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Abstrak 

Pengetahuan sangat berperan penting dalam menciptakan sumber daya untuk mencapai 
tujuan organsasi. Semakin tinggi pengetahuan yang dimiliki pegawai di dalam organisasi, 
maka semakin cepat dan mudah untuk mengikuti perubahan sesuai dengan tugasnya dan 
fungsinya. Pengelolaan pengetahuan atau manajemen pengetahuan yang baik sangat 
diperlukan di dalam organisasi sehingga kinerja organisasi dapat maksimal dan tujuan yang 
diharapkan dapat tercapai. Dari artikel yang diambil hasil penelitiannya menunjukan bahwa 
manajemen pengetahuan sangat berpengaruh terhadap kinerja organisasi. 
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PENDAHULUAN 

Keberhasilan pemerintah dalam mencapai tujuan nasional dicapai oleh peran 

aparatur negara yang dikenal dengan Pegawai Negeri Sipil. Berhasil atau tidaknya 

tujuan pemerintah dipengaruhi oleh kinerja aparatur negara yaitu Pegawai Negeri 

Sipil. Dinamika yang terjadi pada pegawai negeri sipil dalam mencapai tujuan 

pemerintah tidak sedikit mengalami kendala antara lain sumber daya yang dimiliki 

oleh aparatur negara mempunyai berbagai macam tingkatan dalam hal kompetensi 

atau keahlian yang dimiliki serta perilakunya. 

Kinerja organisasi dilingkungan pemerintahan diukur dengan peningkatan 

kinerja instansi tersebut. Peningkatan kinerja tidak akan tercapai apabila tidak 

terciptanya pengelolaan manajemen yang baik, yang dapat mendorong upaya 

instansi untuk meningkatkan kinerja pegawainya. Pegawai Negeri Sipil sebagai 

aparatur negara dalam melaksanakan fungsi dan tugasnya masih banyak mendapat 

kritikan terhadap kinerja, seperti kurang produktif, rendahnya semangat kerja, 

sering keluar di jam kerja, dan lain sebagainya. 

Kinerja pegawai di instansi akan mencapai hasil yang maksimal jika didukung 

dengan pengetahuan yang dimiliki oleh pegawai. Semakin pesatnya kemajuan 

teknologi informasi saat ini diharapkan pegawai dapat terus meningkatkan 

pengetahuannya. Dalam penyelenggaraan pemerintahan yang baik (Good 

Governance) sangat diperlukan pembaharuan informasi dan peka terhadap tuntutan 

dari masyarakat. Tuntutan masyarakat dalam pelayanan administrasi saat ini harus 

direspon dengan memberikan pelayanan maksimal, aparatur negara harus dibekali 

dengan pengetahuan yang baik untuk menjalankan tugas dan fungsinya. 

Pengetahuan sangat berperan penting dalam menciptakan sumber daya untuk 

mencapai tujuan organsasi. Semakin tinggi pengetahuan yang dimiliki pegawai di 
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dalam organisasi, maka semakin cepat dan mudah untuk mengikuti perubahan sesuai 

dengan tugasnya dan fungsinya. Pengelolaan pengetahuan atau manajemen 

pengetahuan yang baik sangat diperlukan di dalam organisasi sehingga kinerja 

organisasi dapat maksimal dan tujuan yang diharapkan dapat tercapai. 

Beberapa studi menyatakan bahwa manajemen pengetahuan berpengaruh 

terhadap kinerja organisasi. J. Rašula, V. B. Vukšić And M. I. Štemberger (2012) 

dalam penelitiannya terdapat dampak positif dari praktik manajemen pengetahuan 

terhadap performa organisasi. Sehingga dapat disimpulkan bahwa organisasi yang 

memiliki kualitas baik mengelola manajemen pengetahuan (knowledge 

management), maka kinerja organisasi juga semakin baik. 

Berdasarkan dari latar belakang mengenai kinerja aparatur negara serta 

penelitian terdahulu mengenai pengaruh manajemen pengetahuan terhadap kinerja 

organisasi, artikel ini bertujuan untuk menjawab pertanyaan penelitian yaitu: 1. 

Bagaimana Pemerintah mengelola manajemen pengetahuannya untuk 

meningkatkan performa atau kinerja aparatur negara?. 2. Apa yang perlu 

diperhatikan dalam mengelola manajemen pengetahuan sebuah organisasi ? 

 

KAJIAN LITERATUR 

Liebowitz (1999) manajemen pengetahuan adalah pembangunan yang 

sistematis, lamban, embaharuan dan penerapan pengetahuan untuk 

memaksimalkan efektivitas pengetahuan perusahaan dan keuntungan aset 

pengetahuan. Groff dan Jones (2003) mengatakan manajemen pengetahuan adalah 

alat, teknik, strategi untuk menyimpan, menganalisis, mengorganisir, meningkatkan 

dan membagikan pengalaman bisnis. 

Berdasarkan definisi yang diasampaikan oleh para ahli dapat diambil 

kesimpulan bahwa dalam manajemen pengetahuan terdapat beberapa point penting 

yaitu: 1) Manajemen pengetahuan merupakan suatu sistem, alat untuk 

mengorganisir sumber daya tidak berwujud untuk mencapai tujuan organisasi. 2) 

Input manajemen pengetahuan adalah aset organisasi yang tidak berwujud seperti 

pengetahuan. 3) Proses pengetahuan manajemen terdiri dari upaya penciptaan 

pengetahuan, pembagian atau pengkomunikasian dan penerapan pengetahuan. 

Darroch dan Naughton (2002) menyatakan bahwa fungsi dari manajemen 

pengetahuan adalah menciptakan pengetahuan, mengelola arus pengetahuan dalam 

organisasi dan menjamin bahwa pengetahuan tersebut digunakan secara efektif dan 

effisien untuk keuntungan jangka panjang organisasi. 

Tahapan proses manajemen pengetahuan terdiri dari delapan tahap yaitu 1) 

identifikasi pengetahuan dasar perusahaan (2) mengformalkan pengetahuan yang 

ada. (3) menyeleksi pengetahuan yang relevan. (4) menyimpan pengetahuan. (5) 

menyebarkan pengetahuan (6) menerapkan pengetahuan (7) menciptakan 

pengetahuan dan (8) mengomersilkan pengetahuan (Liebowitz, 1999). 

Menurut Liebowitz (1999) dalam penerapan manajemen pengetahuan 

terdapat tiga proses dasar yaitu penciptaan pengetahuan (knowledge creation), 

berbagi pengetahuan (knowledge sharing), dan penerapan pengetahuan (knowledge 
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implementing). 

Dalam mencapai tujuan organisasi peningkatan kemampuan pegawai harus 

diikuti oleh peningkatan kinerja. Jika kinerja pegawai pemerintah baik dan 

maksimal maka tujuan organisasi akan tercapai dan organisasi tersebut dapat 

dikatakan berhasil dalam menjalankan tugasnya. 

Kinerja menurut Rahardjo (2011) merupakan pencapaian hasil kerja yang 

dilakukan oleh suatu instansi (unit kerja) dalam suatu jangka waktu tertentu. 

Jackson dan Morgan (1978) mengemukakan bahwa kinerja pada umumnya 

menunjukkan tingkat tujuan yang telah ditentukan sebelumnya yang hendak dicapai. 

Kasmir (2016) secara sederhana mendefinisikan kinerja merupakan hasil kerja dan 

perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas- tugas dan tanggung 

jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. 

Pengertian diatas memilki arti bahwa kinerja merupakan hasil kerja dan perilku 

kerja seseorang dalam suatu periode waktu tertentu, baik itu satu semester, dua 

semester atau lebih, akan tetapi biasanya selama satu tahun atau lebih. Kemudian 

kinerja juga dapat diukur dari kemampuan karyawan menyelesaikan tugas-tugas 

dan tanggungjawab yang diberikan. Artinya, kinerja mengandung unsur standar 

pencapaian yang telah ditetapkan dan harus dipenuhi, sehingga dapat dinilai siapa 

yang memiliki kategori kinerja yang baik dan kategori kinerja yang buruk. 

Indra Taruna (2016) judul penelitian Pengaruh Penerapan Knowledge 

Management dan Pengembangan Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Karyawan 

PT Telkom Tbk. (Studi Explanatory Survey pada Karyawan Unit Human Capital 

Management PT Telkom Tbk.) hasil penelitian menunjukan penerapan knowledge 

Management berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Elsera (2019) 

Pengaruh Knowledge Management, Skill, Dan Work Attitude Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. Bank Bri Syariah Kantor Cabang Banyuwangi, Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa variabel knowledge management berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT Bank BRI Syariah Kantor Cabang Banyuwangi. 

Sari (2016) Pengaruh Knowledge Management, Strategic Partner, dan Technology 

Information terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus Pada BPRS Bangun Djarat 

Warga Yogyakarta), hasil penelitian menunjukan bahwa Knowledge Management 

dengan nilai signifikan 0,000 memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

 

METODE PENELITIAN 

Dalam penyusunan artikel ini penulis menerapkan beberapa langkah yang 

dapat dijabarkan sebagai berikut: 1. Menyusun pertanyaan penelitian. 2. Melakukan 

pencarian artikel atau penelitian terdahulu yang relevan. 3. Menganalisa artikel dan 

pembahasan hasil. 

Langkah pertama penulis menyusun pertanyaan penelitian, dalam hal ini 

adalah “bagaimana cara organisasi dalam mengelola pengetahuannya agar dapat 

meningkatkan kinerja pegawai atau aparatur negara?” dan “aspek apa saja yang harus 

diperhatikan untuk mengelola manajemen pengetahuan sebuah organisasi dapat 
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mendukung performa organisasi?”. Untuk menjawab pertanyaan diatas diperlukan 

pertanyaan mendasar dalam penulisan artikel ini antara lain : 1. Apa yang dimaksud 

pengetahuan? 2. Apa yang dimaksud pengetahuan organisasi? 3. Apa yang dimaksud 

manajemen pengetahuan? 4. Bagaimana manajemen pengetahuan dapat 

mempengaruhi performa organisasi? 5. Aspek apa saja yang mendukung performa 

organisasi yang berkaitan dengan pengelolaan pengetahuan? 

Untuk mendapat jawaban di atas, penulis mencari artikel ilmiah atau 

penelitian yang pernah dilakukan sebelumnya dengan mempertimbangkan 

kesesuaian antara judul yang diangkat oleh penulis dengan artikel yang akan dicari. 

Kata kunci yang digunakan untuk Artikel ilmiah ini adalah mengenai “pengetahuan”, 

“manajemen pengetahuan”, “kinerja pegawai” dan “kinerja organisasi”. penulis 

membaca bagian abstrak untuk mengetahui sejauh mana kesesuaian penelitian 

tersebut dengan artikel yang akan di susun oleh penulis, jika abstrak yang ditulis 

sesuai, penulis akan melanjutkan peninjauan ke bagian lain dari penelitian tersebut 

untuk memastikan bahwa penelitian tersebut dapat memberikan bantuan dalam 

menjawab pertanyaan penelitian. Selain itu, penulis juga mengambil beberapa buku 

teks untuk memberikan dukungan terhadap teori dasar yang digunakan dalam 

penulisan ini. 

Penulis melakukan proses penggabungan hasil untuk beberapa penelitian 

terdahulu yang saling berkaitan dan pada akhirnya hasil dari proses ini akan 

menjadi dasar penulis untuk menulis hasil penelitian dengan menjawab pertanyaan 

penelitian. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penulis mengambil beberapa artikel jurnal mengenai hubungan antara 

manajemen pengetahuan, kinerja pegawai dan kinerja organisasi dan menuliskan 

hasil penelitiannya. Penulis berharap dapat terbentuk sebuah kerangka berpikir 

yang saling menguatkan satu dengan yang lain mengenai panduan teoritis dan 

praktis untuk menjawab pertanyaan penelitian. 

Terdapat beberapa cara sebuah organisasi dapat mengelola pengetahuannya 

agar dapat meningkatkan kinerja pegawai dan kinerja organisasinya. Manajemen 

pengetahuan dapat dikelola dengan baik melalui proses pembentukan manajemen. 

Ada tiga unsur pembentuk manajemen pengetahuan yaitu orang, proses, dan 

teknologi seperti ditunjukkan. Orang merupakan aktor penentu dalam mengelola 

manajemen pengetahuan. Proses dan teknologi merupakan alat bantu orang yang 

mendukung 4 proses yaitu: penciptaaan, pembauran, penyebaran, dan penerapan 

dalam organisasi/perusahaan (Tjakraatmadja dkk, 2015). 

Ada empat tahapan penciptaan pengetahuan dalam organisasi (Tjakraatmadja 

dkk, 2015): 1. Sosialisasi merupakan proses menciptakan pengetahuan taksit 

melalui berbagi pengetahuan atau pengalaman secara langsung antara orang yang 

satu dengan yang lain (one-to-one). Contoh: seorang staf senior membimbing 

seorang staf yang baru bekerja (yunior), rapat tim kerja dan/ antar perorangan. 2. 

Eksternalisasi merupakan proses kristalisasi pengetahuan-pengetahuan yang 
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dimiliki para pegawai kemudian diubah kedalam bentuk eksplisit. Contoh: 

karyawan/pegawai membuat dokumentasi pengalaman kerjanya. 3. Kombinasi 

merupakan proses integrasi dari beberapa pengetahuan eksplisit yaitu prosedur-

prosedur kerja yang sudah ada di perusahaan menjadi prosedur kerja yang 

terpadu dan saling terkait. Contoh: seorang karyawan membaca dokumen-dokumen 

yang dimiliki perusahaan untuk kemudian dibuat dokumen baru yang lebih baik. 4. 

Internalisasi merupakan proses berbagi pengetahuan eksplisit berupa dokumen 

atau modul ke seluruh unit organisasi, dan kemudian berhasil diubah menjadi 

pengetahuan taksit oleh setiap perorangan untuk dipakai dalam bekerja secara rutin. 

Sebagai contoh: belajar dari sebuah laporan dan membuat gagasan/ide baru. 

Pembauran pengetahuan merupakan proses dimana pengetahuan 

dikumpulkan, disimpan, dan dikombinasikan dengan pengetahuan yang sudah ada 

di organisasi. Ada 4 faktor kritis dalam pembauran pengetahuan, yaitu: pekerja 

pengetahuan (knowledge worker), infrastruktur pengetahuan secara teknis 

(technical knowledge infrastructure), kondisi pengetahuan internal (internal 

knowledge climate), dan proses manajemen pengetahuan (knowledge management 

process). Proses manajemen pengetahuan merupakan faktor yang paling kritis dalam 

berkembangnya kegiatan KM pada suatu organisasi (Lee & Choi, 2010) 

Penyebaran pengetahuan merupakan proses dimana pengetahuan disebarkan 

kepada orang atau unit kerja yang membutuhkan. 

Penerapan pengetahuan merupakan proses dimana pengetahuan yang 

dimiliki perorangan/karyawan atau organisasi dimanfaatkan untuk menyelesaikan 

masalah. Peran pemerintah dalam meningkatkan kinerja pegawainya sangat 

ditentukan bagaimana pemerintah memfasilitasi pembentukan manajemen 

pengetahuan dilingkungan instansi pemerintah. Setiap instansi pemerintah juga 

harus siap untuk memanfaatkan sumber daya pengetahuan yang dimilikinya, 

termasuk belajar dari pengalaman-pengalaman yang pernah dilakukan sebelumnya. 

Secara umum hal itu dapat diciptakan dalam bentuk peraturan dan prosedur kerja 

dalam organisasi tersebut atau yang biasa disebut dengan SOP, serta rangkaian 

kegiatan untuk perubahan dan penyempurnaannya. Kendala-kendala yang sering 

dihadapi oleh sebuah instansi adalah pengetahuan dan pengalaman dalam instansi 

tersebut sering kali tersebar, tidak terdokumentasi dengan baik dan bahkan 

mungkin masih ada didalam kepala masing-masing para pegawainya. Dengan 

kemajuan teknologi informasi saat ini sangat mudah untuk mendokumentasikan 

dan menyebar luaskan pengetahuan tersebut kepada para pegawai dan akses untuk 

menerima pengetahuan tersebut dapat diakses dengan mudah. 

Dalam mengelola manajemen pengetahuan yang baik, terdapat beberapa hal 

yang harus diperhatikan oleh pemerintah. Pemerintah tidak hanya bertanggung 

jawab untuk memfasilitasi sarana dan prasarana penunjang manajemen pengetahuan 

untuk mewujudkan tujuan nasional. Akan tetapi pemerintah mempunyai tanggung 

jawab untuk menyiapkan dan menciptakan para aparatur negara untuk siap 

menerima pengetahuan yang akan disebarkan dan mengimplementasikannya dalam 

tugas dan tanggung jawabnya sehingga instansi dapat berkembang semakin maju 
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untuk mencapai tujuan-tujuannya. 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini bertujuan untuk mencari jawaban bagaimana sebuah organisasi 

dalam hal ini instansi pemerintah dapat mengelola pengetahuannya agar dapat 

meningkatkan kinerja aparaturnya dan instansi dan aspek apa saja yang harus 

diperhatikan dalam pengelolaan pengetahuan tersebut. 

Dari artikel yang diambil hasil penelitiannya menunjukan bahwa manajemen 

pengetahuan sangat berpengaruh terhadap kinerja organisasi. 

Pemerintah melalui setiap instansi harus mulai dari menyadari pentingnya 

sebuah manajemen pengetahuan bagi peningkatan kinerja aparaturnya. Dukungan 

pemerintah sangat penting dan merupakan faktor kunci yang harus diperhatikan, 

dalam memenuhi sarana dan prasarana nya maupun menciptakan sumber daya 

manusia yang mampu menerima pengetahuan dengan baik. 
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	Kantor cabang merupakan tempat dimana pegawai melakukan aktivitas pekerjaan perbankannya sehari–hari. Responden yang bekerja di KCU Pontianak sebanyak 5 orang responden (9,1%), responden yang bekerja di KC Ngabang sebanyak 10 orang (18,2%), responden ...
	Uji validitas digunakan untuk mengukur layak atau tidaknya suatu kuesioner. Tingkat signifikansi korelasi variabel sebesar 0,05. Data dikatakan valid apabila r hitung > r tabel, dimana n = 55 tingkat nilai signifikansi 0,05 sehingga diperoleh r tabel ...
	Tabel 2. Hasil Uji Validitas
	Sumber: Data Olahan, 2021 (1)
	Berdasarkan Tabel 2 di atas, diketahui bahwa semua item pertanyaan r hitung > r tabel sehingga dinyatakan valid dan dapat digunakan karena mampu memberi dukungan dalam mengungkap masing-masing variabel.
	Uji Reliabilitas dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh hasil pengukuran tetap  konsisten, apabila pengukuran dilakukan dua kali atau lebih terhadap gejala atau yang sama dengan menggunakan alat pengukur yang sama.
	Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas
	Sumber: Data Olahan, 2021 (2)
	Berdasarkan Tabel 3 di atas diketahui bahwa setiap variabel gaya kepemimpinan, kepuasan kerja, dan motivasi dalam penelitian ini memiliki nilai Cronbach Alpha > 0,60. Data ini menunjukkan bahwa keseluruhan variabel dalam penelitian ini adalah realibel.
	Menurut Ghozali (2012), uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal.
	Tabel 4. Hasil Uji Normalitas Y
	Sumber: Data Olahan, 2021 (3)
	Berdasarkan Tabel 4 di atas dapat dilihat nilai Asymp.sig. (2-tailed) lebih besar dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi berdistribusi normal.
	Menurut Priyatno (2010) uji linieritas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel mempunyai hubungan yang linier atau tidak secara signifikan.
	Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas
	Sumber: Data Olahan, 2021 (4)
	Berdasarkan Tabel 5 dapat dilihat bahwa semua variabel yang diuji memiliki nilai Deviation from Linearity lebih dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel tidak terdapat perbedaan kelinearan. Dengan demikian, asumsi linieritas terpenuhi.
	Analisis regresi linear berganda adalah analisis untuk mengukur besarnya pengaruh antara dua atau lebih variabel independen terhadap satu variabel dependen. Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakaan SPSS, didapatkan persamaan berikut:
	𝒁=𝟗,𝟑𝟖𝟐+𝟏,𝟓𝟓𝟗𝑿  (1)
	Persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut: Nilai koefisien jalur Gaya Kepemimpinan (X) terhadap Kepuasan Kerja (Z) artinya jika variabel Gaya Kepemimpinan (X) bernilai tetap, maka Kepuasan Kerja nilainya adalah 9,382 dan jika variabel...
	𝒀=𝟖,𝟗𝟎𝟖+𝟏,𝟐𝟓𝟏𝑿  (2)
	Persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut: Nilai koefisien jalur Gaya Kepemimpinan (X) terhadap Motivasi (Y) artinya jika variabel Gaya Kepemimpinan (X) bernilai tetap, maka Motivasi (Y) nilainya adalah 8,908 dan jika variabel Gaya Ke...
	𝒀=𝟖,𝟔𝟔𝟎+𝟎,𝟔𝟑𝟕𝒁  (3)
	Persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut: Nilai koefisien jalur Kepuasan Kerja (Z) terhadap Motivasi (Y) artinya jika variabel Kepuasan Kerja (Z) bernilai tetap, maka Motivasi (Y) nilainya adalah 8,660 dan jika variabel Kepuasan Kerj...
	Uji t untuk mengetahui arah hubungan antara variabel bebas terhadap variabel terikat, apakah masing-masing variabel berhubungan positif atau negatif dan untuk memprediksi nilai dari variabel terikat apabila nilai variabel bebas mengalami kenaikan atau...
	Tabel 6. Hasil Uji t
	Sumber: Data Olahan, 2021 (5)
	Pembuktian hipotesis : Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja.
	Dengan menggunakan t tabel (df = 53) sebesar 2,006, pada tabel 6 dapat dilihat bahwa variabel gaya kepemimpinan memiliki t hitung 5,804 yang lebih besar dari t tabel dan signifikansi 0,000 < 0,005 terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa var...
	Pembuktian hipotesis: Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Motivasi.
	Dengan menggunakan t tabel (df = 53) sebesar 2,006, pada tabel 6 dapat dilihat bahwa variabel gaya kepemimpinan memiliki t hitung 6,918 yang lebih besar dari t tabel dan signifikansi 0,000 < 0,005 terhadap motivasi. Hal ini menunjukkan bahwa variabel ...
	Pembuktian hipotesis: Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Motivasi.
	Dengan menggunakan t tabel (df = 53) sebesar 2,006, pada tabel 6 dapat dilihat bahwa variabel kepuasan kerja memiliki t hitung 13,297 yang lebih besar dari t tabel dan signifikansi 0,000 < 0,005 terhadap motivasi. Hal ini menunjukkan bahwa variabel ke...
	Menurut Ghozali (2012), koefisien determinasi pada dasarnya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen.
	Tabel 7. Hasil Uji Determinasi
	Sumber: Data Olahan, 2021 (6)
	Berdasarkan data pada Tabel 7, dapat diperoleh informasi bahwa nilai R Square adalah sebesar 0,389 atau 38,9% yang berarti bahwa variabel gaya kepemimpinan dalam menjelaskan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 38,9% sedangkan sisanya 61...
	Nilai R Square yang kedua sebesar 0,474 atau 47,4% yang berarti bahwa variabel gaya kepemimpinan dalam menjelaskan pengaruhnya terhadap motivasi adalah sebesar 47,4% sedangkan sisanya 52,6% dijelaskan oleh variabel lain diluar model penelitian.
	Nilai R Square yang ketiga sebesar 0,769 atau 76,9% yang berarti bahwa variabel kepuasan kerja dalam menjelaskan pengaruhnya terhadap motivasi adalah sebesar 76,9% sedangkan sisanya 23,1% dijelaskan oleh variabel lain diluar model penelitian.
	Analisis uji-T menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan dengan kepuasan kerja karyawan. Hasil ini menguatkan penelitian Nugroho & Suwarti (2005) menyatakan gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan pengaruhny...
	Penelitian ini juga mengidentifikasikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan dan motivasi. Hasil ini menguatkan penelitian Handoko (2005) dan Wulandari (2021) yang menyatakan ada pengaruh besar gaya kepemimpinan terhadap mo...
	Hasil penelitian ini juga menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja dan motivasi. Pengaruh ini sangat besar karena ditandai dengan hasil perhitungan R square sebesar 76,9%, kepuasan kerja merupakan variabel yang mempen...
	KESIMPULAN
	Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja memberikan dampak positif terhadap motivasi. Dari hasil statistik Gaya Kepemimpinan, indikator yang menjadi nilai terbesar adalah pemimpin selalu menjaga hubungan baik den...
	Berdasarkan dari hasil penelitian beberapa masukan dapat diberikan terkait data statistik gaya kepemimpinan yang menunjukkan nilai terendah pada indikator pemimpin memberikan perintah untuk menyelesaikan pekerjaan kepada karyawan. Ini berarti penilaia...
	Penelitian ini dilakukan pada satu bank, dapat dikembangkan kepada industri lainnya untuk dapat menjelaskan kebenaran fenomena pengaruh gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja terhadap motivasi kerja karyawan.
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	Keterlibatan karyawan didefinisikan sebagai "keadaan yang diinginkan, memuaskan, motivasi-afektif dari kesejahteraan terkait pekerjaan yang berlawanan dengan kelelahan kerja" (Maslach, Schaufeli, dan Leiter, 2001). Untuk memfasilitasi praktik manajeme...
	Dalam studinya, Thunnissen et al. (2013) mengklasifikasikan efek manajemen bakat pada kinerja organisasi berdasarkan perspektif peneliti menjadi dua kelompok, yang pertama mengklaim bahwa manajemen bakat memiliki efek positif tidak langsung pada kiner...
	Banyak penelitian juga sudah menunjukkan pentingnya peran manajemen bakat dalam meningkatkan keterlibatan karyawan yang berkontribusi pada kesuksesan organisasi. Salah satunya adalah Deshpande (2015) yang dalam penelitiannya menemukan bahwa penerapan ...
	Demikian pula dampak keterlibatan karyawan terhadap kinerja organisasi juga sudah banyak diteliti sebelumnya, misalnya oleh Rayton dan Yalabik (2014) yang menemukan bahwa keterlibatan karyawan dianggap sebagai prediktor efektif kinerja organisasi dan ...
	Dari uraian di atas, maka peneliti menarik beberapa hipotesis, yaitu:
	H1. Manajemen bakat memiliki pengaruh yang signifikan terhadap keterlibatan karyawan
	H2. Manajemen bakat memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja PT. Bank Kalbar
	H3. Keterlibatan karyawan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja PT. Bank Kalbar
	H4. Keterlibatan karyawan memediasi pengaruh manajemen bakat terhadap kinerja PT. Bank Kalbar
	Dari hipotesis yang sudah ditarik, maka kerangka konseptual pada penelitian ini tampak sebagaimana pada gambar 1.
	Gambar 1. Kerangka konseptual.
	Sumber: data yang diolah, 2021.
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