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Abstrak 

Transfer Pengetahuan merupakan suatu upaya menjaga kelangsungan bisnis perusahaan. Karyawan memerlukan 
Work-life Balance dan Efikasi Diri yang menentukan proses Transfer Pengetahuan. Tujuan penelitian menganalisis 
pengaruh Work-life Balance dan Efikasi Diri terhadap Transfer Pengetahuan pada karyawan peserta diklat pra-
pensiun. Data penelitian kuantitatif diambil dengan menggunakan kuesioner terhadap subjek penelitian sejumlah 
63 orang dengan analisa data menggunakan SEM-PLS. Hasil penelitian menunjukkan Work-life Balance dan Efikasi 
Diri menentukan Transfer Pengetahuan dengan Nilai R square = 0,565. Artinya Work-life Balance dan Efikasi Diri 
mempengaruhi Transfer Pengetahuan sebesar 56,5%, sisanya 43,5% dipengaruhi variabel lain yang tidak diteliti. 
Efikasi Diri menentukan Work-life Balance dengan Nilai R square = 0,573. Artinya Efikasi Diri memberikan 
kontribusi mempengaruhi Work-life Balance sebesar 57,3%, sisanya sejumlah 42,7% dipengaruhi variabel lain 
yang tidak diteliti. Hasil penelitian membuktikan terdapat pengaruh positif dan signifikan Work-life Balance 
terhadap Transfer Pengetahuan dengan koefisien jalur 0,397, nilai t hitung 2,342 > nilai t tabel (1,96). Efikasi Diri 
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Transfer Pengetahuan dengan nilai koefisien jalur sebesar 
0,405, nilai t hitung 2,188 > nilai t tabel (1,96). Efikasi Diri mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 
Work-life Balance dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,757, nilai t hitung 14,081 > nilai t tabel (1,96). 
Kata Kunci: Work-life Balance; Efikasi Diri; Transfer Pengetahuan; SEM-PLS. 
 

Abstract 

Knowledge Transfer is an effort to maintain the company's business continuity. Employees need Work-life Balance and 
Self-Efficacy which determine the Knowledge Transfer process. The research objective is to analyze the influence of 
Work-life Balance and Self-Efficacy on Knowledge Transfer among employees participating in pre-retirement training. 
Quantitative research data was taken using a questionnaire from 63 research subjects with data analysis using SEM-
PLS. The research results show that work-life balance and self-efficacy determine knowledge transfer with an R square 
value = 0.565. This means that Work-life Balance and Self-Efficacy influence Knowledge Transfer by 56.5%, the 
remaining 43.5% is influenced by other variables not studied. Self-Efficacy determines Work-life Balance with an R 
square value = 0.573. This means that Self-Efficacy contributes to influencing Work-life Balance by 57.3%, the 
remaining 42.7% is influenced by other variables that were not studied. The research results prove that there is a 
positive and significant influence of Work-life Balance on Knowledge Transfer with a path coefficient of 0.397, a 
calculated t value of 2.342 > t table value (1.96). Self-Efficacy has a positive and significant influence on Knowledge 
Transfer with a path coefficient value of 0.405, a calculated t value of 2.188 > t table value (1.96). Self-Efficacy has a 
positive and significant influence on Work-life Balance with a path coefficient value of 0.757, calculated t value 14.081 
> t table value (1.96).  
Keywords: Work-life Balance; Self Efficacy; Knowledge Transfer; SEM-PLS  
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PENDAHULUAN 

Perkembangan teknologi yang kini 

sedang dialami secara global tidak dapat 

dipungkiri dan dicegah untuk masuk ke 

suatu negara, termasuk di Indonesia. 

Dalam keadaan ini dikenal sebagai 

distrupsi teknologi yang ditandai oleh 

kemudahan otomatisasi yang hampir dise-

mua bidang dan konektivitas perangkat-

perangkat yang terintegrasi memudahkan 

manusia dalam menyelesaikan pekerjaan-

nya. Hal tersebut dimungkinkan mempe-

ngaruhi kinerja dari para karyawan di 

suatu perusahaan dalam mencapai target 

untuk mendukung bisnis perusahaan. 

Selain kemudahan dari teknologi tersebut, 

sebagai bagian dari inisiatif strategi bisnis 

perusahaan juga perlu memperhatikan 

investasi terhadap pengambangan kua-

litas karyawan karena merupakan bagian 

dari aset perusahaan, yang dikenal se-

bagai Human Capital Management. Human 

Capital merupakan sebuah nilai ekonomis 

dari tenaga kerja meliputi kemampuan, 

pengetahuan, ide-ide, inovasi, energi dan 

komitmennya. 

Salah satu bagian dari Human Capital 

yang perlu dikembangkan yaitu intangible 

asset (Intellectual Capital) yang ada di 

perusahaan (Schermerhon dalam Endri, 

2010). Intellectual Capital dalam suatu 

perusahaan, organisasi, komunitas inte-

lektual, atau praktik profesional dikenal 

sebagai pengetahuan dan kemampuan 

mengetahui suatu kolektivitas sosial 

(Nahapiet & Ghoshal dalam Endri, 2010). 

Hal demikan selaras dengan Prof. 

Jann Hidajat Tjakraatmadja sebagai 

President of Knowledge Management 

Society Indonesia, menyampaikan 

harapannya, yaitu: Dengan percepatan 

pembelajaran melalui penggunaan kem-

bali aset pengetahuan, industri maupun 

organisasi publik dapat mengoptimalkan 

potensi karyawannya sebagai modal dan 

sekaligus mampu berkontribusi sebagai 

sumber penyedia pembelajaran bagi 

negeri (Kompas, 2019). 

Melalui fenomena tersebut terlihat 

pentingnya suatu perusahaan guna berin-

vestasi terhadap aset berupa tenaga kerja, 

sehingga pengetahuan diperoleh cukup 

dalam sebagai bekal menjalankan bisnis 

perusahaan. Selain itu, tidak hanya 

individu yang belajar dari pengalaman, 

organisasi juga perlu belajar dari pengala-

mannya. Didalam praktiknya dewasa ini 

proses tersebut dikenal sebagai Organi-

sasi pembelajar (Learning Organization). 

Organisasi pembelajar (Learning 

Organization) merupakan organisasi yang 

dirumuskan agar dapat terampil dalam 

menciptakan, menemukan, dan mentrans-

fer pengetahuan, hingga mampu melaku-

kan modifikasi perilaku entitasnya agar 

dapat memcerminkan suatu pengetahuan 

dan wawasan baru. Dengan kata lain 

menciptakan organisasi pembelajar juga 

membentuk budaya belajar agar dapat 

diterapkan oleh para karyawan di 

perusahaan. Nonaka (dalam Rajagukguk, 

2017) menyimpulkan bahwa salah satu 

aspek yang paling penting dari 

manajemen pengetahuan ialah transfer 

pengetahuan dari satu individu ke 

individu yang lain.  

Hal tersebut penting untuk menjadi 

fokus dari praktisi SDM, di tingkat divisi 

maupun tingkat perusahaan. Pernyataan 

tersebut sesuai dengan hasil penelitian 

dari Kosasih (2022) bahwa: Bagi perusa-

haan yang mempersiapkan program pen-

siun karyawan, untuk mempersiapkan 

sejak dini suksesor yang akan melan-

jutkan pekerjaan dari karyawan yang 

akan pensiun dari perusahaan. 
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 Dian (2021) dalam Media online 

(pusdiklat.perpusnas.go.id) menyebutkan 

bahwa: Setiap individu harus selalu 

belajar untuk memperoleh pengetahuan 

dan pemahaman yang nantinya akan 

berpengaruh pada tindakan yang 

dilakukan dalam organisasi.  

Pengetahuan menjadi hal penting 

yang perlu dikelola, sehingga selanjutnya 

perusahaan dapat mengelolanya dengan 

cara bagaimana serta melalui media apa 

sehingga dapat tersampaikan secara 

menyeluruh ke seluruh entitas perusa-

haan. Implikasinya bagi karyawan dalam 

bekerja merupakan bentuk pengetahuan 

yang tersedia tersebut dapat terserap dan 

telah ditransfer dari bentuk pengetahuan 

eksplisit menjadi pengetahuan tacit. 

Dalkir (dalam Sondari & Akbar, 2016) 

menyebutkan bahwa Pengetahuan tacit 

(intangible) lebih sulit diartikan dan 

ditransfer, sedangkan pengetahuan 

eksplisit dapat diperoleh dari bentuk-

bentuk nampak (tangible). Berdasarkan 

teori tersebut proses transfer 

pengetahuan di perusahaan yang optimal 

seharusnya mampu memenuhi syarat 

bersumber dari pengetahuan tacit 

(intangible) yang disampaikan kepada 

orang lain serta dpat mengemasnya dalm 

bentuk pengetahuan eksplisit yang 

mampu dipahami oleh orang lain.  

Berdasarkan hasil survey awal pada 

bulan Juli tahun 2022 yang dikumpulkan 

peneliti dari 15 (lima belas) orang 

karyawan dengan level Manajer di BUMN 

X yang mengamati fenomena transfer 

pengetahuan dari karyawan masa 

persiapan (pra) pensiun kepada karyawan 

lain yang masih aktif bekerja, diperoleh 

kesimpulan bahwa proses transfer 

pengetahuan belum optimal dilakukan 

oleh para karyawan menjelang pra 

pensiun kepada karyawan lain yang masih 

aktif bekerja. Hal tersebut ditunjukkan 

dari para Manajer melihat kesediaan para 

karyawan pra pensiun untuk melakukan 

aktivitas berbagi pengetahuan kepada 

karyawan lain, yang ditunjukan dengan 

diagram sebagai berikut : 
Grafik 1. Kesediaan Transfer Pengetahuan dari 
Karyawan Pra Pensiun 

 

Sumber Grafik: survey awal (online) dari peneliti 
tahun 2022 

Selanjutnya berdasarkan hasil sur-

vey awal tersebut diperoleh kesimpulan 

bahwa para Manajer telah mengetahui 

bahwa karyawan pra pensiun tidak 

semuanya dapat menyisihkan waktu 

khusus untuk proses transfer penge-

tahuan di perusahaan bagi karyawan lain 

yang masih aktif bekerja. Hal tersebut 

ditunjukkan dengan hasil survey awal 

pada aitem selanjutnya sebagai berikut: 
Grafik 2. Aktivitas Transfer Pengetahuan Secara 
Periodik 1 Jam/ Minggu 

 

Sumber Grafik: survey awal (online) dari peneliti 
tahun 2022 

Namun berdasarkan poin selan-

jutnya dari hasil survey awal dari tersebut 

ditemukan kendala bahwa para manajer 

belum semuanya menemukan hasil 

catatan-catatan terkait ilmu kebidangan 

dari karyawan pra pensiun. Proses 

transfer pengetahuan tersebut meng-

hadapi kendala karena pengetahuan tacit 
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yang dimiliki tidak dicatat dan disusun 

menjadi pengetahuan eksplisit. Hasil 

survey yang menggambarkan kondisi 

tersebut ditunjukkan sebagai berikut: 
Grafik 3. Penyusunan Catatan / Ilmu Bidang dari 
Karyawan Pra Pensiun 

 

Sumber Grafik: survey awal (online) dari peneliti 
tahun 2022 

Pengetahuan tacit yang tidak dapat 

ditransfer kedalam bentuk pengetahuan 

eksplisit tidak akan mudah dapat diakses 

oleh karyawan lain yang membutuhkan 

pengetahuan tersebut. Hal ini menjadi 

kendala terciptanya transfer pengetahuan 

yang oprimal di perusahaan, sesuai 

dengan hasil survei awal tersebut pada 

poin selanjutnya sebagai berikut:  
Grafik 4. Upload Pengetahuan Eksplisit dalam 
LIGHT 

 

Sumber Grafik: survey awal (online) dari peneliti 
tahun 2022 

Berdasarkan informasi dari Kadep 

Pembelajaran pada Bulan Februari 2022 

bahwa: Di perusahaan memiliki Learning 

Management System (LMS) untuk menge-

lola pengetahuan dan mendukung proses 

pembelajaran karyawan yang dikenal 

sebagai LIGHT (Learning in Growth). 

Harapannya melalui LIGHT tersebut bu-

daya pembalajaran di perusahaan dapat 

tercipta dan mendukung implementasi 

pembelajaran mandiri yang dilakukan 

oleh setiap karyawan di perusahaan. 

Mengingat adanya konsep individual 

differences, bahwa setiap manusia yang 

bekerja dalam organisasi memiliki 

keunikan satu sama lain dan cara yang 

berbeda-beda dalam aktivitas profesional 

dan kerja. Implementasinya bahwa setiap 

karyawan memiliki kemuampuan yang 

berbeda-beda dalam mentransfer 

pengetahuan tacit yang dimiliki kedalam 

bentuk eksplisit sehingga penerima 

pengetahuan dapat memahami secara 

utuh yang disampaikan. Berdasarkan Ko 

dkk (2005) faktor transfer pengetahuan 

disebutkan bahwa salah satunya dipenga-

ruhi oleh motivasi dan atribusi terhadap 

kemampuan diri untuk membangun 

kolaborasi dan sangat bermanfaat dalam 

membangun hubungan dengan orang lain. 

Dalam psikologi, konsep menilai dirinya 

mampu disebut sebagai efikasi diri. 

Efikasi diri dikenalkan oleh Bandura 

(dalam Rahma, 2012) sebagai persepsi 

dari suatu individu dalam menilai dirinya 

mampu dalam mengorganisasi serta mela-

kukan tindakan-tindakan yang diperlukan 

agar tampil dengan kecakapan tertentu. 

Dengan demikian karyawan yang 

menjelang pensiun perlu menilai dirinya 

mampu dalam melakukan aktivitas diluar 

tuntutan pekerjaan serta menguasai 

kecakapan tertentu untuk mendukung 

pekerjaannya, sebagai contohnya menjadi 

mentor maupun pengajar di internal peru-

sahaan. Efikasi diri yang tinggi ditandai 

dengan menguasai berbagai bidang 

sebagai upaya untuk mewujudkan dan 

menyelesaikan tugas-tugasnya. Disisi lain, 

efikasi diri yang rendah ditandai dengan 

minimnya penguasaan disuatu bidang 

tertentu dalam menyelesaikan tugasnya 

(Bandura dalam Rahma, 2012).  

Kondisi tersebut dalam perkem-

bangan teknologi dewasa ini merupakan 
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sebuah tantangan, sehingga karyawan 

menjelang pensiun perlu beradaptasi 

dengan digitalisasi seperti halnya 

pengajar/guru di pendidikan. Selain 

keahlian dan kecakapan mengajar, guru 

juga perlu melek dan cakap digital. 

Kemampuan ini penting agar guru dapat 

beradaptasi dengan kemajuan teknologi 

yang ada sekarang (Kompas, 2021).  

Fenomena ini perlu untuk menjadi 

perhatian bahwa tidak hanya 

menciptakan budaya agar mau melakukan 

transfer pengetahuan namun juga perlu 

perhatian dalam memotret profil 

penilaian karyawan menjelang pensiun 

agar merasa mampu untuk menguasai 

kecakapan baru di era digital. Dalam value 

perusahaan AKHLAK BUMN hal tersebut 

merupakan implementasi nilai ADAPTIF 

dari suatu BUMN. Nilai adaptif tersebut 

perlu untuk diimplementasikan agar 

perusahaan mampu beradaptasi terhadap 

perkembangan zaman dan berinovasi 

untuk tetap membuat perusahaan survive 

dalam bisnisnya. 

Berdasarkan survey implementasi 

budaya AKHLAK BUMN untuk nilai 

ADAPTIF pada karyawan di BUMN X pada 

tahun 2021, ialah sebagai berikut: 
Grafik 5. Perbandingan Nilai Adaptif (Akhlak) 
dengan BUMN lain Tahun 2021 

 

Sumber Grafik: Survei Internal Perusahaan dari 
penyedia jasa survei AKHLAK BUMN 

Terlihat dalam grafik tersebut 

bahwa sebenarnya para karyawan di 

BUMN X tersebut memiliki nilai 

implementasi budaya adaptif yang lebih 

baik dari rata-rata BUMN lain. Hal 

tersebut menjadi modalitas agar para 

karyawan mau menilai dirinya mampu 

untuk menguasai suatu kecakapan baru 

yang dapat diimplementasikan dalam 

pekerjaan dan memiliki pengetahuan baru 

untuk ditransfer ke karyawan lain.  

Namun fakta yang menarik 

diperoleh dari staf perencananaan 

pembelajaran di BUMN X tersebut bahwa: 

Setelah melakukan survei awal tahun 

2022 terkait minat kepada ahli bidang 

atau asesor kompetensi di Lembaga 

Sertifikasi Profesi (LSP) BUMN X untuk 

berpartisipasi mengajar sesuai judul 

pelatihan dan bidang keahlian yang 

tersedia, ternyata hanya 4 (empat) orang. 

Berdasarkan data dari Lembaga Sertifikasi 

Profesi (LSP) BUMN X tercatat dari 92 

orang yang tercatat sebagai asesor 

kompetensi dan 48 yang diataranya telah 

menyelesaikan Pelatihan Instruktur KKNI 

Level-4 dari BNSP. Dalam grafik dapat 

digambarkan sebagai berikut: 
Grafik 6. Minat kepada ahli bidang atau asesor 
kompetensi di Lembaga  Sertifikasi Profesi BUMN 
X 

 

Sumber Grafik: Data internal LSP P2 Perusahaan & 
Dept. Pembelajaran 2022 

Selain itu, dalam rangka mendukung 

kesuksesan karyawan dalam melakukan 

transfer pengetahuan disebutkan oleh 

Duan, dkk (2010) bahwa: Salah satunya 

dipengaruhi juga oleh hubungan yang baik 

dengan rekan kerja yang dapat terjadi 

apabila karyawan dapat mengelola waktu 

yang tersedia bagi karyawan lain untuk 

dibagi antara kerja dengan kehi-dupan 

pribadinya, yang dalam psikologi dikenal 

http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1616152478&1&&2021
https://penelitimuda.com/index.php/SL/index


ISSN 2776-1592 (Online) 

https://penelitimuda.com/index.php/SL/index   123 

 

sebagai Work-life Balance. Purba & 

Supriyono (2019) menjelaskan bahwa 

Worklife Balance ialah sesuatu yang perlu 

dicapai dan dikelola secara seimbang 

antara kehidupan kerja dan kehidupan di 

luar pekerjaan, kata yang penting diantara 

keduanya ialah seimbang.  

Dengan demikian perlu terbaginya 

secara seimbang waktu kehidupan luar 

kerja, dengan waktu bekerja yang salah 

satunya untuk menjalin hubungan baik 

dengan karyawan lain serta melakukan 

proses transfer pengetahuan.  

Kompas (2022) menjelaskan bahwa 

belakangan ini semakin banyak orang 

yang sadar akan pentingnya menerapkan 

work life balance. Terutama saat beban 

pekerjaan meningkat akibat work from 

home (WFH) atau work from office (WFO) 

selama pandemi Covid-19. Work life 

balance semakin dilirik banyak orang 

sebab prinsip ini mempunyai segudang 

manfaat bagi kesehatan psikis dan mental. 

Dengan menjaga keseimbangan waktu 

tersebut maka masalah yang dialami oleh 

karyawan dapat terkelola dengan baik, 

karena dengan work life balance dapat 

memunculkan dampak kehidupan pribadi 

mengganggu/mendukung pekerjaan 

begitu juga sebaliknya pekerjaan meng-

gangu/mendukung kehidupan pribadi 

(Purba & Supriyono, 2019). Dengan 

demikian worklife balance dapat dicapai 

apabila karyawan merasakan persepsi 

minim konflik yang dapat membantunya 

mencapai kepuasan dalam kerja.  

Manfaat dengan tercapainya work-

life balance pada karyawan di perusahaan 

juga disimpulkan oleh Kompasiana (2017) 

antara lain: Seorang pegawai yang merasa 

memiliki work-life balance yang cukup 

biasanya cenderung minim stress, punya 

motivasi kerja yang baik, dan akrab 

dengan sesama rekan kerja maupun ata-

san. Kondisi ini biasanya mengindikasikan 

kemampuan pekerja dalam memisahkan 

urusan pekerjaan dan kehidupan pribadi 

dengan baik.  

Namun, menjaga keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

(work-life balance) terkadang menjadi 

perkara yang tidak mudah. Tidak sedikit 

karyawan yang jam kerjanya berantakan 

hingga melupakan waktu untuk dirinya 

sendiri. Terlebih di masa pandemi seperti 

sekarang memberikan yang terbaik untuk 

pekerjaan memang penting. Tapi bukan 

berarti harus kehilangan waktu untuk 

kehidupan pribadi (Kompas, 2021). 

Jika dikaitkan dengan fenomena 

diatas, dibandingkan dengan data sekun-

der yang diperoleh dari staf ahli di Human 

Resource Business Partner (HRBP) BUMN 

X disebutkan hasil survei aspek-aspek 

dari kepuasan kerja karyawan meliputi: 
Grafik 7. Aspek-aspek dari kepuasan kerja 
karyawan 

 

Sumber Grafik: Survei Internal Perusahaan dari 
penyedia jasa survei Kepuasan Kerja 2020 

Mengamati hasil survei tersebut, 

membuat peneliti menemukan alasan per-

lunya meneliti work-life balance di suatu 

perusahaan BUMN. Dapat disimpulkan 

bahwa work-life balance merupakan salah 

satu fokus dari perusahaan untuk 

dievaluasi setiap tahunnya. 

Berdasarkan fenomena tersebut 

maka peneliti tertarik untuk melakukan 

penelitian terkait Work-life balance dan 
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Efikasi diri terhadap Transfer penge-

tahuan pada karyawan peserta diklat 

pensiun tahun 2022 di BUMN X. 

Menurut Purba & Supriyono (2019) 

menjelaskan bahwa Work-life Balance 

ialah sesuatu yang perlu dicapai dan dike-

lola secara seimbang antara kehidupan 

kerja dan kehidupan di luar pekerjaan, 

kata yang penting diantara keduanya ialah 

seimbang. Purba & Supriyono (2019) 

menyebutkan keadaan Work-life Balance 

terbagi menjadi beberapa dimensi, antara 

lain: (1) Work Interference with Personal 

Life (WIPL), mengacu pada sejauh mana 

pekerjaan dapat mengganggu kehidupan 

pribadi individu. (2) Personal Life 

Interference with Work (PLIW), mengacu 

pada sejauh mana kehidupan pribadi 

seseorang mengganggu pekerjaannya. (3) 

Personal Life Enhancement of Work 

(PLEW), mengacu pada sejauh mana 

kehidupan pribadi seseorang dapat 

meningkatkan kinerja individu dalam 

dunia kerja. (4) Work Enhancement of 

Personal Life (WEPL), mengacu pada 

sejauh mana pekerjaan dapat meningkat-

kan kualitas kehidupan pribadi individu.  

Menurut Bandura (1997) menje-

laskan Efikasi diri ialah keyakinan pada 

kemampuan diri seseorang untuk menga-

tur dan melaksanakan tindakan yang 

diperlukan untuk menghasilkan suatu 

pencapaian. Bandura (dalam Apuanor 

dkk., 2019) menyebutkan bahwa aspek 

efikasi diri, antara lain: (1) Tingkatan 

(Level), merupakan tingkatan kesulitan 

tugas dari suatu individu ketika dirinya 

merasa mampu untuk melakukannya. 

Efikasi diri yang tinggi dari suatu individu 

mengindikasikan dirinya akan memilih 

tugas dengan tingkat kesulitan yang 

sesuai dengan kemampuannya. (2) 

Kekuatan (Strength), merupakan tingkat 

kekuatan terhadap keyakinan atau 

pengharapan dari individu mengenai 

kemampuan yang dimilikinya. Aspek ini 

ditandai dengan seberapa mantap indi-

vidu mengenai keyakinan yang dimili-

kinya. Kemantapan tersebut akan menga-

rahkan pada ketangguhan atau keuletan 

dirinya berusaha melakukan tugas. (3) 

Generalisasi (generality), merupakan luas 

bidang tingkah laku dari suatu individu 

berupa merasa yakin bahwa dirinya 

memiliki kemampuan. Efikasi diri yang 

tinggi ditandai dengan menguasai 

berbagai bidang sebagai upaya untuk 

mewujudkan dan menyelesaikan tugas-

tugasnya. Disisi lain, efikasi diri yang 

rendah ditandai dengan minimnya 

penguasaan disuatu bidang tertentu 

dalam menyelesaikan tugasnya. 

Menurut King (dalam Aziati dkk., 

2013) mendefinisikan transfer penge-

tahuan dalam prespektif teori komunikasi, 

yaitu konseptualisasi yang lebih fokus, ko-

munikasi yang tidak terarah antara agen 

(individu, kelompok, atau organisasi) 

sehingga penerima ilmu mencapai pema-

haman kognitif, memiliki kemampuan 

untuk mengaplikasikan pengetahuan atau 

secara langsung menerapkannya. Susanty 

dkk. (2011) menyebutkan bahwa transfer 

pengetahuan ialah proses identifikasi 

pengetahuan yang sudah ada, mempero-

lehnya dan selanjutnya menerapkan pe-

ngetahuan ini untuk mengembangkan ide-

ide baru atau meningkatkan ide-ide yang 

ada untuk membuat proses/tindakan 

lebih cepat, lebih baik atau lebih aman 

daripada yang seharusnya.  
 

METODE 

Penelitian ini menggunakan pende-

katan secara metode kuantitatif. Metode 

ini berlandaskan pada filsafat positivisme, 
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digunakan untuk meneliti populasi atau 

sampel tertentu, teknik pengambilan 

sampel pada umumnya dilakukan secara 

random, pengumpulan data menggunakan 

instrumen penelitian, analisis data 

bersifat kuantitatif/statistik dengan 

tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 

ditetapkan (Sugiyono, 2018). 

Dalam penelitian ini yang akan 

dijadikan populasi ialah karyawan BUMN 

X yang terdaftar menjalani diklat Pra 

Pensiun sejumlah 75 orang. Teknik 

sampling yang akan digunakan dalam 

penelitian ini ialah teknik Cluster Random 

Sampling. Teknik Cluster Random 

Sampling digunakan untuk menentukan 

sampel bila obyek yang diteliti atau 

sumber data sangat luas, serta melalui dua 

tahap yaitu menentukan sampel daerah 

dan selanjutnya menentukan orang-orang 

yang ada di daerah tersebut secara 

sampling (Sugiyono, 2007). 

Adapun rumus untuk memperoleh 

perimbangan jumlah sampel pada masing-

masing kategori ialah sebagai berikut : 

JSB= 
JST 

x JPB 
JPT 

Keterangan: 
JSB = Jumlah Sampel Bagian 
JST = Jumlah Sampel Total 
JPB = Jumlah Populasi Bagian 
JPT = Jumlah Populasi Total 

Sehingga dalam penelitian ini yang 

akan dijadikan sampel sejumlah 63 orang 

sesuai dengan rumus Penghitungan di 

atas. Pengumpulan data dalam penelitian 

ini menggunakan kuesioner (angket) yang 

berupa skala likert dengan bentuk 

pernyataan Favourablel dan Unfavorable 

dengan menggunakan 4 penilaian yaitu SS 

(Sangat Sesuai), S (Sesuai), TS (Tidak 

Sesuai), dan STS (Sangat Tidak Sesuai). 

Pengolahan data dalam penelitian ini 

menggunakan Software SMARTPLS 3.2.8, 

analisis Partial Least Squares (PLS) ialah 

teknik statistika multivariat yang mela-

kukan pembandingan antara variabel 

dependen berganda dan variabel inde-

penden berganda. Dalam penelitian ini 

menggunakan PLS-SEM, maka pengujian 

validitas konstruk dalam PLS-SEM terdiri 

dari validitas konvergen dan validitas 

diskriminan. Pengukur reliabilitas dalam 

penelitian ini menggunakan dua cara, 

yaitu dengan Cronbach’s Alpha dan 

Composite Reliability. Nilai yang diperoleh 

dari pengukuran dibandingkan dengan 

nilai standar yang ditetapkan dengan 

syarat 0.7 sesuai dengan pernyataan 

Hamid & Anwar (2018). Selain itu, 

penelitian ini menggunakan uji asumsi 

klasik. Pada rancangan analisis dan uji 

hipotesis, dalam penelitian ini 

menggunakan analisis deskriptif dan 

analisis verifikatif. Dalam pengujian 

hipotesis yang menggunakan PLS-SEM, 

meliputi pengujian terhadap parameter λ 

yang dihasilkan dari model pengukuran, 

serta parameter β, dan γ yang diperoleh 

dari model struktural. Pengujian hipotesis 

ini dilakukan dengan metode resampling 

bootstrap (Rodliyah dkk., 2016).  

Pengukuran koefisien determinasi 

menggunakan Model Struktural (Inner 

Model). Ada beberapa komponen item 

yang menjadi kriteria dalam penilaian 

model struktural (inner model) yaitu nilai 

R-Square dan Signifikansi. Kriteria nilai R-

Square 0.75, 0.50, dan 0.25 masing-masing 

mengindikasikan bahwa model kuat, 

moderate, dan lemah (Ghozali & Latan 

dalam Hamid & Anwar, 2018)). Kriteria 

penilaian model struktural (inner model) 

yang kedua ialah signifikansi. Nilai 

signifikansi yang digunakan (two-tiled) t-

value 1.65 (significance level = 10%), 1.96 

(significance level = 5%), dan 2.58 
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(significance level = 1%), (Ghozali & Latan 

dalam Hamid & Anwar, 2018). 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berdasarkan hasil penelitian ini, 

jumlah responden paling banyak ialah 

laki-laki. Hal ini disebabkan jenis kelamin 

laki-laki lebih mayoritas bekerja di 

produksi dan dominan dalam perban-

dingan sampel. Jumlah level jabatan staff 

sebanyak 28 orang (44,44%) merupakan 

jumlah yang paling banyak, karena sesuai 

hierarki jabatan yang tersedia di BUMN X 

mayoritas lebih banyak merupakan 

sebagai level pelaksana. Jenjang pendi-

dikan yang paling banyak diemban res-

ponden ialah SMA/SMK dengan jumlah 36 

orang (57,14%). Jumlah responden 

dengan jenjang pendidikan SMA/SMK 

lebih banyak karena mayoritas karyawan 

tersebut di rekrut bekerja untuk formasi 

kerja level pelaksana di bagian produksi.  

Karakteristik kluster kerja para 

responden mayoritas merupakan karya-

wan yang bekerja di area produksi Uang 

Kertas Karawang, berdasarkan fokus 

bisnis/ core business BUMN X merupakan 

mencetak uang kertas Republik Indonesia. 

Karakteristik masa kerja dari para 

responden didominasi oleh karyawan 

dengan lama bekerja >29 tahun sejumlah 

38 orang (60,32%). Hal ini dikarenakan 

bahwa pada periodenya perusahaan 

membutuhkan karyawan lebih banyak 

agar dapat mendukng tercapainya target 

bisnis. Karakteristik kesibukan lain di luar 

perusahaan para responden yang bekerja 

didominasi oleh yang tidak memiliki 

kesibukan lain di luar perusahaan 

sejumlah 36 orang (57,14%). Hal tersebut 

dapat disimpulkan bahwa para responden 

yang merupakan peserta diklat pra 

pensiun tahun 2022 sudah memiliki 

orientasi dan implementasi bisnis ditun-

jukkan dari responden sejumlah 27 orang 

(42,86%) memiliki kesibukan lain di luar 

pekerjaan. 

Hasil uji validitas dalam penelitian 

ini terbagi menjadi dua, yaitu dalam 

validitas konvergen yang menggunakan 

Smart PLS untuk Outer Loading pada 58 

aitem dari seluruh variabel penelitian 

yang dilakukan oleh peneliti telah melalui 

5 putaran dengan hasil sebagai berikut: 

Tabel 1. Hasil Hitungan Loading Factor Seluruh Variabel 

 

Sumber: Penghitungan SmartPLS 3.0 (2022) 

Dalam menilai validitas konvergen 

Rule of Thumb untuk menilai validitas 

konvergen menurut Willy dkk. (dalam 

Wiyono & Paramarta, 2019) ialah nilai 

loading factor harus lebih dari 0.7. 

Melengkapi pendapat tersebut, Mulyani 

dkk. (2022) menjelaskan bahwa semua 

indikator dinyatakan valid dan mampu 
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mengukur secara tepat jika diperoleh nilai 

0.6-0.7 berdasarkan loading factor dari 

semua indikator di setiap variabel laten. 

Selanjutnya agar validitas konvergen 

semakin kuat, diperlukan kriteria lain dari 

nilai ukur average variance inflation factor 

(AVE) sebagai berikut: 
Tabel 2. Hasil Hitungan AVE 

 

Sumber Tabel: Penghitungan SmartPLS 3.0 (2022) 
 
Grafik 8. Hasil Hitungan AVE 

 

Sumber Grafik: Penghitungan SmartPLS 3.0 (2022) 

Nilai average variance inflation 

factor (AVE) diatas telah memenuhi syarat 

validitas konvergen yaitu lebih besar dari 

0.5 sesuai yang direkomendasikan Ghozali 

& Latan (dalam Hamid & Anwar, 2018). 

Selanjutnya, dalam validitas diskri-

minan dilakukan dengan cara memban-

dingkan nilai indikator pada masing-

masing konstruk terhadap kontruk lain. 

Adapun pertimbangan tersebut dapat 

diketahui dari Kriteria Fornell-Larcker 

dan nilai cross loading sebagai berikut: 
Tabel 3. Hasil Perbandingan Kriteria Fornell-
Larcker 

 

Sumber Tabel : Penghitungan SmartPLS 3.0 (2022) 

Berdasarkan tabel Kriteria Fornell-

Larcker diatas ditemukan nilai akar AVE 

untuk setiap konstruk lebih besar 

daripada korelasi antara konstruk dengan 

konstruk lainnya sesuai dengan Chin, 

Gopal, & Salinsbury (dalam Hamid & 

Anwar, 2018). Namun perlu menjadi 

perhatian dalam konstruk Work-life 

Balance agar dapat mencapai Kriteria 

Fornell-Larcker dengan baik. 

Tabel 4. Hasil Penghitungan Cross Loading 

 

Sumber Tabel: Penghitungan SmartPLS 3.0 (2022) 

Setelah dilakukan overview pada 

masing-masing indikator diperoleh nilai 

untuk memenuhi syarat validitas diskri-

minan. Berdasarkan tabel Cross-Loading 
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diatas diperoleh nilai minimal lebih besar 

dari 0.60 untuk setiap variabel. Garson 

(2016) menyatakan bahwa ambang 

tersebut masih dipertimbangkan untuk 

digunakan dalam penelitian. Selanjutnya 

peneliti juga menemukan nilai pada 

indikator masing-masing konstruk lebih 

besar dari 0.70 sesuai pertimbangan dari 

sesuai dengan Ghozali & Latan (dalam 

Hamid & Anwar, 2018).  

Sebagai pertimbangan lain yang 

menguatkan tercapainya validitas diskri-

minan, peneliti menggunakan pertim-

bangan ambang Heterotrait-Monotrait 

(HTMT) sesuai dengan tabel berikut: 
Tabel 5. Hasil Hitungan HTMT 

 

Sumber Tabel: Penghitungan SmartPLS 3.0 (2022) 

Berdasarkan Tabel HTMT diatas 

seluruh konstruk memiliki nilai dibawah 

ambang 0.85 maka dapat disimpulkan 

bahwa HTMT memiliki validitas diskrimi-

nan yang baik (Kline dalam Hamid, 2017). 

Dalam mengukur reliabilitas, peneliti 

menggunakan pertimbangan berdasarkan 

Cronbach’s Alpha dan Composite 

Reliability. Adapun nilai tersebut dapat 

diketahui melalui tabel berikut: 
 
 
 
 
 
 
 
Tabel 6. Hasil Penghitungan Reliabilitas Cronbachs 
Alpha & Composite Reliability 

 

Sumber Tabel: Penghitungan SmartPLS 3.0 (2022) 

Gambaran reliabilitas seluruh 

konstruk dibandingkan dengan ambang 

yang ditetapkan untuk Cronbach’s Alpha 

dan Composite Reliability, sebagai berikut: 
Grafik 9. Perbandingan Konstruk dengan Ambang 
Cronbach’s Alpha 

 

Sumber Grafik: Penghitungan SmartPLS 3.0 (2022) 
 
Grafik 10. Perbandingan Konstruk dengan Ambang 
Composite Reliability 

 

Sumber Grafik: Penghitungan SmartPLS 3.0 (2022) 

Nilai pengukuran reliabilitas suatu 

konstruk dengan indikator reflektif dalam 

penelitian ini menggunakan nilai standar 

yang harus dicapai senilai 0.7 dari seluruh 

variabel. Berdasarkan tabel diatas dapat 

disimpulkan bahwa Cronbach’s Alpha dan 

Composite Reliability memenuhi syarat 

Reliabilitas.  

Dalam penelitian ini, koefisien deter-

minasi model struktural (inner model) 

menggunakan nilai R-Square dan Signi-

fikansi, dapat dilihat dari tabel berikut: 
Tabel 7. Hasil Penghitungan R-Square 
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Sumber Tabel: Penghitungan SmartPLS 3.0 (2022) 

Berdasarkan Penghitungan statistik 

tersebut diartikan bahwa variabel Work-

life Balance dapat ditentukan oleh 

variabel Efikasi Diri sejumlah 57,3% 

(model moderate), sedangkan sisanya 

senilai 42,7% ditentukan oleh variabel 

lain yang tidak termasuk dalam model 

penelitian ini. Penghitungan statistik 

selanjutnya yang tertera pada tabel yaitu, 

Transfer Pengetahuan ditentukan oleh 

variabel Efikasi Diri dan Work-life Balance 

sejumlah 56,5% (model moderate), 

sedangkan sisanya senilai 43,5% dapat 

ditentukan oleh variabel lain yang tidak 

termasuk dalam model penelitian ini.  

Selanjutnya kriteria dalam penilaian 

model struktural (inner model) yaitu 

Signifikansi, yang dapat diketahui melalui 

penilaian (hasil bootstrapping SmartPLS) 

sebagai berikut: 

 
Gambar 1. Hasil Penghitungan Koefisien Jalur & Signifikansi 

 

Sumber Gambar: Penghitungan SmartPLS 3.0 (2022) 

Selanjutnya pertimbangan pada 

kriteria penilaian model struktural (inner 

model) yang kedua ialah signifikansi. Nilai 

signifikansi dapat diperoleh dari inilai t-

hitung yang disampaikan melalui tabel 

berikut: 
Tabel 8. Hasil Penghitungan t-hitung 

 

Sumber Tabel: Penghitungan SmartPLS 3.0 (2022) 

Nilai signifikansi yang digunakan 

(two-tiled) t-value ialah 1.96 (significance 

level = 5%), sehingga dalam penelitian ini 

seluruh variabel mempe-roleh nilai t-

hitung > t-value (1,96). Berdasarkan 

perolehan tersebut disimpul-kan bahwa 

nilai seluruh variabel (dalam inner 

weight) memenuhi kriteria signi-fikan 

dalam penilaian model struktural. 

Uji Hipotesis berdasarkan hasil 

bootstrapping menggunakan tipe pengu-

jian two-tailed dengan tingkat signifikansi 

5%, diperoleh hasil sebagai berikut:  
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Tabel 9. Hasil Uji Hipotesis 

 

Sumber Tabel: Penghitungan SmartPLS 3.0 (2022) 

Sesuai tabel diatas penjelasan hasil 

pengujian hipotesis dalam penelitian ini 

yaitu, pengaruh Work-life Balance 

terhadap Transfer Pengetahuan sebesar 

0,397 dan p=0,020 (p<0,05). Tingkat 

signifikansi korelasi p = 0,020 (p<0,05) 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

signifikan antara Work-life Balance terha-

dap Transfer Pengetahuan. Berdasarkan 

hasil tersebut, hipotesis yang menyatakan 

ada pengaruh positif antara Work-life 

Balance terhadap Transfer Pengetahuan 

dapat diterima. Pengaruh Efikasi diri 

terhadap Transfer pengetahuan sebesar 

0,405 dan p=0,029 (p<0,05). Tingkat 

signifikansi korelasi p = 0,000 (p<0,05) 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

signifikan antara Efikasi diri terhadap 

Transfer pengetahuan. Berdasarkan hasil 

tersebut, hipotesis yang menyatakan ada 

pengaruh positif antara Efikasi diri 

terhadap Transfer pengetahuan dapat 

diterima. Dan pada pengaruh Efikasi Diri 

terhadap Work-life Balance sebesar 0,757 

dan p=0,000 (p<0,05). Tingkat signifikansi 

korelasi p = 0,000 (p<0,05) menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh signifikan 

antara Efikasi Diri terhadap Work-life 

Balance. Berdasarkan hasil tersebut, 

hipotesis yang menyatakan ada pengaruh 

positif antara Efikasi Diri terhadap Work-

life Balance dapat diterima. 
 

 

SIMPULAN 

Analisis deskriptif terhadap Work-

life Balance menunjukkan kriteria sedang 

menuju rendah, Efikasi Diri menunjukkan 

kriteria sedang menuju tinggi, Transfer 

Pengetahuan menunjukkan kriteria se-

dang menuju rendah dari para karyawan 

peserta diklat prapensiun tahun 2022. 

Terdapat pengaruh positif dan signifikan 

antara Work-life Balance terhadap trans-

fer pengetahuan. Terdapat pengaruh 

positif dan signifikan antara Efikasi diri 

terhadap Transfer pengetahuan. Terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara 

Efikasi Diri terhadap Work-life Balance. 

Variabel Efikasi Diri berpengaruh sebesar 

57,3% terhadap Variabel Work-life 

Balance. Variabel Work-life Balance dan 

Efikasi Diri berpengaruh sebesar 56,5% 

terhadap variabel Transfer Pengetahuan. 
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