mean empirik dan mean hipotetik sebagai informasi keadaan responden penelitian 

pada variabel-variabel penelitian. Detil data dapat dilihat pada tabel 4.2 berikut 

ini: 

Tabel 4.2. Deskripsi statistik variabel penelitian 

Skor Hipotetik Skor Empirik 
Variabel 

Min Maks Mean SD Min Maks Mean SD 

Knowledge 

transfer 13 65 39 8,67 39 58 48,83 3,91 

Keterikatan 

Karyawan 12 60 36 8 39 58 48,13 4,83 

 

Untuk mengetahui taraf knowledge transfer dan taraf keterikatan 

karyawan yang terdapat pada responden penelitian, maka disusunlah suatu norma. 

Norma ini disusun dengan asumsi bahwa skor responden terdistribusi secara 

normal. Batasan kategori taraf knowledge transfer dan taraf keterikatan karyawan 

responden penelitian kemudian disusun berdasarkan satuan standar deviasi dengan 

memperhitungkan rentangan minimum-maksimum teoritisnya (Azwar, 2003).  

Kategori dibuat sebagai berikut: 

1. X < M-1,5 SD   = kategori rendah 

2. M-1,5 SD < X < M+1,5 SD = kategori sedang 

3. X > M+1,5 SD   = kategori tinggi 

Berdasarkan hasil deskripsi statistik yang diperoleh, maka kategorisasi 

responden pada skala knowledge transfer dapat dilihat dalam tabel 4.3 sebagai 

berikut: 
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Tabel 4.3. Kategorisasi responden dalam variabel knowledge transfer 

Kategori Skor Jumlah 

Responden 

Persentase 

Rendah X <  25.995 0 0 % 

Sedang 25.995 < X < 52.005 43 83 % 

Tinggi X > 52.005 9 17 % 

Total 52 100 % 

 

 Data tersebut menunjukkan bahwa skor knowledge transfer pada 

responden berada pada kategorisasi sedang (83 %) dan selebihnya sebesar 17 % 

berada pada kategori tinggi. 

 Kategorisasi responden pada keterikatan karyawan dapat dilihat dalam 

tabel 4.4 sebagai berikut: 

Tabel 4.4 Kategorisasi responden dalam skala keterikatan karyawan 

Kategori Skor Jumlah 

Responden 

Persentase 

Rendah X <  24 0 0 % 

Sedang 24 < X < 48 27 52 % 

Tinggi X > 48 25 48 % 

Total 52 100 % 

 

 Data tersebut menunjukkan bahwa skor keterikatan karyawan pada 

responden berada pada kategorisasi sedang (52%) dan selebihnya sebanyak 48% 

berada pada kategori tinggi. 

4.3.2 Hasil Uji Asumsi 

Sebelum dilakukan analisis korelasi product moment dari Pearson untuk 

menguji hipotesis penelitian, peneliti melakukan uji asumsi terlebih dahulu. Uji 

asumsi meliputi uji normalitas dan uji linieritas. Menurut Hadi (1994) analisis 

korelasi product moment dapat dilakukan apabila memenuhi kedua uji persyaratan 

tersebut. 
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4.3.2.1 Hasil Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah sampel yang telah 

diambil berasal dari populasi yang sama atau dengan kata lain populasi data 

berdistribusi normal. Uji normalitas menggunakan teknik statistik One Sample 

Kolmogorov-Smirnov dengan menggunakan fasilitas komputer SPSS (Statistical 

Product and Service Solution) for Windows release 19.0.  

 Uji normalitas pada Skala Knowledge transfer Z =  0.959; p = 0,316, 

karena p>0,05 maka skor variabel Knowledge transfer mempunyai distribusi data 

yang normal. Uji  normalitas  pada  Skala  Keterikatan karyawan  menunjukkan  

harga  Z = 0,538; p = 0,935, karena p>0,05 maka skor variabel keterikatan 

karyawan mempunyai distribusi data yang normal.  

 

4.3.2.2 Hasil Uji Linieritas 

Uji linieritas merupakan pengujian garis regresi antar variabel bebas dan 

variabel tergantung. Uji linieritas berguna untuk melihat apakah sebuah garis 

lurus dapat ditarik dari sebaran data variabel-variabel penelitian. Garis lurus 

tersebut menunjukkan hubungan linear antara variabel-variabel penelitian. 

Hubungan antara kedua variabel penelitian dikatakan linear jika p<0,05.  

 Berdasarkan uji ANOVA atau F test, didapat F hitung adalah 94,527 

dengan signifikansi 0,000. Oleh karena taraf signifikansi p<0,05, maka terdapat 

hubungan yang linear antara total skor knowledge transfer dengan skor 

keterikatan karyawan. 

 

4.3.2.3 Hasil Uji Hipotesis 

Uji hipotesis pada penelitian ini menggunakan teknik korelasi Product 

Moment dari Pearson karena data masing-masing variabel memenuhi syarat uji 

normalitas dan uji linieritas, yaitu skor masing-masing variabel berdistribusi 

normal dan kedua variabel tersebut mempunyai hubungan yang linear. Hasil 

analisis korelasi Product Moment menunjukkan korelasi yang signifikan pada 

taraf 1%. Hal ini ditunjukkan oleh besarnya koefisien korelasi antara knowledge 

transfer dengan   keterikatan karyawan   sebesar   rxy = 0,780; p = 0,000; p<0,01. 
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Berdasarkan hasil analisis dari data penelitian maka hipotesis “ada 

hubungan positif antara knowledge transfer dengan keterikatan karyawan” 

diterima. Sumbangan efektif keterikatan karyawan dengan knowledge transfer 

sebesar 60,8 % (r² = 0,608).  

 

4.3.2.4 Hasil Uji Descriptif 

 Dari hasil uji descriptive SPSS (Statistical Product and Service Solution) 

for Windows release 19.0 dari tiap-tiap konstuk didapatkan hasil yang dapat 

dilihat pada tabel 4.5 dan tabel 4.6 di bawah ini : 

 

Tabel 4.5. Hasil uji konstruk KT 

Konstruk  Mean Standard 

Deviation 

Knowledge codification 3,47 0,910 

Positive receiver motivation 3,92 0,710 

Relationship quality 3,79 0,993 

Unlearning Capacity 3,64 0,771 

Supportive Organizational Context 3,86 0,536 

 

Tabel 4.6. Hasil uji konstruk KK 

Konstruk  Mean Standard 

Deviation 

Bergabung dan tetap tinggal di perusahaan 4,17 0,760 

Dependable behavior 3,99 0,775 

Innovative behavior 3,88 0,689 

 

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, dapat disimpulkan bahwa rata-rata terendah 

dari variabel KT adalah knowledge codification  dengan nilai sebesar 3,47 dan 

dari variabel KK, konstruk yang memiliki nilai rata-rata terendah adalah 

innovative behavior dengan nilai sebesar 3,88. 
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4.4 Pembahasan 

 Berdasarkan hasil analisis data yang menunjukkan hubungan positif antara 

knowledge transfer dengan keterikatan karyawan, maka dapat diartikan bahwa 

semakin tinggi keterikatan karyawan, semakin tinggi pula knowledge transfer. Hal 

ini dapat diartikan bahwa responden penelitian yang memiliki skor keterikatan 

karyawan yang tinggi akan cenderung memiliki knowledge transfer yang tinggi 

pula. Dilihat dari hasil uji untuk masing-masing konstruk yang didapatkan hasil 

konstruk terendah adalah knowledge codification  untuk variabel KT dan 

innovative behavior untuk variabel KK, maka perlu dilakukan intervensi untuk 

meningkatkan faktor yang menghambat KT dan KK tersebut. Program 

intervensinya akan dibahas dalam Bab V. 

Saat ini perusahaan dihadapkan pada situasi harus bersaing dalam kondisi 

yang sangat kompetitif dan seringkali tidak menentu. Oleh karena itu perusahaan 

harus menetapkan strategi yang ampuh untuk memenangkan persaingan, atau 

setidaknya mampu bertahan dalam kondisi yang serba tidak menentu. KM 

menjadi salah satu kunci penentu dalam mengelola “apa yang mereka tahu” dan 

menjadi sumber keuntungan yang kompetitif bagi perusahaan (Nidumolu, 

Subramani dan Aldrich, 2001).  

Untuk melengkapi hasil dari questionairre maka dilakukan wawancara 

kepada tiga orang karyawan yang mewakili masing-masing departemen yang ada 

di divisi manufaktur dengan mengajukan tiga pertanyaan antara lain :  

· Apakah anda akan berencana untuk keluar dalam satu tahun kedepan? 

· Apakah penilaian kinerja karyawan sudah dilakukan secara subyektif? 

· Apakah anda sungkan untuk membagikan pengetahuan yang anda miliki 

pada sesama teman kerja ? 

· Apakah anda mudah mendapatkan informasi guna melakukan pemecahan 

masalah ? 

Didapatkan hasil wawancara yang dilakukan sebagai berikut :  

· Murbiyanto (Departemen Quality dan Technology) mengatakan bahwa ia 

tidak ada rencana  untuk keluar dari perusahaan dikarenakan sudah merasa 

nyaman bekerja di departemennya dengan atasan yang selalu memberikan 

feedback atas kinerjanya dan juga selalu memberikan mentoring yang 
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cukup dalam melakukan pekerjaannya sehari-hari, dan juga ia merasa 

tidak ada rasa sungkan dalam membagikan pengetahuannya dengan teman 

kerja bahkan dengan teman kerja lintas departemen. Sedangkan dalam 

mencari informasi ia menyatakan bahwa database yang ada tidak lengkap 

sehingga masih sulit mencari informasi dalam pemecahan masalah. 

· Urip (Departemen Produksi – Business Team B) mengatakan bahwa 

karena posisinya sekarang sebagai supervisor ia dapatkan dari hasil 

kerjanya mulai dari operator hingga beranjak ke posisinya sekarang ini 

maka ia tidak ada rencanan untuk meninggalkan perusahaan, dan dalam 

hal membagikan pengetahuannya dalam proses produksi ia tidak merasa 

sungkan karena ia juga selalu melakukan  kepada bawahannya yang baru 

masuk, akan tetapi dalam hal pemecahan masalah ia merasa masih 

membutuhkan banyak masukan dari departemen lainnya terutama dalam 

pemecahan masalah waste karena ia merasa bahwa belum ada modul yang 

dapat ia baca sewaktu-waktu dalam pemecahan masalah waste tersebut. 

· Ardiyanes (Departemen CIS) mengatakan bahwa ia sudah merasa nyaman 

bekerja dalam departemennya karena banyak tantangan untuk melakukan 

perbaikan di proses dan jika perbaikan tersebut memberikan perubahan 

yang berarti maka ia akan merasa puas dengan apa yang sudah dilakukan 

dan perusahaan juga memberikan penghargaan atas kerjanya selama ini, 

tetapi masih banyak yang perlu dibenahi dalam hal pelaporan hasil 

kerjanya yang masih terlalu banyak dan belum terdokumentasi secara baik, 

sehingga sulit dalam mencari dokumentasi tentang proyek improvement 

yang telah dilakukan. 

Dari hasil wawancara dapat disimpulkan bahwa pernyataan tersebut mempunyai 

hubungan yang positif dengan hasil analisis konstruk dari KK dan KT.  

Berkaitan dengan pentingnya pengetahuan sebagai asset kompetitif 

organisasi, KM dapat diaplikasikan untuk meningkatkan pengetahuan yang 

berguna dalam organisasi, diantaranya melalui pembudayaan berbagi pengetahuan 

antar sesama karyawan di lingkungan perusahaan. Hal ini sejalan dengan teori 

yang dikemukakan oleh McInerney (2002) yang menyatakan bahwa KM 

merupakan upaya untuk meningkatkan pengetahuan yang berguna bagi 
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perusahaan. Cara melakukannya termasuk mendorong komunikasi, menawarkan 

kesempatan untuk saling mendengarkan dan meningkatkan keinginan saling 

berbagi pengetahuan yang dimiliki. Sehubungan dengan keinginan untuk saling 

berbagi pengetahuan yang dimiliki, Sriseritti (2012) menyatakan bahwa dengan 

mendorong karyawan untuk memanfaatkan kesempatan belajar yang tersedia di 

tempat kerja dapat meningkatkan keterikatan karyawan pada perusahaan. 

Knowledge transfer (KT), khususnya tacit knowledge, merujuk pada 

penelitian yang dilakukan oleh Cline, et all (2009), dalam organisasi merupakan 

kumpulan dari “know-how” yang dimiliki oleh seluruh karyawan. Tacit 

knowledge juga merupakan kunci sukses bagi organisasi yang ingin mencapai 

kesuksesan kompetitif. Sistem penghargaan terhadap tacit knowledge harus dibuat 

sehingga dapat mendorong karyawan untuk saling berbagi pengetahuannya. KT 

dan bagaimana cara pengelolaan pengetahuan dapat membentuk cara sistematis 

dalam mengubah perilaku dan pada akhirnya membentuk budaya pada suatu 

perusahaan (Blodgett, 2006; Harvard Management, 1999). 

Hasil kategorisasi pada variabel knowledge transfer yang menunjukkan 

tingkat yang sedang menunjukkan bahwa masih perlu peningkatan dalam hal 

knowledge transfer. Hal ini tentu saja terkait dengan skor keterikatan karyawan 

yang juga masih berada pada tingkatan sedang. Sehingga dengan demikian perlu 

dilakukan beberapa intervensi untuk meningkatkan skor keterikatan karyawan 

yang akan mendukung meningkatnya skor knowledge transfer secara signifikan. 
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BAB V 

USULAN REKOMENDASI & RENCANA PERUBAHAN 

 

5.1 Usulan Rekomendasi 

Dengan latar belakang PT. GYI memiliki tingkat turnover di tahun 2011 

sebesar 5% yang akan mengakibatkan tacit dan explicit knowledge yang dimiliki 

karyawan akan terbawa oleh masing-masing karyawan yang mengundurkan diri 

jika perusahaan tidak memiliki sistem formal yang dapat memfasilitasi karyawan 

dalam berbagi pengetahuan. Berdasarkan pada hasil analisis dan pembahasan, 

agar kinerja divisi manufaktur PT GYI dapat ditingkatkan maka perlu dilakukan 

peningkatan knowledge transfer dan keterikatan karyawan.  

Perilaku keterikatan karyawan, menurut Harter, et al (2002) memiliki 

hubungan terhadap produktivitas dan keluarnya karyawan dari sebuah perusahaan. 

Dewasa ini survei tentang perilaku keterikatan karyawan dilakukan oleh beberapa 

perusahaan dalam rangka mengetahui tingkat keterikatan karyawan yang pada 

akhirnya memiliki kontribusi yang maksimal dalam keuntungan kompetitif 

perusahaan. Irvine (2008) menyebutkan bahwa keterikatan karyawan 

merupakansalah satu alat yang dipergunakan untuk meningkatkan knowledge 

transfer dalam perusahaan. Survei tentang keterikatan karyawan yang dilakukan 

oleh Gallup Organization maupun Hewitt Employee Satisfaction menunjukkan 

hubungan antara knowledge transfer dengan keterikatan karyawan, meskipun 

keduanya menunjukkan hubungan secara tidak langsung. Tetapi menurut Cohen 

(2006), beberapa indikator yang tercakup di dalam kedua survei tersebut dapat 

dipakai untuk menunjukkan hubungan antara dua variabel tersebut. 

Irvine (2008) menyatakan bahwa terdapat lima faktor yang mempengaruhi 

KT yaitu: 

1. Homogenitas kelompok yang memiliki pemahaman sama tentang visi dan 

misi organisasi; 

2. Komunikasi yang efektif; 

3. Kekuatan hubungan antara penerima dan pemberi informasi; 

4. Waktu dan Usaha yang dibutuhkan untuk saling berbagi; 
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5. Kebijakan para pihak, motivasi dan reliabilitas informasi yang akan 

disampaikan dan diterima oleh para pihak. 

Sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Sriserritti (2012) yang 

menempatkan budaya karyawan mengetahui bahwa pekerjaan yang dilakukan 

memiliki arti dan karyawan memahami bahwa kontribusinya dalam pencapaian 

tujuan perusahaan memiliki nilai. 

KT telah diidentifikasikan sebagai salah satu kunci sukses perusahaan 

menuju pencapaian keuntungan yang kompetitif. Untuk itu para pimpinan perlu 

sekali untuk memahami variasi kinerja pada tiap tingkatan organisasi, sekaligus 

mengetahui letak fungsi kekuatan, persaingan di antara karyawan, yang tentu saja 

akan memberikan dampak terhadap pembentukan, implementasi dan pengelolaan 

berkelanjutan akan KT itu sendiri (Argote dan Ingram, 2000; Gordon dan Grant, 

2004). Dengan ditemukannya hambatan dalam hubungan antara para pihak yang 

melakukan KT, merupakan salah satu kunci kesuksesan KT itu sendiri. Tanpa 

terciptanya hubungan baik para pihak, maka pengetahuan yang ada hanyalah 

sebuah informasi dan tidak mampu memenuhi hasrat para pihak akan kebutuhan 

pengetahuan yang dimaksudkan (English dan Baker, 2006; Fullan, 2004). 

Menurut Cummings dan Worley (2005), beberapa karakteristik organisasi 

yang dapat meningkatkan proses pembelajaran efektif adalah struktur, sistem 

informasi, praktik sumber daya manusia, budaya dan kepemimpinan. Lebih lanjut 

lagi disebutkan beberapa intervensi yang dapat dilakukan yang meliputi intervensi 

strategi, intervensi teknostruktural, intervensi human resources management, dan 

intervensi proses yang melibatkan manusia. Sebelum menentukan fokus 

intervensi, perlu dilakukan penyusunan isu yang terkait dalam intervensi tersebut 

sehingga dapat ditentukan pada tingkatan mana intervensi dapat dilakukan dengan 

lebih efektif. 

Sebagai perusahaan manufaktur yang berfokus pada pemenuhan keinginan 

pelanggan melalui standar kualitas yang bersaing, PT GYI menetapkan beberapa 

strategi manufaktur yang mendasarkan pada visi dan misi perusahaan. Letak 

strategi dititikberatkan pada pencapaian standar kualitas yang juga memenuhi 

standar kerja kesehatan dan keselamatan karyawan serta mendapatkan hasil 

produksi yang maksimal. Total Quality Management (TQM), menurut Deming 
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(1982) menerapkan lingkaran Plan-Do-Check-Action (PDCA) guna 

mengidentifikasikan sumber dari variasi yang menyebabkan terjadinya 

penyimpangan terhadap permintaan pelanggan dan juga dalam perbaikan proses. 

1. Plan (perencanaan) : merancang atau merevisi komponen proses bisnis  

untuk meningkatkan hasil. 

2. Do (melakukan) : mengimplementasikan perencanaan yang dibuat dan 

melakukan pengukuran terhadap kinerja perencanaan tersebut. 

3. Check (pengecekan) : melakukan penilaian terhadap hasil pengukuran dan 

memberikan laporan hasil penilaian kepada pembuat keputusan. 

4. Act (bertindak) : memutuskan langkah perubahan yang diambil untuk 

meningkatkan proses. 

Van Gelder (2011) mengemukakan beberapa cara yang dinilai yang dapat 

dilakukan perusahaan dalam rangka mengumpulkan, mengingat dan transfer 

pengetahuan. Cara tersebut adalah: 

1. Storytelling. Kebanyakan kebajikan perusahaan ditularkan melalui proses 

bercerita. Sebuah cerita adalah deskripsi sesuatu yang terjadi dalam situasi 

tertentu, untuk menggambarkan poin dan efektifitas dari sebuah transfer 

pengetahuan. 

2. Mentoring. Dalam proses mentoring ini, biasanya seseorang yang 

berpengalaman dipasangkan dengan orang yang masih kurang 

berpengalaman dengan tujuan untuk mengembangkan ataupun 

meningkatkan kompetensi anak didiknya. 

3. Training. Pelatihan terdiri dari beberapa aktivitas yang dirancang 

sedemikian rupa untuk memfasilitasi proses belajar baik itu berisikan 

tentang pengetahuan, kemampuan, keterampilan atau kompetensi 

seseorang.  

4. Lesson learned. Merupakan metode paling efektif dalam proses transfer 

pengetahuan. Melakukan hal ini dimaksudkan untuk mengidentifikasi, 

menganalisis dan mendapatkan gambaran tentang pengalaman, apa yang 

telah dilakukan dengan baik dan hal-hal apa saja yang perlu untuk 

ditingkatkan, sehingga orang lain dapat belajar dari pengalaman tersebut. 
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5. Celebrate knowledge sharing. Agar dapat menstimulasi karyawan dalam 

melakukan transfer pengetahuan, menghargai usaha knowledge sharing 

dapat mendongkrak nilai dari keberhasilan tersebut. Hal ini merupakan 

bentuk apresiasi perusahaan terhadap upaya transfer pengetahuan yang 

dilakukan oleh karyawannya. 

PT GYI khususnya divisi manufaktur dapat mengkombinasikan beberapa 

intervensi untuk mewujudkan terciptanya knowledge transfer yang dapat 

meningkatkan skor keterikatan karyawan sehingga dapat mendukung tercapainya 

target yang telah ditentukan. Paparan lengkap usulan rekomendasi dapat dilihat 

melalui kerangka rekomendasi berikut ini: 

 

 
Gambar 5.1. Kerangka rekomendasi  

 

5.2 Rencana Perubahan 

Mengacu pada kerangka rekomendasi, penulis mengajukan rencana 

perubahan yang meliputi intervensi Praktik HRM, Penerapan konsep PDCA, dan 

mengefektifkan komunikasi horizontal. Cummings dan Worley (2009, hal. 155) 

menyebutkan bahwa salah satu pendekatan intervensi teknostruktural 

(technostructural intervention) karena intervensinya akan melibatkan karyawan 

dan perubahan dengan menggunakan Lewin change model. 
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5.2.1 Praktik Human Resources Management 

Dalam tahapan intervensi ini dibagi beberapa tingkatan intervensi yang 

meliputi: 

1. Intervensi tingkat organisasi 

a. Goal Setting 

Penentuan atau penetapan tujuan menjadi isu yang penting untuk 

digarisbawahi dalam melakukan intervensi pada tingkatan organisasi. 

Hal ini ditujukan agar setiap pimpinan pada divisi manufaktur dapat 

menetapkan tujuan yang berkesinambungan dengan tujuan perusahaan. 

Sehingga tidak terjadi kesalahpahaman dalam menerjemahkan tujuan 

divisi pada tingkatan individual. Dalam Manajer produksi memberikan 

hanya satu tujuan di divisi manufaktur yaitu kepuasan pelanggan 

dengan memberikan on time delivery dan zero defect. Target ini tidak 

hanya diperuntukan untuk external customer melainkan juga internal 

customer yaitu proses produksi selanjutnya sehingga tidak ada 

perbedaan target antar departemen. 

b. Penilaian Kinerja 

Proses penilaian kinerja dapat mengidentifikasikan proses pencapaian 

divisi. Sudah sejauh mana divisi ini mendukung tercapainya tujuan 

perusahaan dan apa saja yang telah dilakukan dalam rangka 

pencapaian tersebut. Penilaian yang dilakukan adalah dilakukannya 

MBOM meeting setiap bulan untuk mengetahui sejauh mana 

perkembangan kinerja masing-masing divisi. Dalam divisi manufaktur 

dilakukan kolaborasi meeting setiap hari yang dihadiri oleh manajer 

tiap-tiap departemen di divisi manufaktur untuk melihat pencapaian 

target sebelumnya serta untuk mengetahui permasalahan yang terjadi 

dipimpin manajer produksi. 

c. Sistem Penghargaan 

Selain untuk meningkatkan keterikatan karyawan, intervensi ini dapat 

menyokong terbentuknya budaya menghargai atas upaya karyawan 

dalam membagikan pengetahuan. Kombinasi dari pemberian upah 

yang layak termasuk penghargaan yang diberikan karena kinerja dapat 
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dikembangkan dalam divisi manufaktur. Dalam Key Performance 

Indicator (KPI) masing-masing karyawan telah dibentuk suatu online 

KPI yang disebut mytalent yang dapat diakses melalui Lotus Notes. 

Mytalent berisikan target masing-masing karyawan terhadap 

pencapaian departemen yang didalamnya dimasukan target knowledge 

sharing sebagai salah satu indikatornya  yaitu minimal 1 hari dalam 1 

minggu kepada bawahannya. Mytalent review masing-masing 

karyawan dilakukan 2 (dua) kali setahun yang diawali oleh self 

assessment masing-masing karyawan yang kemudian akan direview 

oleh atasannya dibandingkan dengan pencapaian divisi manufaktur. 

2. Intervensi tingkat kelompok  

a. Team Building 

Team building merupakan suatu bentuk desain pekerjaan yang 

memungkinkan individu bekerja bersama-sama dalam suatu 

kelompok untuk menyokong kinerja tim tersebut. Ada beberapa 

aktivitas yang dapat dilakukan dalam intervensi ini antara lain 

adalah employee gathering dan beberapa outdoor activities yang 

meliputi role clarification, mission and goal development, serta 

decision making process. Dalam team building ini dilakukan 

kolaborasi seluruh karyawan tetap di divisi manufaktur guna 

meningkatkan kerjasama antar karyawan yang dari berbeda 

departemen dalam pemecahan masalah. 

b. Intergroup Relations 

Intervensi ini dimaksudkan untuk meningkatkan interaksi antar 

kelompok yang berbeda departemen. Hal ini dirasakan penting 

untuk diterapkan di PT GYI karena proses di manufaktur terus 

melibatkan kelompok-kelompok lintas departemen. Dengan 

demikian proses pemecahan masalah akan sangat melibatkan 

kelompok yang lain atau dengan kata lain tidak dapat dipecahkan 

secara partial namun dibutuhkan kebersamaan untuk menyikapi 

isu-isu yang menghambat tercapainya tujuan perusahaan.  
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Untuk mendukung intervensi ini akan dilakukan perubahan 

struktur organisasi untuk divisi manufaktur yang mengintegrasikan 

Technical Team Leader dari departemen Quality dan Technology 

dan Continuouse Improvement System Staff ke dalam  masing-

masing departement di bagian produksi menjadi Business Team 

Concept. Perubahan dapat dilihat dalam lampiran 2. Dalam 

melakukan perubahan struktur ini menggunakan teori Lewin yaitu : 

· Unfreezing. Pada tahap ini, dilakukan kegiatan focus group 

discussion dengan manajer masing-masing departemen 

guna menentukan kecocokan staf yang akan ditempatkan 

dimasing-masing departemen produksi dan juga yang 

memiliki pengalaman dan pengetahuan di area yang akan 

ditempatkan. Dan juga dilakukan team building untuk 

mengukur dan membetuk kerjasama antar tim di divisi 

manufaktur. 

· Movement to a desired end state. Pada tahap ini team yang 

sudah dibentuk di ujicobakan di satu departemen, uji coba 

dilakukan di Business Team A, guna melihat keefektifan 

aliran informasi dalam pemecahan masalah ataupun 

melakukan projek perbaikan yang dipimpin oleh CIS staf, 

yang didukung dengan coaching dan mentoring oleh 

masing-masing manajer. Uji coba ini dilakukan dengan 

memberikan projek perbaikan waste seperti misalnya 

perbaikan slow moving compound. Tahapan uji coba ini 

dilakukan dalam watu satu bulan yang kemudian 

dilanjutkan dengan Business Team yang lainnya hingga 

keseluruhan Business Team dilakukan uji coba dan di tinjau 

keefektifan dari perubahan berdasarkan projek-projek yang 

telah diberikan. 

· Refreezing. Pada tahap ini dilakukan pembakuan perubahan 

dengan menerbitkan Standard Practice Letter (SPL) yang 

didistribusikan melalui Lotus Notes yang berisikan 
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perubahan struktur organisasi di divisi manufaktur dengan 

Business Team Concept, dilakukan juga perubahan 

Standard Operating Procedure (SOP) dan monitoring 

keefektifannya dengan hasil kinerja divisi manufaktur. 

3. Intervensi tingkat individu 

Dalam intervensi Human Resource Management di tingkat individu yang 

dapat meningkatkan kemampuan dan motivasi dari knowledge sender 

untuk menyalurkan atau membagikan pengetahuan dan juga meningkatkan 

kemampuan dan motivasi dari knowledge receiver untuk menyerap 

pengetahuan serta untuk memfasilitasi komunikasi dan pertukaran 

informasi antara pengirim dan penerima pengetahuan. 

a. Coaching and Training 

Dalam melakukan intevensi untuk meningkatkan innovative 

behavior maka perlu dilakukan Coaching dimaksudkan agar setiap 

manajer mampu memberikan saran kepada bawahannya untuk 

mencapai tujuan perusahaan dengan memberikan kontribusi yang 

maksimal, baik yang meliputi perilaku (behavior), keterampilan 

(skills), kemampuan (ability) dan Comer (1991) menyarankan 

dalam sesi coaching ini diharapkan manajer dapat mendorong 

bawahannya untuk lebih meningkatkan komunikasi secara 

horizontal dengan teman sejawatnya yang akan menciptakan kerja 

sama antar karyawan pada setiap level hirarki yang sama agar 

dapat bekerja sama secara efektif.  

Training dimaksudkan agar setiap karyawan memiliki 

pengetahuan yang sama dalam melaksanakan fungsi jabatannya 

dan akan membantu individual dalam organisasi untuk menguasai 

bidangnya dan mempengaruhi pengembangan kemampuan 

individual dengan training  akan meningkatkan human capital 

dalam organisasi dan akan meningkatkan kinerja organisasi (e. g., 

Delaney and Huselid, 1996; Koch and McGrath, 1996).  Intervensi 

training yang akan dilakukan untuk karyawan dalam meningkatkan 

knowledge transfer adalah training guna meningkatkan idea 
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generation, knowledge codification, idea evaluation untuk 

mendukung Plan Do Check Action (PDCA) concept dan 

komunikasi dapat dilihat pada lampiran 4. Dan juga dilakukan 

pelatihan ke luar negeri yang bertempat di perusahaan GY yang di 

Asia Pasifik untuk mencari best practice yang dilakukan di 

masing-masing perusahaan, dasar pemilihan karyawan yang 

mengikuti pelatihan ini adalah karywan yang telah dipilih oleh 

perusahaan dengan indeks prestasi karyawan di atas rata-rata. Dan 

agar pelatihan tersebut efektif, karyawan yang telah melakukan 

pelatihan tersebut wajib untuk membuatkan dokumen (Codified 

knowledge intervention) hasil pelatihan yang dibagikan ke bagian 

yang terkait dengan best practice yang didapatkan dan kemudian 

disimpan dalam Lotus Notes best practice database. 

 

5.2.2 PDCA Concept 

PT. GYI belum secara formal menerapkan PDCA dalam setiap kegiatan 

perbaikan dalam departemen manufaktur sehingga perlu dilakukan intervensi 

PDCA yang dapat diterapkan dalam empat langkah sebagai berikut: 

1. Capturing or Creating Knowledge (Plan). Langkah ini menentukan core 

knowledge baik internal maupun eksternal yang dibutuhkan dalam 

menunjang kelangsungan produk divisi manufaktur PT GYI. Untuk 

internal knowledge didapatkan dari permasalahan yang terjadi di masing-

masing departemen dengan menggunakan fishbond analysis untuk 

mendapatkan core problem untuk dilakukan perbaikan dan dan ekstenal 

knowledge didapatkan dari costumer setelah dilakukan customer visit 

setiap bulan.  

2. Sharing Knowledge (Do). (Implementasi proses). Dalam langkah ini 

dilaksanakan rencana yang telah disusun sebelumnya dan memantau 

proses pelaksanaan dalam skala kecil (proyek uji coba). Mengacu pada 

penerapan dan pelaksanaan aktivitas yang direncanakan menggunakan 

media baik itu elektronik yaitu dengan memanfaatkan database 

pengetahuan yang ada dalam Lotus Notes Database, dan juga dengan 
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media cetak, demikian juga pertemuan formal dan informal yang 

mendukung transfer pengetahuan. 

3. Measuring the effect (Check). Pada langkah ketiga ini digunakan format 

Knowledge Audit dalam bentuk matrik kompetensi untuk mengukur 

keberhasilan transfer pengetahuan di dalam perusahaan. 

4. Learning and improving (Act). Terkait pada filosofi TQM yaitu melakukan 

perbaikan yang berkesinambungan, pengukuran yang terjadi akan 

membuat perusahaan dengan mudah menentukan usaha dan upaya yang 

lebih baik untuk meningkatkan kepuasan pelanggan baik itu pelanggan 

internal maupun eksternal. Menindaklanjuti hasil berarti melakukan 

standarisasi perubahan, seperti  mempertimbangkan area mana saja yang 

mungkin diterapkan, merevisi proses yang sudah diperbaiki, melakukan 

modifikasi standar, prosedur dan kebijakan yang ada, mengkomunikasikan 

kepada seluruh staf, pelanggan dan suplier atas perubahan yang dilakukan 

apabila diperlukan, mengembangkan rencana yang jelas, dan 

mendokumentasikan proyek. Selain itu, juga perlu memonitor perubahan 

dengan melakukan pengukuran dan pengendalian proses secara teratur. 

 

5.2.3 Penerapan Komunikasi Horizontal 

Tidak dapat dipungkiri bahwa komunikasi sangat mempengaruhi 

terbentuknya knowledge transfer di dalam suatu organisasi. Beberapa peneliti 

sebelumnya mengemukakan bahwa komunikasi memegang peranan penting 

dalam kemampuan manufaktur untuk menciptakan, berbagi dan mengembangkan 

pengetahuan (Ghosal dan Bartlett, 1988) dan juga ada beberapa penelitian empirik 

yang mendukung pernyataan tersebut (misalnya, Appleyard, 1996; Birkinshaw, 

Hood, and Jonsson, 1998; Bresman, Birkinshaw and Nobel, 1999; Gupta and 

Govindarajan, 2000) yang menyimpulkan bahwa komunikasi mendukung dalam 

learning organization dan meningkatkan kemampuan dalam knowledge transfer. 

Argote dan Ophir (2002) mengemukakan bahwa social network di antara pihak 

sangat berpengaruh terhadap proses knowledge transfer. Galaskiewicz (2000) 

menambahkan bahwa kelompok yang memiliki spesialisasi yang sama cenderung 

lebih mudah melakukan knowledge transfer. Sebuah penelitian yang dilakukan di 
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Malaysia oleh Azudin, et al (2009) menunjukkan bahwa knowledge transfer lebih 

sering terjadi secara informal di antara sesama pekerja pada waktu istirahat makan 

siang. Adalah penting bagi organisasi untuk melakukan pengawasan komunikasi 

dan interaksi sebagaimana pentingnya mengkoordinasikan perbedaan area dan 

pekerjaan di dalam suatu perusahaan. 

 Struktur organisasi yang dapat mendukung kualitas dari komunikasi 

horizontal antara lain adalah organic structure. Morand (1995) menunjukan 

organic organization adalah kesatuan set pengaturan struktural dengan rendahnya 

formalisasi penentuan penanggung jawab pekerjaan, memiliki sedikit aturan, 

memiliki tingkat komunikasi horizontal yang tinggi dan memiliki disentralisasi 

proses pengambilan keputusan.  

Dengan melakukan perubahan struktur organisasi menjadi Business Team 

Concept yang sudah dijelaskan pada bagian 5.2.1 (1b) di atas diharapkan dapat 

meningkatkan komunikasi horizontal yang dapat meningkatkan proses problem 

solving yang ada di tiap-tiap departemen produksi, selain itu PT GYI perlu sekali 

melakukan pertemuan-pertemuan informal. Beberapa cara di antaranya adalah 

meningkatkan aktivitas team building yang akan dilakukan minimal 1 tahun sekali 

dan pertemuan lintas departemen dilakukan setiap 1 minggu sekali yang akan 

membahas waste improvement, pertemuan ini dipimpin oleh manajer Work 

Technical dan departemen CIS, pertemuan ini merupakan cross functional team 

project improvement dan productivity improvement yang akan dipimpin oleh 

manajer CIS. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Keterbatasan penelitian ini adalah dari alat ukur yang digunakan 

dikarenakan alat ukur yang digunakan dalam survei karyawan adalah hasil 

modifikasi oleh penulis yang diambil dari penelitian yang telah dilakukan 

sebelumnya dan setelah dilakukan validitas dan reliabilitas kembali maka 

didapatkan pengurangan jumlah aitem-aitem pertanyaan sebesar 40% dari total 

aitem yang digunakan.  

Dalam analisis data hanya melihat korelasi keseluruhan antara variabel 

keterikatan karyawan dengan knowledge transfer hanya untuk mengidentifikasi 

Pengaruh keterikatan..., Yohanes Kristianto, PsikologiUI, 2012



 55 

 Universitas Indonesia 

dalam melakukan penelitian tanpa dilakukan korelasi antara aitem masing-masing 

variabel dan hanya untuk melihat nilai terendah masing-masing konstruk dari 

setiap variabel penelitian untuk dilakukan intervensi. 

Wawancara karyawan tidak dilakukan untuk keseluruhan departemen yang 

berada pada divis manufaktur PT. GYI melainkan hanya mewakili tiga 

departemen di divisi manufaktur yang akan dilakukan intervensi. 
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