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I.PENDAHULUAN

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
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) (%)
| 2019 200 400.000 339950 99.87 %
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 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.[9]. [10]

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 [11]
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 [12] juga
memperoleh hasil bahwasanya knowledge sharing memang berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
Karena knowledge sharing merupakan faktor kuat dan penentu sebagai pendorong kinerja karyawan. Disebabkan
karyawan selalu dibekali dengan pengetahuan terbaru tentang pekerjaan yang dilakukan, penelitian yang dilakukan
[13] 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.

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)




II. LITERATUR REVIEW

Knowledge Sharing

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. Dari beberapa para ahli mengenai knowledge sharing dapat
disimpulkan bahwasanya knowledge sharing merupakan suatu pemahaman sistematis yang telah dilakukan oleh
beberapa orang atau lebih untuk merealisasikan maupun berbagi pengetahuan baik melalui komunikasi ataupun
dengan media virtual lainnya, yang bertujuan untuk saling memberikan akses kepada karyawan dalam sebuah
perusahaan untuk mendapatkan informasi yang relevan dan berguna untuk terciptanya sebuah kerja sama.

Berdasarkan [16] terdapat 2 macam aktivitas knowledge sharing, yaitu:

a. Knowledge donating , suatu tindakan yang dilakukan seseorang untuk mengkomunikasikan model
intelektualnya guna mentransfer modal intelektual kepada individu lain.. Dengan instrument pengukurnya sebagai
berikut : [16] .1) Saya berbagi pengetahuan dengan rekan kerja di dalam satu divisi. 2)Saya berbagi pengetahuan
dengan rekan kerja dari divisi lain.3)Saya berbagi keterampilan dengan rekan kerja di dalam satu divisi kerja.

b. Knowledge collecting ialah aktivitas seseorang pada individu lain untuk memperoleh model intelektual yang
dimiliki oleh seseorang. Dengan beberapa instrument pengukurnya sebagai berikut : [16] 1).Rekan kerja dalam satu
divisi menceritakan apa yang mercka ketahui, saat saya bertanya pada mereka.2)Rekan kerja dari divisi lain
menceritakan apa yang mereka ketahui, disaat saya bertanya pada mereka.3)Rekan kerja dalam satu divisi membagi
pengetahuan yang mereka punya, saat saya bertany@Pada mereka.

Indikator knowledge sharing [17] membentuk proses pengetahuan dalam perusahaan menjadi dua diantaranya
adalah:

A. Transfer pengetahuan yang disengaja dalam organisasi, informasi dapat dikomunikasikan secara sengaja dengan
cara yang berbeda, yaitu:
1. Metode komunikasi tertulis antar individu meng gunakan memo dan ulasan.
2. Metode lisan meliputi briefing dan rapat internal
3. Pelatihan dan pendampingan meliputi konsultasi intemal yang ditawarkan untuk berbagi pengetahuan,
skill, maupun kompetensi yang berm;mfamt

4. Rotasi pekerjaan bisa direncanakan dalam menyebarkan pengetahuan ke dalam divisi lain suatu organisasi
perusahaan
B. Transfer pengetahuan secara tidak disengaja dalam organisasi juga dapat secara tidak sengaja mentransfer
pengetahuan dalam berbagai cara seperti mitos, cerita, kelompok kerja, serta jaringan informal.

Keadilan Organisasi / ()rgﬂizafi(m al Justice
Dalam penelitian [18], keadilan organisasi adalah keseluruhan persepsi tentang sesuatu yang adil dan pantas di
tempat kerja perusahaan. Keadilan adalah pandangan seseorang terhadap sikap 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. Dalam [19] 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.
Beberapa faktor yang mempengaruhi keadilan organisasi Menurut [20], yaitu sebagai berikut:
a. Karakteristik tugas
Sebuah pekerjaan yang menunjukkan bagaimana pekerjaan dideskripsikan ke dalam beberapa dimensi
inti yaitu keanckaragaman keterampilan, identitas tugas & arti tugas.
b. Frekuensi feedback
Ini mengkomunikasikan umpan balik positif dan negatif tentang kinerja, pelatihan, dan pengembangan
karyawan.
c¢. Tingkat kepercayaan bawahan
Ini menandakan bagaimana sebagai seorang pimpinan mampu memberikan apresiasi yang layak kepada
bawahan.
d. Budaya organisasi
Suatu kebiasaan yang telah berlangsung lama dan dipakai serta diterapkan dalam kehidupan aktivitas
kerja




e. Kinerja manajerial
hasil dari proses aktivitas manajerial yang efektif mulai dari proses perencanaan, pelaksanaan, laporan
pertanggung jawaban dan pengawasan.
Sedangkan indikator keadilan organisasi [21] adalah sebagai berikut:
a. Pengakuan kerja keras
Merupakan sesuatu yang dianggap sebagai hasil jerih payah dan usaha dalam tanggung jawab pekerjaan
yang diemban
b. Prosedur penilaian suatu kinerja yang adil
Penilaian yang digunakan untuk mengevaluasi kinerja karyawannya agar sesuai dengan standar kerja
secara terbuka, jujur dan objektif.
c. Penilaian kinerja sesuai dengan yang seharusnya
Penilaian yang sesuai dengan ketetapan perusahaan tanpa mengubah atau menambahkan faktor lain
d. Sikap atasan yang adil
Perlakuan yang dilakukan atasan kepada setiap karyawan tanpa membeda-bedakan dan adil
e. Penghargaan yang didasarkan keterampilan dan pendidikan
Sebuah reward yang diberikan sesuai kemampuan yang berikan oleh karyawan terhadap perusahaan
f.  Kesempatan promosi yang adil
Kesempatan yang diberikan kepada setiap karyawan tanpa membeda-bedakan faktor lain

Kinerja Karyawan | Employee Performance

Baron dalam [22], menjelaskan bahwa kinerja sebagai hasil kerja memiliki hubungan yang kuat dengan tujuan
strategis organisasi, kepuasan konsumen dan kontribusi ekonomi. Colquitt, LePine dan Wesson dalam [23]
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. Sedangkan, menurut [24] krjel
seorang karyawan adalah hal individu, dikarenakan setiap karyawan memiliki tingkat keahlian dan kinerja yang
berbeda tergantung pada kombinasi usaha, kemampuan serta kesempatan. Beberapa faktor yang mcmpcuuhi
kinerja karyawan menurut Cambell dalam [24] , faktor yang mendorong kinerja terbagi menjadi dua, faktor
langsung dan faktor tidak langsung, diantaranya: a) Faktor langsung meliputi pengetahuan deklaratif (declarative
knowledge), dan keterampilan procedural (knowledge and skill), serta motivasi dan faktor yang mempengaruhi tidak
langsung adalah faktor yang berasal dari persepsi eksternal.

Terdapat beberapa faktor untuk mengukur kinerja namun harus sesuai, signifikan dan komprehensif.
[25] menjelaskan dalam mengukur kinerja bisa dilakukan dengan indikator sebagai berikut:
Kualitas Pekerjaan
Efektifitas Pekerjaan
Kehadiran
Ketepatan Waktu
Kemandirian Kerja

Nk W=

Komitmen Organisasi | Organizational Commitment

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. [26], komitmen organisasi merupakan keinginan kuat untuk tetap
menjadi anggota organisasi tertentu, keinginan berusaha keras sesuai dengan keinginan organisasi dan keyakinan
tertentu juga penerimaan nilai dan tujuan organisasi.

[27] Mengemukakan terdapat tiga bentuk dimensi komitmen organisasi seseorang, diantaranya : a) Komitmen
Afektif (Affective commitment), b) Komitmen Berkelanjutan (Continuance commitment), ¢).Komitmen Normatif
(Normative commitment). [28] menegaskan bahwa faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi diantaranya
sebagai berikut :

a.  Keyakinan karyawan untuk tetap bertahan

Artinya, para karyawan meyakini bahwasanya pekerjaan tempat mereka bekerja memberikan dampak
positif.

b.  Tidak berfikir untuk pindah ditempat kerja lain

Memungkinkan karyawan untuk tetap bertahan dalam pekerjaan yang merek yakini saat ini.

¢.  Selalu memberikan reward atas kinerja yang baik
Memberikan sebuah apresiasi agar karyawan merasa dihargai atas kinerja baik yang mereka lakukan.




d.  Leadership yang royal terhadap karyawan
Seorang pimpinan yang bisa berbaur dan menyatu dengan bawahan akan menjadi dampak positif terhadap
pandangan karyawan
e.  Ruang lingkup kerja mendukung
Budaya kerja akan sangat mempengaruhi semangat kerja para karyawan yang bekerja disuatu perusahaan.

Hubungan Antar Variabel
Hubungan antara Knowledge Sharing terhadap Kinerja Karyawan

Knowledge sharing memberikan fungsi guna untuk meningkatkan kinerja karyawan.[24] menegaskan knowledge
sharing memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, yang memperlihatkan bahwa knowledge sharing
adalah faktor penting dalam meningkatkan kinerja karyawan sebab karyawan terus menerima pengetahuan terbaru
akan pekerjaan yang ‘:l] memberikan kontribusi lebih terhadap perusahaan. Menurut [24] , memecah faktor kinerja
dalam 2 faktor, yaitu langsung dan tidak langsung. Mengenai faktor langsung, pengetahuan ‘:ldh faktor utama
dalam peningkatan kinerja karyawan. Pengetahuan atau knowledge adalah hal yang berguna untuk karyawan, karena
pengetahuan yang memadai terkait dengan pekerjaan yang dilakukan, maka akan meningkatkan kinerja karyawan.

Hubungan antara Keadilan Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Perlakuan yang adil adalah apa yang diharapkan karyawan sesudah mereka memberikan energy & waktu dalam
organisasi. [29] beranggapan bahwa organisasi yang tidak menjamin perlakuan yang adil akan menerima respon
negatif dari karyawannya. [30] menjelaskan bahwa keadilan organisasi dapat meningkatkan kinerja individu,
meningkatkan perilaku kewarganegaraan, meningkatkan kesehatan mental, mengurangi tingkat stres dan
meningkatkan sikap pribadi.

Hubungan antara Knowledge Sharing terhadap Komitmen Organisasi

Perlakuan orang-orang yang berkomitmen untuk hal ini memiliki elemen emosional yang membuat mereka
bersedia untuk berbagi pengetahuan dengan anggota lain dari organisasi, yang membuat merecka merasa bahwa
mereka memiliki tanggung jawab dan kewajiban moral untuk dapat berbagi pengetahuan mereka. [30] menjelaskan
bahwa keadilan organisasi dapat meningkatkan kinerja individu, meningkatkan perilaku kewarganegaraan,
meningkatkan kesehatan mental, mengurangi tingkat stres dan meningkatkan sikap pribadi.

Hubungan antara Keadilan Organisasi terhadap Komitmen Organisasi

Menurut [31] dalam penelitiannya yang berjudul Role of Organizational justice in organizational commitment
with moderating effect of employee work attitudes terdapat hubungan antara keadilan distributif, keadilan
prosedural dan keadilan interaksional berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Sikap kerja
mempunyai hubungan positif yang menguat dengan komitmen organisasi. Hal ini memperkuat hubungan yang
menunjukkan dampak keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi.. Sikap ditempat kerja yang memengaruhi
hubungan ini adalah sikap positif yang membawa kita ke dalam pengawasan terkait komitmen karyawan. Jika
manajer mulai memperlakukan bawahan secara adil dan andal, mereka dapat mengoptimalkan komitmen karyawan
yang mengarah pada peningkatan kinerja dan produktivitas organisasi secara keseluruhan. Menurut [31] dalam
penelitiannya bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara keadilan distributif, keadilan prosedural dan keadilan
interaksional terhadap komitmen organisasi.

Hubungan antara Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Ada hubungan antara komitmen organisasi dan pendapat yang mengkonfirmasi keberhasilan perusahaan. [31]
mengungkapkan hal ini dalam bukunya ada hubungan yang kuat antara kinerja dan komitmen kinerja karyawan. Staf
yang sangat berdedikasi melakukannya mempunyai kinerja dan loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan. Dilain
sisi, karyawan biasanya berdedikasi rendah, kinerja buruk dan tidak ada loyalitas kepada perusahaan. Hal ini juga
didukung penelitian Andry dalam Jurnal Microskil Economic Wira (JWEM) dan penelitian Sukwati dan Gan dalam
bidang Manajemen dan Akuntansi bahwa komitmen mempengaruhi karyawan Hubungan komitmen organisasi
menentukan hubungan yang kuat antara komitmen organisasi dan kinerja kepada orang-orang yang kebutuhan
keuangannya kurang dari kebutuhan manusia dengan kebutuhan yang besar. Hal ini menunjukkan bahwa semakin
tinggi kedudukan pegawai di tempat kerja dan organisasinya dimana mercka bekerja, semakin rendah
keterlibatannya sesuai dengan kinerja.




III. METODE

A. Kerangka konsep

Kerangka konseptual merupakan model konsep yang digunakan peneliti untuk menyusun teori atau mencari
hubungan yang logis dari beberapa faktor yang di anggap penting untuk di teliti. Dibuat kerangka yang membahas
hubungan antar citra selebriti dan citra merek terhadap sikap pada selebriti dan sikap pada merek dengan intensi
membeli dan digambarkan ke dalam suatu kerangka penelitian agar penelitian lebih terarah dan sesuai dengan
rumusan masalah dari tujuan penelitian yang ingin dicapai, maka penulis membuat gambaran kerangka konseptual
seperti pada Gambar 1 berikut:

Gambar 1: Kerangka konseptual

Keterangan :

Variabel Independen :(X1) = Knowledge Sharing ~ =—=-r==mmmmemeees > : Berpengaruh secara parsial
(X2) = Keadilan Organisasi — = : Berpengaruh secara simultan

Variabel Dependen :(Y) = Kinerja Karyawan

Variabel Intervening : (Z) = Komitmen Organisasi

B. Hipotesis

Hipotesis merupakan hasil sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian
ini dinyatakan dalam bentuk kalimat pernyataan. Maka, peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut :

H1 : Knowledge sharing berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

H2 : Keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyaw an

H3 : Knowledge sharing berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi

H4 : Keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi

H5 : Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

H6 : Knowledge sharing berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi.

H7 : Keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi

C. Jenis Penelitian

Kerangka konseptual merupakan model konsep yang digunakan peneliti untuk menyusun teori atau mencari
Jenis penelitian yang digunakan oleh penulis adalah penelitian asosiatif dengan teknik kuantitatif. Penelitian
asosiatif merupakan rumusan masalah penelitian yang bersifat menanyakan hubungan antara dua variabel atau lebih.
Dan Teknik kuantitatif merupakan cara memecahkan masalah yang dilakukan secara sistematis dan menggunakan
data yang berupa angka dan teknik pengumpulan data ini dilakukan dengan menyebarkan angket, kuisioner, maupun
tes untuk mengetahui tingkat validitas dan reliabilitas dari jawaban kuisioner. Penelitian ini diambil dengan
menggunakan kuesioner yang diberikan kepada karyawan yang bekerja di PT. Panggung Electric Citrabuana.

D. Lokasi Penelitian
Lokasi penelitian yang dipilih oleh peneliti dalam menentukan populasi terfokus pada karyawan yang berada
pada PT. Panggung Electric Citrabuana yang beralamatkan di J1. Raya Waru No. 1, Waru, Sidoarjo.
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E. Populasi dan Sampel

Populasi

[32] Populasi adalah suatu bidang generalisasi yang terdiri dari obyek-obyek dan subyek-subyek yang
mempunyai sifat-sifat dan ciri-ciri tertentu yang ditentukan oleh peneliti, yang dipelajari dan diambil
kesimpulannya. Populasi merupakan sebutan untuk kumpulan objek yang akan menjadi sasaran penelitian. 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.

Sampel

Sampel merupakan rangkuman atau sebagian dari populasi yang sedang diteliti. [33] 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.

F. Teknik pengumpulan data

[34] menjelaskan dalam mengumpulkan data kuantitatif, sebuah data yang didapatkan dari lapangan dengan
mengandalkan instrumen yang disiapkan oleh peneliti. [35] mendefinisikan pengumpulan data merupakan suatu
prosedur yang sistematis dan standar dalam memperoleh data yang diinginkan. Teknik pengumpulan data dalam
penelitian ini menggunakan observasi dan kuesioner

Skala pengukuran penelitian menggunakan metode skala likert. Skala likert merupakan skala yang digunakan
untuk mengukur sikap, pendapat, persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Pada sebuah
penelitian, skala likert digunakan untuk menilai seberapa besar responden setuju atau tidak setuju dengan pertanyaan
yang diajukan. Poin skala likert yang digunakan adalah seperti pada table 1 berikut:

Tabel 1: Skala likert

1 2 3 4 5
Sangat Tidak
Setuju

Tidak Setuju Cukup Setuju Setuju Sangat Setuju

Metode kuisioner dilakukan dengan memberikan daftar pernyataan kepada responden melalui alternatif jawaban
yang disediakan. Peneliti akan memperlakukan jawaban yang diberikan oleh responden sesuai dengan standar
profesionalitas dan etika penelitian, oleh karena itu penulis akan menjaga kerahasiaan identitas responden.

Cara mendapatkan data tersebut bisa menggunakan pengamatan secara langsung yaitu dengan cara mengamati
keadaan terhadap kegiatan di perusahaan secara langsung, wawancara dengan cara tanya jawab dengan pihak yang
bertanggung jawab di suatu objek yang diteliti tersebut, dan penyebaran angket dengan cara menyebarkan kuisioner
secara tertulis satu persatu kepada responden atau digital menggunakan google from yang telah disertai jawaban
yang telah disediakan, sehingga peneliti dapat mengambil hasil informasi mengenai tanggapan yang berhubungan
dengan penelitian.

1. Di bagian ini merupakan kuisioner yang berisikan pertanyaan-pertanyaan seputar penelitian yang dibagi dalam
bagian-bagian tersendiri dan mewakili indikator tiap variabel yaitu:

a. 5 butir pernyataan untuk kuisioner mengenai Pengaruh Knowledge Sharing terhadap Kinerja Karyawan

b. 5 butir pernyataan untuk kuisioner mengenai Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap Kinerja karyawan

¢. 5 butir pernyataan untuk kuisioner mengenai Kinerja Karyawan

d. 5 butir pernyataan untuk kuisioner mengenai Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap kinerja karyawan

G. Teknik analisis data
1. Metode Analisis Data dengan Structural Equation Model (PLS)

Partial Least Square merupakan metode analisis yang efektif karena tidak menerima data dengan dimensi
tertentu dan ukuran sampelnya kecil. SEM-PLS dapat bekerja secara efektif dengan sampel kecil dan model
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).




2. Pengujian Instrumen Penelitian
Dalam analisis statistik data menggunakan metode SEM PLS. Berikut teknik analisa metode PLS :
1. Analisis outer model
[36] Analisis model eksternal dilakukan agar pengukuran yang digunakan dapat diukur (valid dan reliabel).
Ada beberapa perhitungan dalam analisis ini :

a. Validitas konvergen merupakan nilai faktor loading dari variabel laten beserta indikator-indikatomya. Nilai
yang diharapkan > 0.5.

b. Validitas diskriminan adalah nilai cross-loading dari faktor-faktor yang berguna dalam menentukan apakah
suatu konstruk mempunyai diskriminator yang memadai. Hal ini dapat dilakukan dengan membandingkan
nilai konstruk sasaran yang harus lebih besar dibandingkan dengan nilai konstruk lainnya.

c. Composite reliability merupakan suatu pengukuran, jika reliabilitas > 0.7 maka nilai konstruknya memiliki
reliabilitas tinggi.

d. Average Variance Extracted (AVE) adalah rata-rata varian yang setidaknya sebesar 0,5.

e. Cronbach's alpha merupakan perhitungan yang menunjukkan hasil reliabilitas komposit dengan nilai
minimumnya 0.6

2. Analisis inner m

Tujuan analisis model ini adalah untuk menguji hubungan antar konstruk laten. Ada beberapa perhitungan

dalam analisis ini :

a. R Square merupakan koefisien determinasi pada konstruk endogen. [37] menjelaskan “kriteria batasan
nilai R square ini dalam tiga klasifikasi, yaitu 0,67 sebagai substantial; 0,33 sebagai moderat dan 0,19
sebagai lemah”.

b. Effect size (F square) untuk mengetahui kebaikan model. [37] Interpretasi nilai F-square sebesar 0,02
mempunyai konsekuensi yang kecil: 0,15 mempunyai pengaruh moderat dan 0.35 mempunyai pengaruh
besar pada tingkat struktural.

c. Prediction relevance (Q square) atau dikenal dengan Stone-Geisserin. Pengujian ini dilakukan untuk
melihat seberapa baik nilai yang diperoleh dapat diprediksi. Jika nilai yang dihasilkan adalah 0,02 (kecil),
0,15 (sedang) dan 0,35 (besar). Hal ini hanya dapat dilakukan untuk struktur endogen dengan indikator
reflektif.

Uji Validitas

Uji validitas adalah suatu pengujian yang digunakan mak mengukur valid atau tidaknya suatu kuesioner,
yang digunakan sebagai bahan pengukuran suatu penelitian. Uji validitas menggunakan korelasi product moment
Pearson. Suatu objek diemggelavalid jika r-hitung > r-tabel. Rumus korelasi Pearson product moment yang
digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

NY XY ->'X>v

r =
Xy . P
5 2
V-] v - |

Keterangan :
r. = Koefisien korelasi antara nilai total item dengan nilai item
X = Nilai setiap item
hY = Nilai total item
n = Jumlah responden

Uji validitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan bantuan aplikasi SmartPLS.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan pengujian untuk mengetahui seberapa konsisten hasil suatu pengukuran apabila
dilakukan terhadap gejala yang sama sebanyak dua kali atau lebih dengan alat ukur. Uji reliabilitas
menggunakan Cronbach Alpha. Sebuah instrumen dinyatakan reliabel atau h‘:ll]d‘:llaiil memiliki nilai koefisien
Cronbach Alpha > 0.6. Rumus Cronbach Alpha yang digunakan pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

M Vx
r,=|——||1l-—
[M—J Vy




Keterangan:

1y = koefisien reliabilitas

M = jumlah butir

Vx = variansi butir

Vy = variansi total

Taraf kesalahan (& ) = 005

Ujireliabilitas pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan bantuan komputer program SmartPLS.

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dapat dilihat dari nilai t-statistik dan nilai probabilitas. Untuk menguji hipotesis u
dengan menggunakan nilai statistik maka nilai t-statistik yang digunakan untuk alpha 5% adalah sebesar 1,96.
Dengan demikian, kriteria diterima atau ditolaknya suatu hipotesis adalah Ha diterima dan HO ditolak jika t-
statistik > 1,96. Penolakan atau penerimaan hipotesis dengan probabilitas Ha diterima jika p-value < 005.
Prosedur bootstrapping diperlukan untuk menilai signifikansi pengaruh antar variabel. Prosedur bootstrap
menggunakan seluruh sampel asli untuk pengambilan sampel ulang. [39] merekomendasikan 5000 sampel
bootstrap, dengan memperhatikan bahwa jumlah ini harus lebih besar dari sampel asli. Namun, beberapa literatur
menunjukkanwa antara 200 dan 1000 sampel bootstrap sudah cukup untuk meningkatkan estimasi kesalahan
standar PLS. Dalam metode resampling bootstrap, nilai signifikansi yang digunakan (two-tailed) t-value 1,65
(significance level = 10%), 1,96 (significance level = 5% dan 2,58 (significance level = 1%).

4. Analisis SEM Dengan Efek Mediasi

Pengujian efek mediasi menggunakan PLS, yaitu menggunakan prosedur yang dikembangkan oleh [39]

Dengan alur sebagai berikut :

1. Model pertama mcrgji pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen dan harus mempunyai t-
statistik signifikan > 1,96

2. Model kedua menguji pengaruh variabel eksogen terhadap variabel mediasi dan harus signifikan jika t-
statistik > 1 96

3. Model ketiga menguji pengaruh variabel eksogen secara simultan. variabel eksogen dan variabel mediasi
untuk variabel endogen.

Apabila pada pengujian tahap terakhir pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen tidak signifikan,
sedangkan pengaruh variabel mediasi terhadap variabel endogen signifikan dengan t-statistik > 1,96, maka variabel
mediasi terbukti memediasi pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen..

H.

Jadwal Penelitian
Tabel 2: Jadwal Penelitian
m Waktu (Bulan)
No. | Tahapan dan Kegiatan Penelitian | November | Desember | February | Maret | April Juni
2022 2022 2023 2022 | 2023 2023
1. Persiapan Menyusun Propoasal

Pengumpulan Data
2. | Mengumpulkan Data Primer dan

under
3. Pengolahan dan Analisis Data
4. Penyusunan Laporan

Bl Dan Lain-lain




KUESIONER PENELITIAN

“PENGARUH KNOWLEDGE SHARING DAN KEADILAN ORGANISASI TERHADAP
KINERJA KARYAWAN MELALUI KOMITMEN ORGANISASI DI PT PANGGUNG
ELECTRIC CITRABUANA”

Dengan Hormat,

Perkenalkan saya Ody Mahardika dari Fakultas Bisnis Hukum dan IImu Sosial Universitas Muhammadiyah
Sidoarjo. Untuk menyelesaikan artikel penelitian sebagai tugas akhir, saya melakukan penelitian yang berjudul
“PENGARUH KNOWLEDGE SHARING DAN KEADILAN ORGANISASI TERHADAP KINERJA
KARYAWAN MELALUI KOMITMEN ORGANISASI DI PTLPANGGUNG ELECTRIC CITRABUANA™

Untuk mendukung penelitian saya, saya mohon kesediaan anda agar bisdgfieluangkan waktu sejenak untuk mengisi
kuesioner dibawah ini tanpa adanya paksaan apapun. Kriteria responden dalam penelitian ini adalah karyawan
produksi yang bekerja di PLPANGGUNG ELECTRIC CITRABUANA. Jika anda memenuhi kriteria, mohon untuk
mengisi kuesioner berikut dan kerahasiaan data anda akan terjamin. Setiap jawaban anda berikan akan menjadi
kontribusi yang sangat berharga untuk penelitian ini. Atas kesediaan anda untuk berpartisipasi mengisi kuesioner ini
saya ucapkan trimakasih.

Salam hormat,

( Ody Mahardika )
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IDENTITAS RESPONDEN
Nama .
Usia

Jenis kelamin

PETUNJUK PENGISIAN

Dibawah ini terdapat beberapa pertanyaan dan anda diminta menjawab pertanyaan tersebut dengan
kejujuran.

Kuesioner terdiri dari atas 20 pertanyaan

Kuesioner ini terdiri atas 3 buah kolom yang berisi No, Pertanyaan dan Jawaban.

Isilah jawaban anda dengan memberikan centang (V) di kolom kosong yang tersedia. Jawaban lengkap
menunjukkan bagaimana penilaian diri Anda yang tepat sesuai dengan pertanyaan yang dibaca pada kolom
pertangpih. Di bawah ini adalah kriteria pemilihan jawaban dari anda :

STS =Jika Anda merasa pertanyaan tersebut kurang sesuai dengan pendapat Anda, maka beri tanda
centafff}pada kolom STS

TS = Jika anda merasa pertanyaan tersebut Tidak Sesuai dengan diri anda, maka beri tanda centang pada
kolom TS

CS =Jika anda merasa pertanyaan tersebut Cukup Setuju dengan diri anda, maka beri tanda centang pada
kolom CS

S = Jika anda merasa pertanyaan tersebut Setuju dengan diri anda, maka beri tanda centang pada kolom S
SS =1Jika anda merasa pertanyaan tersebut Sangat Setuju diri anda, maka beri tanda centang pada kolom SS
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No Pernyataan Variabel Knowledge Sharing (X') Alternatif Jawaban
STS | TS | CK S SS
1 Saya sering m@anfaaxkan memo laporan atau akses
informasi dari Perusahaan untuk meningkatkan pengetahuan
kerja.
2 Saya sering mengikuti briefing ataupun
diskusi yang dilakukan oleh perusahaan untuk meningkatkan
[Bngetahuan kerja.
3 Saya sering mengalami rotasi kerja
4 Saya rutin mengalami rotasi kerja dalam kurun
waktu terten
5 Saya sering berbagi pikiran, informasi, dan pengetahuan
dengan cara bercerita ke rekan kerja
No Pernyataan Variabel Keadilan Organisasi ( X?) Alternatif Jawaban
STS | TS | CK S SS
6 Saya mendapatkan apresiasi sesuai dengan yang telah
dikerjakan di tempat kerja
7 Saya sering mendapatkan apresiasi atau penghargaan apabila
telah mencapai target produksi
8 Saya sering diapresiasi apabila bisa melakukan tugas lebih
dari satu pekerjaan
9 Saya selalu diberi penjelasan kerja oleh pimpinan apabila
kurang memahami sebuah pekerjaan seperti yang lainnya
10 | Saya diberi beban kerja sesuai dengan kemampuan yang
dimiliki
No Pernyataan Variabel Kinerja Karyawan (Y) Alternatif Jawaban
STS | TS | CK S SS
11 | saya dapat menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan target karena kemampuan diri sendiri.
12 | Saya selalu hadir lebih awal sebelum jam masuk kerja
13 | saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar
yang ditetapkan oleh perusahaan.
14 | Saya selalu bisa menyelesaikan pekerjaan dengan efektif
[Arena kemampuan diri.
15 | saya dapat disiplin untuk datang dan pulang tepat waktu
sesuai dengan SOP perusahaan.
No | Pernyataan Variabel Komitmen Organisasi (Z) Alternatif Jawaban
SIS |TS |CK | S S8
16 | Saya merasa nyaman didalam organisasi tempat bekerja saat
ini.
17 | Sayaberkeingin untuk tetap tinggal karena keuntungan yang
didapat dalam organisasi perusahaan saat ini.
18 | Saya merasa yakin terhadap organisasi perusahaan saat ini
dapat meningkatkan kualitas kerja.
19 | Saya selalu mendapatkan reward atas kinerja saya didalam
organisasi perusahaan saat ini.
20 | Saya merasa ruang lingkup kerja mendukung didalam
organisasi perusahaan saat ini.
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BABIV

HASIL DAN PEMBAHASAN

1. Evaluasi Model Pengukuran (Quter Model)

Pengujian model pengukuran dilakukan untuk menunjukkan hasil uji validitas dan reliabilitas. Dalam
penelitian ini dilakukan uji validitas untuk mengetahui apakah konstruk tersebut memenuhi syarat untuk dilanjutkan
sebagai penelitian atau tidak. Dalam uji validitas tersebut dilakukan dua jenis evaluasi yaitu.:

Tabel 3. Pola Outer Model

Y11

Knowledge

Xis Sharing (X1} 711 - . e
2 2
nz '\\1 R j&:.m —
e

—0.342 =9 Y13
2878

3
1240 Y14
= Kinerja Karjawan ~
. v :
21 . Komitmen W i/
75 Organisasi (7
w2 2830
D830
¥23 $—=0.702 =—
-
FJ.BL Ly
MzZa 0759
Keadilan
w25 Organisasi (X2)

1.1 Outer Model (Convergent Validity)
1.1.1 Outer Loading dan Loading Factor
Tabel 3. Outer Loading Factor

Variabel Items Construck Loading Factor
Xia 05-07 0,797
Xi2 0.5-0.7 0.875
B Xi3 0,5-0,7 0,702
Xia 0,5-0.7 0,697
Xis 05-07 0,813
X2 0,5-0.7 0,830
Xao 0,5-0.7 0,830
)€ Xoa 0,5-0.7 0,704
Xo4 0,5-0.7 0,817
Xas 0,5-07 0,759
Zia 05-07 0,837
Zya 0.5-07 0.858
7z Zys 05-07 0,853
Zis 05-0.7 0,835
Zys 05-07 0.837
Y 0.5-0.7 0,880
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(Y) Yiz 05-07 0.837

Yis 05-07 0.842
Yia 05-07 0.878
Yis 05-07 0,840

Dari tabel uji validitas berdasarkan nilai koefisien loading factor terlihat belh'a nilai item kuesioner bervariasi
antara 0,697 dan 0880, sehingga nilai factor loading > 0,5 dan 0,7. namun, loading > 0.5 dapat diterima jika
validitas dan reliabilitas memenuhi persyaratan [39]. Hasil dari nilai-nilai ini dinyatakan valid.

1.2 Outer Model (Discriminant Validity)
1.2.1 Uji Validitas Berdasarkan Cross Loading

Tabel 4. 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
¥1.1 0,699 0,880 0,711 0,670
¥1.2 0,634 0,837 0,628 0,648
¥1.3 0,642 0,842 0,569 0,657
¥1.4 0,628 0,878 0,703 0,612
. 5 0,667 0,840 0,707 0,591
1.1 0,665 0,719 0,556 0,837
1.2 0,639 0,608 0,516 0,858
1.3 0,622 0,608 0,506 0,853
1.4 0,762 0,653 0,592 0,835
1.5 0,632 0,521 0,414 0,837

Nilai cross loading faktor untuk mengetahui apakah konstruk memiliki diskriminan yang memadai degan cara
membandingkan nilelielding 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
Untuk mengukur reliabilitas aplikasi SmartPLS dilakufh dengan dua cara yaitu reliabilitas Cronbach’s

alpha dan reliabilitas Composit. Evaluasi dengan Cronbach alpha memberikan nilai yang lebih rendah dan
disarankan menggunakan reliabilitas Composite dan nilainya harus lebih besar dari 0.7..

Tabel 5. Validitas dan Reliabilitas Construck
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Cronbach's rho_ Reliabilitas Rata-rata Varians Diekstrak

Alpha A Komposit (AVE)

:;’;)d"““ Organixes] 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
recetime i eyonizasl 0.899 0.902 0.925 0.712

(Z)

Terlihat seluruh nilai variabel pada pengujian reliabilitas dengan Cronbach’s alphafflan Composite Reliability
mempunyai nilai diatas 0,7, dan pengujian validitas menggunakan nilai AVE diatas 0.5. Oleh karena itu, dapat
disimpulkan bahwa variabel yang diuji valid dan reliabel.

1.4 Outer Model ( AVE/Average Varianceextracted)
Tabel 6. Hasil Uji Reliabilitas Berdasarkan Nilai AVE

Vasbd  Cowtuk  AVE
0,5

0,608

05 0.623
05 0712
05 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 pfeh 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 7. R Square
Berdasarkan tabel diatas dapat diperkirakan R-squared vari abea. sebesar 0,626 yang berarti hubungan sebab akibat

0626
(kausalitas) antara variabel independen X1dan 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. Aturan penilaian ini adalah nilai R-squared sebesar
0,75 (kuat), 0,50 (sedang) dan 025 (lemah)

0,720




2.2 Proses Blindfolding
Tabel 8. Data Q Square

0,483
0,300

3
Berdasarkan tabel di atas genunjukkan eai Q-square Z = 0 483 yang berarti model kepuasan kerja dikategorikan
sedang schingga layak dijadikan dasar penelitian, dan Q-square sebesar Y = 0,300 yang berarti model kinerja
pegawai berada pada kategori tinggi sehingga layak dijadikan nilai dasar yang cocok untuk diteliti. Dengan nilai
Syarat apabila nilai Q square yang didapatkan 0,02 (kecil), 0,15 (sedang) dan 0,35 (besar).

3. Uji Hipotesis

Untuk mengetahui diterima atau ditolaknya suatu hipotesis dapat dilakukan dengan memperhatikan nilai
signifikansi konstruk, t-statistik dan p-value. Dengan demikian, perkiraan pengukuran dan kesalahan standar tidak
lagi dihitung dengan asumsi statistik, tetapi berdasarkan observasi empiris.

Tabel 9. Pengujian hipotesis langsung (direct effect)

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

Q) (M) (STDEV) 1 Values
Eeadllun Organisasi (X2) -> Kinerja 0,132 0,133 0,143 0,924 0,356

aryawan (Y)

Keadllfm (?rgumsasn (X2) -> Komitmen 0776 0,778 0,088 8,804 0,000
Organisasi (Z)
:(:]owledge Sharing (X1) -> Kinerja Karyawan 0,456 0,461 0,115 3,955 0,000
Knowle'dg? 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 X1 terhadap Y

X1 diperoleh nilai t statistic sebesar 3,955 . Nilai P Value= 000. B‘li, nilai P Value ini lebih kecil dari
pada nilai o yaitu 0,05. Karena (t statistic > t hitung = 3,955 >1,96) dan (sig<e=0,00<0,05) artinya variabel X1
secara langsung berpengaruh terhadap variabel Y.

3.2 Pengujian Hipotesis Kedua (H2)
Variabel X2 terhadap Y

X2 diperoleh nilai t statistic sebesar 0924 . Nilai P Value= 0,00. Jadi, nilai P Value ini lebih kecil
daripada nilai « yaitu 0,05. Karena (t statistic > thitung = 0,924 < 1,96) dan (sig<a=0,356=>0,05) artinya variabel X2
secara langsung tidak berpengaruh terhadap variabel Y.

3.3 Pengujian Hipotesis Ketiga (H3)
Variabel X1 terhadap Z

X1 diperoleh nilai t quisic sebesar 0,191, Nilai P Value= 0,00. Jadi, nilai P Value ini lebih kecil daripada
nilai o yaitu 0,05. Karena (t quicic > thiung = 0,191 <1,96) dan (sig<u=0,849>0,05) artinya variabel X, secara
langsung tidak berpengaruh terhadap variabel Z.

3.4 Pengujian Hipotesis Keempat (H4)
Variabel X2 terhadap Z
16




5
Xz diperoleh nilai t guiqic sebesar 8,804 . Nilai P Va: 0,00. Jadi, nilai P Value ini lebih kecil daripada
nilai o yaitu 0,05. Karena (t suigic > thiune = 8,804 >1,96) dan (sig<e=0,00<0,05) artinya variabel X, sccara langsung
berpengaruh terhadap variabel Z.

3.5 Pengujian Hipotesis Kelima (HS)
Variabel Z terhadap Y

Z diperoleh nilai t guisie sebesar 3,183, Nilai P Value= 0,00. Jadi, nilai P Value ini lebih kecil dar ipada
nilai o yaitu 0,05. Karena (t cwigic > thiwne = 3,183> 1,96) dan (sig<a=0,002<0,05) artinya variabel X,) secara
langsung Z berpengaruh terhadap variabel Y.

Tabel 10. Pengujian Hipotesis tidak langsung (Indirect effect)

Sempel  Rata-rata grar?dcfr T Statistik (| P

Asli (O)  Sampel (M) (s'?r‘ggﬂj 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 0189 0850

Organisasi (Z) -> Kinerja Karyawan (Y)

3.6 Pengujian Hipotesis Keenam (H6)
X terhadap Y melalui Z

X1 diperoleh nilai tswiqic sebesar 0,189, Nilai P Vzlluezal,SS(]. Jadi, nilai P Value ini lebih kecil daripada
nilai o yaitu 005. Karena (taisic > thiwng = 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 7 tidak mampu memediasi antara X1 terhadap Y.

3.7 Pengujian Hipotesis Ketujuh (H7)
X: terhadap Y melalui Z

Xz diperoleh nilai t guiqie sebesar 2,822 Nilai P Value= 0,005. Jadi, nilai P Value ini lebih kecil daripada
nilai o yaitu 0,05. Karena (t guigic > thiung = 2,822 < 1,96) dan (sig<a=0,005<0,05) artinya terdapat pengaruh sccara
tidak langsung antara Xs terhadap Y melalui Z sehingga Z mampu memediasi antara X2 terhadap Y.

4. Pembahasan
1. Knowledge Sharing berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Konstruk eksogen knowledge sharing memiliki pengaruh positif yang signifikan (0=0.456) dengan
variabel kinerja karyawan. Nilai t-statistik pada hubungan konstruk ini adalah 3.955 lebih besar dari 1.96, dan
nilaip-values 0000 lebih kecil dari 005. Maka dari data yang sudah dijabarkan H1 diterima dan terbukti
kebenarannya. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian — penelitian lCl‘dilhullaill]g dimana knowledge sharing
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Seperti penelitian yang dilakukan [24] 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.

2. Keadilan Organisasi tidak berpengaruh posistif terhadap kinerja karyawan

Konstruk eksogen keadilan organisasi memiliki pengaruh negatif yang signifikan (O= -0.132) dengan
variabel kinerja karyawan. Nilai t-statistik pada hubungan konstruk ini adalah 0.924 lebih kecil dari 1.96, dan nilai
p-values 0.356 lebih besar dari 0.05. Maka dari data yang dijabarkan H2 ditolak. Hasil penelitian ini didukung dan
dijelaskan oleh penelitian yang pernah dilakukan oleh [40] dan [41] 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.

3. Knowledge Sharing tidak berpengaruh posistif terhadap komitmen organisasi
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Konstruk eksogen knowledge sharing ,'Emiliki pengaruh positif yang signifikan (O= -0020) dengan
variabel komitmen organisasi. Nilai t-statistik pada hubungan konstruk ini adalah 0.191 lebih kecil dari 1.96, dan
nilai Evalucs 0.849 lebih besar dari 0.05. Maka dari data yang dijabarkan bisa disimpulkan bahwasanya H3 ditolak.

7
4. Keadilan Organisasi berpengaruh posifif terhadap komitmen organisasi

Konstruk eksogen keadilan organisasi memiliki pengaruh positif yang signifikan (0=0.776) dengan
variabel komitmen organisasi. Nilai t-statistik pada hubungan konstruk ini adalah 8.804 lebih besar dari 1.96, dan
nilai p-values 0.000 lebih kecil dari 0.05. Maka dari data yang dijabarkan bisa disimpulkan bahwasanya H4
diterima.

5. Komitmen Organisasi berpengaruh posistif terhadap kinerja karyawan
Konstruk eksogen komitmen organisasi memiliki pengaruh positif yang signifikan (0O=0.356) dengan
variabel komitmen organisasi. Nilai t-statistik pada hubungan konstruk ini adalah 3.183 lebih besar dari 1.96, dan
nilai p-values 0.000 lebih kecil dari 0.05. Maka dari data yang dijabarkan bisa disimpulkan bahwasanya HS bisa
diterima.

6. Pengaruh mediasi komitmen organisasi dalam hubungan antara knowledge sharing terhadap
kinerja karyawan

Dari hasil analisis smartPLS, ditemukan bahwa konsﬂk knowledge sharing memiliki pengaruh positif

yang signifikan (O=0.456) terhadap variabel kinerja karyawan. Sebab, Nilai t-statistiknya sebesar 3.955 lebih besar

daril.96, dan nilai p-values sebesar 0.000 lebih kecil dari 0.05. Konstruk eksogen knowledge sharing memiliki

pengaruh negatif yang signifikan (O= -0.020) dengan konstruk komitmen organisasi. Nilai t-statistik pada hubungan

konstruk ini adalah 0.191 lebih kecil dari 1.96, dan nilai p-values 0.849 lebih besar dari 0.05. Konstruk komitmen

organisasi memiliki pengaruh negatif yang signifikan (0=-0.356) terhadap konstruk kinerja karyawan. Hal ini

g]asarkzm pada nilai t-statistiknya 3.183 lebih besar dari 1.96, dan nilai p-values sebesar 0.002 lebih kecil dari 0.05

Sehingga dapat disimpulkan bahwa knowledge sharing memang berpengaruh pada kinerja karyawan akan tetapi
komitmen organisasi belum bisa menjadi mediasi diantara variabel knowledge dan kinerja.

7. 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
signii‘nm (0=0.132) terhadap variabel kinerja karyawan. Sebab, Nilai t-statistiknya sebesar 0.924 lebih kecil
daril .96, dan nilai p-values sebesar 0.356 lebih besar dari 0.05. Konstruk eksogen keadilan organisasi memiliki
pengaruh positif yang signifikan (O= 0.776) dengan konstruk komitmen organisasi. Nilai t-statistik pada hubungan
konstruk ini adalah 8.804 lebih besar dari 1.96, dan nilai p-values 0.000 lebih kecil dari 0.05. Konstruk komitmen
organisasi memiliki pengaruh positif yang signifikan (0=-0.356) terhadap konstruk kinerja karyawan. Hal ini
didasarkan pada nilai t-statistiknya 3.183 lebih besar dari 1.96, dan nilai p-values sebesar 0.002 lebih kecil dari 0.05
Sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi sebagai |rmzlsi secara tidak langsung mampu memberikan
pengaruh terhadap keadilan organisasi dan kinerja karyawan. yang menunjukkan bahwa variabel keadilan organisasi
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi. dan menunjukkan peran
variabel komitmen organisasi terhadap pengaruh variabel keadilan organisasi terhadap kinerja pegawai. Jika suatu
perusahaan menginginkan kinerja yang tinggi dari karyawannya maka perusahaan harus meningkatkan keadilan
organisasi, meningkatkan keadilan organisasi serta meningkatkan komitmen organisasi.

BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
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Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan meng;ﬂ;lk;m 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 :

1. Knowledge Sharing mempunyai hubungan positif terhadap kinerja karyawan, hal ini berarti karyawan yang
memiliki knowledge sharing didalam perusahaan maka motivasi kerja karyawan tersebut meningkat.

2. Keadilan Organisasi mempunyai hubungan negatif terhadap kinerja karyawan, hal ini berarti apabila keadilan
organisasi diterapkan dengan baik di dalam perusahaan maka kerja karyawan tersebut akan meningkat.

3. Knowledge sharing mempunyai hubungan negatif terhadap komitmen organisasi, hal ini berarti knowledge
sharing yang dilakukan karyawan tidak bisa menjadi penentu di dalam perusahaan untuk tetap berkomitmen
terhadap perusahaan.

4. 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.

5. Komitmen Organisasi mempunyai hubungan positif terhadap kinerja karyawan, hal ini berarti apabila karyawan
memiliki komitmen terhadap suatu perusahaan maka kinerja karyawan tersebut meningkat.

6. 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
pCl]gill':llTIillnill')":lWill] 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.

7. Penelitian ini juga mengungkapkan bahwa komitmen organisasi dapat memediasi hubungan an keadilan
organisasi terhadap kinerja karyawan. Artinya jika karyawan merasa terlibat dalam organisasi, maka mereka akan
mempertahankan pekerjaannya dan berkomitmen terhadap organisasi. Ketika karyawan terlibat, mereka juga
meningkatkan kinerja mereka. Kinerja pegawai dipengaruhi oleh faktor ekstemal dan internal, salah satunya adalah
motivasi dan keadilan. Keadilan organisasi berperan penting dalam meningkatkan kinerja. Menurut teori keadilan
yang menjelaskan bahwa peningkatan keadilan meningkatkan komitmen organisasi, sehingga meningkatkan
efektivitas dan efisiensi organisasi.

B.Saran

Berdasarkan kesimpulan tersebut, ada beberapa saran yang dapat disampaikan, yang diharapkan peneliti dapat
bermanfaat bagi pihak perusahaan dan pihak lainnya. Adapun saran yang diberikan, antara lain :

1. Untuk meningkatkan keadilan terhadap karyawan, maka perusahaan harus dapat mempertimbangkan keputusan
yang diambil atas nama karyawan secara lebih komprehensif dan menawarkan tindakan atau sikap yang adil.

2. Untuk meningkatkan keterlibatan karyawan, mereka dengan bangga memberi tahu orang lain tentang perusahaan
di luar organisasi. Hal ini dapat dilakukan oleh perusahaan antara lain dengan menjadikan perusahaan penting bagi
karyawannya agar mereka dapat loyal terhadap perusahaan.

3. Untuk meningkatkan knowledge sharing, perusahaan harus selalu memberikan informasi atau kemudahan bagi
karyawan untuk mudah mengakses pekerjaan yang harus mereka lakukan agar karyawan merasa pengethauan yang
mereka beri kemudahan membuat mereka merasa dihargai dalam pekerjaannya dan membuat mereka berkomitmen
terhadap perusahaan.
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