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Abstact – The quality and quantity of the company is determined by employees in 

the company, where employees not only have to do the work in accordance with the 
demands of the task, but employees are advised to have accomplishments in carrying 
out their duties by increasing success in completing tasks in order to achieve the work 
targets determined by the company. Efforts made to improve employee performance are 
knowledge management and motivation work perceived by employees, which will 
ultimately affect employee performance in working in the company. This study has the 
effect of knowledge management and work motivation on employee studies in the HR 
division of PT PLN (Persero) Distribution of West Java. 

The methods used are descriptive and verification. Sample taken by using 
saturated samples (census samples) where the entire population is sampled as many as 
32 employees in the HR division of PT PLN (Persero) Distribution of West Java. Data 
collection is done through observation, interviews and questionnaires. The classical 
assumption test, correlation analysis, determination coefficient and hypothesis testing 
which is calculated using the SPSS 21.0 for Windows application. The results of the study: 
(1) Knowledge Management has a significant effect on Employee Performance (2) Work 
Motivation has a significant effect on Employee Performance (3) Knowledge Management 
and Work Motivation have a significant effect on Employee Performance. 
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PENDAHULUAN  

“Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang 
merupakan salah satu wujud nyata Pasal 33 UUD 
1945 memiliki posisi strategis bagi peningkatan 
kesejahteraan rakyat. Namun demikian, 
seberapa jauh BUMN mampu menjadi alat 
negara untuk meningkatkan kesejahteraan 
raktyat dan bangsa ini tergantung pada tingkat 
efisiensi dan kinerja dari BUMN itu sendiri. 
Apabila BUMN tidak mampu beroperasi dengan 
tingkat efisiensi yang baik, pada akhirnya akan 
menimbulkan beban bagi keuangan negara dan 
masyarakat akan menerima pelayanan yang 
tidak memadai dan harus menanggung biaya 
yang lebih tinggi”. 

“Badan Usaha Milik Negara (BUMN) diatur 
di dalam UU No. 19 Tahun 2003 tentang BUMN. 
BUMN adalah perusahaan milik negara. Dapat 
diketahui bahwa BUMN termasuk perusahaan 
karena yang disebut badan usaha itu yang 
dimaksudkan adalah perusahaan.Sebagai 
perusahaan BUMN juga bertujuan untuk 
mendapatkan keuntungan seperti yang ada pada 
perusahaan pada umumnya”. 

 
Rivai (2015:12) “memberikan pengertian 

bahwa  kinerja atau prestasi kerja adalah hasil 
atau tingkat keberhasilan seseorang secara 
keseluruhan selama periode tertentu di dalam 
melaksanakan tugas dibandingkan dengan 
berbagai kemungkinan, seperti standar hasil 
kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah 
ditentukan terlebih dahulu dan disepakati 
bersama. Karyawan yang memiliki kinerja baik 
akan membuat perusahaan mengalami dampak 
yang positif”. 

 
“Kinerja menjadi suatu hal yang sangat 

menentukan kelanjutan hidup organisasi di era 
globalisasi ini. Oleh karena itu, untuk 
meningkatan kinerja karyawan dapat ditempuh 
dengan beberapa cara, antara lain melalui 
pemberian knowledge management, pemberian 
motivasi, dan kompetensi SDM” Kosasih,(2007) 
Rivai dan Pramusinta,(2005).  

“Karyawan diharapkan dapat 
memaksimalkan tanggung jawab mereka setelah 
dibekali dengan knowledge management yang 
berkaitan dengan implementasi pekerjaan 
mereka. Selain itu, pemberian motivasi pada 
dasarnya merupakan hak para karyawan dan 
kewajiban dari pihak perusahaan untuk 

mendukung kontribusi para karyawannya dalam 
rangka mencapai tujuan yang telah ditentukan”. 
Rezsa,(2008) dalam Pradnyana dan Kase, 
(2014).  

“Kebutuhan motivasi juga tidak kalah 
pentingnya untuk suatu karyawan di dalam 
perusahaan dimana dengan meningkatnya 
motivasi maka akan mendorong karyawan agar 
bisa mencapai tujuan dengan semaksimal 
mungkin”, Seperti yang dikatakan oleh (Robbins, 
2001:198).  

KAJIAN PUSTAKA 

Manajemen Pengetahuan  

“Manajemen Pengetahuan adalah sebuah 
koordinasi sitematis dalam sebuah organisasi 
yang mengatur sumber daya manusia, teknologi, 
proses dan struktur organisasi dalam rangka 
meningkatkan value melalui penggunaan ulang 
dan inovasi. Koordinasi ini bisa dicapai melalui 
menciptakan, membagi dan mengaplikasikan 
pengetahuan dengan menggunakan 
pengalaman dan tindakan yang telah diambil 
perusahaan demi kelangsungan pembelajaran 
organisasi”. Hal tersebut dikatakan oleh Dalkir 
(2011:4) 

Alvin Soleh (2011:30) pengertian 
manajemen pengetahuan adalah sebagai 
berikut: “Pengelolaan pengetahuan melalui 
pemanfaatan teknologi informasi dengan fokus 
utama menyimpan dan menyebarluaskan 
pengetahuan tertulis (explicit) ke seluruh sendi-
sendi organisasi”. 

Motivasi Kerja 

“Dalam pengertian umum, Motivasi 
dikatakan sebagai kebutuhan yang mendorong 
perbuatan kearah suatu tujuan tertentu Motivasi 
kerja adalah suatu yang menimbulkan semangat 
atau dorongan kerja. Oleh sebab itu, motivasi 
kerja dalam psikologi kerya biasa disebut 
pendorong semangat kerja. Kuat dan lemahnya 
motivasi kerja seorang tenaga kerja ikut 
menentukan besar kecilnya prestasinya”. 
(Anoraga, 2009). 

Pengertian tentang motivasi kerja yang 
dikutip oleh wibowo (2011:378) yaitu: “Motivasi 
kerja merupakan proses psikologi yang 
membangkit-kan dan mengarahkan peilaku pada 
pencapaian tujuan atau goal-directed behavior”. 
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Kinerja Karyawan 

“Kinerja atau prestasi kerja adalah hasil 
atau tingkat keberhasilan seseorang secara 
keseluruhan selama periode tertentu di dalam 
melaksanakan tugas dibandingkan dengan 
berbagai kemungkinan, seperti standar hasil 
kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah 
ditentukan terlebih dahulu dan disepakati 
bersama”, penjelasan tersebut dikatakan oleh 
Rivai (2015:12) 

Anwar Prabu Mangkunegara (2009:67) 
“kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tangung jawab yang diberikan kepadanya”. 

METODE PENELITIAN 

Metode yang digunakan oleh penulis 
didalam penelitian ini yaitu metode deskriptif dan 
metode verifikatif menggunakan pendekatan 
kuantitatif. 

 
Sugiyono (2014:147) “Metode analisis 

deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk 
menganalisis data dengan cara men-
deskripsikan atau menggambarkan data yang 
telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa 
bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku 
untuk umum atau generalisasi”, Sedangkan 
metode verifikatif Sugiyono (2014:154) yaitu 
”Memeriksa benar tidaknya apabila dijelaskan 
untuk menguji suatu cara dengan atau tanpa 
perbaikan yang telah dilaksanakan di tempat lain 
dengan mengatasi masalah yang serupa dengan 
kehidupan”. 

 
Metode yang dipakai oleh penulis 

didalam penelitian yaitu metode survey yang 
artinya penelitian ini mengambil sampel dari 
banyaknya populasi yang ada dan menggunakan 
kuesioner untuk alat pengumpulan data, dengan 
jumlah responden sebanyak 32 orang.  
 
HASIL DAN PEMBAHASAN  
 
1. Analisis Regresi Linear Berganda 
A. Analisis korelasi  
 
Besarnya korelasi antara variabel Manajemen 
Pengetahuan (X1), Motivasi Kerja (X2) dengan 
Kinerja Karyawan (Y).  
 

B.  Koefisien Determinasi   
 

Diperoleh informasi yaitu sebesar 0,728  
nilai koefisian korelasi (R). Dengan begitu 
koefisien determinasi bisa di hitung sebagai 
berikut:  
Kd = 0,728 & x 100 % = 53% 

Berdasarkan perhitungan didapatkan 
hasil, dapat dilihat perolehan nilai sebesar 0,530 
atau 53% nilai koefisien determinasi. Hal tersebut 
menunjukan bahwa kedua variabel bebas yang 
terdiri dari manajemen pengetahuan dan 
motivasi kerja memberikan kontribusi terhadap 
kinerja karyawan 53%, sedangkan sisanya  yaitu 
kontribusi dari variabel lain yang tidak diteliti oleh 
penulis sebesar 47%. 

 
Pengujian Hipotesis Parsial (Uji-T) 
 
1. Pengujian Hipotesis Parsial X1 
 

Diketahui sebesar 3,781 perolehan nilai 
t-hitung oleh variabel manajemen pengetahuan 
(X1). Perolehan nilai tersebut akan diadakan 
perbandingan dengan nilai t-tabel pada tabel 
distribusi t. Yaitu α=0,05, df=n-k-1=32-2-1= 29, 
untuk pengujian dua pihak perolehan nilai t-tabel 
sebesar ±2,045. Dari perolehan nilai di atas dapat 
dilihat sebesar 3.781 perolehan nilai t-hitung, dan 
bila dilihat berada diluar perolejan nilai t-tabel 
yaitu (-2,045 dan 2,045). Bersamaan kriteria 
pengujian hipotesis yaitu H0 ditolak dan H1 
diterima, dapat diperoleh kesimpulan bahwa 
secara parsial manajemen pengetahuan memiliki 
pengaruh secara  signifikan terhadap kinerja 
karyawan.  
 
2.  Pengujian Hipotesis Parsial X2 
  
 Diketahui sebesar 3,075 perolehan nilai 
t-hitung oleh variabel motivasi kerja (X2). 
Perolehan nilai tersebut akan diadakan 
perbandingan dengan nilai t-tabel pada tabel 
distribusi t. Yaitu α=0,05, df=n-k-1=32-2-1= 29, 
untuk pengujian dua pihak perolehan nilai t-tabel 
sebesar ±2,045. Dari perolehan nilai di atas dapat 
dilihat sebesar 3,075 perolehan nilai t-hitung, dan 
bila dilihat berada diluar perolejan nilai t-tabel 
yaitu (-2,045 dan 2,045). Bersamaan kriteria 
pengujian hipotesis yaitu H0 ditolak dan H1 
diterima, dapat diperoleh kesimpulan bahwa 
secara parsial motivasi kerja memiliki pengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja karyawan.  
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Pengujian Hipotesis Simultan (Uji-F) 

Diketahui sebesar 16,328 perolehan nilai 
F-hitung. Perolehan nilai tersebut akan diadakan 
perbandingan dengan nilai F-tabel pada tabel 
distribusi F. Yaitu α=0,05, db1=2 dan db2=29, 
perolehan nilai F-tabel sebesar 3,328. Dari 
perolehan nilai di atas dapat dilihat bahwa nilai 
Fhitung (16,328) > Ftabel (3,328), Bersamaan kriteria 
pengujian hipotesis yaitu H0 ditolak dan H1 
diterima, dapat diperoleh kesimpulan bahwa 
secara  simultan kedua variabel bebas yang 
terdiri dari manajemen pengetahuan dan 
motivasi kerja memiliki pengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan.   

KESIMPULAN DAN SARAN  

Kesimpulan  

Dari perolehan hasil analisis data dan 
pembahasan yang dijelaskan pada bab 
sebelumnya tentang manajemen pengetahuan, 
motivasi kerja dan kinerja karyawan pada divisi 
SDM PT PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat 
maka diambil beberapa kesimpulan oleh penulis 
yaitu: 

1. Manajemen pengetahuan yang diukur 
dari empat indikator dinilai cukup baik, 
indikator tertinggi dari jawaban 
responden adalah penggunaan 
pengetahuan dimana karyawan dapat 
menggunakan pengetahuan dengan 
baik, namun terdapat indikator terendah 
yaitu berbagi pengetahuan, Motivasi 
kerja yang diukur dari sembilan indikator 
dinilai cukup tinggi, indikator tertinggi dari 
jawaban responden adalah keteladanan 
dimana karyawan dinilai memiliki 
keteladanan yang baik, namun terdapat 
indikator terendah yaitu target kerja, 
Kinerja karyawan yang diukur dari empat 
indikator dinilai cukup baik, indikator 
tertinggi dari jawaban responden adalah 
pelaksanaan tugas dimana karyawan 
dapat menyelesaikan tugas dengan baik 
pada divisi SDM PT PLN (Persero) 
Distribusi Jawa Barat namun terdapat 
indikator terendah yaitu kuantitas.  

2. Manajemen pengetahuan memiliki 
pengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan, secara parsial pada 
divisi SDM PT PLN (Persero) Distribusi 
Jawa Barat. 

3. Motivasi kerja memiliki pengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan,  

secara parsial pada divisi SDM PT PLN 
(Persero) Distribusi Jawa Barat. 

4. Manajemen pengetahuan dan motivasi 
kerja saling memiliki pengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan, 
secara simultan pada divisi SDM PT PLN 
(Persero) Distribusi Jawa Barat. 

 

Saran  

Dari perolehan hasil analisis data dan 
pembahasan yang dijelaskan pada bab 
sebelumnya tentang manajemen pengetahuan, 
motivasi kerja dan kinerja karyawan pada divisi 
SDM PT PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat 
maka diambil beberapa saran oleh penulis yaitu: 

1. Pada indikator berbagi pengetahuan 
yang memiliki skor terendah masih harus 
diperhatikan oleh pimpinan karena 
kurangnya berbagi pengetahuan 
menyebabkan banyak karyawan yang 
merasa kesulitan seharusnya berbagi 
pengetahuan dilakukan oleh atasan juga 
kepada karyawan karena pengetahuan 
berperan sangat penting agar bisa 
memajukan dan mecapai target kerja 
perusahaan dengan cara diadakan 
meeting secara formal maupun informal 
dalam rangka berbagi manajemen 
pengetahuan antara karyawan dengan 
yang lainnya. 

2. Pada indikator target kerja masih harus 
diperhatikan oleh pimpinan karena 
kurang memberikan kesempatan pada 
karyawan untuk mengembangkan 
potensi padahal potensi sangat penting 
bagi perusahaan apabila karyawan 
dapat mengembangkan potensi yang 
dimiliki maka pencapaian target kerja 
perusahaan dengan cara pimpinan 
memberikan lebih banyak reward 
kepada karyawan yang menyelesaikan 
pekerjaan dengan optimal dan 
memberikan dorongan agar karyawan 
terpacu untuk bekerja lebih baik. 

3. Pada indikator kuantitas masih harus 
diperhatikan oleh pimpinan karena 
terlalu banyaknya tugas yang diberikan 
oleh pimpinan dalam waktu yang tidak 
tentu dalam menyelesaikan tugas maka 
sebaiknya pimpinan lebih 
memperhatikan karyawan pada saat 
bekerja dengan cara memberikan tugas  
sesuai dengan kurun waktu yang 
ditentukan agar terhindar dari kesalahan 
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karyawan dalam menyelesaikan tugas 
yang diberikan oleh perusahaan. 

4. Penelitian soal fenomena kinerja 
karyawan di indonesia selanjutnya 
disarankan menggunakan juga variabel 
kepuasan kerja karena untuk 
meningkatkan kinerja karyawan 
diperlukan kepuasan karyawan dalam 
hal gaji, bonus, dan tunjangan agar 
kinerja karyawan tidak menurun dan 
variabel pelatihan karena pelatihan 
sangat penting dan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan perusahaan  
mengadakan pelatihan untuk dapat 
melatih karyawan agar sesuai dengan 
prosedur perusahaan 
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