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Pendahuluan 
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Manajemen sumber daya manusia diakui sebagai suatu isu global dari daya saing 

di arena globalisasi. Sehingga fenomena globalisasi dalam menggantikan 

perekonomian dan bisnis nasional, memberikan tantangan dan peluang baru bagi 

organisasi publik dan perusahaan untuk dapat memahami dan membentuk konsep 

manajemen organisasi yang efektif melalui manajemen sumber daya manusia 

(SDM). Manajemen sumber daya manusia diakui sebagai isu global dan 

merupakan bagian integral dari daya saing di dunia yang mengglobal.. Oleh 

karenanya, muncullah konsep penting yang diakui sebagai kunci keunggulan 

dalam bidang SDM, yaitu melalui the right people in the right place at the right time 
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pendahuluan 

1. Knowledge Sharing (X1) 

Menurut [14] mendefinisikan knowledge sharing sebagai proses yang sistematis dalam mengirimkan, 

mendiseminasikan, dan mendistribusikan pengetahuan multidimensi dan kontekstual dari satu orang atau 

organisasi kepada orang atau organisasi lain, yang membutuhkannya melalui berbagai metode dan media yang 

bervariatif. Menurut [14] knowledge sharing adalah perilaku  seseorang untuk menyebarkan pengetahuan 

dengan anggota lainnya pada suatu organisasi sehingga dapat menciptakan nilai tambah bagi perusahaan. 

Sementara itu, [15]berpendapat bahwa melalui berbagi pengetahuan akan memaksimalkan suatu 

pengetahuan. Selain memaksimalkan pengetahuan, berbagi pengetahuan juga dapat membuka pintu 

eksplorasi pengetahuan untuk memperoleh atau menciptakan pengetahuan baru. 

2. Keadilan Organisasi (X2) 

Dalam [21] mengartikan keadilan organisasi sebagai sejauh mana seorang individu dirasa dibutuhkan dan 

dihargai dalam organisasi tempat dia dipekerjakan. Dari definisi teori yang dijelaskan dapat diambil kesimpulan 

bahwasanya keadilan organisasi merupakan suatu konsep pemahaman individu atas seberapa adil dan 

dihargainya sebagai karyawan dalam sebuah ruang lingkup organisasi. Pernyataan ini juga diperkuat oleh [22] 

dimana karakteristik keadilan organisasi merupakan persepsi karyawan bahwa mereka diperlakukan secara adil 



 
Pendahuluan (GAP) 
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Pada penelitian yang dilakukan oleh R.S. Andra et. Al, “ Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Kinerja Karyawan” menyatakan 

bahwa Knowledge Sharing berpengaruh  positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan penelitian yang dilakukan 

oleh Aron Royal Sihombing menyatakan bahwa knowledge sharing tidak berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

 

Pada penelitian yang dilakukan oleh U. Widya and D. Pontianak, “Pengaruh Keadilan Organisasional Dan Komitmen 

Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan Pada Hotel Harmony In Di Kubu Raya” menyatakan bahwa Keadilan Organisasi tidak 

berpengaruh  positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan penelitian yang dilakukan oleh I nyoman Agus, 

Suwardika, and  i ketut Mustanda menyatakan bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

 

Pada penelitian yang dilakukan oleh Romi, “Pengaruh Perilaku Kepemimpinan Dan Komitmen Organisasi Terhadap Knowledge 

Sharing Dengan Readiness For Change Sebagai Variabel Mediasi” menyatakan bahwa Knowledge Sharing tidak berpengaruh  

positif terhadap komitmen organisasi, sedangkan penelitian yang dilakukan oleh I nyoman Agus, Suwardika, and  i ketut Mustanda 

menyatakan bahwa knowledge sharing berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

 

Pada penelitian yang dilakukan oleh K. Karyawan, P. Pt, and B. Bumn, “Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Bank Bumn,” 

menyatakan bahwa KomitmenOrganisasi berpengaruh  positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,  



 

Pertanyaan Penelitian (Rumusan Masalah) 
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Rumusan masalah : 

•Apakah knowledge sharing berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

•Apakah knowledge sharing berpengaruh terhadap komitmen organisasi? 

•Apakah keadilan organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

•Apakah keadilan organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi? 

•Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

•Apakah knowledge sharing berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi? 

•Apakah keadilan organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi? 

 

• Kategori SDGs : Penelitian ini masuk dalam kategori Sembilan (9) dari tujuh belas (17) goals 

pada Sustainable Development Goals (SDGs) yaitu pekerjaan yang menunjang dalam industry 

yang sehat dan memenuhi standart kualifikasi, membuat dan menjalan inovasi, dan membangun 

infrastruktur yang tangguh sesuai SOP yang ada. (https://sdgs.un.org/goals/goal9) 



 

Pendahuluan (Literatur Review) 
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1.Knowledge Sharing: [15] berpendapat bahwa melalui berbagi pengetahuan akan memaksimalkan suatu pengetahuan. Selain memaksimalkan 

pengetahuan, berbagi pengetahuan juga dapat membuka pintu eksplorasi pengetahuan untuk memperoleh atau menciptakan pengetahuan baru. 

Indikator knowledge sharing [19] membagi proses pengetahuan dalam perusahaan menjadi dua diantaranya adalah: A. Transfer pengetahuan yang 

disengaja dalam organisasi, pengetahuan dapat ditransfer dengan sengaja dengan berbagai cara. B.  Transfer pengetahuan yang tidak disengaja dalam 

organisasi juga dapat secara tidak sengaja mentransfer pengetahuan dalam berbagai cara seperti mitos, cerita, kelompok kerja, serta jaringan informal. 

 

2. Keadilan Organisasi: Dalam penelitian [20], keadilan organisasi adalah keseluruhan persepsi tentang apa yang adil dan pantas di tempat kerja. 

Keadilan adalah pandangan seseorang terhadap perlakuan yang diterimanya dari orang lain. Pemahaman individu terhadap rasa keadilan di 

tempat kerja dapat diasumsikan sebagai faktor yang bisa memicu meningkatnya loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Sedangkan indikator 

keadilan organisasi [24] adalah sebagai berikut: Pengakuan kerja keras, Prosedur penilaian kinerja yang adil, Penilaian kinerja sesuai dengan yang 

seharusnya, Sikap atasan yang adil, Penghargaan yang didasarkan keterampilan dan pendidikan, Kesempatan promosi yang adil. 

 

3. Kinerja karyawan: Colquitt, LePine dan Wesson dalam [26] berpendapat bahwa kinerja adalah serangkaian nilai perilaku karyawan yang 

berkontribusi baik positif maupun negatif terhadap pencapaian tujuan organisasi. Jadi disini dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil 

pencapaian dari tercapainya suatu tugas yang telah diberikan kepada karyawan.[28] menjelaskan dalam mengukur kinerja bisa dilakukan dengan 

indikator sebagai berikut: Kualitas Pekerjaan, Efektifitas Pekerjaan, Kehadira, Ketepatan Waktu, Kemandirian Kerja. 

 

4. Komitmen Organisasi: Komitmen organisasi merupakan bentuk sikap dan perilaku seseorang terhadap suatu organisasi dalam arti kesetiaan 

dan pencapaian visi, misi, nilai dan tujuan organisasi. Seseorang memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi, yang dapat diidentifikasi 

dengan karakteristik seperti keyakinan yang kuat dan penerimaan terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, kemauan bekerja untuk organisasi, 

dan keinginan untuk bekerja dalam organisasi untuk tetap menjadi bagian dari organisasi. 

 

 



 

Pendahuluan (Literatur Review) 
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1. Komunikasi 
2. Briefing dan Rapat Internal 
3. Pelatihan dan Konsultasi Internal 
4. Cerita Kerja 

Knowledge Sharing 

Keadilan Organisasi 

Komitmen Organisasi 

Kinerja Karyawan 

X1 

X2 

Y 

Z 

1. Pengakuan kerja keras 
2. Penilaian kinerja yang adil 
3. Sikap atasan yang adil 
4. Penghargaan yang didasarkan keterampilan 

1. Keyakinan karyawan untuk tetap bertahan 
2. Tidak berfikir untuk pindah ditempat kerja  
3. Selalu memberikan reward atas kinerja 
4. Leadership yang royal terhadap karyawan 

1. Kualitas pekerjaan 
2. EfektifitasPekerjaan  
3. Kehadiran 
4. Ketepatan waktu 

R.S. Andra, et. Al 
2018  

G.S.RU. Memperoleh, G. 
Sarjana, P. Universitas, N. 
Semarang, and A. T. Rejeki 

G.S.R vol. 16, no. 2, 
pp. 18–31, 2019 

N. Illanisa, W. 
Zulkarnaen, and A. 

Suwarna 2019 



Metode 

Jenis Penelitian & 
Pengumpulan Data 

Penelitian 
Kuantitatif 

Pengumpulan data 
dilakukan dengan 
menyebarkan 
kuisioner 
menggunakan 
Google Form 

Subjek dan Lokasi 
Penelitian 

Subjek : Seluruh 
Karyawan PT. 
Panggung Eletric 
Citrabuana Unit 2D 

Teknik Analisis 
Data 

Partial Least Square – 
Structural Equation 
Modelling (PLS-SEM) 
menggunakan 
software Smart PLS 3 

Populasi & Sampel 

Jumlah populasi 
sebanyak 80 orang 

Teknik sampel non- 
probability 
sampling, dengan 
metode purposive 
sampling 

Partial Least Square adalah metode analisis yang kuat karena tidak mengasumsikan data dengan rasio pengukuran 
tertentu dan ukuran sampel yang kecil. SEM-PLS mampu bekerja secara efektif dengan ukuran sampling yang kecil serta 

model yang kompleks. SEM-PLS yang relatif lebih likuid, dimungkinkan untuk menganalisis pola pengukuran refleksi dan 
formasi serta variabel laten menggunakan satu indikator tanpa menyebabkan masalah pengenalan. PLS merupakan 

analisis yang kuat karena dapat digunakan untuk membangun model penelitian yang menggunakan banyak variabel atau 
indeks, bersifat free distribution, dan dapat menggambarkan  model secara grafis. Analisis statistik PLS menggunakan 2  

model evaluasi, yaitu:  model outer (eksternal) dan outer model (internal) 
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Kerangka Konsep Penelitian 

Knowledge 

Sharing( X1 ) 

Komitmen 

Organisasi

( Z ) 

Keadilan 

Organisasi 

( X2 ) 

Kinerja 

Karyawan

( Y ) 

H1 

H2 

H5 

H3 

H4 

H1 

H2 

H3 

H4 

Terdapat hubungan antara 
Knowledge Sharing terhadap Kinerja 
Karyawan 

Terdapat hubungan antara Keadilan 

Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Terdapat hubungan antara Knowledge 

Sharing terhadap Komitmen Organisasi 

Terdapat hubungan antara Keadilan 
Organisasi terhadap Komitmen 
Organisasi 

Terdapat hubungan antara Komitmen 

Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 
H5 

9 
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Hasil Dari hasil penelitian dengan menyebarkan 
kuisioner selama satu bulan mendapatkan hasil 
jawaban deskriptif responden yang mendapat total 80 
jawaban dan data tersebut dikatakan layak untuk 
digunakan sebagai sumber data penelitian ini. Pada 
table 3 menunjukkan karyawan yang mengisi kuesioner 
lebih banyak karyawan laki – laki sebanyak 43 orang 
(53.75%) dan karyawan perempuan sebanyak 37 orang 
(46.25%), dengan rentang usia paling banyak umur 25 
– 38 tahu (51.25%), dan masa jabatan paling lama ada 
direntang 6 bulan – 1 tahun kerja (75%). 

Karakteristik Responden Jumlah Persentase 

Jenis Kelamin 

Laki - Laki 

Perempuan 

  

43 

37 

  

53.75% 

46.25% 

Usia 

19 – 25 Tahun 

25 – 38 Tahun 

  

  

39 

41 

  

48.75% 

51.25% 

Masa Jabatan 

6 Bulan – 1 Tahun 

1 – 4 Tahun 

  

  
60 

20 

  
75% 

25% 



HASIL DAN PEMBAHASAN 
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Dapat kita lihat nilai jawaban responden untuk tiap 
indicator, pada variabel knowledge sharing 
jawaban cukup setuju paling banyak pada indicator 
X1.2 yaitu, Saya sering mengikuti briefing ataupun 

diskusi yang dilakukan oleh perusahaan untuk 
meningkatkan pengetahuan kerja berjumlah 40 
responden. Pada variabel keadilan organisasi 
jawaban tidak setuju ada pada indikator X2.2 
dimana karyawan merasa kurang mendapatkan 
apresiasi atau penghargaan apabila telah mencapai 
target produksi berjumlah 39 responden. Kemudian 
pada variabel kinerja karyawan jawaban cukup 
setuju ada pada indikator Y1.3 yaitu, saya dapat 
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar 
yang ditetapkan oleh perusahaan berjumlah 39 
responden dan pada variabel komitmen organisasi 
jawaban setuju ada pada indicator Z1.1 yang 
berbunyi, Saya merasa nyaman didalam organisasi 
tempat bekerja saat ini dengan responden 
berjumlah 35 responden.  

Konstruk & Indikator Scale 

1 2 3 4 5 Knowledge Sharing 

X1.1 
X1.2 
X1.3 
X1.4 
X1.5 

1 (1.3%) 
1 (1.3%) 

0(0%) 
0(0%) 
0(0%) 

0 (0%) 
1 (1.3%) 

34 (42.5%) 
28 (35%) 
28 (35%) 

38 (47.5%) 
40 (50%) 

21 (26.3%) 
30 (37.5%) 
30 (37.5%) 

30 (37.5) 
26 (32.5) 
20 (25%) 

19 (23.8%) 
19 (23.8%) 

8 (10%) 
12 (15%) 
5 (6.3%) 
3 (3.8%) 
3 (3.8%) 

Keadilan Organisasi         

X2.1 
X2.2 
X2.3 
X2.4 
X2.5 

1 (1.3%) 
2 (2.5%) 
1(1.3%) 
2 (2.5%) 
1 (1.3%) 

38 (47.5%) 
46 (57.5%) 
44 (55%) 
2 (2.5%) 
6 (7.5%) 

19 (23.8%) 
12 (15%) 

17 (21.3%) 
39 (48.8%) 
38 (47.5%) 

14 (17.5%) 
14 (17.5%) 
13 (16.3%) 
29 (36.3%) 
32 (40%) 

7 (8.8%) 
6 (7.5%) 
5 (6.3%) 
8 (10%) 
3 (3.8%) 

Kinerja Karyawan         

Y1.1 
Y1.2 
Y1.3 
Y1.4 
Y1.5 

2 (2.5%) 
2(2.5%) 
3 (3.8%) 
3 (3.8%) 
0 (0%) 

4 (5%) 
0 (0%) 
0 (0%) 

1 (1.3%) 
12 (15%) 

33 (41.5%) 
32 (40%) 

39 (48.7%) 
38 (47.5%) 
25 (31.3%) 

31 (38.8%) 
34 (42.5%) 
36 (45%) 

34 (42.5%) 
30 (37.5%) 

10 (12.5%) 
12 (15%) 

4 (5%) 
4 (5%) 

13 (16.3%) 

Komitmen Organisasi         

Z1.1 
Z1.2 
Z1.3 
Z1.4 
Z1.5 

1 (1.3%) 
0(0%) 

1(1.3%) 
3(3.8%) 
2(2.5%) 

3 (3.8%) 
10 (12.5%) 
11 (13.8%) 
34 (42.5%) 

8 (10%) 

33 (41.3%) 
32 (40%) 

35 (43.8%) 
18 (22.5%) 
30 (37.5%) 

35 (43.8%) 
33 (41.5%) 
29 (36.3%) 
20 (25%) 
32 (40%) 

8 (10%) 
5 (6.3%) 
4 (5%) 

5 (6.3%) 
8 (10%) 



Hasil Outer Model (Convergent Validity) 
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Suatu Dari tabel uji validitas berdasarkan nilai loading factor dapat dilihat butir 

pada pernyataan kuesioner bernilai kisaran angka 0,697 hingga 0,880 sehingga 

nilai loading factor yakni > 0,5 hingga 0,7. loading > 0,5 masih dapat diterima 

apabila validitas dan reliabilitas memenuhi syarat [43]. Dari hasil nilai tersebut 

maka butir pernyataan dinyatakan valid. 

Variabel Items Construck Loading Factor 

X1 

X1.1 0,5 – 0,7 0,797 

X1.2 0,5 – 0,7 0,875 

X1.3 0,5 – 0,7 0,702 

X1.4 0,5 – 0,7 0,697 

X1.5 0,5 – 0,7 0,813 

X2 

X2.1 0,5 – 0,7 0,830 

X2.2 0,5 – 0,7 0,830 

X2.3 0,5 – 0,7 0,704 

X2.4 0,5 – 0,7 0,817 

X2.5 0,5 – 0,7 0,759 

Z 

Z1.1 0,5 – 0,7 0,837 

Z1.2 0,5 – 0,7 0,858 

Z1.3 0,5 – 0,7 0,853 

Z1.4 
Z1.5 

0,5 – 0,7 
0,5 – 0,7 

0,835 
0,837 

  
(Y) 

Y1.1 0,5 – 0,7 0,880 

Y1.2 0,5 – 0,7 0,837 

Y1.3 0,5 – 0,7 0,842 

Y1.4 0,5 – 0,7 0,878 

Y1.5 0,5 – 0,7 0,840 

Outer Loading dan Loading Factor 



Outer Model (Discriminant Validity) 

1. Uji Validitas berdasarkan Cross Loading 
Syarat: nilai cross loading variabel > 

construck 

 

Pada variabel X1yang dimulai dari 

indikator X1.1 dimana nilai cross loadingnya 

(font tebal pada X1.1) adalah 0,797 lebih 

besar dari pada cross loading-nya ke 

konstruk atau variabel lainnya, yaitu 0,586 

ke X2, 0,498 ke Z dan 0,586 ke Y. Begitu 

juga dengan semua indikator lainnya 

dimana nilai cross loading > cross loading 

ke konstruk lainnya.  

  Keadilan Organisasi (X2) Kinerja Karyawan (Y) Knowledge Sharing (X1) Komitmen Organisasi (Z) 

X1.1 0,586 0,586 0,797 0,498 

X1.2 0,764 0,724 0,875 0,641 

X1.3 0,486 0,503 0,702 0,255 

X1.4 0,487 0,430 0,697 0,271 

X1.5 0,617 0,702 0,813 0,586 

X2.1 0,830 0,674 0,650 0,574 

X2.2 0,830 0,618 0,680 0,627 

X2.3 0,704 0,378 0,489 0,493 

X2.4 0,817 0,642 0,651 0,672 

X2.5 0,759 0,646 0,553 0,718 

Y1.1 0,699 0,880 0,711 0,670 

Y1.2 0,634 0,837 0,628 0,648 

Y1.3 0,642 0,842 0,569 0,657 

Y1.4 0,628 0,878 0,703 0,612 

Y1.5 0,667 0,840 0,707 0,591 

Z1.1 0,665 0,719 0,556 0,837 

Z1.2 0,639 0,608 0,516 0,858 

Z1.3 0,622 0,608 0,506 0,853 

Z1.4 0,762 0,653 0,592 0,835 

Z1.5 0,632 0,521 0,414 0,837 



Outer Model (Discriminant Validity) 

2. AVE Syarat: . Variabel dianggap reliable 

jika memiliki nilai AVE diatas 0,5  

 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat 

nilai AVE pada variabel X1 memperoleh 

nilai 0,608, AVE pada variabel X2 

memperoleh nilai 0,623, AVE pada 

variabel Z memperoleh nilai 0,712 dan 

AVE pada variabel Y memperoleh nilai 

0,732. 

Variabel Construck AVE 

X1 0,5 0,608 

X2 0,5 0,623 

Z 0,5 0,712 

Y 0,5 0,732 

Hasil Uji Reliabilitas Berdasarkan Nilai  AVE 



Outer Model (Reliability) 

1. Reliability 

Syarat: . Variabel dianggap reliable 

jika memiliki nilai Cronbach Alpha 

dan Composite Reliability > 0,7 

 

dapat dilihat bahwa semua nilai variabel 

dalam pengujian reliabilitas baik 

menggunakan Cronbach’s Alpha maupun 

composite reliability memiliki nilai 

diatas 0.7, dan pengujian validitas 

menggunakan AVE dengan nilai lebih 

dari 0.5. Oleh karena itu, dapat 

disimpulkan bahwa variabel yang 

diujikan valid dan reliable 

 

Hasil Uji Reliabilitas Berdasarkan Nilai  Cronbach Alpha dan 

Composite Reliability 

Variabel Cronbach's Alpha 
Composite 

Reliability 

X1 0,843 0,885 

X2 0,858 0,892 

 Z 0,899 0,902 

Y 0,908 0,932 



Inner Model (Reliability) 

1. Proses Bootstraping 

Syarat: . Nilai R square sebesar 

0.75 (kuat), 0.50 (moderat) dan 

0.25 (lemah)  

 

Variabel R Square 

Z 0,626 

Y 0,720 

Berdasarkan tabel diatas dapat dinilai R Square dari variabel Z 0,626 yang artinya hubungan sebab akibat 

(mediasi) antara variabel bebas X1 dan X2 terhadap Z sebagai variabel terikat dalam kategori lemah dan R 

square pada Y 0,720 yang artinya hubungan sebab akibat (mediasi) antara variabel bebas X1 dan X2 terhadap Y 

sebagai variabel terikat  dalam kategori moderat atau sedang. 



Inner Model (Reliability) 

2. Proses Blinfolding 

Syarat: Apabila nilai Q square 

yang didapatkan 0,02 (kecil), 0,15 

(sedang) dan 0,35 (besar).  

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan nilai Q-Square pada Z = 0,483 yang artinya model kepuasan kerja dalam 

kategori sedang sehingga layak menjadi nilai dasar yang sesuai pada penelitian dan Q-Square pada Y= 0,300 

yang artinya model kinerja karyawan dalam kategori besar sehingga layak menjadi nilai dasar yang sesuai pada 

penelitian 

Variabel Q Square 

Z 0,483 

Y 0,300 



Variabel X2 terhadap Y 

X2  diperoleh nilai t statistic sebesar  0,924 . Nilai P Value=  0,00. Jadi,  nilai P Value ini lebih 

kecil dar ipada nilai  yaitu 0,05. Karena (t statistic > thitung = 0,924 < 1,96) dan 

(sig<α=0,356>0,05) artinya variabel X2  secara langsung tidak berpengaruh terhadap 

 

 

Variabel X2 terhadap Z 

X1  diperoleh nilai t statistic sebesar  8,804 . Nilai P Value=  0,00. Jadi,  nilai P Value ini lebih 

kecil dar ipada nilai  yaitu 0,05. Karena (t statistic > thitung = 8,804 >1,96) dan 

(sig<α=0,00<0,05) artinya variabel X2 secara langsung berpengaruh terhadap Z 

  

Variabel X1 terhadap Y 

X1  diperoleh nilai t statistic sebesar  3,955 . Nilai P Value=  0,00. Jadi,  nilai P Value ini 

lebih kecil dar ipada nilai  yaitu 0,05. Karena (t statistic > thitung = 3,955 >1,96) dan 

(sig<α=0,00<0,05) artinya variabel X1 secara langsung berpengaruh terhadap Y  

 

Variabel X1 terhadap Z 

X1  diperoleh nilai t statistic sebesar  0,191. Nilai P Value=  0,00. Jadi,  nilai P Value ini 

lebih kecil dar ipada nilai  yaitu 0,05. Karena (t statistic > thitung = 0,191 <1,96) dan 

(sig<α=0,849>0,05) artinya variabel X1 secara langsung tidak berpengaruh terhadap 

Z 

 

Variabel Z terhadap Y 

Z diperoleh nilai t statistic sebesar  3,183. Nilai P Value=  0,00. Jadi,  nilai P Value ini 

lebih kecil dar ipada nilai  yaitu 0,05. Karena (t statistic > thitung = 3,183> 1,96) dan 

(sig<α=0,002<0,05) artinya variabel X1) secara langsung Z berpengaruh terhadap Y 

 

 

 

Pengujian Hipotesis secara langsung (direct effect) 
 

Path Coefficient (direct effect)   Sampel Asli (O) Rata-rata Sampel (M) Standar Deviasi (STDEV) T Statistik (| O/STDEV |) P Values 

Keadilan Organisasi (X2) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,132 0,133 0,143 0,924 0,356 

Keadilan Organisasi (X2) -> Komitmen Organisasi (Z) 0,776 0,778 0,088 8,804 0,000 

Knowledge Sharing (X1) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,456 0,461 0,115 3,955 0,000 

Knowledge Sharing (X1) -> Komitmen Organisasi (Z) 0,020 0,021 0,104 0,191 0,849 

Komitmen Organisasi (Z) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,356 0,358 0,112 3,183 0,002 



X1 terhadap Y melalui Z 

diperoleh nilai tstatistic sebesar  2,882. Nilai P Value=  0,005. Jadi,  nilai P Value ini lebih kecil daripada nilai  yaitu 0,05. Karena (tstatistic > thitung = 

2,882 >1,96) dan (sig<α=0,00<0,05) artinya terdapat pengaruh secara tidak langsung antara X1 terhadap Y melalui Z sehingga Z mampu memediasi 

antara budaya organisasi terhadap kinerja karyawa 

X2 terhadap Y melalui  Z 

X2  diperoleh nilai t statistic sebesar  0,189. Nilai P Value=  0,850. Jadi,  nilai P Value ini lebih kecil daripada nilai  yaitu 0,05. Karena (t statistic > thitung = 

0,189 < 1,96) dan (sig<α=0,850<0,05) artinya tidak  terdapat pengaruh secara tidak langsung antara X2 terhadap Y melalui Z sehingga Z tidak mampu 

memediasi antara X2 terhadap Y 

 

 

 

  

 

Pengujian Hipotesis secara tidak langsung (indirect effect) 
 

indirect effect 

  Sampel Asli (O) 
Rata-rata Sampel 
(M) 

Standar Deviasi 
(STDEV) 

T Statistik (| O/STDEV 
|) 

P Values 

Keadilan Organisasi (X2) -> Komitmen Organisasi (Z) -> Kinerja 
Karyawan (Y) 

0,276 0,280 0,098 2,822 0,005 

Knowledge Sharing (X1) -> Komitmen Organisasi (Z) -> Kinerja 
Karyawan (Y) 

0,007 0,007 0,038 0,189 0,850 
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Hasil analisis menunjukkan dari 7 hipotesis, hanya 4 yang diterima, yaitu: 

[H1] Knowledge Sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, Maka dari data yang sudah dijabarkan H1 

diterima dan terbukti kebenarannya. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian – penelitian terdahulu yang dimana knowledge sharing berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Seperti penelitian yang dilakukan [27] menyimpulkan bahwa knowledge sharing berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan karena 

dengan pengetahuan yang cukup terkait pekerjaan yang dilakukan, akan membuat kinerja karyawan tersebut menjadi semakin baik. 

[H2] Keadilan Organisasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, Maka dari data yang dijabarkan H2 

ditolak. Hasil penelitian ini  didukung dan dijelaskan oleh penelitian yang pernah dilakukan oleh [44] dan [45] bahwasanya fenomena yang terjadi dilapangan 

ternyata tidak mendukung teori yang berhubungan dengan keadilan organisasional terhadap kinerja karyawan. Fenomena tersebut terjadi karena dapat 

dipengaruhi oleh berbagai macam faktor (hal), salah satunya adalah tidak adanya keterkaitan (pengaruh) secara langsung antara keadilan organisasional 

terhadap kinerja karyawan. 

[H3] Knowledge Sharing tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi, Maka dari data yang dijabarkan bisa 

disimpulkan bahwasanya H3 ditolak. Hasil ini didukung oleh penelitian [46] dimana knowledge sharing tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi. 

Walaupun knowledge sharing mengacu pada pertukaran kegiatan mencari dan menyumbangkan informasi dengar sumber pengetahuan yang diperoleh dan 

diterapkan oleh penerima pengetahuan. 

[H4] Keadilan Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi, Maka dari data yang dijabarkan bisa 

disimpulkan bahwasanya H4 diterima. Hasil ini didukung oleh penelitian [47] dimana pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi kuat dan 

positif. Dimana pengaruh positif berarti jika keadilan organisasi meningkat, maka komitmen organisasi akan meningkat dan sebaliknya. 
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[H5] Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, Maka dari data yang dijabarkan bisa 

disimpulkan bahwasanya H5 bisa diterima. Hal ini didukung oleh penelitian [48] yang dimana komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. Dengan diyakini bahwa keinginan untuk berusaha keras sesuai dengan keinginan organisasi akan mempengaruhi kinerja karyawan itu sendiri yang 

menjawab sukses atau tidaknya suatu tujuan organisasi 

[H6] Komitmen Organisasi tidak mempengaruhi Knowledge Sharing terhadap Kinerja Karyawan, Nilai t-statistik pada hubungan 

konstruk ini lebih kecil dari nilai valuenya. Konstruk komitmen organisasi memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap konstruk kinerja karyawan. Hal 

ini didasarkan pada nilai statistik yang lebih besar dari nilai valuenya. Sehingga dapat disimpulkan bahwa knowledge sharing memang berpengaruh pada kinerja 

karyawan akan tetapi komitmen organisasi belum bisa menjadi mediasi diantara variabel knowledge dan kinerja. 

[H7] Komitmen Organisasi mempengaruhi Keadilan Organisasi terhadap Kinerja Karyawan, . Hal ini didasarkan pada nilai t-statistiknya 

lebih besar dari nilai p-values nya. Sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi sebagai mediasi secara tidak langsung mampu memberikan 

pengaruh terhadap keadilan organisasi dan kinerja karyawan. Hal ini dijelaskan dalam peneliatan oleh [49] yang menunjukkan terdapat pengaruh signifikan 

positif dari variabel keadilan organisasi terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi. serta menunjukkan peranan dari variabel komitmen organisasi 

terhadap pengaruh variabel keadilan organisasi terhadap kinerja karyawan. Jika perusahaan ingin mendapatkan kinerja karyawan yang tinggi, perusahaan harus 

meningkatkan keadilan organisasi, dengan meningkatnya keadilan organisasi akan meningkatkan komitmen organisasi. 



KESIMPULAN 

1 

2 

3 

4 

Knowledge Sharing berpengaruh  
positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan 

Keadilan Organisasi tidak 

berpengaruh positif dan signifkan 

terhadap kinerja karyawan 

Knowledge sharing tidak  

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasi 

Keadilan Organisasi mempunyai 
hubungan positif terhadap 
komitmen organisasi 

Komitmen Organisasi 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan 
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Penelitian ini juga mengungkapkan bahwa komitmen organisasi tidak dapat memediasi hubungan antara 

knowledge sharing terhadap kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan  komitmen organisasi bukan menjadi penentu 

seorang karyawan untuk tetap bertahan dalam suatu perusahaan. Karena semakin banyak pengetahuan atau 

pengalaman karyawan dalam suatu perusahaan bisa menjadi acuan setiap karyawan untuk focus pada apa yang 

dikerjakan. Hasil penelitian ini tidak dapat digeneralisasikan dan tidak mewakili beberapa karyawan perusahaan. 

Penelitian ini juga mengungkapkan bahwa komitmen organisasi dapat memediasi hubungan antara keadilan 

organisasi terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti ketika karyawan telah merasakan keterlibatan dengan 

organisasi, mereka akan mempertahankan pekerjaan mereka dan berkomitmen pada organisasi. Ketika karyawan 

berkomitmen, mereka juga akan meningkatkan kinerja mereka. Kinerja karyawan dipengaruhi oleh faktor dari 

luar dan dalam, salah satunya yaitu motivasi dan keadilan. Keadilan organisasi memiliki peran besar dalam 

meningkatkan kinerja. Sesuai dengan teori keadilan yang menjelaskan meningkatnya rasa keadilan akan 

meningkatkan komitmen organisasi sehingga akan meningkatkan efisiensi dan efektivitas organisasi. 

22 

Keterbatasan penelitian ini adalah jumlah responden yang terhitung masih sedikit yaitu hanya 80 responden, 

yang dimana responde adalah karyawan perusahaan Unit 2D dan dapat dikatakan telah mencakup sebagian 

populasi penelitian. Oleh karena itu pada penelitian selanjutnya dapat menentukan jumlah sampel yang dapat 

mencakup sebagian atau lebih dari populasi yang diharapkan. Berdasarkan kesimpulan dapat dikemukakan 

beberapa saran yang peneliti harapkan dapat bermanfaat bagi perusahaan maupun bagi pihak-pihak lain. Adapun 

saran yang diberikan, antara lain :Untuk meningkatkan keadilan yang dirasakan karyawan pada perusahaan, 

perusahaan harus mampu melakukan pendekatan yang lebih lagi dengan mempertimbangkan keputusan yang 

diberikan kepada karyawan dan memberikan tindakan atau sikap yang adil.Untuk meningkatkan rasa komitmen 

karyawan, akan kebanggaannya menceritakan tentang perusahaan terhadap orang lain di luar organisasi. Hal ini 

dapat dilakukan perusahaan dengan cara antara lain, buat berarti perusahaan itu bagi karyawannya agar mereka 

bisa loyal terhadap perusahaannya. 
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