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Abstrak 
Aneka peluang bisnis yang berkembang di zaman ini pelaku bisnis dituntut untuk beradaptasi serta berinovasi supaya binis tetap dapat bertahan. Bisnis tidak lepas dari keterlibatan sumber daya manusia yang baik, supaya dapat mencapai tujuan dan bersaing di pasar. Permasalahan yang terjadi di Donkid’s Bordir Komputer Kota Kediri adalah belum optimalnya penyampaian informasi, keterbukaan komunikasi antar karyawan, serta pemberian umpan balik dalam proses kerja. Kondisi tersebut berpengaruh terhadap proses knowledge sharing yang belum maksimal, ditunjukkan oleh rendahnya aktivitas berbagi pengetahuan, pengalaman kerja, serta diskusi antar karyawan dalam proses produksi. Permasalahan tersebut berdampak pada kinerja karyawan yang belum optimal, tercermin dari ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan, kualitas hasil produksi, serta pencapaian target kerja yang belum maksimal. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh komunikasi organisasi terhadap kinerja karyawan dengan knowledge sharing sebagai variabel mediasi pada Donkid’s Bordir Komputer Kediri. Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan pendekatan survei. Objek penelitian adalah karyawan Donkid’s Bordir Komputer Kediri dengan jumlah sampel sebanyak 35 responden yang ditentukan menggunakan teknik sampling jenuh. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa komunikasi organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, komunikasi organisasi juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap knowledge sharing, serta knowledge sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil pengujian mediasi menunjukkan bahwa knowledge sharing mampu memediasi pengaruh komunikasi organisasi terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa komunikasi organisasi memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja karyawan baik secara langsung maupun melalui peningkatan knowledge sharing.
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1. Pendahuluan
Aneka beragam peluang bisnis yang terus berkembang di zaman terbaru ini pelaku bisnis dituntut untuk mampu beradaptasi serta melakukan inovasi terbarukan supaya binis tetap dapat bertahan. Bisnis yang berkembang tidak lepas dari suatu keterlibatan yang diberikan suatu karyawan kepada perusahaan, pencapaian strategi organisasi tidak lepas dari keterlibatan sumber daya manusia yang baik, hal ini diperlukan dalam proses bisnis supaya dapat mencapai tujuan dan bersaing di pasar. Strategi organisasi mencakup seluruh ruang lingkup dan kedalaman organisasi, mendorong perubahan, memahami dan merupakan pusat pertumbuhan untuk keunggulan kompetitif yang berkelanjutan Shabrina et al., (2023)

Keunggulan kompetitif adalah strategi yang diterapkan lebih baik daripada strategi yang diterapkan pesaing Shabrina et al., (2023). Pengelolaan sumber daya manusia dalam keunggulan kompetitif yang efektif mampu menjadikan sumber daya manusia mempunyai keunggulan kompetitif dengan tetap mempertimbangkan faktor-faktor dari internal maupun ekstrenal. Pelaku binis paham dan memanfaatkan peluang peran sumber daya manusia secara menyeluruh supaya dapat mendukung adanya dinamika dari suatu bisnis. Manusia berorientasi pada upaya mengelola karyawan sebagai unsur manusia dengan potensi yang dimiliki sehingga dapat diperoleh sumber daya yang puas dan kepuasan bagi organisasi Sianturi & Setiawan, (2023). Memahami, mengembangkan, dan mengelola potensi karyawan bentuk upaya agar peran dari sumber daya manusia dapat maksimal sehingga memperoleh sumber daya manusia yang puas akan kinerja yang dihasilkan serta organisasi juga merasakan kepuasan yang sama. Pengelolaan sumber daya manusia adalah bagaimana memanfaatkan individu-individu yang ada di organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan organisasi tersebut dalam Diah et al., (2021). Potensi yang dimiliki karyawan jika dikelola dengan baik maka dapat diperoleh kepuasan antara karyawan dan perusahaan, pengoptimalan pemnafaatan karyawan tidak lain juga untuk mencapai tujuan organisasi secara keseluruhan. Mengoptimalkan pemanfaatan sumber daya manusia dengan menempatkan orang yang tepat pada posisi yang seharusnya, mengembangkan bakat internal karyawan dengan optimal maka produktifitas karyawan meningkat.

Organisasi membutuhkan manusia didalam mencapai tujuan, manusia didalam organisasi membutuhkan komunikasi supaya memudahkan berkoordinasi dalam menyelesaikan tugas, berkoordinasi jika tidak didasari karyawan yang ingin bersosialisasi akan sulit untuk melakukan koordinasi. Manusia bersosialisasi dengan tujuan agar terbentuk pertukaran informasi antar pihak, informasi ini berupa inovasi atau ide yang perlu di komunikasikan supaya ide dan inovasi yang di hasilkan menjadi output yang dapat terealisasikan. Keseluruhan hal ini mampu menghasilkan perubahan dalam sikap manusia sehingga terjadi jalin hubungan yang saling berhubungan antar suatu individu antar individu, individu antar kelompok begitu pun sebaliknya, hubungan sosial secara alami tidak dapat mengalami perpisahan dari kehidupan manusia atau individu yang baik. 

Komunikasi interaksi proses simbolik yang menghendaki orang-orang untuk menyesuaikan diri dengan lingkungannya dengan membangun hubungan sesama manusia melalui pertukaran informasi untuk memperkuat sikap dan tingkah laku Sukrillah (2013) dalam S. Lestari & Rika, (2023). Hubungan yang baik dibutuhkan dalam proses pertukaran informasi antar rekan, peran komunikasi sebagai kunci paling penting dalam penyampaian pesan, pemberian informasi dalam organisasi. Komunikasi tidak hanya berperan dalam pertukaran informasi tetapi juga memiliki peran saat terjadi pemantauan dan evaluasi agar apa yang telah direncanakan mampu dicapai dan berfungsi semestinya.

Komunikasi merupakan cara penting didalam sekitar perusahaan, dan komunikasi yang baik akan cenderung menimbulkan suasana yang baik juga dalam Hasyim et al., (2021). Didalam organisasi menggunakan komunikasi yang baik lebih efektif dapat mendukung suasana menjadi kondusif, selain itu karyawan merasa di situasi yang kondusif mendukung karyawan lebih fokus pada yang dikerjakan. Komunikasi antar sumber daya manusia perlu didukung dengan hubungan yang baik agar penyampaian infromasi terkait dengan penyelesaian tugas pekerjaan dapat lebih mudah, perlu adanya membangun hubungan baik di dalam organisasi agar mencegah konflik, menyelesaikan perselisihan yang berbeda, supaya dapat berfikiran terbuka dan mampu mengkomunikasikan dengan jujur dapat membantu karyawan dalam memahami perspektif dari individu satu sama lain.

Menurut Salman et al, (2016) dalam Hasyim et al., (2021) komunikasi dalam organisasi sangat penting perannya dalam meningkatkan kinerja karyawan. Komunikasi yang efektif membentuk dasar untuk pemahaman yang kuat antara manajemen dan karyawan, dalam memotivasi karyawan, saat dibutuhkan pengarahan, dan menciptakan iklim kerja yang positif. Dalam konteks ini, komunikasi organisasi bukan hanya tentang pengiriman informasi, tetapi juga tentang membentuk kebiasaan yang dapat mendoroong perubahan pertumbuhan diri dan kolaborasi.

Komunikasi menurut Emika, (2016) dalam Hasyim et al., (2021) merupakan suatu interaksi untuk memilih proses dalam menciptakan suatu makna agar mampu merubah, memelihara dan mendapatkan perspektif yang lebih ditekankan. Interaksi antar individu penting supaya dapat memahami suatu makna sehingga makna tersebut dapat ditetapkan sebagai suatu pespektif, melalui pertukaran pemikiran, ide dan informasi mengharuskan individu berkonsultasi komunikasi mengenai semua konflik, sehingga terjadi pemahaman hasil dari kolaborasi yang sudah pertimbangan bersama. Suatu perspekstif dapat berubah apabila dari banyak orang yang terlibat juga mengandalkan komunikasi yang efektif, sehingga perspektif tersebut dapat digiring dan perspektif pun dapat berubah.

Menurut Ardiansyah (2016) dalam Wandi, (2022) komunikasi yang efektif secara langsung dirasakan oleh karyawan. Komunikasi yang baik dapat langsung memengaruhi kualitas dari kerja yang dihasilkan individu, serta efektivitas nya juga terasa dalam berkoordinasi secara langsung misal dalam memahami tugas dan paham mengenai tujuan. Maka, jika komunikasi tidak efektif akan terasa sekali pada kinerja yang dihasilkan, komunikasi dalam organisasi memiliki peran yang sangat penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Komunikasi menyediakan arahan yang jelas, memotivasi melalui umpan balik positif sehingga konflik dapat tertangani. Komunikasi menciptakan kesempatan untuk berbagi ide, komunikasi yang efektif dapat menciptakan lingkungan kerja produktif. Namun, organisasi perlu memastikan bahwa ada upaya yang berkelanjutan untuk mengatasi permasalahan dan hambatan komunikasi dengan menanamkan kebiasaan berbagi pengetahuan supaya dapat mencapai keseimbangan yang optimal dalam mendukung kinerja karyawan.

Peningkatan kinerja yang optimal perlu didukung dengan adanya knowledge yang dimiliki, karyawan perlu menyadari knowledge yang dimiliki tetap perlu digali yang berarti tidak mudah puas dengan yang sudah dimiliki. Tidak hanya bergantung atau terpaku pada suatu sistem yang sudah ditetapkan tapi sumber daya manusia sebagai elemen kunci ini tetap perlu dalam menggali pengetahuan baru agar meningkatkan keterampilan dan juga mengoptimalkan kinerja. Dalam konteks ini pengembangan sumber daya manusia perlu memperhatikan knowledge sharing pada individu atau sesama karyawan dalam upaya pengembangan diri, peningkatan kinerja dan pertukaran informasi untuk memperoleh pengetahuan baru.

Komunikasi dalam konteks organisasi memegang peran utama dalam membentuk dan mempengaruhi dinamika knowledge sharing (berbagi pengetahuan), ketika komunikasi berfungsi dengan baik maka berbagai informasi terbuka, dan dapat bertukar ide disaat terjadi hambatan, individu memiliki potensi untuk menciptakan lingkungan yang kondusif bagi pertumbuhan dan berbagi pengetahuan. Knowledge sharing merupakan sebagian dari proses utama dalam pengelolaan pengetahuan, memaksimalkan penggunaan pengetahuan dengan cara mendistribusikan pengetahuan kepada rekan kerja yang membutuhkan Hasyim et al., (2021). Dalam pengelolaan pengetahuan knowledge sharing mampu berperan agar karyawan saling bertukar pengetahuan, pengalaman, dan kemampuan keterampilan yang dimiliki, pengembangan knowledge sharing membantu karyawan mendapatkan macam-macam pengetahuan baru yang diperlukan untuk penyelesaian pekerjaan, meningkatkan keterampilan bila karyawan tersebut mampu memanfaatkan pengetahuan dengan dibagikan kepada rekan yang membutuhkan serta keterampilan baru dikembangkan dengan baik maka dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Proses knowledge sharing, komunikasi berfungsi sebagai alat untuk memberikan umpan balik, yang dapat meningkatkan proses knowledge sharing. Umpan balik membantu karyawan untuk paham nilai kontribusi mereka dan memberikan dorongan positif untuk terus berbagi pengetahuan. Pengelolaan konflik melalui komunikasi yang efektif juga mendukung lingkungan kondusif dengan berbagi ide, karena konflik yang tidak dipecahkan dapat menghambat aliran informasi Mardillah & Rahardjo (2017) dalam Arulampalam Kunaraj, P.Chelvanathan, Ahmad AA Bakar, (2023). 

Menurut Safitri et al., (2018) dalam Hasyim et al., (2021) knowledge sharing proses menyerap pengetahuan dari penelitian dan pengalaman, mengoperasikan pengetahuan dan pemberitahuan, sehingga memudahkan akses dan transfer pengetahuan termasuk gerakan dua arah. Aliran pengetahuan yang dinamis dan berkelanjutan antar rekan kerja memungkinkan terjadi proses belajar satu sama lain, kolaboratif dalam penyelesaian masalah artinya memecah masalah dengan bersama sama dan artinya juga bersama sama mengembangkan pemahaman yang dimiliki agar lebih mendalam terkait tugas atau tanggung jawab antar rekan kerja. Bentuk kegiatan knowledge sharing sebagai fasilitas akses bagi pengetahuan yang bisa menumbuhkan inovasi efisiensi kinerja secara menyeluruh, sehingga tercipta lingkungan kerja yang kolaboratif, resposif, yang tetap pada pendalaman pembelajaran. Ini didukung penelitian oleh Gunus (2007) dalam Triana & Utami, H N & Ruhana, (2016) dimana komunikasi dalam organisasi dan knowledge sharing terbukti memiliki hubungan yang positif. 

Menurut Muizu et al., (2018) knowledge sharing dapat meningkatkan kinerja karyawan karena sudah terbiasa menerapkan berbagi pengetahuan, dengan sendirinya karyawan tersebut mencari cara untuk meningkatkan kinerjanya. Meskipun perusahaan tidak memberikan pelatihan terlebih dahulu, karyawan yang menerapkan knowledge sharing cenderung memiliki inisiatif baik jadi jangkauan informasi dan pengetahuannya lebih luas, karena aktif melakukan kegiatan knowledge sharing. Karyawan terus berkembang maka pengetahuan baru yang didapat mampu meningkatkan kinerja karyawan. Berbeda dengan karyawan yang menunggu untuk diberi pelatihan atau menunggu dalam belajar hal baru karyawan yang seperti ini lebih mungkin tetap ditempat dengan keterbatasan akses pengetahuan yang dimiliki berdampak pada kinerja yang dihasilkan juga nantinya. Komunikasi dalam organisasi bukan hanya alat untuk berbagi informasi, tetapi juga wadah untuk memfasilitasi knowledge sharing yang mendukung kinerja karyawan. Lingkungan yang terbiasa melakukan komunikasi efektif maka pengetahuan mampu secara alami mengalir dengan lebih luas, karyawan yang terlibat dala pekerjaan meningkat, dan menghasilkan dampak positif pada kinerja organisasi secara menyeluruh. 

Dessler (2016) dalam Oktavian et al., (2021) bahwa kinerja sebagai prestasi kerja, yaitu perbandingan hasil dengan standar yang ditetapkan. Rivai, Veithzal (2018) dalam Oktavian et al., (2021) kinerja adalah perilaku yang ditampilkan indiviu sebagai prestasi yang dihasilkan karyawan sesuai perannya dalam suatu perusahaan. Prestasi karyawan atau kinerja sebagi hasil kerja karyawan dalam menunjukan dan memanfaatkan skill atau potensi yang dimiliki didukung dengan pengetahuan dalam mencapai tujuan. Perusahaan dapat melihat seberapa jauh usaha yang diberikan karyawan tersebut kepada perusahaan untuk bahan penilaian produktifitas karyawan, untuk melihat seberapa jauh komitmen yang diberikan karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan. Pada umumnya karyawan mempunyai hasil kinerja yang sesuai dengan pekerjaannya sebab, kemampuan yang dipunya dengan apa yang dikerjakan sama. Kemampuan yang dipunya seharusnya dapat menghasilkan kualitas pekerjaan yang baik dalam kesanggupan karyawan menyelesaikan tugas. Banyaknya pekerjaan serta diimbangi dengan kemandirian karyawan selama proses menyelesaikan pekerjaan dapat menjadikan karyawan mampu menyelesaikan pekerjaan dengan efektif dan efisien. Kinerja karyawan Sihaloho & Siregar (2019) karyawan berusaha semaksimal mungkin untuk mencapai hasil terbaik dalam proses mempertimbangkan kuantitas dan kualitas, sehingga dapat memperoleh efektivitas dan efisiensi dalam segala aktivitas serta dapat membuat perkembangan ke arah yang lebih maju. 

Donkid’s Bordir Komputer Kota Kediri merupakan suatu tempat bordir yang berlokasi Jl. Pahlawan Kusuma Bangsa No.50 B, Banjaran, Kec. Kota Kediri, Kabupaten Kediri, Jawa Timur 64129, Indonesia. Industri konveksi rumahan jenis industri memproduksi baju, kaos, topi, celana trening, atribut (badge), dengan skala yang kecil sampai menengah. Pada dasarnya produksi industri rumahan pasti dijalankan oleh pengusaha dengan kecil seperti halnya bisnis keluarga. Donkid’s ini adalah industri rumahan milik keluarga bapak jimi dengan lokasi produksi di kediaman rumah bapak jimi dengan satu mesin bordir yang berisi lima alat bordir. 

Permasalahan yang terjadi di Donkid’s Bordir Komputer Kota Kediri berkaitan dengan beberapa variabel penelitian. Permasalahan pada variabel komunikasi organisasi terlihat dari belum optimalnya kejelasan penyampaian informasi, keterbukaan komunikasi antar karyawan, serta pemberian umpan balik dalam proses kerja. Kondisi tersebut berpengaruh terhadap proses knowledge sharing yang belum berjalan secara maksimal, yang ditunjukkan oleh rendahnya aktivitas berbagi pengetahuan, pengalaman kerja, serta diskusi antar karyawan dalam proses produksi. Selanjutnya, permasalahan tersebut berdampak pada kinerja karyawan yang belum optimal, yang tercermin dari ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan, kualitas hasil produksi, serta pencapaian target kerja yang belum maksimal.

Berdasarkan pra wawancara dan observasi awal yang dilakukan oleh peneliti, permasalahan yang terjadi di Donkid’s Bordir Komputer Kota Kediri berkaitan dengan belum optimalnya komunikasi organisasi antar karyawan. Kondisi tersebut terlihat dari kejelasan penyampaian informasi yang belum merata serta kurangnya ketepatan komunikasi dalam proses kerja, sehingga menimbulkan kesalahpahaman dalam pelaksanaan tugas. Permasalahan komunikasi ini berdampak pada proses knowledge sharing yang belum berjalan secara optimal, di mana karyawan belum terbiasa berbagi pengetahuan, pengalaman kerja, maupun berdiskusi terkait penyelesaian pekerjaan. Kurangnya proses berbagi pengetahuan tersebut selanjutnya berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang belum optimal, yang tercermin dari ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan, kualitas hasil produksi, serta pencapaian target kerja yang belum maksimal.Kegiatan pertukaran pengetahuan keahlian yang dilakukan komunikasi melalui sebuah knowledge sharing ini yang membantu tercapainya tujuan bersama organisasi, hal ini didukung dengan penelitian terdahulu oleh Memah, dkk (2013) dalam Hasyim et al., (2021) mengungkapkan knowledge sharing berpengaruh terrhadap kinerja karyawan. Membantu rekan kerja untuk bersama-sama berkembang mengembangkan aspek keahlian, kemampuan dan ketelitian kinerja sumber daya manusia itu sendiri. Dalam mengatasi permasalahan di atas pengusaha industri konveksi rumahan dapat mengoptimalkan komunikasi didukung dengan knowledge sharing dalam meningkatkan kinerja karyawan.
2. Metode Penelitian
2.1 Jenis Penelitian
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Menurut Nugroho, (2018) dalam Ali et al., (2022) kuantitatif merupakan jenis penelitian yang sistematis, terencana, dan terstruktur. Penelitian ini didasarkan melalui hipotesis, sebagai jawaban untuk sementara rumusan masalah tersebut. Sumber data yang digunakan pada penelitian kuantitatif ini adalah data karyawan bagian bordir, karyawan bagian jahit, karyawan bagian packing yang terdaftar di Donkid’s Bordir Komputer Kota Kediri hingga 2025.
2.2 Lokasi Penelitian	
Lokasi penelitian ini berada di Donkid’s Bordir Komputer Kota Kediri yang beralamat di Jalan Pahlawan Kusuma Bangsa No.50 B, Banjaran, Kecamatan Kota Kediri, Kota Kediri, Jawa Timur 64129.
2.3 Populasi dan Sampel
Menurut Sugiyono [12] populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditentukan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian diambil kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan karyawan bordir dan jahit yang terdaftar dan bekerja di Donkid’s Bordir Komputer Kota Kediri sebanyak 35 orang.

Menurut Arikunto [13] menjelaskan sampel adalah sebagian kecil dari jumlah populasi dengan menggunakan cara-cara tertentu. Bila terdapat populasi yang besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada di populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi tersebut.  Di dalam  penelitian ini, peneliti menggunakan non probability sampling dengan teknik purposive sampling.
2.4 Teknik Pengambilan Sampel
Metode pengambilan sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah puposive sampling. Menurut Sugiyono [12] purposive sampling adalah teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu. Berdasarkan penelitian tersebut, maka kriteria yang digunakan dalam pengambilan sampel penelitian, sebagai berikut :
1. Karyawan bagian bordir, karyawan bagian jahit dan karyawan bagian packing yang terdaftar dalam database di Donkid’s Bordir Komputer Kota Kediri.
2. Karyawan bagian bordir, karyawan bagian jahit dan karyawan bagian packing yang aktif dan masih bekerja di Donkid’s Bordir Komputer Kota Kediri.
3. Karyawan bagian bordir, karyawan bagian jahit dan karyawan bagian packing dengan lama bekerja minimal 4 tahun per tahun 2025.
2.5 Teknik Analisis
[bookmark: _Hlk67818453]Peneliti menggunakan teknik analisis data Partial Least Square (PLS), pengolahan data yang digunakan yaitu aplikasi Smart PLS 3.0. Metode Partial Least Square dinilai powerfull karena tidak berasumsi distribusi tertentu, dapat digunakan pada segala jenis skala data (nominal, ordinal, interval, dan rasio) dan jumlah sampel kecil. Menurut Lay et al., (2023) Partial Least Square adalah metode analisis sering disebut sebagai soft modeling karena tidak adanya asumsi-asumsi OLS (Ordinary Least Squares) regresi, seperti data harus terdistribusi normal secara multivariate dan tidak ada problem multikolinieritas antar variabel eksogen. Structural Equation Modeling (SEM) adalah metode konfirmasi yang memberikan sarana komprehensif untuk menilai dan memodifikasi model pengukuran serta model struktural. Metode tersebut memiliki kemampuan untuk menilai unidimensionalitas, validitas dan reliabilitas suatu model pengukuran. Permodelan persamaan struktural adalah metode statistik yang semakin banyak digunakan dalam studi ilmiah di bidang ilmu sosial Rahadi, (2021).
3. 	Hasil dan Pembahasan
3.1 Hasil Penelitian
3.1.1 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)
3.1.1.1 Uji Validitas (Convergent Validity)
Tabel 1. Hasil Uji Validitas (Convergent Validity)
	Item
	Kinerja Karyawan
	Knowledge Sharing
	Komunikasi Organisasi

	x.1.1
	 
	 
	0.821

	x.1.2
	 
	 
	0.883

	x.1.3
	 
	 
	0.888

	x.1.4
	 
	 
	0.933

	x.1.5
	 
	 
	0.731

	x.1.6
	 
	 
	0.852

	x.1.7
	 
	 
	0.986

	x.1.8
	 
	 
	0.864

	x.1.9
	 
	 
	0.829

	y.1.1
	0.865
	 
	 

	y.1.2
	0.705
	 
	 

	y.1.3
	0.838
	 
	 

	y.1.4
	0.799
	 
	 

	y.1.5
	0.849
	 
	 

	y.1.6
	0.958
	 
	 

	y.1.7
	0.922
	 
	 

	y.1.8
	0.919
	 
	 

	y.1.9
	0.936
	 
	 

	z.1.1
	 
	0.842
	 

	z.1.2
	 
	0.821
	 

	z.1.3
	 
	0.901
	 

	z.1.4
	 
	0.723
	 

	z.1.5
	 
	0.764
	 

	z.1.6
	 
	0.883
	 

	z.1.7
	 
	0.779
	 

	z.1.8
	 
	0.817
	 

	z.1.9
	 
	0.907
	 

	z.1.10
	 
	0.732
	 

	z.1.11
	 
	0.836
	 

	z.1.12
	 
	0.817
	 


Sumber : Diolah Peneliti, 2025
[bookmark: _Hlk219313599]
Hasil dari pengelola data yang ada di atas menunjukan bahwa keseluruhan indikator rata-rata valid dapat dilihat dari banyaknya nilai outer loading. Berdasarkan hasil uji validitas diatas, dapat disimpulkan bahwa semua indikator memiliki korelasi yang kuat dengan konstruk yang diukurnya. Tidak terdapat satupun indikator yang perlu dieliminasi karena seluruh nilai loading factor berada di atas ambang batas minimum yang disarankan. Dengan demikian, instrumen dalam penelitian ini dinyatakan sah secara konstruk.

1) Outer Loading atau Factor Loading
Tabel 2. Hasil Outer Loading
	Item
	Kinerja Karyawan
	Knowledge Sharing
	Komunikasi Organisasi

	x.1.1
	 
	 
	0.821

	x.1.2
	 
	 
	0.883

	x.1.3
	 
	 
	0.888

	x.1.4
	 
	 
	0.933

	x.1.5
	 
	 
	0.731

	x.1.6
	 
	 
	0.852

	x.1.7
	 
	 
	0.986

	x.1.8
	 
	 
	0.864

	x.1.9
	 
	 
	0.829

	y.1.1
	0.865
	 
	 

	y.1.2
	0.705
	 
	 

	y.1.3
	0.838
	 
	 

	y.1.4
	0.799
	 
	 

	y.1.5
	0.849
	 
	 

	y.1.6
	0.958
	 
	 

	y.1.7
	0.922
	 
	 

	y.1.8
	0.919
	 
	 

	y.1.9
	0.936
	 
	 

	z.1.1
	 
	0.842
	 

	z.1.2
	 
	0.821
	 

	z.1.3
	 
	0.901
	 

	z.1.4
	 
	0.723
	 

	z.1.5
	 
	0.764
	 

	z.1.6
	 
	0.883
	 

	z.1.7
	 
	0.779
	 

	z.1.8
	 
	0.817
	 

	z.1.9
	 
	0.907
	 

	z.1.10
	 
	0.732
	 

	z.1.11
	 
	0.836
	 

	z.1.12
	 
	0.817
	 


Sumber : Diolah Peneliti, 2025
Hasil dari pengelola data yang ada diatas menunjukan bahwa keseluruhan indikator rata-rata valid dapat dilihat dari banyaknya nilai outer loading. Berdasarkan hasil uji validitas diatas, dapat disimpulkan bahwa semua indikator memiliki korelasi yang kuat dengan konstruk yang diukurnya. Tidak terdapat satupun indikator yang perlu dieliminasi karena seluruh nilai loading factor berada di atas ambang batas minimum yang disarankan. Dengan demikian, instrumen dalam penelitian ini dinyatakan sah secara konstruk.


2) Average Variance Extracted (AVE)
Tabel 3. Hasil Average Variance Exstracted
	[bookmark: _Hlk202814341] 
	Average Variance Extracted (AVE)

	KINERJA KARYAWAN
	0.755

	KNOWLEDGE SHARING
	0.673

	KOMUNIKASI ORGANISASI
	0.753


Sumber : Diolah Peneliti, 2025
Pada variabel Kinerja Karyawan, diperoleh validitas konvergen, variabel ini memiliki nilai AVE sebesar 0,755, yang berarti lebih dari 75,5% varians indikator dapat dijelaskan oleh konstruk yang diukur. Pada variabel Knowledge Sharing, Nilai AVE pada konstruk ini adalah 0,673, menunjukkan bahwa konstruk knowledge sharing juga memiliki validitas konvergen yang baik karena nilainya jauh di atas ambang batas minimum 0,50. Sementara itu, variabel Komunikasi Organisasi juga menunjukkan nilai AVE untuk konstruk ini sebesar 0,753, menunjukkan bahwa 75,3% varians dari indikator komunikasi organisasi dapat dijelaskan oleh konstruknya.

3.1.1.2 Uji Validitas (Discriminant Validity)
Tabel 4. Hasil Uji Validitas (Discriminant Validity)
	 VARIABEL
	KINERJA KARYAWAN
	KNOWLEDGE
SHARING
	KOMUNIKAS
ORGANISASI

	KINERJA KARYAWAN
	0.869
	
	

	KNOWLEDGE SHARING
	0.923
	0.820
	

	KOMUNIKASI ORGANISASI
	0.534
	0.427
	0.868


Sumber : Diolah Peneliti, 2025
Konstruk Kinerja Karyawan memiliki nilai korelasi tertinggi terhadap dirinya sendiri sebesar 0,869, yang lebih besar daripada nilai korelasinya terhadap konstruk Knowledge Sharing sebesar 0,923 dan terhadap Komunikasi Organisasi sebesar 0,534. Meskipun korelasi dengan Knowledge Sharing cukup tinggi, namun nilai loading tertinggi tetap terdapat pada konstruk itu sendiri, yaitu 0,869. Selanjutnya, konstruk Knowledge Sharing juga menunjukkan validitas diskriminan yang baik dengan nilai korelasi terhadap dirinya sendiri sebesar 0,820, yang lebih tinggi dibandingkan nilai korelasinya terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,923 dan terhadap Komunikasi Organisasi sebesar 0,427. Meskipun terjadi nilai korelasi yang tinggi antar konstruk (di atas 0,9), validitas diskriminan tetap dapat dikatakan terpenuhi apabila nilai loading konstruk terhadap dirinya sendiri tetap lebih tinggi daripada dengan konstruk lain, serta nilai AVE masing-masing konstruk sebelumnya telah memenuhi nilai minimum 0,5. Terakhir, konstruk Komunikasi Organisasi menunjukkan nilai korelasi terhadap dirinya sendiri sebesar 0,868, yang jauh lebih tinggi dibandingkan nilai korelasinya dengan Kinerja Karyawan sebesar 0,534 dan Knowledge Sharing sebesar 0,427.

Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa masing-masing konstruk dalam penelitian ini telah memenuhi syarat validitas diskriminan. Hal ini menunjukkan bahwa setiap konstruk mampu mengukur aspek yang unik dari konsep yang dimaksud, serta tidak terjadi redundansi antar konstruk dalam model. Dengan demikian, model pengukuran dinyatakan valid secara diskriminan dan layak untuk dilanjutkan ke tahap pengujian hubungan antar konstruk dalam structural model.

1) Cross Loading
Tabel 5. Hasil Cross Loading
	 Item
	KINERJA KARYAWAN
	KNOWLEDGE SHARING
	KOMUNIKASI ORGANISASI

	x.1.1
	0.452
	0.406
	0.821

	x.1.2
	0.482
	0.420
	0.883

	x.1.3
	0.430
	0.319
	0.888

	x.1.4
	0.438
	0.328
	0.933

	x.1.5
	0.326
	0.165
	0.731

	x.1.6
	0.528
	0.404
	0.852

	x.1.7
	0.506
	0.401
	0.986

	x.1.8
	0.531
	0.499
	0.864

	x.1.9
	0.397
	0.257
	0.829

	y.1.1
	0.865
	0.750
	0.357

	y.1.2
	0.705
	0.627
	0.374

	y.1.3
	0.838
	0.748
	0.505

	y.1.4
	0.799
	0.659
	0.418

	y.1.5
	0.849
	0.789
	0.480

	y.1.6
	0.958
	0.901
	0.567

	y.1.7
	0.922
	0.864
	0.488

	y.1.8
	0.919
	0.860
	0.474

	y.1.9
	0.936
	0.947
	0.486

	z.1.1
	0.783
	0.842
	0.249

	z.1.2
	0.830
	0.821
	0.286

	z.1.3
	0.819
	0.901
	0.251

	z.1.4
	0.616
	0.723
	0.240

	z.1.5
	0.670
	0.764
	0.249

	z.1.6
	0.806
	0.883
	0.334

	z.1.7
	0.775
	0.779
	0.463

	z.1.8
	0.852
	0.817
	0.520

	z.1.9
	0.876
	0.907
	0.526

	z.1.10
	0.548
	0.732
	0.212

	z.1.11
	0.723
	0.836
	0.377

	z.1.12
	0.668
	0.817
	0.368


Sumber : Diolah Peneliti, 2025
Pada konstruk Komunikasi Organisasi, seluruh indikator menunjukkan nilai loading tertinggi pada konstruk tersebut. Misalnya, indikator x.1.2 memiliki loading sebesar 0.883 terhadap Komunikasi Organisasi, lebih tinggi dibandingkan nilai loading terhadap Kinerja Karyawan (0.482) dan Knowledge Sharing (0.420). Indikator x.1.4 memiliki nilai loading sebesar 0.933 terhadap Komunikasi Organisasi, sementara nilai terhadap konstruk lain hanya 0.438 (Kinerja Karyawan) dan 0.328 (Knowledge Sharing). Demikian pula, indikator x.1.6 mencatat loading 0.952, x.1.7 sebesar 0.896, dan x.1.9 sebesar 0.864, semuanya lebih tinggi dibandingkan nilai loading terhadap konstruk lain. Konstruk Kinerja Karyawan juga menunjukkan konsistensi validitas diskriminan. Indikator y.1.1 memiliki nilai loading sebesar 0.865 terhadap Kinerja Karyawan, lebih besar daripada terhadap Knowledge Sharing (0.627) dan Komunikasi Organisasi (0.357). Indikator y.1.6 mencatat loading sebesar 0.958 terhadap Kinerja Karyawan, sementara hanya 0.901 terhadap Knowledge Sharing dan 0.567 terhadap Komunikasi Organisasi. Hal serupa terjadi pada indikator y.1.8 yang memiliki loading 0.912 terhadap Kinerja Karyawan, lebih tinggi dibandingkan nilai pada konstruk Knowledge Sharing (0.860) dan Komunikasi Organisasi (0.474). Pada konstruk Knowledge Sharing, indikator z.1.2 memiliki nilai loading sebesar 0.842 terhadap konstruk asal, sementara terhadap Kinerja Karyawan hanya 0.783 dan Komunikasi Organisasi 0.249. Indikator z.1.8 menunjukkan loading tertinggi 0.909 terhadap Knowledge Sharing dibandingkan nilai pada Kinerja Karyawan (0.852) dan Komunikasi Organisasi (0.520). Begitu pula dengan indikator z.1.9, yang menunjukkan nilai loading 0.917 terhadap Knowledge Sharing, lebih tinggi dari nilai loading terhadap Kinerja Karyawan (0.876) dan Komunikasi Organisasi (0.526). Secara keseluruhan, hasil cross-loading dari seluruh indikator menunjukkan bahwa masing-masing item lebih merepresentasikan konstruk asalnya dibandingkan konstruk lainnya. Hal ini membuktikan bahwa validitas diskriminan pada ketiga konstruk Kinerja Karyawan, Knowledge Sharing, dan Komunikasi Organisasi telah terpenuhi dengan baik. Dengan demikian, model pengukuran dalam penelitian ini layak untuk digunakan dalam pengujian model struktural lebih lanjut karena konstruk-konstruk dalam model telah terdefinisi secara jelas dan tidak tumpang tindih.

2) Fornell and Lacker Criterion
Tabel 6. Hasil Fornell and Lacker Criterion
	 
	KINERJA
KARYAWAN
	KNOWLEDGE 
SHARING
	KOMUNIKASI 
ORGANISASI

	KINERJA KARYAWAN
	0.869
	
	

	KNOWLEDGE SHARING
	0.923
	0.820
	

	KOMUNIKASI ORGANISASI
	0.534
	0.427
	0.868


Sumber : Diolah Peneliti, 2025
Berdasarkan hasil perhitungan yang disajikan pada tabel Fornell-Larcker, diketahui bahwa konstruk Kinerja Karyawan memiliki nilai akar AVE sebesar 0,869. Nilai ini lebih tinggi dibandingkan korelasinya dengan konstruk Knowledge Sharing sebesar 0,923, dan dengan Komunikasi Organisasi sebesar 0,534. Walaupun korelasi dengan Knowledge Sharing cukup tinggi, namun nilai akar AVE masih menjadi yang tertinggi, sehingga validitas diskriminan tetap dinyatakan terpenuhi untuk konstruk ini. Selanjutnya, konstruk Knowledge Sharing memiliki nilai akar AVE sebesar 0,820, yang lebih besar dibandingkan korelasinya dengan Kinerja Karyawan (0,923) maupun Komunikasi Organisasi (0,427). Hal ini menunjukkan bahwa konstruk Knowledge Sharing juga telah memenuhi validitas diskriminan. Sementara itu, konstruk Komunikasi Organisasi mencatatkan nilai akar AVE tertinggi sebesar 0,868, yang lebih tinggi dari korelasinya dengan Kinerja Karyawan (0,534) dan Knowledge Sharing (0,427).
Dengan demikian, seluruh konstruk dalam model penelitian ini yakni Kinerja Karyawan, Knowledge Sharing, dan Komunikasi Organisasi telah memenuhi kriteria validitas diskriminan berdasarkan Fornell-Larcker Criterion. Setiap konstruk mampu menjelaskan variabelnya secara unik dan tidak tumpang tindih secara substansial dengan konstruk lain. Hasil ini menunjukkan bahwa model pengukuran dalam penelitian ini valid dan dapat dilanjutkan ke tahap analisis model struktural untuk menguji hubungan antar konstruk secara menyeluruh.

3) Heterotrait Monotrait Ratio (HTMT)
Tabel 7. Hasil Heterotrait Monotrait Ratio (HTMT)
	
	KINERJA KARYAWAN
	KNOWLEDGE SHARING
	KOMUNIKASI ORGANISASI

	KINERJA KARYAWAN
	
	
	

	KNOWLEDGE SHARING
	0.447
	
	

	KOMUNIKASI ORGANISASI
	0.546
	0.418
	


Sumber : Diolah Peneliti, 2025
Nilai HTMT antara konstruk Kinerja Karyawan dan Knowledge Sharing sebesar 0,447, jauh di bawah ambang 0,85. Selanjutnya, nilai HTMT antara Kinerja Karyawan dan Komunikasi Organisasi adalah 0,546, juga tetap dalam batas wajar. Demikian pula, nilai HTMT antara Knowledge Sharing dan Komunikasi Organisasi tercatat sebesar 0,418, yang merupakan nilai paling rendah di antara ketiganya. Seluruh nilai HTMT ini menunjukkan bahwa masing-masing konstruk memiliki perbedaan konseptual yang jelas dan tidak terjadi tumpang tindih pengukuran antar konstruk.
Dengan terpenuhinya syarat validitas diskriminan berdasarkan pendekatan HTMT, maka dapat disimpulkan bahwa model pengukuran dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria yang diperlukan untuk dilanjutkan ke tahap analisis struktural. Ketiga konstruk utama dalam model yakni Kinerja Karyawan, Knowledge Sharing, dan Komunikasi Organisasi dinyatakan sah dan terpisah secara statistik maupun teoritis dalam mengukur aspek-aspek yang berbeda dari fenomena yang diteliti.

3.1.2 Uji Reliabilitas
Tabel 8. Hasil Uji Reliabilitas
	 
	Cronbach's Alpha
	rho_A
	Composite Reliability
	Average Variance Extracted (AVE)

	KINERJA KARYAWAN
	0.958
	0.966
	0.965
	0.755

	KNOWLEDGE SHARING
	0.955
	0.961
	0.961
	0.673

	KOMUNIKASI ORGANISASI
	0.958
	0.969
	0.965
	0.753


Sumber : Diolah Peneliti, 2025

Pada variabel Kinerja Karyawan, diperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,958, rho_A sebesar 0,966, dan Composite Reliability sebesar 0,965. Hal ini menunjukkan bahwa indikator yang digunakan dalam mengukur kinerja karyawan sangat konsisten dan dapat diandalkan. Untuk validitas konvergen, variabel ini memiliki nilai AVE sebesar 0,755, yang berarti lebih dari 75,5% varians indikator dapat dijelaskan oleh konstruk yang diukur. Pada variabel Knowledge Sharing, nilai Cronbach’s Alpha tercatat sebesar 0,955, rho_A sebesar 0,961, dan Composite Reliability sebesar 0,961, yang semuanya menunjukkan tingkat reliabilitas yang sangat tinggi. Nilai AVE pada konstruk ini adalah 0,673, menunjukkan bahwa konstruk knowledge sharing juga memiliki validitas konvergen yang baik karena nilainya jauh di atas ambang batas minimum 0,50. Sementara itu, variabel Komunikasi Organisasi juga menunjukkan hasil reliabilitas yang sangat kuat, dengan Cronbach’s Alpha sebesar 0,958, rho_A sebesar 0,969, dan Composite Reliability sebesar 0,965. Nilai-nilai ini menunjukkan konsistensi internal yang tinggi antar indikatornya. Adapun nilai AVE untuk konstruk ini sebesar 0,753, menunjukkan bahwa 75,3% varians dari indikator komunikasi organisasi dapat dijelaskan oleh konstruknya.

1) Composite Reliability
Tabel 9. Hasil Composite Reliability
	 
	Composite Reliability

	KINERJA KARYAWAN
	0.965

	KNOWLEDGE SHARING
	0.961

	KOMUNIKASI ORGANISASI
	0.965


Sumber : Diolah Peneliti, 2025
Pada variabel Kinerja Karyawan, diperoleh nilai Composite Reliability sebesar 0,965. Pada variabel Knowledge Sharing, nilai Composite Reliability sebesar 0,961, yang semuanya menunjukkan tingkat reliabilitas yang sangat tinggi. Sementara itu, variabel Komunikasi Organisasi juga menunjukkan hasil reliabilitas yang sangat kuat, dengan Composite Reliability sebesar 0,965. Nilai-nilai ini menunjukkan konsistensi internal yang tinggi antar indikatornya.
2) Alpha Cronbach
Tabel 10. Hasil Alpha Cronbach
	 
	Cronbach's Alpha

	KINERJA KARYAWAN
	0.958

	KNOWLEDGE SHARING
	0.955

	KOMUNIKASI ORGANISASI
	0.958


Sumber : Diolah Peneliti, 2025
Pada variabel Kinerja Karyawan, diperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,958. Hal ini menunjukkan bahwa indikator yang digunakan dalam mengukur kinerja karyawan sangat konsisten dan dapat diandalkan. Pada variabel Knowledge Sharing, nilai Cronbach’s Alpha tercatat sebesar 0,955 yang menunjukkan tingkat reliabilitas yang sangat tinggi. Sementara itu, variabel Komunikasi Organisasi menunjukkan hasil Cronbach’s Alpha sebesar 0,958.

3.1.2 Analisis Inner Model
3.1.2.1 Varian Inflated Factor (VIF) Pemeriksa Kolinearitas Antar Variabel
Tabel 11. Hasil Varian Inflated Factor (VIF) Pemeriksa Kolinearitas Antar Variabel
	 
	VIF

	x.1.1
	2.794

	x.1.2
	2.340

	x.1.3
	2.237

	x.1.4
	2.729

	x.1.5
	2.735

	x.1.6
	2.245

	x.1.7
	2.323

	x.1.8
	2.324

	x.1.9
	2.097

	y.1.1
	2.542

	y.1.2
	2.088

	y.1.3
	2.840

	y.1.4
	2.410

	y.1.5
	2.600

	y.1.6
	2.483

	y.1.7
	2.826

	y.1.8
	2.288

	y.1.9
	2.787

	z.1.1
	2.268

	z.1.2
	2.156

	z.1.3
	2.144

	z.1.4
	2.817

	z.1.5
	2.627

	z.1.6
	2.828

	z.1.7
	2.385

	z.1.8
	2.470

	z.1.9
	2.334

	z.1.10
	2.457

	z.1.11
	2.433

	z.1.12
	2.559


Sumber : Diolah Peneliti, 2025
Nilai VIF yang melebihi batas tersebut menunjukkan adanya risiko multikolinearitas yang dapat mempengaruhi kestabilan model estimasi. Hasil uji VIF menunjukkan bahwa seluruh indikator dalam model memiliki nilai VIF yang berada dalam batas wajar, yaitu antara 2,088 hingga 2,887, yang berarti tidak terdapat gejala multikolinearitas antar indikator. Pada konstruk Komunikasi Organisasi, misalnya, indikator x.1.1 memiliki nilai VIF sebesar 2,794, x.1.2 sebesar 2,340, x.1.3 sebesar 2,237, dan x.1.9 sebesar 2,097. Sementara itu, pada konstruk Kinerja Karyawan, nilai VIF indikator y.1.1 sebesar 2,542, y.1.2 sebesar 2,088, y.1.5 sebesar 2,600, dan y.1.9 sebesar 2,787. Pada konstruk Knowledge Sharing, indikator seperti z.1.1 menunjukkan nilai VIF sebesar 2,268, z.1.5 sebesar 2,627, z.1.8 sebesar 2,470, dan indikator z.1.12 dengan VIF tertinggi dalam model sebesar 2,559. Meski demikian, seluruh nilai tersebut masih jauh di bawah batas kritis 5,00, yang berarti masih dalam kategori aman. Berdasarkan temuan ini, dapat disimpulkan bahwa model tidak mengandung masalah multikolinearitas antar indikator. Dengan demikian, seluruh indikator yang digunakan dalam model pengukuran dapat dianggap independen secara statistik satu sama lain dan layak untuk digunakan dalam analisis selanjutnya. Uji ini memperkuat keandalan model dan memberikan justifikasi bahwa estimasi yang dihasilkan tidak bias karena adanya kolinearitas yang tinggi antar indikator.

3.1.2.2 Uji Hipotesis
Tabel 12. Hasil Uji P-values
	 
	Original Sample (O)
	Sample Mean (M)
	Standard Deviation (STDEV)
	T Statistics (|O/STDEV|)
	P Values

	KNOWLEDGE SHARING -> KINERJA KARYAWAN
	0.850
	0.859
	0.050
	16.832
	0.000

	KOMUNIKASI ORGANISASI -> KINERJA KARYAWAN
	0.171
	0.166
	0.068
	2.530
	0.012

	KOMUNIKASI ORGANISASI -> KNOWLEDGE SHARING
	0.427
	0.458
	0.119
	3.601
	0.000


Sumber : Diolah Peneliti, 2025
Berdasarkan hasil pengolahan data dengan menggunakan pendekatan Analisis pengaruh langsung antar variabel dilakukan dengan menggunakan pendekatan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM), untuk melihat sejauh mana hubungan antar konstruk dalam model penelitian berpengaruh secara signifikan. Pertama, hasil analisis menunjukkan bahwa variabel Knowledge Sharing berpengaruh signifikan dan positif terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini ditunjukkan oleh nilai Original Sample (O) sebesar 0,850, yang berarti setiap peningkatan satu satuan pada Knowledge Sharing akan meningkatkan Kinerja Karyawan sebesar 0,850 satuan. Nilai Sample Mean (M) sebesar 0,859 menunjukkan konsistensi estimasi melalui proses bootstrapping. Selain itu, nilai Standard Deviation (STDEV) sebesar 0,050 menunjukkan tingkat variabilitas estimasi yang sangat rendah. Nilai T Statistics (O/STDEV) sebesar 16,832 jauh melebihi nilai ambang batas t-tabel sebesar 1,96 pada tingkat signifikansi 5%, dengan nilai P (P Values) sebesar 0,000. Berdasarkan hasil ini, dapat disimpulkan bahwa pengaruh Knowledge Sharing terhadap Kinerja Karyawan sangat signifikan secara statistik (p < 0,05).

Kedua, variabel Komunikasi Organisasi juga berpengaruh langsung dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, dengan nilai Original Sample (O) sebesar 0,171 dan nilai Sample Mean (M) sebesar 0,166. Meskipun nilai pengaruhnya tidak sebesar Knowledge Sharing, arah hubungan tetap positif. Nilai Standard Deviation (STDEV) sebesar 0,068 menunjukkan variasi yang relatif rendah dalam estimasi. Nilai T Statistics sebesar 2,530 menunjukkan bahwa pengaruh ini signifikan karena melebihi ambang batas t-statistik, dengan nilai P (P Values) sebesar 0,012 yang lebih kecil dari 0,05. Hasil ini mengindikasikan bahwa Komunikasi Organisasi memiliki kontribusi nyata terhadap peningkatan Kinerja Karyawan, meskipun dalam besaran yang lebih kecil dibandingkan dengan Knowledge Sharing.

Ketiga, hasil pengujian menunjukkan bahwa Komunikasi Organisasi juga berpengaruh signifikan terhadap Knowledge Sharing, dengan nilai Original Sample (O) sebesar 0,427, Sample Mean (M) sebesar 0,458, dan Standard Deviation (STDEV) sebesar 0,119. Nilai T Statistics sebesar 3,601 dan nilai P sebesar 0,000 mengindikasikan bahwa pengaruh ini signifikan pada tingkat kepercayaan 95%. Artinya, semakin tinggi intensitas dan kualitas komunikasi dalam organisasi, maka semakin tinggi pula tingkat berbagi pengetahuan antar karyawan.
Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa Komunikasi Organisasi tidak hanya memiliki pengaruh langsung terhadap Kinerja Karyawan, tetapi juga secara tidak langsung melalui Knowledge Sharing. Hal ini memberikan bukti bahwa Knowledge Sharing berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara Komunikasi Organisasi dan Kinerja Karyawan. Temuan ini menguatkan pentingnya pengelolaan komunikasi internal yang baik untuk mendorong budaya berbagi pengetahuan dan meningkatkan kinerja karyawan dalam organisasi.

3.1.2.3 Confident Internal (Selang Kepercayaan) 95% Path Coefficient
Tabel 13. Hasil Uji Confident Internal (Selang Kepercayaan) 95% Path Coefficient
	
	KINERJA
KARYAWAN
	KNOWLEDGE SHARING
	KOMUNIKASI ORGANISASI

	KINERJA KARYAWAN
	
	 
	 

	KNOWLEDGE SHARING
	0.850
	 
	 

	KOMUNIKASI ORGANISASI
	0.171
	0.427
	 


Sumber : Diolah Peneliti, 2025

Berdasarkan hasil analisis pada tabel Fornell-Larcker, nilai akar kuadrat AVE untuk konstruk Knowledge Sharing adalah 0,850. Nilai ini lebih tinggi dibandingkan dengan nilai korelasi konstruk Knowledge Sharing terhadap konstruk lainnya, yaitu terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,850, dan terhadap Komunikasi Organisasi sebesar 0,427. Karena nilai 0,850 lebih besar dari 0,427, maka konstruk Knowledge Sharing dapat dikatakan memenuhi validitas diskriminan, yang berarti bahwa konstruk ini lebih merepresentasikan indikator-indikator pembentuknya dibandingkan konstruk lain di dalam model.

Selain itu, korelasi antara konstruk Komunikasi Organisasi dan Kinerja Karyawan sebesar 0,171 menunjukkan bahwa kedua konstruk ini memiliki hubungan yang lemah, dan jika nilai akar kuadrat AVE dari masing-masing konstruk (yang belum tercantum dalam tabel) lebih besar dari nilai tersebut, maka validitas diskriminan juga dianggap terpenuhi untuk kedua konstruk tersebut.

Secara keseluruhan, berdasarkan data yang tersedia, konstruk Knowledge Sharing telah terbukti memiliki validitas diskriminan yang baik, dan indikasi awal menunjukkan bahwa hubungan antar konstruk yang relatif rendah (seperti 0,171 dan 0,427) mendukung kemungkinan bahwa konstruk lainnya juga memenuhi validitas diskriminan, meskipun untuk memastikan hal tersebut perlu disertakan nilai akar kuadrat AVE dari konstruk Kinerja Karyawan dan Komunikasi Organisasi.





3.1.2.4 R Square
Tabel 14. Hasil Uji R Square
	 
	R Square
	R Square Adjusted

	KINERJA 
KARYAWAN
	0.875
	0.867

	KNOWLEDGE 
SHARING
	0.182
	0.158


Sumber: Diolah Peneliti, 2025
Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh nilai R Square sebesar 0,875 pada variabel Kinerja Karyawan, yang berarti bahwa sebesar 87,5% variasi atau perubahan pada Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh variabel Knowledge Sharing dan Komunikasi Organisasi secara simultan. Sisanya sebesar 12,5% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian ini. Nilai R Square Adjusted untuk Kinerja Karyawan tercatat sebesar 0,867, yang menunjukkan bahwa model tetap kuat dan tidak mengalami penurunan signifikan setelah disesuaikan terhadap jumlah variabel prediktor.

Selanjutnya, untuk variabel Knowledge Sharing, diperoleh nilai R Square sebesar 0,182, yang menunjukkan bahwa sebesar 18,2% variasi dalam Knowledge Sharing dapat dijelaskan oleh variabel Komunikasi Organisasi. Adapun nilai R Square Adjusted sebesar 0,158 menunjukkan adanya koreksi terhadap model yang masih dalam batas wajar. Meskipun nilainya tidak terlalu besar, namun tetap menunjukkan bahwa Komunikasi Organisasi memiliki kontribusi dalam membentuk perilaku Knowledge Sharing di lingkungan organisasi.

Secara keseluruhan, hasil ini mengindikasikan bahwa model struktural yang digunakan dalam penelitian ini memiliki kemampuan prediktif yang sangat kuat terhadap Kinerja Karyawan, dengan nilai R Square yang mendekati angka maksimum. Sementara itu, kontribusi Komunikasi Organisasi terhadap Knowledge Sharing juga cukup bermakna, sehingga layak untuk dipertimbangkan sebagai variabel penting dalam strategi peningkatan kinerja melalui berbagi pengetahuan.

3.1.2.5 F Square (Effect Size)
Tabel 15. Hasil F Square (Effect Size)
	 
	KINERJA 
KARYAWAN
	KNOWLEDGE
 SHARING
	KOMUNIKASI ORGANISASI

	KINERJA KARYAWAN
	
	
	

	KNOWLEDGE SHARING
	4.726
	
	

	KOMUNIKASI ORGANISASI
	0.192
	0.223
	


Sumber: Diolah Peneliti, 2025
Berdasarkan hasil pengolahan data pada model, ditemukan bahwa konstruk Knowledge Sharing memiliki pengaruh yang sangat besar terhadap Kinerja Karyawan, dengan nilai F² sebesar 4.726. Nilai ini menunjukkan bahwa kontribusi knowledge sharing dalam menjelaskan variabel kinerja karyawan sangat dominan, jauh melampaui ambang batas efek besar (0,35). Dengan demikian, knowledge sharing merupakan faktor kunci dalam meningkatkan kinerja individu dalam organisasi. Selanjutnya, konstruk Komunikasi Organisasi memiliki nilai F² sebesar 0.192 terhadap Kinerja Karyawan, yang berada pada kategori efek sedang. Hal ini menunjukkan bahwa komunikasi organisasi turut memberikan kontribusi yang cukup berarti terhadap peningkatan kinerja karyawan, meskipun tidak sebesar pengaruh dari knowledge sharing.

Selain itu, ditemukan pula bahwa Komunikasi Organisasi berpengaruh terhadap Knowledge Sharing dengan nilai F² sebesar 0.223, yang juga termasuk dalam kategori efek sedang. Temuan ini menunjukkan bahwa komunikasi yang baik dalam organisasi dapat mendorong proses berbagi pengetahuan antar karyawan, yang pada akhirnya dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja di lingkungan organisasi. Secara keseluruhan, hasil analisis ukuran efek ini menunjukkan bahwa Knowledge Sharing merupakan konstruk yang paling berpengaruh dalam model, diikuti oleh Komunikasi Organisasi yang memberikan pengaruh secara langsung terhadap knowledge sharing maupun kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan pentingnya penguatan budaya berbagi pengetahuan dan komunikasi yang efektif sebagai bagian dari strategi peningkatan kinerja di dalam organisasi.
3.1.2.6 Q Square
Nilai predictive - relevance diperoleh dengan rumus: 
= 1 - ( 1-) (1-)
= 1 - (1- 0,182) (1-0,875)
= 1 - (0,818) (0,125)
= 1- 0,1758
= 0,8588
Menurut kriteria interpretasi Q² yang umum digunakan, yaitu Q² > 0,35 menunjukkan relevansi prediktif yang tinggi, maka nilai Q² sebesar 0,8588 tersebut secara meyakinkan menunjukkan bahwa model ini memiliki kemampuan prediktif yang sangat kuat terhadap konstruk endogen yang diukur. Dengan demikian, model struktural dalam penelitian ini terbukti valid secara prediktif dan layak digunakan untuk menarik kesimpulan berdasarkan data yang ada.

3.1.3 Uji Hipotesis
Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis
	 
	Original Sample (O)
	Sample Mean (M)
	Standard Deviation (STDEV)
	T Statistics (|O/STDEV|)
	P Values

	KNOWLEDGE SHARING -> KINERJA KARYAWAN
	0.850
	0.859
	0.050
	16.832
	0.000

	KOMUNIKASI ORGANISASI -> KINERJA KARYAWAN
	0.171
	0.166
	0.068
	2.530
	0.012

	KOMUNIKASI ORGANISASI -> KNOWLEDGE SHARING
	0.427
	0.458
	0.119
	3.601
	0.000


Sumber : Diolah Peneliti, 2025
Berdasarkan hasil analisis bootstrapping pada model struktural, diketahui bahwa semua hubungan antar variabel laten dalam penelitian ini memiliki pengaruh yang signifikan. Jalur pertama yaitu pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai original sample (O) sebesar 0,850 dan sample mean (M) sebesar 0,859, dengan nilai standard deviation sebesar 0,050. Nilai t-statistic yang dihasilkan adalah 16,832, dan nilai p-value sebesar 0,000. Karena nilai t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja karyawan adalah positif dan signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi aktivitas berbagi pengetahuan yang dilakukan oleh karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat kinerja yang dicapai.

Selanjutnya, pada jalur komunikasi organisasi terhadap kinerja karyawan, nilai original sample yang diperoleh adalah 0,171 dan nilai sample mean sebesar 0,166, dengan standard deviation sebesar 0,068. Nilai t-statistic pada jalur ini adalah 2,530, dan p-value sebesar 0,012. Nilai-nilai ini juga menunjukkan bahwa pengaruh komunikasi organisasi terhadap kinerja karyawan adalah signifikan secara statistik, meskipun kekuatan pengaruhnya tidak sebesar pengaruh knowledge sharing. Artinya, perbaikan dalam sistem komunikasi organisasi tetap dapat meningkatkan kinerja karyawan secara nyata.

Terakhir, hubungan komunikasi organisasi terhadap knowledge sharing menunjukkan nilai original sample sebesar 0,427, sample mean sebesar 0,458, dengan standard deviation sebesar 0,119. Adapun nilai t-statistic sebesar 3,601, dan p-value sebesar 0,000. Dengan nilai t > 1,96 dan p < 0,05, hubungan ini juga dapat dinyatakan positif dan signifikan. Temuan ini mengindikasikan bahwa komunikasi organisasi yang efektif akan mendorong terjadinya knowledge sharing antar individu di dalam organisasi. Secara keseluruhan, semua hubungan antar variabel dalam model penelitian menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan, yang berarti bahwa baik knowledge sharing maupun komunikasi organisasi memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, baik secara langsung maupun tidak langsung.

Hipotesis pertama, hubungan antara Knowledge Sharing terhadap Kinerja Karyawan menunjukkan pengaruh yang sangat signifikan dan positif, dengan nilai original sample (O) sebesar 0,850 dan sample mean (M) sebesar 0,859. Nilai standard deviation (STDEV) sebesar 0,050 menandakan tingkat penyimpangan yang rendah, dan nilai t-statistic sebesar 16,832 yang jauh melebihi ambang batas 1,96 pada tingkat signifikansi 5%. Selain itu, nilai p-value sebesar 0,000 (< 0,05) mengindikasikan bahwa hubungan ini signifikan secara statistik, dapat disimpulkan bahwa peningkatan dalam praktik knowledge sharing akan secara nyata meningkatkan kinerja karyawan sehingga hipotesis pertama (H1) diterima.

Hipotesis kedua, hasil analisis juga menunjukkan bahwa Komunikasi Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan, meskipun besaran pengaruhnya tidak sebesar pengaruh knowledge sharing. Nilai original sample (O) adalah 0,171, dengan sample mean (M) sebesar 0,166 dan standard deviation sebesar 0,068. Nilai t-statistic sebesar 2,530 dan p-value sebesar 0,012 (< 0,05) menunjukkan bahwa hubungan ini juga signifikan. Ini menandakan bahwa komunikasi yang baik di dalam organisasi tetap berkontribusi nyata dalam meningkatkan performa kerja karyawan, walaupun dampaknya tidak dominan sehingga hipotesis kedua (H2) diterima.

Hipotesis ketiga, terdapat pengaruh yang signifikan dari Komunikasi Organisasi terhadap Knowledge Sharing, dengan nilai original sample sebesar 0,427, sample mean sebesar 0,458, dan standard deviation sebesar 0,119. Nilai t-statistic sebesar 3,601 dan p-value sebesar 0,000 kembali menegaskan signifikansi hubungan ini. Artinya, komunikasi organisasi yang efektif akan mendorong peningkatan aktivitas berbagi pengetahuan di antara karyawan, yang pada akhirnya juga berdampak pada kinerja mereka sehingga hipotesis ketiga (H3) diterima.

Hipotesis keempat, hasil uji hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Knowledge Sharing berperan sebagai variabel mediasi yang kuat dalam hubungan antara Komunikasi Organisasi dan Kinerja Karyawan. Dengan semua nilai t-statistik > 1,96 dan p-value < 0,05, maka ketiga hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini diterima dan terbukti signifikan secara statistik sehingga hipotesis keempat (H4) diterima.
4. 	Kesimpulan
[bookmark: _Hlk67818646]Berdasarkan hasil penelitian dan melakukan analisis data pada karyawan Donkid’s Kediri tentang adanya korelasi keterkaitan antara Knowledge Sharing memediasi Komunikasi Organisasi terhadap Kinerja Karyawan dengan kesimpulan yakni hasil uji analisis yang dilakukan bahwa variabel komunikasi organisasi secara positif dan berpengaruh secara signifikan terhadap knowledge sharing. Nilai original sampel menunjukan angka positif, dimana angka tersebut  lebih besar dari pada t-tabel kemudian pada p-value dapat ditarik kesimpulan bahwa H0 ditolak dan Ha diterima. Selanjuutnya hasil uji analisis yang dilakukan bahwa variabel komunikasi organisasi berpengaruh secara positif dan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai sampel menunjukan angka positif, dimana angka tersebut  lebih besar dari pada t-tabel  kemudian pada p-value dapat ditarik kesimpulan bahwa H0 ditolak dan Ha diterima. Kemudian hasil uji analisis yang dilakukan bahwa variabel knowledge sharing berpengaruh secara positif dan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai sampel menunjukan angka positif, dimana angka tersebut  lebih besar dari pada t-tabel dapat ditarik kesimpulan bahwa H0 ditolak dan Ha diterima. Berikutnya hasil uji analisis yang dilakukan menunjukkan bahwa Knowledge Sharing berperan sebagai variabel mediasi yang kuat dalam hubungan antara Komunikasi Organisasi dan Kinerja Karyawan. Maka ketiga hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini diterima dan terbukti signifikan secara statistik dapat ditarik kesimpulan bahwa H0 ditolak dan Ha diterima.
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