Page |1

The Effect Of Knowledge Sharing And Organizational Justice On
Employee Performance Through Organizational Commitment At PT.
Panggung Electric Citrabuana

Pengaruh Knowledge Sharing Dan Keadilan Organisasi Terhadap
Kinerja Karyawan Melalui Komitmen Organisasi Di PT. Panggung
Electric Citrabuana

Ody Mahardika®, Rifdah Abadiyah™

Yprogram Studi Fakultas Bisnis, Hukum, dan IlImu Sosial, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo,
Indonesia

2 Program Studi Fakultas Bisnis, Hukum, dan llmu Sosial, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo,
Indonesia

*Email Penulis Korespondensi: rifdahabadiyah@umsida.ac.id

Abstract This research aims to determine the effect of knowledge sharing and organizational justice on employee
performance through organizational commitment at PT. Citrabuana Electric Stage. Knowledge sharing (X1),
organizational justice (X2) is the independent variable (X), employee performance is the dependent variable (Y) and
organizational commitment is the intervening variable (Z). The population of this study was 80 employees of PT.
Panggung Electric Citrabuana. This research was taken using gquantitative methods, data collection techniques in
the form of questionnaires. The primary data source is an online questionnaire distributed to respondents. This data
analysis technique uses instrument testing, convergent validity, discriminant validity, composite reliability, average
variance extracted, Cronbach alpha, R square, validity test, and reliability test. The results of this research show
that knowledge sharing has a partial effect on employee performance, organizational justice has no effect on
employee performance, knowledge sharing has no positive effect on organizational commitment, and organizational
justice has an effect on organizational commitment at PT. Panggung Citrabuana Electric.
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Abstrak Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh knowledge sharing dan keadilan organisasi terhadap kinerja
karyawan melalui komitmen organisasi di PT. Panggung Electric Citrabuana. Knowledge sharing (X1), Keadilan
organisasi (X2) merupakan variable independent (X), Kinerja karyawan sebagai variable dependen (Y) dan
Komitmen Organisasi sebagai variable intervening (Z). Populasi dari penelitian ini adalah karyawan PT.Panggung
Electric Citrabuana yang berjumlah 80 orang. Penelitian ini diambil dengan metode kuantitatif, teknik
pengumpulan data berupa kuisoner. Sumber data primer berupa kuisoner online yang di sebarkan kepada responden.
Teknik analisis data ini menggunakan uji instrumen, convergent validity, discriminant validity, composite reliability,
average variance extracted, cronbach alpha, R square, uji validitas, dan uji reliabilitas. Hasil dari penelitian ini
menunjukan bahwasan nya secara parsial knowledge sharing berpengaruh terhadap kinerja karyawan, keadilan
organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan, knowledge sharing tidak berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi, dan keadilan organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada PT. Panggung
Electric Citrabuana.

Kata Kunci - Knowledge Sharing, Organiational Justice, Performance Employee, and Organizational commitmen

|.PENDAHULUAN

Sumber 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. [1]

Dalam setiap organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan mereka akan selalu berusaha mencari cara
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bagaimana untuk meningkatkannya. Kinerja karyawan merupakan salah satu hal penting dalam mencerminkan
kesenangan yang mendalam terhadap pekerjaan yang dilakukan untuk mendapatkan hasil yang lebih baik dan
terlaksana. Menurut [2], kinerja merupakan refleksi sikap pribadi atau sikap kelompok terhadap kerja sama. Kinerja
berarti sikap individu dan kelompok terhadap seluruh lingkungan kerja yang menyeluruh dan terhadap kerja sama
dengan orang lain untuk mencapai hasil yang maksimal sesuai dengan kepentingan perusahaan. Apalagi dalam era
globalisasi 4.0 saat ini sumber daya manusia juga memberikan peran utama serta akan menjadi keunggulan apabila
sdm itu sendiri mampu mengikuti perkembangan jaman dan terus berinovasi mengikuti arus pertumbuhan teknologi
yang semakin berkembang saat ini.

Kondisi kinerja karyawan dibeberapa perusahaan terkadang masih dipengaruhi oleh beberapa hal, salah
satunya dari keadilan organisasi dan komitmen organisasi. Ketidak adilannya suatu organisasi dan perbedaan kondisi
yang dirasakan beberapa karyawan membuat kinerja mereka semakin menurun dan tidak memberikan hasil
maksimal yang seharusnya. Tetapi ada juga beberapa perusahaan yang memiliki keadilan dan komitmen organisasi
yang berkomitmen untuk kesejahteraan karyawan, sehingga mereka mendapatkan dukungan lebih dari organisasi
dan atasan yang membuat karyawan terus meningkatkan kinerja mereka. Salah satu perusahaan yang terus
mempertahankan karyawannya yang terampil dan berkualitas dengan menggunakan prinsip keadilan dan komitmen
organisasi adalah PT. Panggung Electric Citrabuana.

Kinerja yang terdapat pada PT. Panggung Electric Citrabuana merupakan sebuah kunci efektivitas dalam
dunia kerja, karena juga bagian dari sebuah tanggung jawab. Terlihat dari kinerja yang sudah ada pada PT. Panggung
Electric Citrabuana masih dipengaruhi oleh knowledge sharing yang merujuk pada keadilan organisasi yang pada
akhirnya muncul sikap reaktif terhadap kinerja mereka. Alasan utama penerapan knowledge management adalah
rendahnya kinerja karyawan akibat kurangnya tingkat apresiasi serta kurangnya keadilan organisasi pada kinerja
mereka. Hal ini berkebalikan dengan kinerja para karyawan yang berkelompok dan sudah sama — sama merasa
senior. Sebelum pelaksanaan knowledge management setiap karyawan menemukan bahwa kinerja mereka tidak
tergantung pada komitmen organisasi yang objektif kepada karyawan lainnya yang menjadi semacam penurunan
kinerja dan komitmen kepuasan kerja. Oleh karena itu, penyebab yang paling umum kurangnya kepuasan kinerja
karyawan adalah tanggung jawab karyawan itu sendiri pada pekerjaan yang sudah diberikan oleh perusahaan dan
diantaranya kurangnya menyelesaikan suatu pekerjaan pada waktunya, kurang efektitif dalam mengerjakan tugas
dan tanggung jawab serta kelalaian dalam mengerjakan tugas yang dilakukan sehingga menyebabkan penilaian
buruk dari leader atau atasan pada perusahaan tersebut [3]. [4]

Tabel 1.
Target dan Realisasi Produksi Unit 2D di PT. Panggung Electric Citrabuana

Tahun 2019-2022

No  Tahun Jumlah Target Realisasi Percentase
Karyawan  Produksi(box)  Produksi(box) (%)
1 2019 200 400.000 339.950 990.87 %
2 2020 150 450.000 444,750 99.44 %
3 2021 100 500.000 499.700 994 %
4 2022 80 600.000 599.600 99.33%

Sumber : diolah oleh penulis 2022

Terlihat dari data yang didapatkan memperlihatkan bahwasanya kinerja produksi dari 2019 s.d 2022
menurun sedikit demi sedikit dalam ketercapaian target produksi yang belum bisa memenuhi standart target produksi
karena berkurangnya beberapa karyawan dalam kurun waktu 4 tahun sehingga hasil yang ditetapkan pun tidak
maksimal. Karena tidak terlepas bahwa sebuah proses produksi akan selalu sejalan apabila setiap karyawan bisa
saling berbagi pengetahuan dan sebisa mungkin saling memposisikan diri untuk bisa mengikuti kemampuan
karyawan lainnya[5].

Sehingga dari masalah yang terjadi, saya berkeinginan untuk melakukan penelitian lebih dalam mengenai
masalah yang terjadi yang dimana terdapat pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja karyawan dalam
perusahaan.

Kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh beberapa hal yang bersangkutan seperti halnya keadilan organisasi.
Peningkatan kinerja karyawan bisa ditimbulkan apabila mereka diperlakukan adil dan diapresiasi atas setiap apa
yang mereka kerjakan[6]. Dengan demikian mereka akan dengan semangat dan senang hati dengan tanggung jawab
pekerjaan dan tercapailah target produksi yang diinginkan perusahaan. Jika sebaliknya, apabila keadilan organisasi
tidak diterapkan dengan baik maka akan menimbulkan penurunan kinerja dan kesenjangan kinerja(performance
gap)[7].

Mengacu pada data key performance indeks dapat dilihat juga bahwa dalam 31 hari cycle time suatu
karyawan berubah — ubah dengan nilai target CT yang ditentukan sebesar 55.3 dan cycle time yang dimiliki
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karyawan berada diantara 55.20 — 55.37. Terlihat juga dalam grafik CT nya yang naik turun. Dalam hal ini cycle
time sama dengan kinerja karyawan, dimana dari target cycle time yang ditentukan perusahaan ditentukan pula
kinerja yang diinginkan oleh organisasi perusahaan[8]. Dalam gambar tersebut ada beberapa kali kinerja karyawan
yang tidak sesuai dengan target CT perusahaan. Target Cycle time tersebut awalnya diujikan terhadap karyawan dari
awal poses sampai finishing untuk mengukur kemampuan kinerja karyawan.[8]

Pada penelitian terdahulu yang membahas mengenai pengaruh knowledge sharing dan keadilan organisasi
terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi di PT. Panggung Electric Citrabuana juga ditemukan
variabel-variabel lain yang digunakan untuk menilai pengaruh kinerja karyawan, dari berbagai penelitian yang
dilakukan para ahli sebelumnya juga mendapat hasil yang signifikan, seperti penelitian yang dilakukan oleh [9] yang
mendapat hasil penelitian bahwa knowledge sharing yang dilakukan PT.BRI berjalan baik dan memiliki pengaruh
yang positif d an signifikan pada kinerja karyawan dan kinerja karyawan juga memiliki pengaruh yang signifikan
sehingga menciptakan ruang lingkup kerja yang nyaman, penelitian yang dilakukan [10] juga memperoleh hasil
bahwasanya knowledge sharing memang berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Karena knowledge
sharing merupakan faktor kuat dan penentu sebagai pendorong kinerja karyawan. Karena karyawan selalu dibekali
dengan pengetahuan terbaru tentang pekerjaan yang dilakukan, penelitian yang dilakukan [11] memperoleh hasil
bahwasannya proses knowledge sharing yang dilakukan oleh peneliti tergolong baik karena memiliki persentase
diatas rata-rata.

Rumusan masalah : 1) Apakah knowledge sharing berpengaruh terhadap kinerja karyawan.2) Apakah
knowledge sharing berpengaruh terhadap komitmen organisasi.3) Apakah keadilan organisasi berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.4) Apakah keadilan organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi.5) Apakah komitmen
organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 6) Apakah knowledge sharing berpengaruh terhadap kinerja
karyawan melalui komitmen organisasi.7) Apakah keadilan organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan
melalui komitmen organisasi.

Pertanyaan peneliti : Apakah knowledge sharing, keadilan organisasi, serta komitmen organisasi dapat
mempengaruhi Kinerja karyawan di PT. Panggung Electric Citrabuana.

Kategori SDGs: Penelitian ini dikategorikan dalam Build resilient infrastructure, promote inclusive and sustainable
industrialization and  foster  innovation dan termasuk dalam jenis SDGs  Industry no.9
(https://sdgs.un.org/goals/goal9)

I1.METODE

Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode Kkuantitatif, Penelitian Kuantitatif merupakan
metode untuk menguji teori-teori tertentu dengan cara meneliti hubungan antar variabel. Biasanya diukur dengan
instrument sehingga data yang terdiri dari angka-angka dapat di analisis berdasarkan prosedur-prosedur statistik
[14]. Tempat penelitian yang akan di jadikan sebagai penguji hipotesis yaitu PT. Panggung Electric Citrabuana.
Dalam melakukan suatu penelitian, menentukan populasi adalah langkah pertama yang harus diperhatikan. Populasi
yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 80 karyawan dibagian produksi unit 2B&2D di PT.Panggung
Electric Citrabuana. Data yang di kumpulkan dalam penelitian ini meliputi data primer dan data sekunder. Data
sekunder ini merupakan hasil menyebarkan kuisoner yang telah di tentukan dan juga data primer yang didapatkan
pada saat wawancara dan kunjungan ke perusahaan. Sampel merupakan rangkuman atau sebagian dari populasi
yang sedang diteliti. [12] sampel merupakan bagian dari jumlah populasi yang sesuai dengan karakteristik yang
akan diteliti. Penelitian ini menggunakan pengambilan sampel total sampling/sampling jenuh, dengan metode
purposive sampling dimana pada teknik ini tidak memberikan peluang sama bagi setiap unsur atau anggota populasi
untuk dipilih menjadi sampel namun dengan harus memiliki karakteristik atau syarat tertentu. Sedangkan teknik
pengambilan sampel yang digunakan adalah sampel jenuh, dimana karyawan divisi unit 2B & 2D sebagai sampel
sebanyak 80 responden.

Pengumpulan sumber data pada penelitian ini mencakup data primer dan sekunder. dalam pengumpulan
data kuantitatif, data yang didapatkan dari lapangan dengan mengandalkan instrumen yang disiapkan oleh peneliti.
Yang dimana data primer diperoleh mellaui kuisoner dengan membagikan daftar pernyataan yang ada di perusahaan
tersebut. Kuisoner tersebut di ukur menggunakan skala likert yang terdiri dari 5 tingkat pernyataan, dimana skala
ini di nyatakan dari 1 (sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat setuju). Sementara itu, data sekunder diperoleh melalui
sumber pustaka atau literature dan beberapa artikel jurnal terdiri dari penelitian dahulu yang relevan [13].

Penelitian ini bertujuan untuk menguji variabel independen terhadap variabel dependen yaitu variabel
Knowledge Sharing (X1) dan Keadilan Organisasi (X2) sebagai variabel independen, sedangkan Kinerja karyawan
sebagai variabel dependen (Y). Metode analisis data yang diguakan dalam penelitian ini menggunakan analisis data
Structural Equation Model (PLS). Dimana 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
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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).

111.HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Analisis Deskriptif Responden
1. Hasil Analisis Deskriptif
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%).:

Tabel 2. Karakteristik Responden

Karakteristik Responden Jumlah Persentase
Jenis Kelamin
Laki - Laki 43 53.75%
Perempuan 37 46.25%
Usia
19 — 25 Tahun 39 48.75%
25— 38 Tahun 41 51.25%
Masa Jabatan
6 Bulan — 1 Tahun 60 75%
1-4Tahun 20 25%

Berdasarkan Tabel 3, diketahui bahwa jumlah responden laki-laki lebih banyak dari responden
perempuan. Responden laki-laki sebanyak 56% sedangkan responden perempuan sebanyak 44%.
Sedangkan responden berdasarkan usia menunjukkan sebagian besar responden berusia 19 — 25 tahun
sebanyak 39 (48.75%) dan responden yang berusia 25- 38 tahun sebanyak (51.25%).

Tabel 3. Jawaban Responden

Konstruk & Indikator Scale

Knowledge Sharing ! 2 3 4 °

1(1.3%) 0 (0%) 38 (47.5%) 30 (37.5) 8 (10%)
X11 1 (1.3%) 1 (1.3%) 40 (50%) 26 (32.5) 12 (15%)
X12 0(0%) 34 (42.5%) 21 (26.3%) 20 (25%) 5 (6.3%)
X1.3 0(0%) 28 (35%) 30 (37.5%) 19 (23.8%) 3 (3.8%)
ﬁ‘s‘ 0(0%) 28 (35%) 30 (37.5%) 19 (23.8%) 3 (3.8%)
Keadilan Organisasi

1 (1.3%) 38 (47.5%) 19 (23.8%) 14 (17.5%) 7 (8.8%)
X2.1 2 (2.5%) 46 (57.5%) 12 (15%) 14 (17.5%) 6 (7.5%)
X2.2 1(1.3%) 44 (55%) 17 (21.3%) 13 (16.3%) 5 (6.3%)
X2.3 2 (2.5%) 2 (2.5%) 39 (48.8%) 29 (36.3%) 8 (10%)
igg 1 (1.3%) 6 (7.5%) 38 (47.5%) 32 (40%) 3 (3.8%)
Kinerja Karyawan

2 (2.5%) 4 (5%) 33 (41.5%) 31 (38.8%) 10 (12.5%)
Y1l 2(2.5%) 0 (0%) 32 (40%) 34 (42.5%) 12 (15%)
Y1.2 3 (3.8%) 0 (0%) 39 (48.7%) 36 (45%) 4 (5%)
Y13 3 (3.8%) 1 (1.3%) 38 (47.5%) 34 (42.5%) 4 (5%)
iig 0 (0%) 12 (15%) 25 (31.3%) 30 (37.5%) 13 (16.3%)

Komitmen Organisasi
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Z1.1
Z1.2
Z1.3
Z1.4
Z15

1 (1.3%) 3 (3.8%)
0(0%) 10 (12.5%)
1(1.3%) 11 (13.8%)
3(3.8%) 34 (42.5%)
2(2.5%) 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%)

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 Pada Tabel 4, 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.

B. Uji Instrumen Data

Uji instrumen dilakukan untuk menguji kelayakan instrumen atau alat ukur yang digunakan dalam sebuah penelitian.
Uji instrumen dalam penelitian ini menguji kuesioner yang digunakan sebagai alat ukur dengan menggunakan uji validitas dan
model outer (eksternal) dan outer model

uji reliabilitas. Analisis statistik PLS menggunakan 2 model evaluasi, yaitu:

(internal).

1. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Uji Pengujian model pengukuran akan dilakukan untuk menunjukkan hasil uji validitas dan reliabilitas. Pada
penelitian ini, uji validitas dilakukan untuk mengetahui apakah konstruk sudah memenuhi syarat untuk dilanjutkan sebagai
penelitian atau tidak. Pada uji validitas ini, ada dua macam evaluasi yang akan dilakukan, yaitu:

Tabel 4. Hasil Uji Outer Loading Factor

Variabel Items Construck Loading Factor
Xi1 05-0,7 0,797
X, Xi2 05-0,7 0,875
X3 05-0,7 0,702
Xi4 0,5-0,7 0,697
X1s 05-0,7 0,813
Xa1 05-07 0,830
X22 05-0,7 0,830
X, Xo3 0,5-0,7 0,704
Xoa 05-0,7 0,817
Xas 05-0,7 0,759
VAR) 05-07 0,837
Zis 0,5-0,7 0,858
7 Z13 05-07 0,853
VAW 0,5-0,7 0,835
Zis 0,5-0,7 0,837
Y11 05-0,7 0,880
) Y1 05-0,7 0,837
Y13 05-0,7 0,842
Yi4 0,5-0,7 0,878
Yis 05-0,7 0,840

Dapat 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 [14]. Dari hasil nilai tersebut maka butir pernyataan
dinyatakan valid.
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Tabel 5.Data Cross Loadings

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
1.2 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

Nilai cross loading faktor untuk mengetahui apakah konstruk memiliki diskriminan yang memadai degan
cara membandingkan nilai loading pada konstruk yang dituju harus lebih besar dibandingkan dengan nilai yang lain.
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.

1.3 Composite Reliability

Tabel 6. Validitas dan Reliabilitas Construck

Cronbach's Alpha rho_A Reliabilitas Komposit Rata-rata Varians Diekstrak (AVE)

Keadilan Organisasi (X2) 0.849 0.858 0.892 0.623
Kinerja Karyawan (Y) 0.908 0.910 0.932 0.732
Knowledge Sharing (X1) 0.843 0.876 0.885 0.608
Komitmen Organisasi (Z) 0.899 0.902 0.925 0.712

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.

1.4 Outer Model ( AVE/Average Variance Eextracted)

Tabel 7. Hasil Uji Reliabilitas Berdasarkan Nilai AVE
Variabel Construck AVE

Knowledge Sharing(X1) 0,5 0,608
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Keadilan Organisasi(X2) 0,5 0,623
Komitmen Organisasi(Z) 0,5 0,712
Kinerja Karyawan(Y) 0,5 0,732

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. Dengan Syarat: Variabel dianggap reliable jika memiliki nilai AVE diatas 0,5.

2. Evaluasi Model Pengukuran (Inner Model)

2.1 Proses Bootstraping (R Square)
R-Square digunakan untuk mengukur kekuatan prediksi dari model sktruktural. R-Squares menjelaskan
pengaruh variabel laten eksogen tertentu terhadap variabel laten endogen apakah memiliki pengaruh yang subtantif.

Tabel 8. Hasil Uji R Square

Variabel R Square
Komitmen Organisasi(Z) 0,626
Kinerja Karyawan(Y) 0,720

Berdasarkan tabel diatas dapat dinilai R Square dari variabel Z 0,626 yang artinya hubungan sebab akibat
(kausalitas) 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 (kausalitas) antara variabel bebas X1 dan X2 terhadap Y sebagai
variabel terikat dalam kategori moderat atau sedang. Ketentuan dalam penilaian ini adalah Nilai R square sebesar
0.75 (kuat), 0.50 (moderat) dan 0.25 (lemah).

2.2 Proses Blindfolding

Tabel 9. Data Q Square

Variabel Q Square
Komitmen Organisasi(Z) 0,483
Kinerja Karyawan(Y) 0,300

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. Dengan nilai Syarat apabila nilai Q square yang didapatkan 0,02 (kecil), 0,15 (sedang) dan 0,35 (besar).

3. Uji Hipotesis

Untuk mengetahui apakah suatu hipotesis diterima atau ditolak dapat dilakukan dengan memperhatikan nilai
signifikansi antar konstruk, t-statistik dan p-values. Dengan cara tersebut, maka estimasi pengukuran pengukuran dan
standar error tidak lagi dihitung dengan asumsi statistik, tetapi didasarkan pada observasi empiris.

Tabel 10. Pengujian hipotesis langsung (direct effect)

Rata-rata Sampel Standar Deviasi T Statistik (| O/STDEV P
Sampel Asli (O)
(M) (STDEV) 1) Valves
. . . > Kiner:
:(Ye)odllon Organisasi (X2) Kinerja Karyawan 0,132 0,133 0,143 0,924 0,356
K il isasi (X2) -> Komi
eadilan Organisasi (X2) omitmen 0,776 0,778 0,088 8,804 0,000

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

) 0,456 0,461 0,115 3,955 0,000
Knowle.dg'e Sharing (X1) -> Komitmen 0,020 0,021 0,104 0,191 0,849
Organisasi (Z)

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

(Y)

Dari tabel diatas penentuan hipotesis dapat diterima atau ditolak dapat dijelaskan sebagai berikut :
3.1 Pengujian Hipotesis Pertama (H1)
Variabel Knowledge Sharing (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
X1 diperoleh nilai t statistic sebesar 3,955 . Nilai P Value= 0,00. Jadi, nilai P Value ini lebih kecil dari pada nilai o
yaitu 0,05. Karena (t statistic > t hitung = 3,955 >1,96) dan (sig<a=0,00<0,05) artinya variabel Knowledge Sharing
(X1) secara langsung berpengaruh terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y).
3.2 Pengujian Hipotesis Kedua (H2)
Variabel Keadila Organisasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
X2 diperoleh nilai t statistic sebesar 0,924 . Nilai P Value= 0,00. Jadi, nilai P Value ini lebih kecil daripada nilai o
yaitu 0,05. Karena (t statistic > thitung = 0,924 < 1,96) dan (sig<a=0,356>0,05) artinya variabel Keadilan Organisasi
(X2) secara langsung tidak berpengaruh terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y).
3.3 Pengujian Hipotesis Ketiga (H3)
Variabel Knowledge Sharing (X1) terhadap Komitmen Organisasi (Z)
X; diperoleh nilai t ggic Sebesar 0,191. Nilai P Value= 0,00. Jadi, nilai P Value ini lebih kecil daripada nilai o
yaitu 0,05. Karena (t saistic > thiung = 0,191 <1,96) dan (sig<a=0,849>0,05) artinya variabel Knowledge Sharing (X;)
secara langsung tidak berpengaruh terhadap variabel Komitmen Organisasi (Z).
3.4 Pengujian Hipotesis Keempat (H4)
Variabel Keadilan Organisasi (X2) terhadap Komitmen Organisasi (Z)
X, diperoleh nilai t ggisic Sebesar 8,804 . Nilai P Value= 0,00. Jadi, nilai P Value ini lebih kecil daripada nilai o
yaitu 0,05. Karena (t saistic > thitung = 8,804 >1,96) dan (sig<0=0,00<0,05) artinya variabel Keadilan Organisasi (Xj)
secara langsung berpengaruh terhadap variabel Komitmen Organisasi (Z).
3.5 Pengujian Hipotesis Kelima (H5)
Variabel Komitmen Organisasi (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
X, diperoleh nilai t gisic Sebesar 8,804 . Nilai P Value= 0,00. Jadi, nilai P Value ini lebih kecil daripada nilai o
yaitu Z diperoleh nilai t gisic Sebesar 3,183. Nilai P Value= 0,00. Jadi, nilai P Value ini lebih kecil dar ipada nilai
o yaitu 0,05. Karena (t stastic > thiung = 3,183> 1,96) dan (sig<a=0,002<0,05) artinya variabel X; secara langsung Z
berpengaruh terhadap variabel Y.

Tabel 11. Pengujian Hipotesis tidak langsung (Indirect effect)

Sampel Asli  Rata-rata Standar Deviasi T Statistik (| P

(O) Sampel (M) (STDEV) O/STDEV |) Values
Keadilan Organisasi (X2) -> Komitmen
Organisasi (Z) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,276 0,280 0,098 2,822 0,005
Knowledge Sharing (X1) -> Komitmen 0,007 0,007 0,038 0,189 0,850

Organisasi (Z) -> Kinerja Karyawan (Y)

3.6 Pengujian Hipotesis Keenam (H6)

Variabel X; terhadap Y melalui Z

X; diperoleh nilai tygsic sebesar 0,189. Nilai P Value= 0,850. Jadi, nilai P Value ini lebih kecil daripada nilai o
yaitu 0,05. Karena (tsatistic > thiung = 0,189 >1,96) dan (sig<e=0,850<0,05) artinya tidak terdapat pengaruh secara
tidak langsung antara X, terhadap Y melalui Z, sehingga variable Z tidak mampu memediasi antara X1 terhadap Y.
3.7 Pengujian Hipotesis Ketujuh (H7)

Variabel X, terhadap Y melalui Z

X, diperoleh nilai t gisic Sebesar 2,822. Nilai P Value= 0,005. Jadi, nilai P Value ini lebih kecil daripada nilai o
yaitu 0,05. Karena (t statistic > thiung = 2,822 < 1,96) dan (sig<o=0,005<0,05) artinya terdapat pengaruh secara tidak
langsung antara X, terhadap Y melalui Z, sehingga variable Z mampu memediasi antara X2 terhadap Y.

C. PEMBAHASAN

Penelitian ini menunjukkan hasil analisis pengaruh knowledge sharing dan keadilan organisasi terhadap kinerja
karyawan melalui komitmen organisasi di PT. Panggung Electric Citrabuana. Hasil analisis menunjukkan dari 7
hipotesis, hanya 4 hipotesis yang diterima, yaitu knowledge sharing mempengaruhi kinerja karyawan (H1), keadilan
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organisasi mempengaruhi komitmen organisasi (H4), komitmen organisasi mempengaruhi kinerja karyawan (H5),
keadilan organisasi mampu mempengaruhi Kinerja karyawan dengan mediasi komitmen organisasi (H7), Sedangkan
hipotesis yang tidak diterima adalah (H2) Keadilan organisasi tidak mempengaruhi kinerja karyawan, (H3)
Knowledge sharing tidak mempengaruhi komitmen organisasi, (H6) Knowledge Sharing tidak mampu
mempengaruhi kinerja karyawan dengan dimediasi Komitmen Organisasi.

Knowledge Sharing berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil penelitian regresi linier berganda diatas diperoleh hasil negatif sedangkan dari hasil pengujian secara
parsial menunjukkan hasil yang tidak signifikan yang mana membuktikan bahwa budaya organisasi tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan di perusahaan tersebut. Hal ini membuktikan bahwa budaya organisasi tidak
memiliki peran penting untuk perilaku meningkatkan kinerja karyawan yang mana hal tersebut kurang membantu
perusahaan dalam mencapai tujuan. . Terkait dengan perilaku karyawan, budaya organisasi juga dianggap sebagai
faktor penting untuk mendorong perbaikan berkelanjutan dalam uoaya meningkatkan kinerja karyawan, karena
budaya dapat memberikan dorongan bagi individu untuk bertindak sesuai dengan nilai-nilai budaya yang berlaku
pada perusahaan maka secara otomatis perilaku tersebut mendorong semua karyawan untuk melakukan hal yang
sama. Hal ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh wardani Kusuma yang hasilnya tidak berpengaruh
terhadapupaya meningkatkan kinerja karyawan [15].

Keadilan Organisasi tidak berpengaruh posistif terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil penelitian regresi linier berganda diatas diperoleh hasil negatif sedangkan dari hasil pengujian secara
parsial menunjukkan hasil yang tidak signifikan yang mana membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan di perusahaan tersebut. Hal ini membuktikan bahwa kepemimpinann
transformasional tidak memiliki peran penting untuk perilaku meningkatkan kinerja karyawan yang mana hal
tersebut kurang membantu perusahaan dalam mencapai tujuan. Jika seorang pemimpin menerapkan kepeduliannya
terhadap budaya kepemimpinan transformasional pada perusahaan maka secara otomatis perilaku tersebut
mendorong semua karyawan untuk melakukan hal yang sama [16]. Hal ini juga sejalan dengan penelitian yang
dilakukan bahwa kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh terhadap upaya meningkatkan Kkinerja
karyawan [17].

Knowledge Sharing tidak berpengaruh positif terhadap Komitmen Organisasi

Maka dari data yang dijabarkan bisa disimpulkan bahwasanya H3 ditolak. Hasil ini didukung oleh penelitian [18]
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. Mereka memiliki perspektif sendiri bahwasanya ketika knowledge sharing
dirasa cukup banyak diperoleh maka mereka tidak terlalu mempengaruhi akan komitmen yang mereka terapkan
dalam suatu organisasi.

Keadilan Organisasi berpengaruh posistif terhadap Komitmen Organisasi

Maka dari data yang dijabarkan bisa disimpulkan bahwasanya H4 diterima. Hasil ini didukung oleh penelitian [19]
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.

Komitmen Organisasi berpengaruh posistif terhadap Kinerja Karyawan

Maka dari data yang dijabarkan bisa disimpulkan bahwasanya H5 bisa diterima. Hal ini didukung oleh penelitian
[20] 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.

Pengaruh Mediasi Komitmen Organisasi dalam hubungan antara Knowledge Sharing terhadap Kinerja
Karyawan

Dari hasil analisis smartPLS, ditemukan bahwa konstruk knowledge sharing memiliki pengaruh positif yang signifikan
terhadap variabel kinerja karyawan. Sebab, Nilai t-statistiknya lebih besar dari nilai sebenarnya, dan. Konstruk eksogen
knowledge sharing memiliki pengaruh negatif yang signifikan dengan konstruk komitmen organisasi. 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

Pengaruh Mediasi Komitmen Organisasi dalam hubungan antara Keadilan Organisasi terhadap Kinerja
Karyawan

Dari hasil analisis smartPLS, ditemukan bahwa konstruk keadilan organisasi memiliki pengaruh negatif yang
signifikan terhadap variabel Kkinerja karyawan. Sebab, Nilai t-statistiknya lebih kecil dan nilai p-values nya.
Konstruk eksogen keadilan organisasi memiliki pengaruh positif yang signifikan komitmen organisasi. Nilai t-
statistik pada hubungan ini lebih besar dari nilai p-values nya. Komitmen organisasi memiliki pengaruh positif yang
signifikan 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 [21] yang

menunjukkan terdapat pengaruh signifikan positif dari variabel keadilan organisasi terhadap kinerja karyawan
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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.

1V.SIMPULAN

Berdasarkan Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan menggunakan software smartPLS dan hasil
pembahasan yang sudah dijelaskan mengenai variabel Knowledge Sharing dan Keadilan Organisasi terhadap Kinerja
Karyawan melalui Komitmen Organisasi . Diperoleh Kesimpulan sebagai berikut :

Knowledge Sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini didukung oleh
jawaban responden yang berarti knowledge sharing yang dilakukan dalam sebuah perusahaan akan sangat
berpengaruh besar dalam beberapa aspek didalam perusahaan yang mempengaruhi secara langsung kinerja
karyawan.

Keadilan Organisasi tidak berpengaruh positif dan signifkan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan
bahwasanya kurangnya rasa adil yang diterima oleh beberapa karyawan yang megakibatkan berpengaruhnya pada
kinerja karyawan itu sendiri.

Knowledge sharing tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Hal ini
menunjukkan knowledge sharing yang dilakukan dan didapatkan oleh karyawan tidak bisa menjadi penentu di
dalam perusahaan untuk tetap berkomitmen terhadap perusahaan.

Keadilan Organisasi mempunyai hubungan positif terhadap komitmen organisasi, hal ini menunjukkan
semakin baik keadilan yang dilakukan oleh perusahaan terhadap karyawan maka juga akan meningkatkan komitmen
organisasi itu sendiri.

Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menujukkan
apabila karyawan memiliki komitmen terhadap suatu perusahaan maka kinerja karyawan tersebut meningkat.

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.
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