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ABSTRACT 

Introduction: The tobacco industry, particularly cigarette manufacturing, 

remains a strategic sector that significantly contributes to the Indonesian 

economy. In addition to contributing to taxes and excise, this sector also 

absorbs a large workforce. Within it, employees play a crucial role in 

maintaining the production process so that it continues to run effectively and 

efficiently. Therefore, employee performance is a crucial aspect that needs to 

be continuously improved. In the current era of rapid globalization, this study 

aims to examine the causal relationships among Knowledge Management 

(KM), Organizational Citizenship Behavior (OCB), and Innovative Behavior 

(IB) and employee performance. 

Methods: This study aims to test hypotheses about the causal relationship 

between two variables. Data were collected by distributing questionnaires to 

employees of PR Nunut Urip. The sample size for this study was determined 

using saturated sampling. Consequently, the sample size for this study was 81 

individuals. 

Results: This study found that knowledge management positively influences 

employee performance at PR. Nunut Urip. This indicates that employee 

knowledge is crucial to achieving the company's desired work results. In this 

study, OCB did not affect to employee performance, as the work culture and 

environment did not support prosocial and collaborative behavior. The 

innovative behavior variable had a positive influence on employees. This 

indicates that employees can apply new ideas to solve existing problems in the 

field. 
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INTRODUCTION 

Industri tembakau terutama pabrik rokok, masih menjadi satu diantara sektor strategis yang menyumbang 

kontribusi pada perekonomian nasional secara signifikan. Selain berfungsi sebagai penyumbang utama pajak dan 

cukai, sektor ini pula bisa menyerap tenaga kerja yang besar. Di dalamnya, para pekerja memiliki peran vital dalam 

menjaga kelancaran proses produksi supaya tetap berlangsung dengan efektif dan efisien. Maka, kinerja karyawan 

termasuk sebagai faktor krusial yang perlu terus ditingkatkan. Perkembangan pesat di era globalisasi saat ini turut 

memicu meningkatnya tingkat persaingan antarperusahaan. Kinerja karyawan menjadi salah satu tolok ukur utama 

keberhasilan organisasi. Dengan demikian, perhatian serius terhadap peningkatan kinerja karyawan termasuk sebagai 

hal yang sangat krusial bagi setiap perusahaan. (Darmawan, 2024).  Kinerja perusahaan sangatlah terpengaruh oleh 

kinerja para karyawannya. Kinerja yang maksimal bisa menyumbang kontribusi yang berarti bagi perusahaan 

sekaligus menunjang adanya peningkatan kualitas SDM pada suatu organisasi. Wandira et al., (2021) Menjelaskan 

bahwa kinerja ialah hasil kerja, dari segi kualitas dan kuantitas, yang diraih karyawan didalam melakukan tugas 

berdasar pada tanggung jawab yang telah diberi padanya. Sementara merujuk pada (Nurlaila, 2022) Kinerja dipahami 

sebagai penerapan dari teori keseimbangan yang memaparkan bahwa seseorang akan menampilkan prestasi terbaiknya 

apabila memperoleh manfaat (benefit) serta dorongan (inducement) yang diberikan secara adil dan wajar dalam 

pekerjaannya. Baiknya kinerja karyawan tampak dari aspek kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu. Apabila kinerja 

karyawan telah memenuhi standar, maka hal tersebut akan memudahkan perusahaan dalam mencapai tujuannya. 

Secara etimologis, kata kinerja sendiri diadaptasi dari istilah job performance atau sering dikenal juga sebagai prestasi 

kerja, yaitu hasil nyata yang telah diraih oleh karyawan. (Widyastuti & Rahardja, 2018).  

Kinerja karyawan termasuk sebagai faktor krusial dalam penentuan keberhasilan sebuah perusahaan. Untuk 

meningkatkan kinerja tersebut, manajemen pengetahuan memiliki peran yang signifikan karena berfungsi dalam 

proses penciptaan, penyebaran, serta pemanfaatan pengetahuan di lingkungan organisasi. Melalui penerapan 

knowledge management yang efektif, karyawan dapat saling berbagi informasi, mengembangkan kompetensi, dan 

menerapkan pengetahuan yang relevan dalam aktivitas kerja mereka, sehingga mampu meningkatkan produktivitas 

dan kinerja secara keseluruhan. Knowledge management sendiri dipahami sebagai pendekatan sistematis yang 

bertujuan untuk melakukan pengumpulan, pengaturan, pengelolaan dan pendistribusian pengetahuan individu maupun 

organisasi (Gusdevi & Sumarni, 2019). Knowledge Management merupakan serangkaian aktivitas yang dilakukan 

oleh organisasi, baik lembaga maupun perusahaan, dalam melakukan identifikasi, menciptakan, serta memaparkan 

implementasi pengetahuan supaya bisa dimanfaatkan dan dipelajari kembali dalam mencapai tujuan organisasi. Untuk 

memperoleh pengelolaan pengetahuan yang optimal, organisasi tidak hanya perlu mengelola pengetahuan yang 

dimilikinya, tetapi juga mengembangkan wawasan serta kemampuan yang ada pada setiap individu. Pengaruh 

knowledge management pada kinerja organisasi termasuk sebagai topik yang menarik untuk dikaji dalam berbagai 

penelitian. Dari penelitian Sholihah & Lestari, (2024) membuktikan bahwa organisasi yang bisa melakukan 

pengelolaan pengetahuannya secara optimal biasanya mempunyai kinerja yang lebih unggul. Melalui pengelolaan 

pengetahuan pegawai yang efektif, organisasi bisa memicu peningkatan kemampuan beradaptasi pada perubahan, 

mendorong produktivitas, mempercepat proses inovasi, serta memperbaiki kualitas layanan yang diberikan.  

 Knowledge management menjadi satu diantara strategi pengelolaan sumber daya manusia yang berperan 

untuk memicu peningkatan kinerja serta keterikatan karyawan. Konsep ini menjadi alat yang efektif untuk mendorong 

peningkatan kinerja individu dalam organisasi. Knowledge management juga jadi makin penting bagi setiap individu 

dalam memahami sebuah informasi yang bernilai, cara mengelolanya, serta mengubahnya menjadi pengetahuan yang 

bersifat permanen. Dengan demikian, knowledge management memegang peran penting dalam mendukung 

kesuksesan aktivitas dan strategi perusahaan (Putu Kawiana et al., 2023). Implementasi knowledge management bisa 

menyumbang kontribusi didalam peningkatan efisiensi operasional, kemampuan beradaptasi, serta inovasi untuk 

menghadapi berbagai perubahan. Pengaruh knowledge management pada kinerja organisasi juga termasuk salah satu 

topik yang menarik untuk dipelajari, baik dalam penelitian maupun dalam praktik pada organisasi pemerintahan. 

Kajian Lestari, (2019) mendapati bahwa organisasi dengan kemampuan baik dalam mengelola pengetahuan cenderung 

mencapai kinerja yang lebih unggul. Melalui pengelolaan pengetahuan pegawai yang efektif, organisasi bisa memicu 

peningkatan kemampuan beradaptasi pada perubahan, mendorong produktivitas, mempercepat inovasi, serta 

memperbaiki mutu pelayanan yang diberikan. 
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 Organizational Citizenship Behavior (OCB) yaitu suatu faktor yang tidak kalah penting dalam suatu 

organisasi. OCB mengacu pada perilaku sukarela karyawan yang melampaui tanggung jawab formalnya dan 

berkontribusi dalam menciptakan lingkungan kerja yang positif serta mendorong kolaborasi. Melalui perilaku tersebut, 

OCB dapat meningkatkan rasa kebersamaan dan koordinasi antar karyawan, yang pada akhirnya berpengaruh pada 

peningkatan kinerja individu maupun organisasi (Khaerana, 2022). OCB dipandang sebagai faktor yang mampu 

meningkatkan efektivitas organisasi. OCB dapat diartikan sebagai perilaku sukarela yang ditunjukkan oleh individu 

karyawan, yang dilakukan di luar tanggung jawab atau tugas formal yang telah ditetapkan sebelumnya(Yusuf et al., 

2024). Diperkuat oleh Vigoda-Gadot, (2006) OCB merupakan bentuk kesukarelaan yang tercermin melalui perilaku 

karyawan yang melampaui tuntutan dasar pekerjaannya, seperti membantu rekan kerja, bersikap sopan, serta tidak 

berkaitan langsung dengan sistem kompensasi perusahaan. Karyawan dengan tingkat OCB yang tinggi cenderung bisa 

dalam menghadapi berbagai tantangan yang hadir akibat perubahan lingkungan, baik dari faktor internal ataupun 

eksternal(Fathiyah et al., 2022). 

Perilaku inovatif merupakan tindakan individu yang berfokus pada penciptaan, pengenalan, serta penerapan 

hal-hal baru yang memberikan manfaat bagi organisasi (Kusumo, 2020). Perilaku inovatif tidak muncul secara 

spontan, melainkan terbentuk ketika karyawan menghadapi berbagai tantangan dalam pekerjaannya serta diberikan 

kewenangan yang memadai untuk menjalankan tugas dan tanggung jawab. Esensi dari perilaku inovatif terletak pada 

munculnya ide-ide kreatif dan inovatif dalam pelaksanaan tugas maupun aktivitas kerja (Hendri, 2020). De Jong & 

Den Hartog, (2010) memaparkan cakupan [erilaku kerja inovatif diantaranya aktivitas dalam mengeksplorasi peluang 

dan gagasan baru, serta melibatkan penerapan ide dan pengetahuan baru dengan tujuan untuk meningkatkan kinerja 

individu maupun kinerja organisasi secara keseluruhan. Sedangkan Burns, (2007) menyatakan bahwa perilaku inovatif 

menekankan pentingnya sikap kreatif untuk mendorong perubahan, baik dari cara berpikir tradisional menuju modern, 

maupun dari sikap yang belum mengalami perkembangan menuju sikap yang lebih maju. Merujuk pada temuan Lulu 

Alviani (2022), perilaku inovatif menyumbang pengaruhnya pada kinerja karyawan secara positif signifikan. Sama 

halnya dengan kajian Rezki Febi Febrian (2023) menunjukkan bahwa perilaku inovatif menyumbang kontribusi pada 

kinerja karyawan secara positif signifikan. Permasalahan terkait kinerja di PR. Nunut Urip tampak pada tabel berikut: 

Tabel. 1 Data Ekspor 

Tahun Otput Target Realisasi Presentase 

2019 HSN 2402 90 Ton 88,7 98,5% 

2020 HSN 2402 90 Ton 96,6 107% 

2021 HSN 2402 100 Ton 96,6 96,6% 

2022 HSN 2402 100 Ton 94,9 94,9% 

2023 HSN 2402 100 Ton 92,3 92,3% 

2024 HSN 2402 100 Ton 97,6 97,6% 

Sumber: Data Internal PR. Nunut urip (2024) 

Dalam konteks industri rokok, ekspor menjadi salah satu tolak ukur utama kinerja karyawan karena volume 

produksi yang tercapai secara langsung menentukan jumlah produk yang dapat dipasarkan ke luar negeri. Tingkat 

realisasi ekspor merefleksikan seberapa optimal karyawan mampu memenuhi target produksi yang telah ditetapkan 

perusahaan. Ketika realisasi ekspor sesuai target atau bahkan melampaui target, hal ini menunjukkan bahwa Karyawan 

dapat melaksanakan pekerjaannya dengan efektif dan efisien. berdasarkan tabel di atas presentasi realisasi produk 

ekspor dari  90 ton pada tahun (2020) kemudian  naik menjadi 100 ton. pada tahun  (2021-2024).Dalam Realisasinya 

produksi relatif mendekati target, dengan capaian tertinggi pada 2020 dengan presentase sebesar 107% , dan realisasi 

terendah pada 2023 dengan presentase produk sebesar 92,3%. Pada tahun-tahun berikutnya, realisasi sedikit menurun 

namun tetap di atas 90%, kemudian pada tahun 2024 produk yang dihasilkan sebesar 97,6 ton. PR. Nunut urip 

mengalami penurunan produksi pada tahun 2022 sampai tahun 2023. Penurunan jumlah produksi secara langsung 
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berdampak pada berkurangnya keuntungan perusahaan serta menurunnya kondisi finansial di PR. Nunut Urip, yang 

turut memengaruhi ketersediaan sarana produksi. Situasi ini disebabkan oleh penurunan kemampuan karyawan, yang 

muncul akibat kurangnya pengawasan dan pembinaan dalam upaya pengembangan kompetensi karyawan bagian 

produksi. Selain itu, target produksi juga berfungsi sebagai alat evaluasi untuk menilai kinerja para karyawan di 

lingkungan pabrik. Studi ini bertujuan untuk mengkaji bagaimana manajemen pengetahuan, perilaku 

kewarganegaraan organisasi (OCB), dan perilaku inovatif memengaruhi kinerja karyawan. penelitian ini 

mengevaluasi dampak masing-masing variabel, baik secara individual maupun kolektif, terhadap peningkatan kinerja 

karyawan. 

LITERATURE REVIEW 

Employee Performance  (Kinerja Karyawan)  

Kinerja karyawan dipahami sebagai suatu pencapaian yang diraih oleh seorang karyawan berdasarkan peran atau 

posisinya dalam lingkungan kerja atau organisasi. Esau, (2017) Kinerja termasuk sebagai hasil yang didapat individu 

atau kelompok pada sebuah organisasi berdasar pada wewenang serta tanggung jawab yang dimiliki, sebagai bagian 

dari upaya untuk mewujudkan tujuan organisasi dengan tetap berlandaskan pada moral dan etika. Kinerja yang kian 

baik ditunjukkan oleh karyawan, menandakan kian tinggi pula tingkat produktivitas organisasi secara keseluruhan. 

(Taurisa, Djastuti & Ratnawati, 2012). Hakikat kinerja karyawan terletak pada hasil kerja yang dicapai berdasar pada 

prosedur yang sudah ditentukan oleh organisasi atau perusahaan, dengan tujuan untuk meraih target, sasaran kerja, 

serta mewujudkan visi dan misi yang dimiliki perusahaan (Wibowo, 2016). Kinerja atau prestasi seseorang dapat 

diukur melalui aspek kualitas maupun kuantitas hasil kerjanya, yang disesuaikan dengan tingkat tanggung jawab yang 

telah diberikan. Selain itu, kinerja pun terpengaruh oleh faktor pendidikan, inisiatif, inspirasi, serta motivasi kerja 

individu. Peningkatan kinerja tidak hanya menyumbang manfaat untuk perusahaan, tetapi juga bagi diri karyawan 

sendiri, sebab dapat membentuk citra sebagai individu yang berdedikasi tinggi dan loyal pada tempatnya bekerja. Hal 

ini selaras Teori Resource Based View (RBV) yang mengatakan bahwa keberhasilan perusahaan tidak hanya 

ditentukan faktor eksternal (pasar, persaingan), tetapi juga dari sumber daya internal yang dimiliki dan dikelola secara 

efektif (Wernerfelt, 1984). Manajemen kinerja mempunyai tiga macam tujuan merujuk pada (Raymond, 2011) 

strategis, administrasi, dan pengembangan. Menurut David A. DeCenzo, Stephen P. Robbins, (2016) Indikator kinerja 

yaitu suatu alat yang dipergunakan dalam penilaian tingkat pencapaian kinerja karyawan. Adapun berbagai indikator 

yang dapat digunakan dalam melakukan pengukuran kinerja karyawan meliputi: (1) Kuantitas, (2) Kualitas kerja, (3) 

Ketepatan waktu, (4) Kemandirian, dan (5) Efektivitas. 

 

Knowledge Management (Manajemen Pengetahuan) 

Terdapat berbagai pendekatan dalam memahami konsep pengetahuan (knowledge), seban istilah ini bersifat kompleks 

dan abstrak. Salah satu definisi yang paling umum diterima menyatakan bahwa pengetahuan merupakan SDM yang 

bersifat dinamis, yang berasal dari pembenaran atas kepercayaan individu dalam upaya mencapai kebenaran (Nonaka, 

1994). Freeze & Kulkarni, (2007) menjelaskan bahwa pengetahuan merupakan aset yang tidak tampak atau tidak 

berwujud, yang diperoleh melalui proses kognitif yang kompleks, meliputi persepsi, pembelajaran, komunikasi, 

asosiasi, serta penalaran. Sementara Soltani & Navimipour, (2016) memaparkan bahwa pengetahuan mencakup 

konsep, keterampilan, pengalaman, dan visi yang membentuk kerangka kerja dalam menciptakan, menilai, serta 

memanfaatkan informasi. Meskipun terdapat berbagai definisi dan deskripsi mengenai knowledge management, 

esensi utamanya yaitu menunjang individu dalam memicu peningkatan efisiensi pembelajaran serta melakukan 

integrasi beragam sumber informasi guna memperkuat daya saing. Knowledge management juga melakukan 

penyediaan berbagai alat dan teknik yang dibutuhkan individu untuk mengelola arus informasi yang sangat besar, 

sehingga mereka dapat meningkatkan keberhasilan sekaligus memperkuat keunggulan kompetitif. Lee & Kang, (2005) 

indikator knowledge management meliputi; Knowledge Creation (Penciptaan Pengetahuan), Knowledge 

Accumulation (Akumulasi Pengetahuan), Knowledge Sharing (Berbagi Pengetahuan), Knowledge Utilization 

(Pemanfaatan Pengetahuan) dan Knowledge Internalization (Internalisasi Pengetahuan).  
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Organizational Chitizenship Behavior (Perilaku Kewarganegaraan Organisasi) 

Organizational citizenship behavior secara umum mencakup tiga elemen utama, diantaranya kepatuhan, loyalitas, 

dan partisipasi. OCB dimaknai sebagai perilaku individu yang dilaksanakan dengan sukarela, tidak langsung ataupun 

eksplisit dianggap pada sistem penghargaan formal, tetapi menyumbang kontribusi terhadap efektivitas fungsi 

organisasi. Dengan kata lain, OCB mencerminkan perilaku karyawan yang melampaui tanggung jawab formal yang 

ditetapkan dalam pekerjaannya (Collins et al., 2021) . Istilah “bebas” dalam konteks ini berarti bahwa perilaku 

tersebut tidak termasuk dalam kewajiban formal yang tercantum dalam peran atau deskripsi pekerjaan tertentu, 

melainkan merupakan tindakan sukarela yang muncul dari pilihan pribadi individu. Luthans, (2006) Komitmen 

organisasi dapat diartikan sebagai suatu sikap yang mengilustrasikan loyalitas karyawan pada organisasi, serta 

termasuk sebagai sebuah proses berkelanjutan, di mana anggota organisasi memperlihatkan kepedulian pada 

keberlangsungan, kemajuan, dan kesuksesan organisasi. Karyawan dengan komitmen tinggi akan berupaya 

memberikan kontribusi terbaik bagi organisasi tempatnya bekerja, cenderung bersedia membantu rekan kerja, dan 

mampu bekerja sama dengan baik. Sementara itu, OCB dipahami sebagai sekumpulan perilaku yang tidak termasuk 

dalam tuntutan formal pekerjaan, namun berperan penting dalam mendukung kelancaran tugas dan meningkatkan 

efektivitas organisasi (Sadeghi, 2016). Menurut Organ, (2003), Indikator OCB antara lain yaitu Altruism (menolong 

rekan kerja), Conscientiousness (disiplin tanpa disuruh), Civic virtue (ikut serta dalam kegiatan organisasi), Courtesy 

(saling menghormati untuk menghindari konflik), Sportsmanship (tidak mengeluh terhadap hal-hal kecil). 

Innovative Behavior (Perilaku Inovatif) 

Kemampuan organisasi dalam melakukan inovasi menjadi faktor kunci dalam menciptakan sekaligus 

mempertahankan keunggulan kompetitif. Dengan adanya inovasi, organisasi mampu memberi respon berbagai 

tantangan, bertahan dalam persaingan, serta lebih mudah mengalami perkembangan dan pertumbuhan (Sudiyani et 

al., 2021).  Sehubungan dengan hal tersebut, perilaku inovatif karyawan memegang peran penting dalam mendukung 

keberlanjutan organisasi, karena melalui perilaku tersebut dapat muncul berbagai ide baru yang relevan dengan 

perkembangan dan tuntutan zaman dalam konteks penelitian. Sudiyani et al., (2021) menjelaskan inovasi sebagai 

sebuah strategi penting dalam meraih keunggulan bersaing, karena tujuan utamanya adalah memenuhi kebutuhan dan 

permintaan pasar. Oleh karena itu, produk-produk inovatif dapat menjadi salah satu sumber keunggulan kompetitif 

bagi perusahaan. Perilaku inovatif karyawan juga menjadi faktor krusial bagi kesuksesan organisasi, khususnya ketika 

menghadapi dinamika lingkungan bisnis yang mengalami perubahan secara terus menerus. Inovasi diakui sebagai 

faktor pendorong utama yang memungkinkan perusahaan menciptakan nilai tambah serta mempertahankan 

keunggulan kompetitifnya, sehingga kinerja organisasi menjadi semakin kompleks dan adaptif (Alareefi et al., 2019). 

Perusahaan yang memiliki tingkat inovasi tinggi cenderung lebih mampu merespons kebutuhan pelanggan serta 

mengembangkan kemampuan baru yang mendukung pencapaian kinerja yang lebih baik dan tingkat profitabilitas 

yang lebih tinggi (Mohamed et al., 2019). Inovasi memegang peranan krusial dalam mewujudkan efisiensi operasional 

sekaligus memicu peningkatan kualitas layanan. (Gamal S A Khalifa et al., 2021). Terdapat 4 indikator untuk 

melakukan pengukuran innovative work behavior menurut Jong & Hartog, (2010).yaitu  ide eksplorasi, penciptaan 

ide, penjuaraan ide serta penerapan ide. 

Pengaruh Knowledge Management Terhadap Kinerja Karyawan 

Pengaruh knowledge management pada kinerja organisasi termasuk sebagai sebuah topik yang menarik untuk dikaji, 

baik dalam penelitian maupun praktik organisasi (Nurung, 2023). Hasil penelitian Putu Kawiana et al., (2023) 

membuktikan bahwa knowledge management tidak menyumbang pengaruhnya pada kinerja karyawan secara 

signifikan. Merujuk pada adanya perbedaan hasil tersebut, tujuan kajian ini untuk menguji kembali hubungan antara 

knowledge management dan kinerja karyawan. Sebaliknya, kajian Aulia Sari & Karneli, (2024) mendapati bahwa 

knowledge management menyumbang pengaruhnya pada kinerja karyawan secara signifikan, selaras dengan temuan 

Amri et al., (2022)yang juga mendapati keberadaan pengaruh antara knowledge management dan kinerja karyawan 

secara positif signifikan. 

H1: Knowledge management mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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Pengaruh Organizational Citizenship Behavior ( OCB ) terhadap Kinerja Karyawan 

OCB mencakup berbagai bentuk tindakan, seperti membantu rekan kerja serta mematuhi peraturan dan prosedur yang 

berlaku di tempat kerja. Perilaku ini mencerminkan sikap positif karyawan dan menunjukkan adanya peningkatan 

dalam kontribusi mereka terhadap organisasi (Putri Marindra et al., 2024). Ibilona et al. (2022) temuan mendapati 

bahwa OCB tidak menyumbang pengaruhnya pada kinerja karyawan secara signifikan. Namun, temuan ini terbalik 

dengan beberapa penelitian terbaru yang menyatakan bahwa OCB menyumbang pengaruh pada kinerja karyawan 

secara signifikan, di antaranya kajian oleh Yusuf et al., (2024) menunjukan bahwa OCB berpengaruh secara signifikan 

dengan kinerja karyawan.  Temuan oleh Anwar, (2021), Pangkerego, (2023), dan Lukito, (2020) memaparkan bahwa 

OCB menyumbang pengaruh pada kinerja karyawan secara positif signifikan. 

H2: Organizational citizenship behavior mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh Innovative Behavior Terhadap Kinerja Karyawan 

Perilaku inovatif merupakan tindakan untuk menghasilkan banyak ide baru dan mengimplementasikannya demi 

kemajuan serta pengembangan perusahaan. Karyawan dituntut untuk menunjukkan perilaku inovatif agar bisa 

menuntaskan tugasnya dengan efektif dan efisien. Dengan memiliki perilaku inovatif, karyawan cenderung mencapai 

kinerja yang optimal dalam pekerjaannya(Amrita & Manajemen, 2021). Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa 

perilaku inovatif menyumbang pengaruh pada kinerja karyawan secara positif signifikan (Astuti, 2019). Alviani & 

Nuvriasari, (2022) Berdasarkan hasil penelitian, perilaku inovatif terbukti menyumbang pengaruh pada kinerja 

karyawan secara positif signifikan. Pada penelitian yang dilakukan oleh Febriani, (2023) Menunjukkan bahwa 

perilaku inovatif menyumbang pengaruh pada kinerja karyawan secara positif signifikan. 

H3: Innovative behavior mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. 

RESEARCH METHODS  

Tujuan pelaksanaan kajian ini yaitu melakukan pengujian hipotesis perihal hubungan sebab-akibat antar variabel. Data 

penelitian ini dikumpulkan dengan menyebarkan kuesioner pada karyawan PR nunut urip. Sampel ditentukan melalui 

penggunaan sampling jenuh. Maka, besaran sampel yaitu 81 orang. Menurut Sugiyono, (2009) menyatakan bahwa 

bilamana subjek di bawah 100, ada baiknya semua dijadikan sampel sehingga penelitian tersebut dapat dikategorikan 

sebagai penelitian populasi. Untuk memperoleh data serta melakukan pengujian hipotesis, digunakan instrumen 

berupa kuesioner dengan skala Likert 1 hingga 5. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, sementara 

analisis data dilaksanakan melalui metode Structural Equation Modeling (SEM) melalui pemakaian perangkat lunak 

SmartPLS versi 4.0. Pengujian dalam penelitian ini meliputi Outer Model Test, Inner Model Test, serta Hypothesis 

Testing. 
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Gambar.1 Kerangka Pemikiran 

RESULT AND ANALYSIS 

Outer Model (Measurement Model ) 

Pada outer model terdapat dua jenis model pengukuran yang dipakai, yaitu convergent validity dan reliability 

Convergent Validity 

Bilamana nilai outer loading melebihi angka 0,7 dan nilai AVE mencapai minimal 0,5, maka pengukuran tersebut 

dianggap memadai. Kondisi ini menunjukkan bahwa model PLS telah memenuhi kriteria  convergent validity  yang 

baik (Taber, 2018). Tujuan dari convergent validity adalah untuk menilai sejauh mana indikator mampu 

merepresentasikan konsep yang diukur. 

Tabel. 2  Convergen Validity Test 

Indikator Outer Loadings AVE Result 

KM1 0,903 

0,756 

Valid 

KM2 0,870 Valid 

KM3 0,864 Valid 

KM4 0,840 Valid 

OCB1 0,805 

0,707 

Valid 

OCB3 0,865 Valid 

OCB4 0,871 Valid 

OCB5 0,820 Valid 

IB1 0,774 

0,664 

Valid 

IB3 0,852 Valid 

IB4 0,786 Valid 

IB5 0,845 Valid 

KK1 0,835 

0,646 

Valid 

KK2 0,857 Valid 

KK3 0,816 Valid 

KK5 0,698 Valid 

 

Merujuk pada tabel, semua indikator yang mengukur variabel knowledge management, organizational citizenship 

behavior, innovative behavior, dan kinerja karyawan mempunyai nilai outer loading > 0,7 pada uji konvergen, serta 

nilai AVE > 0,5. Maka didapatkan konklusi bahwa seluruh indikator tersebut dinyatakan valid (Taber, 2018). 

Reliability Test 

Composite reliability merupakan metrik untuk variabel reabilitas yang menunjukan nilai reabilitas di mana melebihi 

angka 0,7. Diketahui sebagai nilai Cronbach’s Alpa dipakai dalam pengukuran tingkat keandalan tiap indikator dari 

nol hingga satu. Ketergantungan lebuh dari 0,7 dipandang tinggi . 
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Tabel 3. Composite Reability & Cronbach’s Alpha 

Variabel Composite Reliability Cronbach's Alpha Result 

KM 0,925 0,892 Reliabel 

OCB 0,906 0,862 Reliabel 

IB 0,888 0,832 Reliabel 

KK 0,879 0,815 Reliabel 

Berdasarkan tabel diatas disimpulkan bahwa semua indikator variabel mendapatkan nilai diatas 0,7 maka bisa 

dikatakan reliabel. 

Inner Model (Measurement Model) 

Inner model yaitu model prediktif yang mengidentifikasi hubungan sebab akibat antara variabel tersembunyi dan 

elmen yang sulit dievaluasi. 

 

 

Gambar 2. Structural Model 

Tabel ini memberi ilustrasi secara jelas dan terorganisir, menjamin bahwa peran dan kriteris pengukuran secara 

eksplisit dijelaskan dan mudah untuk diakses untuk diferensiasi.   

R-Square 

Uji yang diketahui sebagai R-Square dipakai dalam menilai tingkat pengaruh variabel independen pada variabel 

dependen. Nilai R-Square sejumlah 0,67 membuktikan pengaruh yang kuat, sejumlah 0,33 memperlihatkan pengaruh 

yang moderat, dan sebesar 0,19 memperlihatkan pengaruh yang lemah. 

 

Tabel 4. R-square 

Variabel R-square R-Square Adjusted 

KK 0,836 0,829 

 

Data pada tabel membuktikan bahwa nilai R-Square untuk variabel kinerja karyawan yaitu sejumlah 0,836, dengan 

nilai R-Square Adjusted sejumlah 0,829, yang menunjukkan adanya hubungan atau korelasi yang kuat. Berdasarkan 
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hasil tersebut, nilai 0,836 jika dipersentasekan menjadi 83,6%, yang berarti bahwa variabel kinerja karyawan dapat 

dipaparkan sebesar 83,6% oleh variabel knowledge management, organizational citizenship behavior, dan innovative 

behavior.  

Path Coefficien 

Dalam pengujian melalui penggunaan smartPLS 4.0 dan pendekatan bootstrapping, efek positif bisa di identifikasi 

jika P-value tak melebihi angka 0,05, sementara efek negatif apabila nilai P melebihi angka 0,05.  

Tabel 5. Path Coefficient 

  Original Sample  (O) 
Standard deviation  

(STDEV) 

Tstatistics     

(O/STDEV|) 
P values 

KM -> KK 0,360 0,105 3,440 0,001 

OCB-> KK -0,177 0,105 1,676 0,094 

IB -> KK 0,777 0,102 7,656 0,000 

 

Dampak Knowledge Management Terhadap Kinerja Karyawan  

Temuan mendapati nilai koefisien sejumlah 0,360 dengan T-statistik sejumlah 1,676 < T-tabel 2,637 dan nilai P-value 

sejumlah 0,094 > 0,05, sehingga terjadi penolakan H0 dan penerimaan H1 hal ini mengedintifikasi bahwa variabel 

knowledge management dengan kinerja karyawan menyumbang pengaruhnya pada karyawan PR secara signifikan. 

Nunut urip. Hal ini menunjukkan bahwa pentinganya pengetahuan bagi setiap individu karyawan didalam 

melaksanakan tugas yang diberikan oleh perusahaan sehingga para karyawan dapat menyelesaikan tugasnya sesuai 

target yang ditentukan. Hal ini selaras dengan Fioriana (2024) dan Amri (2022), yang mendapati bahwa knowledge 

management menyumbang pengaruhnya pada kinerja karyawan. 

Dampak Organizational Citizenship Behavior Terhadap Kinerja Karyawan 

Temuan mendapati nilai koefisien sejumlah -0,177 dan nilai T-statistik sebesar 1,676 < nilai T-tabel sebesar 2,637 

dengan nilai P-velue sebesar 0,094  > 0,05. Maka, terjadi penerimaan H0 dan penolakan H1, maka bisa diidentifikasi 

bahwa variabel OCB tidak menyumbang pengaruhnya pada kinerja karyawan secara signifikan pada PR. Nunut Urip. 

Ini dipengaruhi oleh karyawan yang terlalu sering melakukan perilaku ekstra di luar tugas formal sehingga berpotensi 

mengalami peningkatan beban kerja (work overload). Yang kemudian menyebabkan terjadinya kelelahan, stres, dan 

bournout, sehingga menyebabkan menurunkan peforma karyawan (Anwar, 2021). Hal ini membuktikan bahwa 

perilaku OCB di perusahaan tidak sejalan dengan penelitian terdahulu oleh (Pangkerego ,2023) dan Ricky 

(Lukito ,2020) yang menemukan bahwa OCB menyumbang pengaruhnya pada kinerja kerja karyawan secara positif 

signifikan. 

Dampak Innovative Behvior Terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil penelitian memperlihatkan nilai koefisien sejumlah 0,777 dan nilai T-statistik sejumlah 7,656 > nilai T-tabel 

sebesar 1,664 dengan nilai P-value sejumlah 0,00 < 0,05. Maka terjadi penolakan H0 dan penerimaan H1 hasil ini 

mengedintifikasi bahwa variabel innovative behavior menyumbang pengaruhnya pada karyawan PR secara signifikan. 

Nunut urip. Dalam hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang mampu menghasilkan ide baru, memecahkan masalah 

secara kreatif, dan beradaptasi dengan perubaha akan memberikan kontribusi positif terhadap pencapaian kinerja 

karyawan perusahaan. Temuan dalam penelitih ini memperkuat penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Astuti, 

2019), (Lulu Alviani, 2022), dan (Rezki Febi. 2023) yang juga menemukan hubungan positif antara innovative 

behavior dan kinerja karyawan. 

CONCLUSION 

Merujuk pada temuan, didapatkan konklusi bahwa manajemen pengetahuan (knowledge managemen) menyumbang 

pengaruh pada kinerja karyawan secara signifikan, organizational citizenship behavior (OCB) tidak menyumbang 
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pengaruh pada kinerja karyawan secara signifikan, dan perilaku inovatif (Innovative Behavior) menyumbang 

pengaruhnya pada kinerja karyawan di PR Nunut Urip secara signifikan. 

Diharapkan penelitian selanjutnya dapat menyoroti, membahas, atau menganalisis berbagai faktor lain yang 

memengaruhi organizational citizenship behavior, seperti tuntutan pekerjaan, manajemen bakat, dan faktor-faktor 

lainnya. Selanjutnya penulis bisa memilih responden yang memiliki karakteristik yang berbeda dengan penelitihan ini  
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