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Abstrak 

Kinerja karyawan memiliki andil penting bagi sebuah organisasi, sebab kinerja dari setiap karyawan memberikan 

sumbangsih terhadap pencapaian kinerja dari setiap fungsi organisasi. Banyak faktor yang dapat berpengaruh terhadap 

kualitas kinerja karyawan, salah satunya adalah knowledge sharing. Sejumlah penelitian terdahulu menunjukkan 

bahwa knowledge sharing memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

mengetahui bagaimana kondisi knowledge donating dan knowledge collecting sebagai dimensi knowledge sharing, 

kondisi kinerja karyawan, juga pengaruh knowledge donating dan knowledge collecting terhadap kinerja karyawan 

secara parsial dan simultan. Pengumpulan data dilakukan pada seluruh karyawan Kantor BPK YPT sejumlah 85 orang. 

Teknik analisis yang digunakan yakni analisis deskriptif, dan analisis regresi linier bergandamenggunakan software 

IBM SPSS Statistic 26. Hasil deskriptif pada penelitian menunjukkan bahwa  knowledge donating ada pada kategori 

baik, knowledge collecting ada pada kategori sangat baik, dan kinerja karyawan ada pada kategori di atas target. 

Selanjutnya hasil penelitian ini menunjukkan knowledge donating dan knowledge collecting berpengaruh secara 

parsial dan simultan terhadap kinerja karyawan.  

 

Kata Kunci-knowledge sharing, knowledge donating, knowledge collecting, kinerja karyawan 

Abstract 

Employee performance has an important role for an organization, because the performance of each employee 

contributes to the achievement of the performance of every function of the organization. Many factors can affect the 

quality of employee performance, one of which is knowledge sharing. A number of previous studies have shown that 

knowledge sharing has an influence on employee performance. The purpose of this study is to find out how the 

conditions of knowledge donating and knowledge collecting as dimensions of knowledge sharing, employee 

performance conditions, as well as the influence of knowledge donating and knowledge collecting on employee 

performance partially and simultaneously. Data collection was carried out on all 85 employees of the BPK YPT Office. 

The analytical technique used is descriptive analysis, and multiple regression analysis using IBM SPSS Statistic 26. 

The descriptive results of the research show that knowledge donating is in good categiry, knowledge collecting is in 

the excellent category, and employee performance is in the category above the target. Furthermore, the results of this 

study indicate that knowledge donating and knowledge collecting partially and simultaneously affect employee 

performance. 

Keywords-knowledge sharing, knowledge donating, knowledge collecting, employee performance 

I. PENDAHULUAN  

Kebutuhan organisasi agar dapat senantiasa mencapai tujuan yang diinginkan perlu diiringi dengan 

kemampuannya dalam pengelolaan sumber daya yang dimilikinya secara efektif dan efisien (Prasetio et al, 2021:2). 

Ada enam sumber daya yang dimiliki organisasi, dan dikenal dengan istilah 6M yakni mesin (machine), modal 

(money), metode (method), material (material), manajerial (managerial) dan manusia (man).  Aspek man atau dikenal 

juga dengan sumber daya manusia (SDM) dinilai paling penting sebab tanpa disokong oleh sumber daya manusia 

dengan kinerja yang optimum, maka sumber daya lain seperti mesin, modal, metode dan material tidak akan bisa 

memberikan hasil yang optimum pula (Setyawan, 2018:67).  
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Dari tingkatan urgensi sumber daya manusia bagi tercapainya tujuan organisasi, maka dibutuhkan sumber daya 

manusia yang berkualitas. Menurut Bariyah (2014:27-28) keberhasilan suatu organisasi dapat dinilai melalui tolok 

ukur seberapa baik output dari pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan selaku sumber daya manusia yang ada di 

dalamnya. Untuk mendapatkan output kerja yang maksimal, maka karyawan harus memiliki kinerja yang baik. 

Apabila karyawan memiliki kinerja yang optimal, maka akan ada pengaruh yang signifikan terhadap keberhasilan 

proses pelaksanaan pekerjaan. Hal ini juga dikuatkan oleh pendapat Kohansal et al (2013:294) yang menyatakan 

bahwa peningkatan kinerja karyawan dibutuhkan dalam proses peningkatan kinerja organisasi.  

 

Tabel 1 NKI Karyawan BPK YPT 

Indicator 2016 2017 2018 2019 2020 

∑ % ∑ % ∑ % ∑ % ∑ % 

P1 1 1,61% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 

P2 49 79,03% 49 80,33% 43 63,24% 47 71,21% 22 32,35% 

P3 12 19,35% 12 19,67% 25 36,76% 18 27,27% 46 67,65% 

P4 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 1 1,52% 0 0,00% 

P5 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 

Total 62 100% 61 100% 68 100% 66 100% 68 100% 

 

Berdasarkan data internal YPT yang tercantum pada Tabel 1.1, menunjukkan bahwa adanya penurunan 

pencapaian Nilai Kinerja Individu (NKI) pada level P1. Semulanya pada tahun 2016, nilai P1 dapat dicapai oleh satu 

orang dengan persentase 1.61%. Sedangkan pada tahun 2017 sampai dengan 2020, tidak ada satu pun pegawai yang 

mencapai nilai kinerja P1 atau mendapat predikat istimewa. Selain itu, pada pencapaian nilai kinerja P2 dari tahun 

2016 ke 2017 cenderung stabil, dari tahun 2017 ke 2018 mengalami penurunan, dari tahun 2018 ke 2019 kembali naik 

tapi tidak signifikan, lalu dari tahun 2019 ke 2020 sebagian besar karyawan dengan nilai kinerja P2 menurun cukup 

drastis ke nilai kinerja P3. Sehingga data pada Tabel 1.1 mengindikasikan pencapaian nilai kinerja individu karyawan 

bersifat fluktuatif dalam lima tahun terakhir sejak 2016-2020. Tentunya fluktuasi pada nilai kinerja ini perlu mendapat 

perhatian lebih oleh organisasi, karena tidak sesuai dengan harapan organisasi yang berkeinginan memiliki karyawan 

dengan kinerja yang minimal stabil atau bahkan meningkat. Maka dari itu sejatinya kinerja karyawan tentu masih 

dapat dimaksimalkan. 

Sebagai satu dari banyak faktor yang memengaruhi kinerja karyawan berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh 

Swanson et al (2020:93), Yuniawan dan Udin (2020:79), Javadi et al (2012:210), Abeyrathna et al (2020:5), 

Henttonen (2016:758), dan Teixeira et al (2018:56), aktivitas knowledge sharing pun turut mendapatkan perhatian 

oleh Kantor Badan Pelaksana Kegiatan YPT. Berdasarkan keterangan yang didapatkan melalui wawancara yang 

dilakukan bersama Ibu Ria Fatimah selaku SPC Human Capital YPT, Knowledge Sharing (KS) di Kantor BPK YPT 

dilaksanakan sebagai program culture atau Program Direktorat/Unit yang sudah ditetapkan dalam Calendar of Event. 

Terdapat tiga jenis aktivitas knowledge sharing yang diinisiasi oleh Kantor Badan Pelaksana Kegiatan YPT, yang 

mana dari tiga jenis aktivitas yaitu tersebut dijalankan dengan konsep pelaksanaan yang berbeda-beda.  

 

Tabel 2 Jumlah Kegiatan Knowledge Sharing 

 

Year 2017 2018 2019 2020 Q3 2021 

Number of Knowledge Sharing 3 7 10 12 4 

 

Data pada Tabel 1.2 menunjukkan bahwa terdapat inkonsistensi dalam penyelenggaraan acara knowledge sharing 

di Kantor Pusat Yayasan Pendidikan Telkom. Selain itu, menurut informasi perusahaan, kegiatan knowledge sharing 

sebaiknya dilakukan minimal sebulan sekali. Jika frekuensi idealnya sebulan sekali, maka minimal ada dua belas 

kegiatan berbagi pengetahuan dalam satu tahun. 

Maka dari itu, berdasarkan fenomena yang ada yang berlandasakan pada data-data pendukung penelitian, dan 

juga artikel penelitian terdahulu, hal tersebut dijadikan acuan dan bahan bagi penulis untuk melakukan penelitian lebih 

lanjut dengan tujuan menguji teori hubungan antara knowledge sharing terhadap kinerja karyawan. Sehingga penulis 

memutuskan untuk melakukan penelitian dengan judul, <Pengaruh Knowledge Sharing terhadap Kinerja 

Karyawan Kantor Badan Pelaksana Kegiatan Yayasan Pendidikan Telkom=. 
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II. METODOLOGI PENELITIAN 

Metodologi penelitian yang digunakan dalam penelitian ini yaitu metode kuantitatif dengan jenis penelitian  

kausal.  Variabel  independen  yang  digunakan  pada  penelitian  ini  adalah knowledge  sharing. Knowledge sharing 

diukur menggunakan dimensi knowledge donating (X1) dan knowledge collecting (X2) oleh Palumian et al (2021).  

Sedangkan variabel dependen  terikat  yang  digunakan  dalam  penelitian  ini  adalah  kinerja  karyawan  (Y). Kinerja 

karyawan  diukur menggunakan  teori  dari Koopmans (2016) dengan dimensi task performance, contextual perfor-

mance, dan counterproductive work behaviour.  

Pengumpulan sampel pada penelitian ini menggunakan teknik sampel jenuh dengan makna menjadikan seluruh 

populasi sebagai sampel, yang mana didapati 85 orang karyawan Kantor BPK YPT menjadi sampel penelitian. Skala 

pengukuran yang digunakan yakni skala likert, dimana terdapat pilihan jawaban sangat setuju, setuju, cukup setuju, 

tidak setuju, dan sangat tidak setuju. Teknik analisis yang digunakan yakni analisis deskriptif, analisis regresi linier 

berganda, uji asumsi klasik (uji normalitas, uji heteroskedastisitas, uji multikolinearitas, uji linearitas), dan uji T juga 

uji F untuk proses uji hipotesis.  

 

III. HASIL DAN PEMBAHASAN  

A. Uji Analisis Deskriptif dan Aspek Demografi 

Berdasarkan jenis kelamin, dapat dicermati bahwa karyawan BPK YPT berjenis kelamin laki-laki berjumlah 48 

orang atau setara dengan 56.47%, sedangkan karyawan berjenis kelamin perempuan berjumlah 37 orang yakni setara 

dengan 43.53%. Maka dari itu kemudian dari data Tabel 4.1 menunjukkan bahwa karyawan BPK YPT yang berjenis 

kelamin laki-laki jumlahnya lebih banyak apabila dibandingkan dengan karyawan yang berjenis kelamin perempuan. 

Berdasarkan rentang usia, didapatkan hasil bahwa karyawan dengan usia kurang dari 25 tahun berjumlah 5 orang 

atau sebanyak 5,88%, karyawan dengan kelompok usia 25-30 tahun berjumlah 17 orang atau sebanyak 20,00%, 

karyawan dengan usia 30-35 tahun berjumlah 23 orang atau sebesar 27,06%, karyawan dengan usia 35-40 tahun 

berjumlah 11 orang atau sebesar 12,94%, karyawan dengan usia 40-45 tahun berjumlah 4 orang atau sebesar 4,71%, 

karyawan dengan usia 45-50 tahun berjumlah 11 orang yakni sebesar 12,94%, lalu karyawan dengan usia berkisar 50-

55 tahun berjumlah 10 orang atau sebesar 11,76%, kemudian yang terakhir karyawan berusia lebih dari 55 tahun 

berjumlah 4 orang atau sebesar 4,71%. Sehingga dari data karakteristik responden berdasarkan usia yang tercantum 

pada Tabel 4.2, dapat dilihat bahwa responden terbanyak berasal dari karyawan dengan rentang usia 30-35 tahun. 

Berdasarkan lama bekerja, untuk karyawan dengan masa kerja terpendek yakni di bawah 1 tahun berjumlah 7 

orang atau sebesar 8,24%, karyawan dengan masa kerja 1-3 tahun berjumlah 15 orang atau sebesar 17,65%, karyawan 

dengan masa kerja 3-5 tahun berjumlah 8 orang atau sebesar 9,41%, selanjutnya karyawan dengan masa kerja 5-10 

tahun berjumlah 17 orang atau sebesar 20,00%, dan terakhir yakni karyawan dengan masa kerja di atas 10 tahun 

terhitung sebanyak 38 orang atau sebanyak 44,71%. Maka dapat dilihat pada data, mayoritas masa kerja karyawan 

BPK YPT yakni di atas 10 tahun.  

Berdasarkan data pada pendidikan terakhir karyawan BPK YPT, didapati bahwa karyawan dengan pendidikan 

terakhir SMA/SMK/MA/Sederajat terhitung sebanyak 1 orang dengan persentase 1,18%, karyawan dengan 

pendidikan terakhir diploma terhitung sebanyak 4 orang dengan persentase 3,66%, karyawan dengan pendidikan 

terakhir S1 terhitung sebanyak 50 orang dengan persentase hampir lebih dari setengah total karyawan yakni 58,82%, 

lalu karyawan dengan pendidikan terakhir S2 terhitung 25 orang dengan persentasi 29,41%, kemudian karyawan 

dengan pendidikan terakhir S3 terhitung sebanyak 5 orang dengan persentase 5,88%. Sehingga dapat terlihat  dari 

data, bahwa karyawan dengan pendidikan terakhir S1 memiliki jumlah paling banyak dibandingkan karyawan dengan 

pendidikan terakhir lainnya. 

Berdasarkan unit kerja, karyawan pada unit Secretary Foundation Office terhitung berjumlah 6 orang atau sebesar 

7,06%, karyawan pada unit Legal and Internal Audit terhitung berjumlah 5 orang atau sebesar 5,88%, karyawan pada 

unit Business Effectiveness and Portfolio Management terhitung berjumlah 12 orang atau sebesar 14,12%, lalu 

karyawan pada Direktorat Higher Education terhitung sejumlah 8 orang atau sebesar 9,41%, selanjutnya karyawan 

pada Direktorat Primary and Secondary Education terhitung sejumlah 12 orang atau sebesar 14,12%, dan yang 

terakhir karyawan yang ada di bawah Direktorat Shared Service terhitung sejumlah 42 orang atau setara dengan 

49,41% karyawan. Sehingga dapat dilihat dari data-data tersebut, bahwa Direktorat Shared Service memiliki jumlah 

karyawan terbanyak dibandingkan dengan unit dan/atau direktorat lain. 

Direktur berjumlah 4 orang dengan persentase 4,71%, Senior Vice President (SVP) berjumlah 1 orang dengan 

persentase 1,18%, Vice President (VP) berjumlah 11 orang dengan persentase jumlah 12,94%, Assistant Vice 
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President (AVP) berjumlah 17 orang dengan persentase jumlah 20,00%, lalu Staff-Officer-Analyst berjumlah 52 orang 

dengan persentase jumlah 61,18%. sehingga dari data pada Tabel 4.6 dapat dilihat bahwa karyawan pada level Staff – 

Officer – Analyst memiliki jumlah paling banyak jika dibandingkan dengan karyawan yang menduduki level lain. 

 

B. Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 

Tabel 3 Uji Normalitas 

 

Hasil pengolahan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov seperti disajikan pada tabel 4.9 menunjukkan bahwa 

nilai signifikansi (Asymp.Sig. 2-tailed) sebesar 0,2 yang mana nilainya lebih besar dari 0,05. Oleh karena nilai 

signifikansi uji Kolmogorov-Smirnov pada ketiga variabel lebih besar dari 0,05 maka dapat ditarik kesimpulan bahwa 

data-data dari variabel berdistribusi normal. 

 

2. Uji Heteroskedastisitas 

Tabel 4 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Dari data Tabel 4.12, menunjukkan hasil Uji Heteroskedastisitas yang mana dapat diketahui bahwa : 

a. Knowledge donating  

1) Nilai sig sebesar 0,742 > 0,05, maka signifikan tidak terdapat Heteroskedastisitas 

2) Nilai thitung = 1,495 < ttabel = 1,988, maka korelasi tidak signifikan atau tidak terdapat Heteroskedastisitas 

b. Knowledge collecting 

1) Nilai sig sebesar 0,139 > 0,05, maka signifikan tidak terdapat Heteroskedastisitas 

2) Nilai thitung = 0,331 < ttabel = 1,988, maka korelasi tidak signifikan atau tidak terdapat Heteroskedastisitas 

 

3. Uji Multikolinearitas 

Tabel 5 Hasil Uji Multikolinearitas 
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Data pada Tabel 3.2 menunjukkan hasil uji multikolinearitas yang memuat nilai tolerance sebesar 0,713 atau 

setara dengan 71,3% yang artinya nilai tolerance 71,3% > 10% dan nilai VIF sebesar 1,403 < 10. Maka, dari hasil uji 

ini didapati bahwa tidak terdapat multikolinearitas pada data yang diuji.  

 

4. Uji Linearitas 

Tabel 6 Hasil Uji Linearitas Knowledge Donating 

Sumber : Data diolah peneliti, 2022 

 

Dari Tabel 6, diperlihatkan hasil Uji Linearitas dari Knowledge Donating. Jika diperhatikan, nilai Deviation from 

Linearity Sig. pada ANOVA sebesar 0,932 > 0,05. Sehingga dapat diketahui bahwa ada hubungan linear yang 

signifikan di antara knowledge donating dan kinerja karyawan. 

 

Tabel 7 Hasil Uji Linearitas Knowledge Collecting 

Sumber : Data diolah peneliti, 2022 

 

Dari Tabel 7, diperlihatkan hasil Uji Linearitas dari Knowledge Collecting. Jika diperhatikan, nilai Deviation from 

Linearity Sig. pada ANOVA sebesar 0,363 > 0,05. Sehingga dapat diketahui bahwa ada hubungan linear yang 

signifikan di antara knowledge donating dan kinerja karyawan.  

 

5. Analisis Koefisien Determinasi 

Tabel 8 Koefisien Determinasi 

Sumber : Data diolah peneliti, 202 

 

Melalui nilai R Square yang merupakan koefisien determinasi, dapat diketahui bahwa kedua variabel independen 

yaitu knowledge donating dan knowledge collecting memberikan kontribusi atau pengaruh sebesar 75.3% terhadap 

variabel dependen yakni kinerja karyawan kantor BPK YPT. Dari angka persentase pengaruh sebesar 75,3%, dapat 

diartikan bahwa pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen termasuk pada kategori kuat/jelas. Hal ini 

didukung oleh pernyataan Hamzah (2019:140) melalui tabel pedoman interpretasi koefisien korelasi, yang 

menyatakan bahwa jika nilai koefisien ada pada interval 0.70 – 0.899 maka tingkat hubungan masuk pada kategori 

kuat/jelas. Sedangkan untuk sisanya yakni sebesar 24,7% merupakan besaran persentase yang memberikan penjelasan 

bahwa kinerja karyawan dipengaruhi sebesar 24,7% oleh variabel selain knowledge donating dan knowledge collecting  

yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
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6. Analisis Regresi Linier Berganda 

Di dalam bagian ini, akan dipaparkan hasil uji dari pengaruh knowledge donating dan knowledge collecting 

terhadap kinerja karyawan, baik secara simultan maupun secara parsial. Berdasarkan hasil pengolahan data berikut, 

diperoleh koefisien regresi dari masing-masing variabel independen terhadap kinerja karyawan pada Kantor BPK 

YPT, yang mana dapat dilihat nilainya pada tabel berikut ini : 

Tabel 9 Koefisien Persamaan Regresi Linier Berganda 

Sumber : Data diolah penulis, 2022 

Sehingga didapatkan persamaan regresi linier berganda � = 16,638 + 0,571X1 + 0,416X2 + 0,247 ɛ, dengan 

interpretasi sebagai berikut : 

Interpretasi dari regresi linier di atas adalah sebagai berikut : 

a. Konstanta (�) 

Nilai konstanta adalah sebesar 16,638. Hal ini dapat diartikan bahwa jika X1 dan X2 bernilai 0, maka 

Kinerja Karyawan bernilai 16,638. 

 

b. Knowledge Donating  terhadap Kinerja Karyawan 

Nilai koefisien regresi variabel X1 sebesar 0,571. Hal ini dapat diartikan bahwa setiap kenaikan X1 satu satuan, 

maka variabel Y akan naik sebesar 0,571 dengan asumsi bahwa variabel bebas yang lain dari model regresi adalah 

tetap. 

 

c. Knowledge Collecting terhadap Kinerja Karyawan 

Nilai koefisien regresi variabel X1 sebesar 0,416. Hal ini dapat diartikan bahwa setiap kenaikan X1 satu satuan, 

maka variabel Y akan naik sebesar 0,416 dengan asumsi bahwa variabel bebas yang lain dari model regresi adalah 

tetap. 

 

7. Uji Hipotesis Parsial (Uji T) 

Tabel 10 Hasil Uji T 

Variabel Koefisien 

Jalur 

thitung ttabel Sig. HO 

Knowledge Do-

nating 

0,571 8,772 1,988 0,000 Ditolak 

Knowledge Col-

lecting 

0,416 6,387 1,988 0,000 Ditolak 

Sumber: Data diolah peneliti, 2022 

 

Tabel di atas memuat ringkasan yang berisikan hasil pengujian dimana dapat dilihat bahwa nilai thitung pengaruh 

variabel knowledge donating memiliki nilai sebesar 8,772 dengan nilai signifikansi mendekati nol. Sebab nilai thitung 

lebih besar apabila dibandingkan dengan ttabel dengan nilai signifikansi < 0,05, maka pada tingkat kekeliruan 5% 

diputuskan untuk menolak H0 sehingga Ha diterima. Maka dari itu, merujuk pada hasil pengujian dapat disimpulkan 

bahwa knowledge donating berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di Kantor BPK YPT. Hasil pengujian 

ini memberikan bukti bahwa peningkatan kegiatan knowledge donating akan seiring juga dengan peningkatan kinerja 

karyawan yang berarti semakin tinggi tingkat knowledge donating akan membuat kinerja karyawan pada kantor BPK 

YPT semakin membaik begitu pula sebaliknya.   

Selain itu tabel di atas juga memuat ringkasan hasil pengujian dimana dapat dilihat bahwa nilai thitung pengaruh 

variabel knowledge donating memiliki nilai sebesar 6,387 dengan nilai signifikansi mendekati nol. Karena nilai thitung 
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lebih besar apabila dibandingkan dengan ttabel dengan nilai signifikansi < 0,05, maka pada tingkat kekeliruan 5% 

diputuskan untuk menolak H0 sehingga Ha diterima. Maka dari itu, merujuk pada hasil pengujian dapat disimpulkan 

bahwa knowledge collecting berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di Kantor BPK YPT. Hasil pengujian 

ini memberikan bukti bahwa peningkatan kegiatan knowledge collecting seiring dengan peningkatan kinerja karyawan 

yang berarti semakin tinggi tingkat knowledge collecting akan membuat kinerja karyawan pada kantor BPK YPT 

semakin membaik begitu pula sebaliknya.  

 

8. Uji Hipotesis Simultan (Uji F) 

Tabel 10 Hasil Uji F 

Melalui hasil pengolahan data seperti yang disajikan pada tabel 4.16 dapat dilihat nilai Fhitung pengaruh dari kedua 

variabel independen terhadap kinerja karyawan sebagai variabel dependen sebesar 124,775 dengan nilai signifikansi 

mendekati nol. Kemudian dari tabel F untuk tingkat signifikansi 0,05 dan derajat bebas (2 dan 82) diperoleh nilai Ftabel 

sebesar 3,107. Karena nilai Fhitung (124,775) lebih besar dibanding Ftabel (3,107), maka pada tingkat kekeliruan 5% 

diputuskan untuk menolak H0 sehingga Ha diterima. Jadi berdasarkan hasil pengujian dapat disimpulkan bahwa 

knowledge donating dan knowledge collecting secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di 

Kantor BPK YPT. 

 

IV. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai Pengaruh knowledge donating dan knowledge collecting 

terhadap Kinerja Karyawan di kantor BPK YPT maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :  

A. Knowledge donating pada kantor BPK YPT masuk pada kategori baik. Artinya sebagian besar sumber daya 

manusia yang ada di Kantor BPK YPT sudah memiliki kesediaan dan inisiatif yang tinggi untuk berbagi 

pengetahuan serta memiliki lingkungan kerja yang terbiasa dengan budaya berbagi pengetahuan.  

B. Knowledge collecting pada kantor BPK YPT masuk pada kategori sangat baik. Artinya sebagian besar 

sumber daya manusia yang ada di kantor BPK YPT memiliki kesediaan yang tinggi untuk membagikan 

pengetahuan dan keterampilannya saat dibutuhkan, serta kantor BPK YPT sudah menjadi tempat kerja 

dimana karyawan dapat berbagi pengetahuan dan keterampilan saat dibutuhkan. 

C. Kinerja karyawan pada Kantor BPK YPT masuk dalam kategori di atas targe Artinya sebagian besar sumber 

daya manusia yang ada di kantor BPK YPT memiliki kinerja yang baik, dimana karyawannya sudah memiliki 

kemampuan yang digunakan individu untuk melakukan tugas-tugas substantif atau teknis inti yang menjadi 

pusat pekerjaannya (task performance), lalu memiliki perilaku yang mendukung lingkungan organisasi, 

sosial dan psikologis di mana inti teknis harus berfungsi (contextual performance), dan tidak memiliki 

perilaku yang merugikan kesejahteraan organisasi (counterproductive work behaviour). 

D. Secara parsial, knowledge donating dan knowledge collecting berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

karyawan kantor BPK YPT. Besarnya pengaruh langsung knowledge donating terhadap kinerja karyawan 

pada Kantor BPK YPT yakni sebesar 32,6% dan pengaruh tidak langsung sebesar 12,74%. sehingga total 

pengaruh knowledge donating terhadap kinerja karyawan sebesar 32,6%. Besarnya pengaruh langsung 

knowledge collecting terhadap kinerja karyawan sebesar 17,3% dan pengaruh tidak langsung knowledge 

collecting terhadap kinerja karyawan karena hubungannya dengan knowledge donating yaitu sebesar 12,73%, 

sehingga total pengaruh knowledge collecting terhadap kinerja karyawan pada Kantor BPK YPT yaitu 

sebesar 30,03%.  

E. Secara simultan, knowledge donating dan knowledge collecting berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

Kantor BPK YPT. Besarnya pengaruh knowledge donating dan knowledge collecting kinerja karyawan 

sebesar 75.3% dan sisanya sebesar 24,7% merupakan pengaruh faktor-faktor lain diluar knowledge donating 

dan knowledge collecting. 
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