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BAB I1

LANDASAN TEORI

2.1 Pengertian Manajemen

Manajemen adalah mengkoordinasikan dan mengawasi suatu kegiatan
pekerjaan orang lain sehingga aktivitas yang dijalankan efektif dan efisien.
(Robbins dan Coulter, 2009).

Manajemen merupakan sebuah proses dari planning, organizing,
leading dan controlling dalam penggunaan sumber daya yang digunakan untuk
mencapai tujuan dari suatu perusahaan (Schermerhorn, 2010).

Namun menurut Kinicki & Williams (2016) manajemen adalah
mengejar tujuan organisasi secara efisien dan efektif dengan cara
mengintegrasikan setiap karya manusia melalui proses perencanaan,

pengorganisasian, memimpin, dan pengendalian sumber daya organisasi.

2.1.1. Proses Manajemen
Proses manajemen, juga disebut empat fungsi manajemen: perencanaan,
pengorganisasian, memimpin dan mengendalikan. Apa yang manajer lakukan
untuk menyelesaikan sesuatu untuk mencapai tujuan yang dinyatakan dari
organisasi anda.
1. Perencanaan didefinisikan sebagai menetapkan tujuan dan memutuskan
bagaimana mencapainya.
2. Pengorganisasian didefinisikan sebagai mengatur tugas, orang, dan sumber

daya lain untuk menyelesaikan pekerjaan.
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3. Memimpin didefinisikan sebagai memotivasi, mengarahkan, dan
sebaliknya mempengaruhi orang untuk bekerja keras untuk mencapai

tujuan organisasi.

memantau Kinerja,

tindakan korektif

Sasa

U IVId
suatu ¢ sasi, adaempat |
juga f

Jiatan ¢ isasi profit,

di manajer

ab hanya

jang tentang arah
keseluruhan orge an, kebijakan, dan strategi
untuk itu.

2. Manajer menengah menerapkan kebijakan dan rencana dari manajer

manajer

Manajer

4. Pemimpin tim, seorang manajer yang bertanggung jawab untuk

memfasilitasi kegiatan tim untuk mencapai hasil-hasil kunci.
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2.1.3. Proses Manajemen Strategis
Langkah 1: tanyakan, di mana kita sekarang?

Di sini, manajer mendefinisi bisnis dan misi perusahaan saat ini.

Secara khusus, ana kami menjualnya, dan

ig kami?" Manajer

pertimbangkan opsi

Langkah 4: tinjau opsi strateg

Di sini manajer membandingkan opsi strategisnya untuk melihat mana

dan

man per aan, serta

Manajemen menerjemahkan arah baru yang diinginkan menjadi sasaran

strategis yang dapat ditindakianjuti.
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Langkah 7: terapkan strategi
Eksekusi strategi berarti menerjemahkan strategi ke dalam tindakan. Ini

berarti benar-benar mempekerjakan orang, membangun pabrik, dan

menambahkan

ompensasi

atan dan

puah kebijakan,
praktik, da dan Kinerja setiap
karyawan. Dimana USta memainkan peran kunci
dalam menarik, memotivasi, memberikan penghargaan, dan mempertahankan

setiap karyawan (Noe, 2017).

1., 2010)

berkomitmen dan mampu, menggunakan rangkaian budaya, struktural dan

terpadu yang terintegrasi secara teknik personil.
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2.2.1 Alat Manajemen Sumber Daya Manusia Strategis
Manajer menggunakan beberapa alat untuk menerjemahkan tujuan

strategis perusahaan yang luas_ke _dalam kebijakan dan kegiatan manajemen

sumber daya ma peta strategi, Kartu Skor

rja masing-
strategis
eran yang

a strategis

strategi. HR elakukannya. The HR

Scorecard bukanlah scorecard. gacu pada proses untuk menetapkan
tujuan keuangan atau non finansial atau ke rantai aktivitas yang terkait dengan

anajemen ber anusia iperl untuk m pai tujuan

ategis per

Digital

uan dasbor
digital™Dasbor digital 'menyajikan manajer dengan grafik dan bagan desktop,
menunjukkan gambar komputer tentang bagaimana perusahaan melakukan

semua metrik dari proses HR Scorecard.
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2.2.2 Rekrutmen
Menurut (Dessler, 2015) Recruitment adalah proses menemukan dan atau

menarik orang yang ingin mel pekerjaan untuk posisi karyawan yang

terbuka atau kQs yangkan rekrutmen dan

seleksi ad

n tenaga kerja

I

m tuk e

ntervie

merekrut

menjalani

belakang, dan

5. Putuskan siap waran, dengan meminta atasan

dan mungkin orang lain untuk mewawancarai kandidat

andidate
o —
becomes
employee

-
-

forms most applicants final choice

Gambar 2.1 Proses Rekruitmen dan Seleksi

Sumber : Buku Human Resources Management (Gary Dessler)
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2.2.3 Training
Pelatihan atau training berarti memberi karyawan baru atau yang sekarang

keterampilan yang mereka b kan untuk melakukan pekerjaan mereka.

Dalam hal apag diabaikan manajer pada
enjamin mereka
lan bagaimana

improvisasi

ak dengan
mengambil
asional. Standar
emas di analisis-desain-
pengembangan-imple yang telah digunakan para
ahli pelatihan selama bertahun-tahun. Sebagai contoh, satu vendor pelatihan

menjelaskan proses pelatihannya sebagai berikut:

Analisis
Rancang
mb pelatihan)
latih kel karyawan
yang ditargetkan menggunakan metode seperti pelatihan di tempat kerja
atau online

5. Evaluasi efektivitas kursus
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2.2.5 Melakukan Analisis Kebutuhan Training
Analisis kebutuhan pelatihan harus membahas kebutuhan strategi / jangka

panjang pelatihan pengusaha_dan_/ atau kebutuhan pelatihan saat ini. Jika

program terseh juga harus menyertakan

tinjauan te A program , sebagai

ungki atau untuk
S mengisi

gis, sebagian besar upaya

Sama pentingny.
pelatihan bertujuan untuk meningkatkan kinerja saat ini khususnya melatih
karyawan baru, dan mereka yang kinerjanya kurang. Tugas utama dalam
apa yang

g masing-

Khususnya dengan pekerja di tingkat yang lebih rendah, yang umum untuk

mempekerjakan personel yang tidak berpengalaman dan melatih mereka.
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Tujuan Anda di sini adalah memberi karyawan baru ini keterampilan dan
pengetahuan yang mereka perlukan untuk melakukan pekerjaan tersebut.

4. Manajemen Talen: Menggunakan Profil Dan Model Kompetensi

._yang berorientasi pada
agembangkan, dan

ajemen bakat

aka ama untuk

dan

gan Kinerja

dan kekurangan
tersebut seperti mentransfer

karyawan). Kinerja biasanya untuk

membandingkan kinerja aktua engan apa yang seharusnya. Melakukan
hal itu membantu untuk mengkonfirmasi bahwa ada kekurangan kinerja, dan

emoga) m ntu jer untuk ntifikaskpenyebabn
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2.2.6 Merancang Program Pelatihan
Berbekal hasil analisis kebutuhan, manajer selanjutnya merancang
Desain berarti merencanakan

program pelatihan secara ruhan.

keseluruhan ; juan pelatihan, metode
Masuk menetapkan
gkah program

an program

Pengembangan program berarti benar-benar merakit / membuat materi dan
materi pelatihan program. Ini berarti memilih konten yang sebenarnya dari

program yang akan hadir, serta merancang / memilih metode instruksional
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khusus (kuliah, kasus, berbasis web, dll.) Yang akan Anda gunakan Peralatan
dan bahan pelatihan mencakup (misalnya) iPad, buku kerja, kuliah, slide

PowerPoint, aktivitas berbasi

daya pelatih (

2.2.8 Melak

dianggarkan,

‘..I

ep_dan komputer, aktivitas kursus, sumber

pelatihan,

biasanya melalui
kombinasi pemBe erja jangka panjang.
3. Pembelajaran Informal

Karyawan belajar dari pekerjaan yang mereka pelajari melalui cara

ari

langkah yang paling baik dipelajari stepby-step. Pelatihan selangkah demi

selangkah disebut pelatihan instruksi kerja.
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5. Ceramah
Cara cepat dan sederhana untuk menyajikan pengetahuan kepada

atihan, seperti ketika tenaga penjualan perlu

langks N rdiri dari tiga

.

] ...‘

Berbasi
ual sef

dealernya untuk mensimula

audiotape masih
fideo dalam sesi pelatihan
asalah dan reaksi terhadap berbagai

keluhan pelanggan

Pelatihal

aktual atau

simulasi ilatih dari
. Pelatihan
uk melatih

karyawan di tempat kerja.
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9. Sistem pendukung kinerja elektronik (EPSS)
Alat dan tampilan terkomputerisasi yang mengotomatisasi pelatihan,

dokumentasi, dan dukungan tele

10.
secara geografis,

lio dan video

ebuah survei
galaman apa yang
memenuhi

13. Pembelajaran Interakti

Pengusaha juga bergerak dari buku teks dan pembelajaran berbasis kelas

memfasilitasi agar karyawannya mengambil kursus online yang relevan

38

Analisis Pengaruh Knowledge..., Chyntia Fandau, FB UMN, 2018



baik dari penawaran online (intranet) atau dari ratusan vendor pelatihan
online di Web.

15. Meningkatkan Produktivita

Learning perangkat lunak khusus
mpantu pengusaha

penjadwalan,

erbatas pada jenis
pembelajara udah terbiasa membaca
presentasi PowerPoint, pasi dalam ruang obrolan jenis pesan

instan, dan mengikuti ujian online.

melakukan

pekerjaan mereka dan untuk memperluas wawasan mereka.

39

Analisis Pengaruh Knowledge..., Chyntia Fandau, FB UMN, 2018



19. Pelatihan Tim
Kerja tim bukanlah sesuatu yang selalu datang secara alami. Oleh karena

itu, perusahaan mencurahkan_berjam-jam untuk melatih karyawan baru

untuk saling Proses pelatihan toyotas

hajemen (O'dell
& Hubert, 2

Namun me al (2010) knowledge mengacu
pada informasi yang memungkinkan tindakan dan keputusan berjalan dengan

arahan. Atau knowledge merupakan informasi yang dapat memudahkan

erna S (20 edgefdapat dilihat
e da e skan ra S ti dibawah

a. Subjective View of Knowledge

1. Knowledge as state of mind
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Knowledge sebagai keadaan pikiran individu yang dijadikan sebagai
keyakinan dalam sebuah organisasi

2. Knowledge as practice

erada di pikiran seorang

dipraktekan dan

yang bias

ah informasi

pat memungkinkan

3. Knowledge as capabt
Knowledge sebagai kemampuan strategi kapabilitas yang berpotensi

titif

yang dapat
cenderung
berfokus pada Knowledge Sharing, dan yang lainnya cenderung berfokus pada

knowledge making (McElroy, 2011).
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Knowledge management mengacu pada sebuah proses dimana
peningkatan kinerja perusahaan dengan merancang dan mengimplementasikan

alat, proses, sistem, struktur, dan budaya supaya dapat meningkatkan

penciptaan, berba pe, 2017).

Rent adalah sebagai
penangkapan,
anisasi agar

rbaik, dan

di dua jenis,

dan sulit untuk

Explicit knowledge adata Konten yang telah ditangkap secara

nyata dari seperti kata-kata, rekaman audio, atau gambar.

Analisis Pengaruh Knowledge..., Chyntia Fandau, FB UMN, 2018
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Table 2.1 Perbandingan Sifat Tacit Vs Explicit Knowledge

Sifat Tacit Knowledge Sifat Explicit Knowledge

Kemampuan beradaptasi, | Kemampuan untuk

menghadapi_zsi menyebarluaskan,  bereproduksi,

_dan mendaftar ulang di

mencapainya,

I

mengatur,

misikaffbudaya untuk
visi ke
ke dalam

melalui

dan proses

2.4.2 Penerapan KM Terletak Pada Empat Bidang Utama

1. Globalization of busniness Organisasi saat ini lebih multisite global,

kan any. dan kami
jug rlu jaslebih cerdas

kec ndanb rja.

3. Corporate amnesia kami lebih mobile sebagai tenaga kerja, yang
menciptakan masalah kontinuitas knowledge untuk organisasi, dan

menempatkan tuntutan pembelajaran terus menerus pada pekerja
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knowledge - kami tidak lagi berharap untuk bekerja untuk organisasi yang
sama untuk keseluruhan karir kami.

4. Technological advances ebih terhubung - kemajuan teknologi

informasi lanya ada di mana-mana
diharapkan untuk

pons sekarang

, menjadi

eunggulan

dirasakan tidak
hanya seba i ma individu, tetapi juga
sebagai proses ang individu menggunakan

knowledge yang diperoleh untuk mengembangkan knowledge tertentu, yang

memungkinkan individu untuk mengembangkan kemampuannya. untuk

knowledge dalam bentuk yang dapat digunakan oleh orang lain dan ini

melibatkan beberapa tindakan sadar dari pihak penyedia yang memiliki

44

Analisis Pengaruh Knowledge..., Chyntia Fandau, FB UMN, 2018



knowledge dan secara aktif berpartisipasi dalam proses berbagi meskipun tidak

ada paksaan untuk melakukannya.

aktik Virtual

2.5.1 Knowledge shariig

itung pada knowledge

sharing. Bah online atau kertas

eksklusif. Sala

Industry best

Goodid f
M practice => practice

o Eandidat BP et dampa Diakui oleh para ahli ®  Dialay oleh
®  belum terbulti dal am perusahaan perusahaan para ahli
®  benntuisi o Telnik, metode o Ditunjukkan sebaga dan luar
o Perlu danalizis pendekatan terbaik o Dialu

EBerhasil sebagal

digunalk seni oleh

satu atau industr

beberapa

ber: K
Gambar 2.2 Contoh Knowledge Sharing Praktik Terbaik / Pelajaran
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2.6 Knowledge Creation
Knowledge creation adalah proses imajinasi, penemuan, dan

pembelajaran yang sangat manusiawi dan berantakan, tertanam dalam jaringan

hubungan manusi
engac ) organisasi untuk

perbagai aspek

_da gga praktik

, 2011 Heilmann,

Imberg hra, 2016)
on menjadi
agi organisasi.

Temuan'8 sebelumnya

2.6.1 Proses Knowh
Menurut Dalkir (2011) knowledge creation selalu dimulai dengan

individu. Peneliti yang cemerlang memiliki wawasan yang pada akhirnya

masing skenario ini, knowledge pribadi, pribadi seseorang diterjemahkan ke

dalam knowledge organisasi publik yang berharga. membuat knowledge

pribadi tersedia untuk orang lain di perusahaan adalah inti dari model KM ini.

46

Analisis Pengaruh Knowledge..., Chyntia Fandau, FB UMN, 2018



Jenis proses knowledge creation ini berlangsung terus menerus dan
terjadi di semua tingkat organisasi. Dalam banyak kasus, knowledge creation

terjadi dengan cara yang tidak_terduga atau tidak terencana. Knowledge

creation organisa sebagai suatu proses yang
secara orga y oleh individu dan

gje organisasi.

dan mengubah
Winter, 2002 dalam
Lee, Tang, & Guo, 2

Knowledge codification terdiri dari kegiatan yang diperlukan untuk

mengkodekan knowledge tacit ke dalam bentuk eksplisit, untuk menyimpan

knowledge

I (Kianto,

manfaat yang signifikan, banyak penelitian telah mengungkapkan bahwa

kodifikasi juga dapat meningkatkan ketegasan dan membatasi kemampuan
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organisasi untuk secara efektif menyesuaikan rutinitas dengan situasi tertentu

(Oshri et al., 2005 dalam Loubna & Thomas, 2015).

ibagi melalui proses

adran pertama,

dg ificatio edge yang
hgan ata seperti

e waktu, yang
paik oleh yang ada
dan oleh staf masa a dan kesulitan yang terkait
dengan knowledge codification. Masalah pertama adalah kualitas, yang

meliputi:

5. Authority/credibility (Otoritas / kredibilitas)

Peran penting dari knowledge codification adalah memungkinkan

pembagian dan penggunaan apa yang diketahui secara kolektif. Knowledge
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yang dimiliki oleh orang tertentu memungkinkan orang itu menjadi lebih
efektif. knowledge codification eksplisit dapat dicapai melalui berbagai teknik

seperti pemetaan kognitif hon _ keputusan, taksonomi knowledge, dan

Urnove ya expert

hala, &Heilma
retent pagaimana

a di luar

analisis tugas.

2.8 Knowledc

retenti

W
I\ alals

skipun ting untuk

retention 1@
Menurut )3 dalam (Martins & Meyer,

2011)), masalah knowledge retention yang belum pernah terjadi sebelumnya

diciptakan di banyak industri melalui perubahan demografi tenaga kerja

memanfaatkan serangkaian pendekatan KM yang dirancang untuk disesuaikan
dengan masalah organisasi tertentu dan budaya unik dari masing-masing

organisasi di lain untuk mempertahankan knowledge. Mereka cenderung
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menanamkan upaya retensi knowledge mereka ke dalam alur kerja mereka
dengan menyeimbangkan kebutuhan jangka pendek dan mendesak yang

didasarkan pada pensiun yang.menjulang dengan visi jangka panjang dari

strategi KM paling populer yang

enangkap dan

OWle yang

ci dalam

ahun-tahun biaya
program mentoring dan
magang. Secara tradistonaly™ program-program ini berfokus pada
pengembangan kepemimpinan, perilaku, dan keterampilan. Namun,

mereka j i i edge diam-

diam da

junior, i i kat sering

ekura
, ahli materi
pelajaran datang untuk memainkan kunci, jika agak ad hoc, peran dalam

KM karena kemampuan mereka untuk menjawab pertanyaan, memberikan
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perspektif historis, menawarkan solusi, dan sebagainya. Dalam upaya
knowledge retention, peran mereka menjadi lebih formal dan terstruktur.

5. Stotytelling programs. ita__dapat menyediakan konteks untuk

keberhasilapgg iap cerita memiliki potensi
atnya hidup untuk

menjembatani

tidak tepat

radisional,
membantu

puan mereka.

retention tidak ditentukan dengan
pensiun. Pensiunan dapat memberikan keterampilan yang diperlukan dan

r karyawamagjunior, dan

n pelatihan yang

Menurut Pasher & Ronen (2011) organisasi dapat bereksperimen dengan
berbagai jenis tautan ke pekerja knowledge yang sebagian longgar dan lainnya

yang lebih mengikat. Kami akan menyebutkan dua di sini sementara
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meringkas bahwa tantangan retensi selalu ada, tidak peduli apa bentuk kontrak
antara majikan dan pekerja knowledge.

1. Tenture. Sistem lama aan_untuk pekerjaan seumur hidup masih

ada di bebegag merintah, dan juga bisnis di
epercayaan yang
| sisi lain, ini

fleksibilitas

pekerja

persamaan

perusahaan

2.9 Job Satisfaction

Job satisfaction adalah sebagai perasaan emosional positif, hasil

asa karena
diasumsikan bahwa hanya jika karyawan puas dengan pekerjaan mereka di
industri jasa, mereka dapat memuaskan pelanggan mereka (George & K.A.,,

2013).
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Menurut (Locke, 1969 dalam (Teh & Sun, 2011)), job satisfaction
didefinisikan sebagai "keadaan emosi yang menyenangkan yang dihasilkan

dari penilaian pekerjaan seseorang sebagai mencapai atau memfasilitasi

]

enuhi

pencapaian nilai

2.9.1 Fakto
nempengaruhi

job sa

tingkatan

Ja individu

upakan suatu hasil
karyawan dalam® an harapan mencerminkan
perbedaan antara apa yang diharapkan dan yang diperoleh karyawan dari

pekerjaan. Apabila harapan lebih besar daripada apa yang diterima, orang

pu akan hasil

eme n nila individual

yang penting.
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4. Equity (keadilan)
Dalam model ini dimaksudkan bahwa kepuasan merupakan fungsi

dari seberapa adil individu_diperlakukan di tempat kerja. Kepuasan

merupakan 8 apdingan antara hasil kerja

ividu hanya

m erti halnya
eristik | . rjaan

on karyawan

yang

1. Exit
Exit yang dilakukan, seperti

meninggalkan organisasi atau resign dan mencari posisi baru.

2. Voice

n untukSmemperbaiki
situasi, i n masalah dengan

supervisi

Loyalty merupakan respon pasif karyawan, yang tetap menunggu

adanya perubahan yang dilakukan perusahaan secara optimis, seperti
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membicarakan kritik eksternal kepada perusahaan, dan mempercayakan
perusahaan untuk melakukan hal yang dirasa paling benar.

4. Neglect

an yang memungkinkan
en) atau terlambat

salahan dalam

pada model

gement on job

satisfactiort’
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Knowledge
Sharing

Job
action

ob satisfaction

H2: Terdapat pe 2ation dan job satisfaction

H3: Terdapat pengaruh positif antara knowledge codification dan job

satisfaction

dan j tisfaction

gt dap atisfa
Kegiatan knowledge sharing meliputi komunikasi informal, sesi
brainstorming, pendampingan dan pembinaan (Filius et al., 2000). Knowledge

sharing berkaitan dengan kebutuhan sosial individu yang dapat meningkatkan
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job satisfaction (Kianto, Vanhala, & Heilmann, 2016). Dalam Kianto,
Vanhala, dan Heilmann (2016) dijelaskan bahwa knowledge sharing memiliki

pengaruh positif terhadap job_satisfaction. Hal ini didukung oleh penelitian

lain yang menya memiliki pengaruh positif
terhadap job
, Adams, &
ikan antara
alisis data

erusahaan

I. Secara
2 knowledge
5 pembelajaran
yang be i ang tinggi, yang
Berdasarkan

pada gilirannye karyawan.

penjelasan tersebut, maka hipote am penelitian ini adalah:

H1: Terdapat pengaruh yang positif antara knowledge sharing dan job

vidu untuk
an untuk
memanfaatkan kreativitas mereka yang dapat meningkatkan job satisfaction
(Kianto, Vanhala, & Heilmann, 2016). Dalam Kianto, Vanhala, dan Heilmann

(2016) dijelaskan bahwa knowledge creation memiliki pengaruh positif
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terhadap job satisfaction. Hal ini didukung oleh penelitian lain yang
menyatakan bahwa knowledge creation memiliki pengaruh positif terhadap

job satisfaction.

a’ed Masa’deh (2016)
ara efektif. Tingkat

job satisfaction

satisfaction

2.11.3 Pengaruh knowledge codification terhadap job satisfaction

Knowledge codification dapat membantu orang untuk menemukan

pengaruh positif terhadap job satisfaction. Hal ini didukung oleh penelitian

lain yang menyatakan bahwa knowledge codification memiliki pengaruh

positif terhadap job satisfaction.
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Berdasarkan pada penelitian yang dilakukan oleh Michal Pruzinsky &
Bohuslava Mihalc¢ova (2017) menunjukkan manajemen pengetahuan

(knowledge codification) sebagai praktik organisasi baru, yang mendorong job

satisfaction. Dei ahuan dapat ditambahkan

hisasi lainnya yang

tempat kerja.

.

ni adalah:

n dan job

dan apresiasi
engenalan nilai
atisfaction (Kianto,
Vanhala, & Heil anhala, dan Heilmann (2016)

dijelaskan bahwa knowledge retention memiliki pengaruh positif terhadap job

satisfaction. Hal ini didukung oleh penelitian lain yang menyatakan bahwa

Bohuslava
knowledge

atisfaction.

Dengan demikian, manajemen pengetahuan dapat ditambahkan ke kotak alat

manajer, konsultan, dan pengembang organisasi lainnya yang berusaha
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meningkatkan kondisi untuk kesejahteraan di tempat kerja. Berdasarkan
penjelasan tersebut, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:

H4: Terdapat pengaruh ya antara knowledge retention dan job

satisfaction
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2.12 Tabel Penelitian Terdahulu

an. Terdahulu

Temuan Peneliti

No Peneliti

1 Soud The pengumpulan  data dilakukan

Almahamid, n cara survei single cross sectional

Arthur C. Adams populasi  penelitian ini terdiri dari
& Taher Kalaldeh h  perusahaan manufaktur yang
daftar (91 perusahaan) di Amman Stock
Employees Exchange.

Learning 2. Tidak ada hubungan antara knowledge

Commitments, sharing  organisasi, komitmen belajar

wan, kemampuan beradaptasi
wan dan job satisfaction karyawan.
sis data menunjukkan bahwa manajer

Satisfaction:  An manufaktur ~ Yordania merasa  bahwa
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Empirical perusahaan mereka menggunakan praktik

berbagi  pengetahuan organisasi. Para
lanajer mengungkapkan bahwa organisasi
ka tidak memberikan imbalan uang
karyawan  untuk  meningkatkan
aan mereka untuk berbagi

etahuan mereka.

Kamel Khoualdia

& Ohoud Saleh

ujuan dari penelitian ini adalah untuk

knowledge mengeksplorasi peran infrastruktur

management  on | repository manajemen pengetahuan dalam

SOAR) gkatkan job satisfaction di Agaba

bintang lima yang terletak di Yordania
an jumlah 216 responden yang berisi

tem.
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2. Proses manajemen pengetahuan, yaitu
berbagi pengetahuan, memiliki dampak
sitif pada job satisfaction.

I ini secara empiris membuktikan efek
t secara teoritis dari  proses
emen  pengetahuan  pada  job
action. Proses manajemen pengetahuan
us menjadi bagian penting dari setiap
strategi organisasi. Selain itu, ada kebutuhan
untuk memfokuskan job satisfaction melalui
tim manajemen puncak sektor ini untuk
mpin dan meningkatkan karyawan
bekerja  dengan  kreativitas,

mpuan, dan antusiasme yang lebih

Analisis Pengaruh Knowledge...,
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besar untuk kelompok mereka dengan

mencapal manajemen pengetahuan.

Ra’ed Masa’deh

juan dari penelitian ini adalah untuk

ksplorasi peran infrastruktur
pengetahuan dalam
gkatkan job satisfaction di Agaba
bintang lima yang terletak di Yordania
clengan jumlah 216 responden yang berisi
Agaba Five 33 item.

Hotels in Jordan 2. Ada pengaruh yang signifikan secara

statistik dari budaya organisasi (knowledge

on) terhadap job satisfaction.
bintang lima Agaba di Yordania

berikan perhatian yang cermat terhadap
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dimensi yang berhubungan dengan job
satisfaction dimana hasil menunjukkan ada
ek positif budaya organisasi dan teknologi

masi pada job satisfaction.

Tsogtsuren
Bayasgalan
Ravdansuren

Chantsaldulam

&

ang dikumpulkan dari pegawai sektor

yang memahami dampak dari job
sfaction. Dalam penelitian, 213 peserta
berpartisipasi yang bekerja di organisasi
Management

publik  kota-kota ~ Mongolia  seperti

Employee Ulaanbaatar, Darkhan dan Erdenet dan

distrik dekat kota Ulaanbaatar, termasuk
kh, Khutul, Baganuur.
jemen  pengetahuan  (knowledge

on) akan memiliki dampak positif
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Officers in

untuk mendapatkan job satisfaction.
Mongolia . Temuan menunjukkan bahwa semua
mpak  seperti  budaya  organisasi,
jemen pengetahuan dan keterlibatan
an memiliki hubungan positif dengan
tisfaction. Ini berarti bahwa karyawan
lebih  memperhatikan  budaya

anisasi, manajemen pengetahuan dan
keterlibatan karyawan untuk

mempertahankan dan membuat karyawan

mereka bahagia, karena karyawan yang

puas lebih produktif daripada mereka

kurang puas.

Michal Pruzinsky | Em " penelitian dikumpulkan dari 411
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http://www.vsm.sk/us/

& Bohuslava

Mihal¢ova

Satisfaction and

karyawan di sebuah organisasi kota yang
Knowledge terletak di tenggara Slovakia menggunakan
esioner berbasis Web.
etahuan kodifikasi akan berhubungan
positif dengan job satisfaction.
keseluruhan,  penelitian  ini
njukkan  manajemen  pengetahuan
agal praktik organisasi baru, yang
mendorong  job  satisfaction.  Dengan

demikian, manajemen pengetahuan dapat

ditambahkan ke kotak alat manajer,

Itan, dan pengembang organisasi
a vyang berusaha meningkatkan

si untuk kesejahteraan di tempat kerja.
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Michal Pruzinsky | Employee 1. Data penelitian dikumpulkan dari 411

& Bohuslava | Satisfaction karyawan di sebuah organisasi kota yang

Mihalcova rletak di tenggara Slovakia menggunakan

ioner berbasis Web.

pengetahuan akan berhubungan

positif dengan job satisfaction.
keseluruhan,  penelitian  ini

enunjukkan  manajemen  pengetahuan

sebagai praktik organisasi baru, yang

mendorong  job  satisfaction.  Dengan

demikian, manajemen pengetahuan dapat

bahkan ke kotak alat manajer,

Itan, dan pengembang organisasi

a vyang berusaha meningkatkan
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kondisi untuk kesejahteraan di tempat kerja.

Aino Kianto, | The Data penelitian dikumpulkan dari karyawan

Mika Vanhala & sebuah organisasi kotamadya yang
Pia Heilmann [ asi di Finlandia tenggara
gunakan  kuesioner berbasis web
a tanggapan diperoleh dari 824
onden vyang mewakili lima sektor
ungsional organisasi: Administrasi;
Pelayanan

Sosial dan Kesehatan;

Pendidikan dan Kebudayaan; Pekerjaan,

ausaha dan Layanan Bisnis; dan Jasa

a0l pengetahuan akan berhubungan

f dengan job satisfaction, penciptaan
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pengetahuan akan berhubungan positif

dengan  job  satisfaction,  Kodifikasi
engetahuan  akan berhubungan positif
an job satisfaction, retensi pengetahuan
berhubungan positif dengan job
action.

itian ini menunjukkan KM sebagai
aktik organisasi baru yang mendorong job
satisfaction. Dengan demikian, KM dapat

ditambahkan ke toolbox manajer, konsultan

dan pengembang organisasi lainnya yang
aha memperbaiki kondisi

ahteraan di tempat kerja.
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