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ABSTRAK
Keberhasilan manajemen dalam suatu organisasi sangat ditentukan oleh sumber daya manusia yang ada pada organisasi tersebut. Setiap organisasi selalu berharap agar pegawainya mempunyai kinerja yang baik, karena dengan memiliki pegawai yang mempunyai kinerja baik akan memberikan sumbangan maksimal bagi organisasi dan dapat menaikan kinerja organisasinya. Tujuan dilakukannya pada penelitian ini adalah untuk menganalisis  1) Pengaruh leader member exchange terhadap kinerja pegawai, 2) Pengaruh organizational citizenship behaviors terhadap kinerja pegawai, 3) Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai, 4) Pengaruh leader member exchange terhadap knowledge sharing, 5) Pengaruh organizational citizenship behaviors terhadap knowledge sharing, 6) Pengaruh komitmen organisasi terhadap knowledge sharing, 7). Pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja pegawai, 8) Pengaruh leader member exchange terhadap kinerja pegawai dengan knowledge sharing sebagai pemediasi, 9). Pengaruh organizational citizenship behaviors terhadap kinerja pegawai dengan knowledge sharing sebagai pemediasi, 10). Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai dengan knowledge sharing sebagai pemediasi.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal yang berjumlah 60 orang pegawai dan Pengambilan sampel dalam penelitian ini akan menggunakan teknik sampel jenuh. Teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data pada penelitian ini adalah kuesioner. Metode Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas dan reliabilitas, statistik deskriptif, analisis PLS.

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa 1) leader member exchange berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai diperoleh nilai koefisien sebesar  0,445 bernilai positif dengan nilai t-statistik sebesar 3,464 > 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,001 < 0,05. 2) organizational citizenship behaviors berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai diperoleh nilai koefisien sebesar  0,226 bernilai positif dengan nilai t-statistik sebesar 2,039 > 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,046 < 0,05. 3) komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai diperoleh nilai koefisien sebesar  0,085 bernilai positif dengan nilai t-statistik sebesar 0,925 < 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,359 > 0,05. 4) leader member exchange tidak berpengaruh terhadap knowledge sharing diperoleh nilai koefisien sebesar  -0,181 bernilai negatif dengan nilai t-statistik sebesar 1,067 < 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,290 > 0,05. 5) organizational citizenship behaviors berpengaruh positif terhadap knowledge sharing diperoleh nilai koefisien sebesar  0,738 bernilai positif dengan nilai t-statistik sebesar 5,630 > 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,000 < 0,05. 6) komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap knowledge sharing diperoleh nilai koefisien sebesar  0,329 bernilai positif dengan nilai t-statistik sebesar 2,024 > 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,047 < 0,05. 7) knowledge sharing berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai diperoleh nilai koefisien sebesar  0,245 bernilai positif dengan nilai t-statistik sebesar 2,151 > 1,96  pada signifikan 0,05 serta memiliki nilai ρ-value sebesar 0,035 < 0,05. 
Beberapa simpulan yang dapat diambil dari penelitian ini adalah 1) leader member exchange berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai; 2) organizational citizenship behaviors berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai; 3) komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai; 4) leader member exchange tidak berpengaruh terhadap knowledge sharing; 5) organizational citizenship behaviors berpengaruh positif terhadap knowledge sharing; 6) komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap knowledge sharing; 7) knowledge sharing berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai; 8) knowledge sharing tidak mampu memediasi pengaruh leader member exchange terhadap kinerja pegawai; 9) knowledge sharing mampu memediasi pengaruh organizational citizenship behaviors terhadap kinerja pegawai; 10) knowledge sharing tidak mampu memediasi pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai.
Kata Kunci : leader member exchange, organizational citizenship behaviors, komitmen organisasi, knowledge sharing, kinerja pegawai.

ABSTRACT

The success of management in an organization is largely determined by the human resources available in the organization. Every organization always hopes that its employees have good performance, because having employees who have good performance will provide maximum contribution to the organization and can increase the performance of the organization. The purpose of this research is to analyze 1) The influence of leader member exchange on employee performance, 2) The influence of organizational citizenship behaviors on employee performance, 3) The influence of organizational commitment on employee performance, 4) The influence of leader member exchange on knowledge sharing, 5) The influence organizational citizenship behaviors towards knowledge sharing, 6) The influence of organizational commitment on knowledge sharing, 7). The influence of knowledge sharing on employee performance, 8) The influence of leader member exchange on employee performance with knowledge sharing as a mediator, 9). The influence of organizational citizenship behaviors on employee performance with knowledge sharing as a mediator, 10). The influence of organizational commitment on employee performance with knowledge sharing as a mediator.

​The population in this research is all employees of the Tegal City Regional People's Representative Council Secretariat, totaling 60 employees and sampling in this research will use a saturated sampling technique. The technique used to collect data in this research was a questionnaire. The data analysis method used in this research is validity and reliability testing, descriptive statistics, PLS analysis.

The results of this research prove that 1) leader member exchange has a positive effect on employee performance, obtained by a coefficient value of 0.445 which is positive with a t-statistic value of 3.464 > 1.96 with a significance of 0.05 and has a ρ-value of 0.001 < 0.05 . 2) organizational citizenship behaviors have a positive effect on employee performance, obtained by a coefficient value of 0.226 which is positive with a t-statistic value of 2.039 > 1.96 with a significance of 0.05 and has a ρ-value of 0.046 < 0.05. 3) organizational commitment has no effect on employee performance. The coefficient value is 0.085, which is positive with a t-statistic value of 0.925 < 1.96 with a significance value of 0.05 and has a ρ-value of 0.359 > 0.05. 4) leader member exchange has no effect on knowledge sharing, obtained a coefficient value of -0.181 which is negative with a t-statistic value of 1.067 < 1.96 with a significance of 0.05 and has a ρ-value of 0.290 > 0.05. 5) organizational citizenship behaviors have a positive effect on knowledge sharing, obtained by a coefficient value of 0.738 which is positive with a t-statistic value of 5.630 > 1.96 with a significance of 0.05 and has a ρ-value of 0.000 < 0.05. 6) organizational commitment has a positive effect on knowledge sharing, obtained a coefficient value of 0.329 which is positive with a t-statistic value of 2.024 > 1.96 with a significance of 0.05 and has a ρ-value of 0.047 < 0.05. 7) knowledge sharing has a positive effect on employee performance, obtained by a coefficient value of 0.245 which is positive with a t-statistic value of 2.151 > 1.96 with a significance of 0.05 and has a ρ-value of 0.035 < 0.05.

Several conclusions that can be drawn from this research are 1) Leader member exchange has a positive effect on employee performance; 2) Organizational citizenship behaviors have a positive effect on employee performance; 3) Organizational commitment has no effect on employee performance; 4) Leader member exchange has no effect on knowledge sharing; 5) Organizational citizenship behaviors have a positive effect on knowledge sharing; 6) Organizational commitment has a positive effect on knowledge sharing; 7) Knowledge sharing has a positive effect on employee performance; 8) Knowledge sharing is unable to mediate the influence of leader member exchange on employee performance; 9) Knowledge sharing is able to mediate the influence of organizational citizenship behaviors on employee performance; 10) Knowledge sharing is unable to mediate the influence of organizational commitment on employee performance.

Keywords: leader member exchange, organizational citizenship behaviors, organizational commitment, knowledge sharing, employee performance.
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah
Manusia sebagai sumber daya yang paling mumpuni sangat dibutuhkan keberadaannya oleh sebuah organisasi.  Organisasi sebagai wadah dari berbagai gagasan tentu membutuhkan manusia sebagai motor penggerak dari gagasan tersebut, agar ide yang dituangkan dapat direalisasikan, walaupun banyak faktor lain yang mempengaruhi keberhasilan suatu organisasi mencapai tujuannya, manusia tetap menjadi faktor utama karena manusia yang melakukan  perencanaan, penyelenggaraan dan evaluasi dari program-program pada  organisasi tersebut. Jika tidak terdapat sumber daya manusia yang mumpuni dalam sebuah organisasi, dapat diasumsikan bahwa organisasi tersebut akan sulit mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Zahra 2021). 
Sumber Daya Manusia diartikan sebagai “sumber” dari kekuatan yang berasal dari manusia-manusia yang dapat didayagunakan oleh organisasi (Raharjo et al,  2019). Pelayanan   prima   kepada masyarakat adalah  kunci  untuk  memenangkan  persaingan.  Organisasi harus   memiliki   keunggulan   melalui   kinerja   sumberdaya   manusianya   dan penguasaan teknologi informasi (Raharjo & Rahmatika, 2021).
Organisasi perlu mengupayakan manajemen sumber daya manusia yang efektif berkaitan langsung dengan keberhasilan upaya peningkatan kinerja pegawai, baik pada tingkat individual, tingkat kelompok kerja, dan pada tingkat organisasi. Keberhasilan manajemen dalam suatu organisasi sangat ditentukan oleh sumber daya manusia yang ada pada organisasi tersebut, artinya manusia yang memiliki daya, kemampuan yang sesuai dengan tuntutan kebutuhan dalam setiap pelaksanaan kegiatan organisasi sehingga akan terwujud kinerja sebagaimana yang diharapkan (Novita, 2021). 

Tercapainya tujuan organisasi tidak bisa dilepaskan dari sumber daya yang dimiliki oleh organisasi yang dijalankan pegawai yang berperan aktif sebagai pelaku dalam upaya mencapai tujuan organisasi tersebut. Setiap organisasi selalu berharap agar pegawainya mempunyai kinerja yang baik, karena dengan memiliki pegawai yang mempunyai kinerja baik akan memberikan sumbangan maksimal bagi organisasi dan dapat menaikan kinerja organisasinya. Kinerja yang baik merupakan kinerja yang optimal, kinerja yang sesuai standar organisasi dan mendukung tercapainya tujuan organisasi (Darmawan 2020). 
Kinerja merupakan hasil kerja yang telah dilakukan oleh pegawai (Kursin, Gunistiyo, and Rahmatika 2022). Kinerja pegawai  merupakan tingkat keberhasilan pegawai  dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai  adalah faktor kepemimpinan. Dalam  organisasi apapun bentuknya baik besar maupun kecil pasti memerlukan seorang pemimpin. Oleh karena itu pemimpin yang baik dapat menjadi panutan atau teladan bagi bawahan dalam bekerja dan sekaligus dapat memberikan motivasi dan semangat kerja di dalam organisasi (Dewi dan Sutrischastini, 2016).

Salah satu yang harus diperhatikan oleh para pemimpin adalah kualitas hubungan antara pemimpin dan karyawan. Teori yang mengatur hubungan antara pemimpin dan karyawan ini disebut Leader member exchange atau yang lebih dikenal dengan istilah LMX. LMX didasarkan pada hubungan timbal balik antara karyawan dan pemimpin. LMX dianggap sebagai pertukaran sosial kepercayaann, ide dan kewajiban (Marhaeni & Ardiyanti, 2020). 

Perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan, menghormati keterampilan para pemimpin dan pengetahuan, kesetiaan kepada satu sama lain, dan menyukai satu sama lain dapat berkontribusi untuk pengembangan LMX. Sistem kepemimpinan leader member exchange dalam penerapannya dapat menghasilkan feedback antar individu tanpa terpengaruh batas atau strata sosial. Pemimpin dan karyawan dapat berkomunikasi tanpa memandang senioritas dan jabatan sehingga dapat berdampak positif terhadap perusahaan (Sharif Khani et al., 2020).

Kinerja pegawai yang tinggi juga diperoleh dengan adanya organizational citizenship behavior (OCB), yaitu perilaku melebihi apa yang telah distandarkan instansi (Kreitner and Kinicki, 2020). OCB sangat penting artinya untuk menunjang keefektifan fungsi-fungsi organisasi, terutama dalam jangka panjang. OCB sering diartikan sebagai perilaku yang melebihi kewajiban formal (ekstra role) yang tidak berhubungan dengan kompensasi langsung, dimana artinya seseorang yang memiliki OCB tinggi rela tidak dibayar dalam bentuk uang atau bonus tertentu, namun lebih kepada perilaku sosial dari masing-masing individu, untuk bekerja melebihi apa yang diharapkan, seperti membantu rekan disaat jam istirahat dengan sukarela (Susanti & Wimbarti, 2021).

Turnipseed dan Rasulli (2019) mengungkapkan bahwa OCB menggambarkan perilaku positif dari individu yang dapat memberikan manfaat bagi institusi. OCB juga merupakan aspek yang berbeda dari aktivitas kerja pegawai, bagaimana pegawai menunjukkan perilaku melakukan pekerjaan tambahan yang dilakukan tanpa paksaan, bukan merupakan bagian dari tugas formal, tidak berkekuatan hukum, serta  tidak mengharapkan diberi imbalan (Hui, et al,  2017). OCB dikenal untuk meningkatkan efisiensi, efektivitas, kinerja, serta  pencapaian institusi  (Podsakoff et al, 2018).

Selama beberapa tahun terakhir, praktisi serta  cendekiawan mendapatkan atensi serta  fokus yang meningkat pada studi, serta  analisis lebih lanjut mengenai konsep perilaku OCB, terutama di bidang perilaku institusi (Takeuchi  et al. 2018). Menurut literatur mengenai perilaku institusi, OCB adalah instrumen manajemen yang sangat berguna untuk institusi yang jika dikelola dengan baik dapat berdampak positif pada kinerja individu, kelompok, atau institusi (Chiaburu et al. 2018). Menurut Organ et al (2018), OCB adalah kemampuan pegawai dalam menjalankan pekerjaan tambahan selain pekerjaan penting dalam institusi, oleh karena itu dapat disebut perilaku di luar peran.

Sebagaimana disinggung di atas, faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah faktor komitmen terhadap organisasi dimana pegawai bekerja (Rusdiana, 2017). Komitmen organisasi yang tinggi akan memberikan pengaruh positif terhadap pegawai, yaitu menimbulkan kepuasan kerja, semangat kerja, prestasi kerja yang baik dan keinginan untuk tetap bekerja di instansi yang bersangkutan (Sopiah. 2018). Schermerhorn (2019) menjelaskan bahwa komitmen organisasi merupakan tingkat loyalitas yang dirasakan  individu  terhadap organisasi. Sedangkan Newstrom (2018) mengartikan komitmen organisasi sebagai suatu tingkatan, bagaimana pegawai mengidentifikasi organisasinya dan ingin melanjutkan secara aktif berpartisipasi di dalamnya. Selanjutnya, pegawai menunjukan bahwa diri dan organisasinya memiliki kesesuaian dalam hal etika dan harapan sehingga timbul rasa satu kesatuan antara diri dan instansinya.

Peningkatan kinerja pegawai tentunya melalui sebuah proses peningkatan pengetahuan pegawai tersebut. Meningkatkan pengetahuan merupakan suatu proses dalam pengembangan pegawai. Setiap pegawai harus memiliki pengetahuan (knowledge) yang cukup sehingga dapat mengerjakan pekerjaanya dengan baik. Pengetahuan bisa didapat dengan berbagai cara, salah satunya adalah dengan berbagi pengetahuan atau knowledge sharing. Knowledge sharing dapat dilakukan dengan sesama rekan kerja dalam sebuah organisasi dan diharapkan dengan adanya knowledge sharing bisa bertukar pengetahuan antar pegawai dan dapat membantu pegawai yang kesulitan dalam melakukan pekerjaannya. Knowledge sharing juga dapat mendistribusikan ilmu atau pengalaman yang dimiliki pegawai senior ke pegawai yang belum berpengalaman (Winandar et al., 2021).

Penelitian ini akan dilakukan di Sekretariat dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal. Sekretariat DPRD merupakan organisasi pemerintah yang berada pada garda terdepan dalam menunjang semua tugas dan fungsi administratif anggota DPRD. Setwan mempunyai tugas menyelenggarakan administrasi kesekretariatan dan keuangan, mendukung pelaksanaan tugas dan fungsi DPRD, serta  menyediakan dan mengoordinasikan tenaga ahli yang diperlukan oleh DPRD dalam melaksanakan hak dan fungsinya sesuai dengan kebutuhan.

Berdasarkan observasi awal, peneliti menemukan beberapa masalah terkait  dengan kinerja Pegawai di Sekretariat DPRD Kota Tegal antara lain kruangnya disiplin pegawai dalam jam kerja, seperti  keterlambatan masuk kerja serta keterlambatan dalam pelayanan, sehingga secara  langsung menghambat dalam hal ketepatan waktu pelayanan. Beberapa pegawai yang datang terlambat ke kantor padahal jam masuk adalah pukul 07.30 WIB. Pada jam pulang pun terdapat beberapa pegawai yang lebih dulu pulang dari jam yang ditentukan pukul 16.00 WIB. Masih banyak pegawai yang tidak disiplin melakukan presensi, yaitu pegawai yang masuk kerja tetapi lupa melakukan presensi. Disamping itu ada juga pegawai Sekretariat DPRD Kota Tegal yang hanya sekedar absen tetapi tidak kelihatan kehadirannya di kantor.
Permasalahan lain berkaitan dengan kinerja pegawai Sekretariat DPRD Kota Tegal adalah pelaksanaan tugas yang tidak efisien, seperti berkas pekerjaan yang menumpuk tertunda di meja pimpinan serta adanya keterlambatan memberikan hasil laporan rapat penyiapan administrasi persidangan, serta penyiapan resume rapat dan laporan hasil rapat dewan juga dinilai belum maksimal dilaksanakan secara efisien dan efektif. Hal ini dimungkinkan karena tingginya aktivitas perjalanan dinas luar kota anggota DPRD Kota Tegal yang di dampingi oleh Staff. Kinerja Pegawai Sekretariat DPRD Kota Tegal sangat penting, karena kinerja yang diraih oleh pegawai sangat dibutuhkan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan yang dibebankan kepadanya, selain itu prestasi kerja juga sangat penting bagi pegawai untuk jenjang karir kedepannya. Berikut merupakan salah satu penilaian kinerja pegawai Sekretariat DPRD Kota Tegal:

Tabel 1.1
Rata-rata Capaian Sasaran Kerja Pegawai Sekretariat DPRD Kota Tegal
Periode  Januari –Desember 2022
	Sasaran Kinerja Pegawai
	Indikator
	Target
	Capaian SKP

	Hasil Kerja
	Terpenuhinya pelayanan umum yang baik dan profesional
	91 ke atas
	85

	Perilaku Kerja
	Orientasi pelayanan
	91 ke atas
	79

	
	Integritas
	91 ke atas
	80

	
	Komitmen
	91 ke atas
	78

	
	Disiplin
	91 ke atas
	75

	
	Kerjasama
	91 ke atas
	75

	
	Kepemimpinan
	91 ke atas
	77


Sumber: Sekretariat DPRD Kota Tegal (2023)
Keterangan :  

a. 91 – ke atas  : sangat baik  

b. 76 – 90  : baik  

c. 61 – 75  : cukup  

d. 51 – 60  : kruang  

e. 50 kebawah  : buruk 

Berdasarkan tabel 1.1 menunjukkan bahwa instansi memberikan target capaian sasaran kerja pegawai Sekretariat DPRD Kota Tegal adalah dengan kriteria sangat baik atau dengan skor capaian SKP sebesar 91 ke atas. Berdasarkan hasil dari penilaian capaian sasaran kerja pegawai Sekretariat DPRD Kota Tegal rata-rata sudah baik hanya pada aspek kerjasama dan disiplin menunjukkan hasil yang cukup yang artinya pegawai Sekretariat DPRD Kota Tegal kruang dalam bekerja sama dalam menyelesaikan pekerjaan. Kemampuan kerjasama menjadi salah satu kemampuan yang sangat penting dan harus dimiliki oleh pegawai. Aspek kerjasama penting dilakukan dimana pegawai perlu saling bekerja sama agar bisa mencapai tujuan instansi. Namun secara umum capaian SKP pegawai belum maksimal karena belum memenuhi target. Target kinerja setiap pegawai adalah mencapai kriteria kinerja sangat baik, namun secara umum kinerja tersebut belum tercapai.
Kepemimpinan di Sekretariat DPRD Kota Tegal pada dasarnya sudah baik menurut pegawai, namun masih terdapat masalah yaitu kruang adanya tindakan yang tegas dari pimpinan apabila ada pegawai yang kruang disiplin. Tidak adanya tindakan yang dapat membuat efek jera kepada pegawai yang kruang disiplin, seperti datang terlambat, tidak mengikuti apel, tidak masuk kerja tanpa alasan, dan pulang sebelum waktunya. Pimpinan sebenarnya mengetahui adanya pegawai yang tidak disiplin, namun pimpinan membiarkan atau merasa tidak enak jika harus menegur pegawai yang bersangkutan. Pimpinan juga kruang memberikan sanksi yang tegas kepada pegawai yang tidak disiplin tersebut, padahal budaya tidak disiplin tersebut dapat mengruangi kinerja pegawai yang menyebabkan pekerjaan menjadi terbengkalai dan tujuan organisasi tidak dapat tercapai secara efektif dan efisien. 

Sebagian besar organisasi saat ini menghadapi sejumlah tantangan, seperti globalisasi, peningkatan persaingan pasar, teknologi, serta permasalahan lainnya. Dari contoh tersebut, teknologi merupakan pemberi pengaruh paling besar pada aktivitas organisasi. Tujuan teknologi tersebut tidak akan tercapai apabila pembagian pengetahuan dalam lingkup organisasi tidak merata, demikian juga yang terjadi di Sekretariat DPRD Kota Tegal. Terdapat beberapa pegawai yang memiliki pengetahuan yang mumpuni berkaitan dengan pekerjaan namun juga terdapat pegawai yang kruang memiliki pengetahuan berkaitan dengan pekerjaan. Sebagian pegawai merasa enggan untuk berbagi pengetahuannya, meskipun mengetahui bahwa berbagi pengetahuan memiliki manfaat yang cukup besar bagi pegawai lain dan juga instansi. 

Alasan pegawai menyembunyikan pengetahuan yang dimiliki dan tidak mau berbagi dengan rekan kerja adalah menjaga ego sendiri dan berusaha untuk lebih unggul dibanding dengan rekan-rekan kerja lainnya. Beberapa pegawai percaya bahwa pengetahuan adalah kekuatan dan pegawai yang memiliki pengetahuan yang banyak akan dianggap cerdas dan kompeten, oleh karena itu, pegawai tersebut menimbun semua pengetahuan, menunggu pegawai lain memohon untuk berbagi atau mengharapkan imbalan dari berbagi pengetahuan.
Penelitian mengenai kinerja pegawai telah banyak dilakukan dengan beberapa variabel bebas sebagai determinan, namun hasil penelitian tersebut menemukan hasil penelitian yang tidak konsisten sehingga memberikan celah untuk dilakukan penelitian ulang. Andriana et al. (2021), Hasan & Andiani (2021) dan Firdaus, (2017) pada penelitiannya membuktikan bahwa semakin baik leader member exchange maka kinerja karyawan akan semakin meningkat, hasil yang berbeda dibuktikan oleh penelitian Zulfa, (2021), Maurits et al., (2022) dan Kartika & Suharmono, (2016) yang pada risetnya menyatakan bahwa tinggi rendahnya kinerja tidak dapat ditentukan oleh leader member exchange sementara Pranoto (2019) membuktikan hal berbeda yang menyatakan bahwa leader member exchange yang baik akan menurunkan kinerja karyawan.

Triandani (2018), dalam penelitiannya mengatakan bahwa  OCB berpengaruh terhadap kinerja karyawan, yang dikuatkan oleh hasil penelitian Bustomi (2020) dan Abrar (2019) yang membuktikan bahwa semakin baik OCB karyawan di perusahaan maka kinerja karyawan akan semakin meningkat. Hasil berbeda ditemukan oleh penelitian Putri (2017) yang menyatakan tidak ada keterkaitan OCB dengan kinerja karyawan.

Penelitian tentang komitmen organisasi terhadap kinerja juga terdapat inkonsistensi hasil penelitian, diantaranya hasil penelitian Rusdiana, (2017), Wijaya, (2017), Cahyani & Prianthara (2022), Jamal et al. (2021), Avriani, (2021) dan Firdaus (2018) yang membuktikan bahwa semakin tinggi komitmen karyawan terhadap organisasi maka kinerja karyawan tersebut akan semakin tinggi. Hal berbeda ditunjukkan penelitian Hendrawan (2017) dan Mekta, (2017) yang membuktikan bahwa pada komitmen pegawai yang tinggi ditemukan kinerja yang rendah, sedangkan penelitian Sutopo (2018) membuktikan bahwa tinggi rendahnya kinerja tidak dapat ditentukan oleh komitmen organisasi. 
Penelitian ini mengembangkan beberapa penelitian terdahulu dengan menambahkan knowledge sharing sebagai pemediasi pada pengaruh member exchange, organizational citizenship behaviors dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai. Penggunaan knowledge sharing sebagai pemediasi pada pengaruh member exchange, organizational citizenship behaviors dan komitmen organisasi terhadap kinerja pada masih jarang diteliti, meskipun banyak meneliti pengaruh langsung knowledge sharing terhadap kinerja pegawai.   
Berdasarkan paparan pada latar belakang di atas, menarik dilakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Leader member exchange, Organizational citizenship behaviors dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai dengan Knowledge sharing sebagai Pemediasi pada Pegawai Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal”.

B. Perumusan Masalah

Permasalahan yang dihadapi berkaitan dengan kinerja pegawai Sekretariat DPRD Kota Tegal adalah kinerja pegawai yang belum sesuai dengan yang diharapkan. Berdasarkan uraian latar belakang masalah, maka permasalahan dalam penelitian ini dituangkan dalam pernyataan penelitian  sebagai berikut:

1. Apakah terdapat pengaruh leader member exchange terhadap kinerja pegawai?

2. Apakah terdapat pengaruh organizational citizenship behaviors terhadap kinerja pegawai?

3. Apakah terdapat pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai?

4. Apakah terdapat pengaruh leader member exchange terhadap knowledge sharing?

5. Apakah terdapat pengaruh organizational citizenship behaviors terhadap knowledge sharing?

6. Apakah terdapat pengaruh komitmen organisasi terhadap knowledge sharing?

7. Apakah terdapat pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja pegawai?

8. Apakah terdapat pengaruh leader member exchange terhadap kinerja pegawai dengan knowledge sharing sebagai pemediasi?

9. Apakah terdapat pengaruh organizational citizenship behaviors terhadap kinerja pegawai dengan knowledge sharing sebagai pemediasi?

10. Apakah terdapat pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai dengan knowledge sharing sebagai pemediasi?
C. Tujuan Penelitian

Penelitian Tujuan penelitian ini yaitu untuk memperoleh bukti empiris adanya:

1. Pengaruh leader member exchange terhadap kinerja pegawai.

2. Pengaruh organizational citizenship behaviors terhadap kinerja pegawai.

3. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai.

4. Pengaruh leader member exchange terhadap knowledge sharing.

5. Pengaruh organizational citizenship behaviors terhadap knowledge sharing.

6. Pengaruh komitmen organisasi terhadap knowledge sharing.

7. Pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja pegawai.

8. Pengaruh leader member exchange terhadap kinerja pegawai dengan knowledge sharing sebagai pemediasi.

9. Pengaruh organizational citizenship behaviors terhadap kinerja pegawai dengan knowledge sharing sebagai pemediasi.

10. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai dengan knowledge sharing sebagai pemediasi.
D. Ruang Lingkup Penelitian
Guna memperjelas permasalahan yang akan diutarakan dan agar tidak terjadi pembicaraan  yang melebar, maka butuh kiranya disusun suatu batasan mengenai ruang lingkup penelitian. Adapun ruang lingkup permasalahan yang akan dibahas dalam penelitian ini adalah faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai yaitu leader member exchange, organizational citizenship behaviors, komitmen organisasi dan knowledge sharing. Penelitian ini dibatasi ruang lingkupnya hanya pada pegawai Sekretariat DPRD Kota Tegal.
E. Manfaat Penelitian

Manfaat penelitian ini antara lain: 

1. Manfaat Teoritis

a. Penelitian ini diharapkan menambah literasi pada bidang ilmu sumber daya manusia, khususnya mengenai leader member exchange, organizational citizenship behaviors, komitmen organisasi, knowledge sharing dan kinerja pegawai. 

b. Penelitian ini dapat menambah khazanah literatur kepustakaan bagi Program Studi Magister Manajemen konsentrasi manajemen sumber daya manusia khususnya mengenai leader member exchange, organizational citizenship behaviors, komitmen organisasi, knowledge sharing dan kinerja pegawai.

c. Penelitian ini dapat dijadikan bahan referensi yang dapat menjadi bahan pertimbangan bagi peneliti lain yang ingin meneliti objek yang sama.
2. Manfaat Praktis

a. Bagi instansi, sebagai masukan atau bahan pertimbangan dalam menetapkan kebijakan instansi berkaitan peningkatan kinerja pegawai.

b. Hasil kajian ini diharapkan dapat memberikan gambaran lebih jelas mengenai leader member exchange, organizational citizenship behaviors, komitmen organisasi, knowledge sharing dan kinerja pegawai  menurut persepsi pegawai Sekretariat DPRD Kota Tegal.
BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Teori Behaviorisme

Teori behaviorisme merupakan teori yang mempelajari tentang tingkah laku, dimana behaviorisme lebih dikenal dengan teori belajar karena seluruh tingkah laku manusia adalah hasil belajar. Pendekatan ini awalnya diperkenalkan oleh John B. Watson pada tahun 1920. Behaviorisme tidak ingin mempersoalkan apakah manusia itu baik atau buruk, rasional atau emosional, namun Aliran ini hanya ingin mengetahui bagaimana perilaku manusia dikendalikan oleh faktor-faktor lingkungan. Menurut Notoadmodjo (2018) perilaku manusia pada hakikatnya adalah tindakan atau aktivitas dari manusia yang mempunyai lingkup yang sangat luas antara lain, berjalan, berbicara, menangis, tertawa, bekerja, kuliah, menulis, membaca dan sebagainya. 

Perilaku merupakan respon individu terhadap suatu stimulus atau suatu tindakan yang dapat diamati dan mempunyai frekuensi spesifik, durasi dan tujuan baik disadari maupun tidak. Perilaku adalah akibat interelasi stimulus eksternal dengan internal yang akan memberikan respons-respons eksternal. Stimulus internal merupakan stimulus-stimulus yang berkaitan dengan kebutuhan fisiologis atau psikologis seseorang (Walgito. 2020).

Perilaku manusia sangatlah komplek dan rumit perilaku manusia dapat digolongkan kedalam tiga domain yaitu:  (Notoatmodjo, 2018). 
a. Pengetahuan

Pengetahuan merupakan hasil dari tahu, dan ini terjadi setelah orang melakukan pengindraan terhadap suatu objek tertentu. Pengindraan terjadi melalui panca indra manusia yaitu indra penglihatan, indra pendengaran, penciuman, rasa, dan raba. Sebagian besar pengetahuan manusia diperoleh melalui mata dan telinga. Pengetahuan atau ranah kognitif merupakan domain yang sangat penting dalam bentuk tindakan seseorang. Pengetahuan yang tercakup dalam domain kognitif ada enam tingkatan yaitu tahu, memahami, aplikasi, analisa, sintesis, evaluasi
b. Sikap

Sikap merupakan respon yang masih tertutup dari seseorang terhadap suatu stimulus atau objek. Sikap secara nyata dapat menunjukan konotasi adanya kesesuaian reaksi terhadap stimulus tertentu yang dalam kehidupan sehari hari merupakan reaksi yang bersifat emosional terhadap stimulus sosial.

c. Praktek atau tindakan

Setelah seseorang mengetahui stimulus kemudian mengadakan penilaian atau pendapat terhadap apa yang diketahui, proses selanjutnya diharapkan akan melaksanakan atau mempraktekkan apa yang diketahui atau disikapinya (dinilai baik). 

Behaviorisme merupakan sebuah teori dalam memahami perilaku manusia yang telah dikembangkan oleh para ahli. Adapun ahli-ahli yang mengembangkan teori atau aliran tersebut diantaranya adalah John B. Watson, Ivan P. Pavlov, dan B.F. Skinner (Nahar, 2018). Menurut Watson, perilaku manusia merupakan hasil dari pembawaan genetis dan pengaruh lingkungan atau situasional. 
Behaviorisme adalah teori yang menjelaskan apa yang akan terjadi melalui proses pembelajaran perubahan perilaku yang berkaitan dengan knowledge sharing. Teori belajar perilaku memiliki banyak arti dalam proses pembelajaran, pembelajaran adalah proses ttransfer pengetahuan (knowledge ttransfer) dari guru kepada siswa atau dari individu ke individu lain. Tujuan proses ttransfer pengetahuan lebih pada bagaimana meningkatkan pengetahuan. 
Respons yang diharapkan atau perubahan perilaku akan dibentuk dengan beberapa cara menggunakan metode drill (kebiasaan). Jadi jika menurut behaviorisme teori bahwa knowledge ttransfer atau knowledge sharing yang ditumbuhkan melalui kebiasaan dalam suatu organisasi diharapkan akan menimbulkan perubahan perilaku pada anggota organisasi tersebut, dimana perilaku yang diharapkan adalah kinerja yang lebih baik.
2. Teori Kontingensi
Teori kontijensi adalah teori organisasi yang mengklaim bahwa tidak ada cara terbaik untuk mengatur korporasi, memimpin perusahaan atau membuat keputusan. Ide pertama teori Kontingensi dinyatakan oleh Lawrence dan Lorsch (1967) yang melaporkan hasil studi empiris terhadap 10 organisasi yang beroperasi dalam lingkungan yang berbeda. Inti dari Kontingensi menyatakan bahwa efektivitas suatu perusahaan berasal dari menyelelaraskan atau menyesuaikan karakteristik perusahaan dengan kemungkinan yang mencerminkan situasi perusahaan (Ghozali, 2020). 

Model Contingency dari kepemimpinan yang efektif dikembangkan oleh Fiedler (1967). Teori atau model kontingensi Fiedler sering disebut teori situasional karena teori ini mengemukakan kepemimpinan yang tergantung pada situasi. Model atau teori kontingensi Fiedler melihat bahwa kelompok efektif tergantung pada kecocokan antara gaya pemimpin yang berinteraksi dengan subordinatnya sehingga situasi menjadi pengendali dan berpengaruh terhadap pemimpin. Pendekatan kontingensi meliputi konsep-konsep sifat-sifat pemimpin, karakteristik situasi, perilaku kepemimpinan, dan efektivitas pemimpin (Badeni, 2019).

Teori kontingensi menganggap bahwa kepemimpinan adalah suatu proses di mana kemampuan seorang pemimpin untuk melakukan pengaruhnya tergantung dengan situasi tugas kelompok (group task situation) dan tingkat daripada gaya kepemimpinannya, kepribadiannya dan pendekatannya yang sesuai dengan kelompoknya. Teori ini mendefinisikan gaya kepemimpinan yang disesuaikan dengan masing-masing situasi yang berbeda. Teori ini mencoba berusaha mengkaitkan antara gaya kepemimpinan dengan faktor kontingensinya yaitu berbagai situasi yang berbeda. Pada situasi yang berbeda maka gaya kepemimpinan yang akan diterapkan juga akan berbeda (Marini, 2021). 

Teori kontinjensi dari Fiedler adalah teori yang membahas gaya kepemimpinan yang bergantung pada situasi organisasi tersebut. Karakteristik situasi kepemimpinan yang paling penting terdapat dalam tiga variabel, yaitu (Marini, 2021):

a. Leader-member orientation, hubungan pribadi antara pemimpin dengan para anggotanya. Jika sebuah organisasi memiliki situasi leader member orientation yang baik, itu berarti anggota menyukai, mempercayai, dan menghargai pemimpin.
b. Kekuasaan Jabatan, tingkat hukuman, penghargaan, kenaikan pangkat, disiplin, teguran yang dapat diberikan pemimpin kepada anggotanya. Pemimpin mempunyai kekuasaan besar dalam sebuah organisasi apabila mampu memberikan penghargaan dan menjatuhkan hukuman bagi yang melakukan kesalahan.
c. Task structure, tingkat struktur tugas yang diberikan oleh pemimpin untuk dikerjakan oleh anggota organisasi. Semakin terstrukturnya tugas maka pemimpin akan semakin memiliki pengaruh besar dalam sebuah organisasi.
Teori kontingensi menganggap bahwa kepemimpinan adalah suatu proses di mana kemampuan seorang pemimpin untuk melakukan pengaruhnya tergantung dengan situasi tugas kelompok (group task situation) dan tingkat-tingkat daripada gaya kepemimpinannya, kepribadiannya dan pendekatannya yang sesuai dengan kelompoknya. Salah satu karakter dalam teori Kontingensi adalah leader-member orientation yaitu hubungan pribadi antara pemimpin dengan para anggotanya. Jika sebuah organisasi memiliki situasi leader member orientation yang baik, itu berarti anggota menyukai, mempercayai, dan menghargai pemimpin.
3. Kinerja Pegawai

Kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri, melainkan selalu berhubungan dengan kepuasan kerja karyawan dan tingkat besaran imbalan yang diberikan, serta dipengaruhi oleh keterampilan, kemampuan, dan sifat-sifat individu (Muhdar, 2020).

Setiap orang berpotensi untuk aktif dalam berbagai aktivitas, sehingga kemampuan bertindak dapat diperoleh secara alami oleh manusia, atau dapat pula diperoleh melalui belajar. Individu mungkin saja berperilaku dengan cara-cara tertentu, namun perilaku tersebut hanya akan dicapai pada waktu-waktu tertentu. Potensi perilaku tertentu disebut kompetensi, dan manifestasi potensi ini disebut kinerja (Rahma 2018). 

Wirawan (2019) menjelaskan bahwa kinerja merupakan keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu. Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika (Prawirosentono, 2019). Moeheriono (2018) mendefinisikan kinerja sebagai gambaran tingkat pencapaian pelaksanaan suatu rencana kegiatan atau kebijakan dalam mencapai tujuan, sasaran, visi, dan misi organisasi, seperti melalui perencanaan strategis suatu organisasi. (Robbins and Judge 2020) memaparkan bahwa kinerja adalah hasil evaluasi terhadap pekerjaan pegawai dibandingkan dengan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. Guna mendorong terselesaikannya pekerjaan dengan baik, serta mampu meningkatkan prestasi kerja sesuai tujuan yang telah ditetapkan, maka kepemimpinan perlu ditingkatkan (Hersanti dan Rahmatika 2020).
Kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan, program, kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi, dan visi yang tertuang dalam perencanaan strategi organisasi (Mahsun 2018). Simanjuntak (2018), menyatakan bahwa kinerja adalah tingkatan pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu dalam rangka mewujudkan pencapaian hasil untuk mencapai tujuan perusahaan 

Beberapa teori tentang kinerja yang disampaikan oleh Muhdar (2020), Rahma (2018), Wirawan (2019), Prawirosentono (2019), Moeheriono (2018), Robbins and Judge (2020), Mahsun (2018) dan Simanjuntak (2018)  di atas menggambarkan mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan tugas yang dilakukan oleh seluruh pegawai yang ada disuatu organisasi dengan memanfaatkan potensi sumber daya organisasi secara efektif dan efisien untuk mencapai hasil yang diinginkan. Meningkatkan kinerja dalam sebuah organisasi merupakan tujuan atau target yang ingin dicapai oleh organisasi dalam memaksimalkan suatu kegiatan.

Pengukuran Kinerja menurut Sinambela (2019) mempunyai tujuan, yaitu 1) membantu memperbaiki kinerja agar kegiatan terfokus pada tujuan dan sasaran program unit kerja 2) pengalokasian sumber daya dan pembuatan keputusan dan 3) mewujudkan pertanggungjawaban publik dan memperbaiki komunikasi kelembagaan. 

Armstrong (2021) menjelaskan bahwa kinerja dapat diukur melalui: (1) kuantitas hasil kerja; (2) kualitas hasil kerja; (3) ketepatan waktu. Hal yang tidak jauh berbeda dikemukakan oleh Mathis dan Jackson (2020) yang menjelaskan elemen-elemen kinerja pada umumnya  terdiri dari lima elemen yaitu: (1) kualitas hasil; (2) kuantitas hasil; (3) ketepatan waktu; (4) kehadiran; dan (5) kemampuan bekerja sama. 

Bernardin and Russel (2018) mengemukakan bahwa kinerja dapat dikatakan baik bila karyawan memenuhi hal-hal: (1) kualitas kerja, diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan. (2) kuantitas kerja, diukur dari persepsi  karyawan terhadap jumlah aktivitas yang ditugaskan beserta hasilnya. (3) ketepatan waktu, diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktivitas yang diselesaikan dari awal waktu sampai menjadi output. (4) efektivitas, diukur dari persepsi karyawan dalam menilai pemanfaatan waktu dalam menjalankan tugas (5) kemandirian, tingkat dimana karyawan dapat melakukan fungsi kerjanya tanpa meminta bantuan atau bimbingan dari orang lain (6) komitmen kerja, diukur dari persepsi karyawan terhadap komitmennya dalam melaksanakan pekerjaan.

Terdapat enam indikator yang dapat digunakan mengukur kinerja karyawan yaitu (Robbins and Judge 2020):

a. Kualitas

Ukuran kualitas pekerjaan adalah persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan dan dampak kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan.

b. Kuantitas, menunjukkan jumlah hasil dalam unit, siklus aktivitas yang diselesaikan.

c. Ketepatan waktu, tingkat aktivitas yang diselesaikan pada awal waktu yang ditentukan dalam hal koordinasi dengan output dan memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

d. Efektivitas, maksimalisasi tingkat penggunaan sumber daya organisasi (manusia, modal, teknologi, bahan baku), dengan tujuan meningkatkan kinerja setiap unit dalam penggunaan sumber daya.

e. Kemandirian, sampai di mana karyawan \mampu menjalankan fungsi pekerjaannya.

f. Komitmen kerja, adalah tingkat komitmen pegawai untuk bekerja dengan instansi dan pertanggungjawaban pegawai terhadap kantor.

Penilaian hasil kerja berfaedah untuk mengetahui apakah selama pelaksanaan kinerja terdapat deviasi dari rencana yang telah ditentukan, atau apakah kinerja dapat dilakukan sesuai jadwal waktu yang ditentukan, atau apakah hasil kinerja telah tercapai sesuai dengan yang diharapkan (Wibowo, 2017).
4. Leader member exchange
Leader member exchange (LMX) adalah teori gaya kepemimpinan yang berbasis hubungan. Gaya kepemimpinan, pada dasarnya mengandung pengertian sebagai suatu perwujudan tingkah laku dari seorang pemimpin, yang menyangkut kemampuannya dalam memimpin. Perwujudan tersebut biasanya membentuk suatu pola atau bentuk tertentu (Hartinah, 2020). Hartinah et al. (2022) menyatakan bahwa “gaya kepemimpinan bisa berbeda-beda atas dasar motivasi, kuasa ataupun orientasi terhadap tugas.
Menurut teori ini, kepemimpinan terletak pada kualitas hubungan yang dikembangkan antara pemimpin dan pengikutnya. Pertukaran berkualitas tinggi ditandai dengan kepercayaann, kesukaan, dan saling menghormati, dan sifat dari kualitas hubungan berimplikasi pada kesejahteraan dan efektivitas karyawan terkait pekerjaan (Erdogan and Bauer 2017). LMX adalah sebuah teori yang berfokus pada kualitas hubungan antara pemimpin dan bawahan untuk memahami pengaruh peran pemimpin terhadap member, tim atau organisasi (Berrin, 2019).

 Harthantyo & Rahardjo, (2017) mendefinisikan LMX yaitu hubungan saling memengaruhi antara atasan dan bawahan yang tidak memperhatikan perilaku atasan atau bawahannya saja namun lebih kepada kualitas yang terbentuk didalam hubungan tersebut. Wu, (2019) menyatakan bahwa LMX adalah kualitas hubungan dari suatu pertukaran antara atasan dan bawahan, di mana hubungan tersebut memiliki kualitas yang berbeda-beda antara atasan dan masing-masing bawahannya. LMX lebih menekankan pada kontribusi resiprokal dalam hubungan atasan dan bawahan dibandingkan dengan proses negosiasi.

Menurut Organ (2018) LMX merupakan perwujudan sikap karyawan terhadap perusahaan yang mempunyai peranan penting dalam kesuksesan organisasi. Sikap yang baik pada karyawan mampu menciptakan perasaan sukarela pada diri karyawan untuk mau berkorban demi perusahaan. Landy dan Conte (2017) menjelaskan bahwa hubungan in-group ini dapat mengruangi jumlah pengunduran diri bawahan dari organisasi karena adanya hubungan yang baik antara atasan dan bawahan.

Beberapa pengertian di atas kemudian disimpulkan bahwa leader member exchange dalam penelitian ini didefinisikan sebagai sejauh mana hubungan kedekatan antara atasan dan bawahannya yang mempunyai implikasi bagi efektivitas dan kemajuan dalam organisasi.

Harthantyo & Rahardjo (2017) menjelaskan bahwa indikator yang digunakan untuk mengukur LMX yaitu memiliki rasa saling percaya antara bawahan dan atasan, menjalin hubungan yang akrab, saling memberikan dukungan, saling mendengarkan pendapat, bersedia melakukan pekerjaan melebihi uraian pekerjaan, memiliki kerjasama yang baik dan saling mengakui kemampuan yang dimiliki menghargai kinerja masing-masing. Liden dan Maslyn (2018) menjelaskan ada 4 indikator dalam pengukuran LMX, yaitu:

a. Afeksi, mengacu pada hubungan akrab tidaknya antar individu. Hubungan yang terjalin juga tidak memandang status sosial. Interaksi juga dapat terjalin oleh hubungan baik antara bawahan dengan pemimpin, pemimpin dengan pemimpin, dan maupun bawahan dengan bawahan.
b. Kontribusi, mengacu pada persepsi bahwa suatu tindakan yang dilakukan seseorang di dalam perusahaan juga akan berpengaruh terhadap hubungan maupun kinerja perusahaan, dalam hal ini dimana pemimpin maupun bawahan saling mendukung aksi dan karakter satu sama lain dalam segala situasi.
c. Loyalitas, kesetiaan dan dukungan yang diberikan individu lain, baik itu bawahan maupun pemimpin, pemimpin maupun bawahan saling mendukung aksi dan karakter satu sama lain dalam segala situasi.
d. Professional respect, mengacu pada rasa hormat atau kagum pada pekerjaan yang dilakukan oleh individu lain. Pemimpin mengetahui permasalahan dan kebutuhan dalam pekerjaan karyawan sehingga timbul rasa hormat pada karyawan terhadap pemimpin. Rasa hormat atau kagum dapat didasarkan dengan rasa keinginan untuk dapat menjadi orang tersebut atau juga dengan rasa ingin juga mempunyai pencapaian seperti orang tersebut. Rasa hormat atau kagum disebabkan karena adanya reputasi
Keunggulan dari LMX adalah praktis dalam pelaksanaannya, karena mudah untuk mengidentifikasi in-group dan out-group di organisasi mana pun, tetapi memberikan alasan yang baik mengapa tidak semua orang melakukan yang sama. LMX merupakan model yang baik untuk mengintegrasikan out-group dengan in-group, kemudian pentingnya komunikasi ini menyediakan basis yang kuat untuk memberikan pentingnya karena aspek komunikasi dan pertukaran antara pemimpin dan anggota (Organ 2018)
5. Organizational Citizenship Behavior
Peningkatan kinerja sebuah organisasi sangat dipengaruhi oleh kualitas perilaku yang ditunjukkan pegawai atau anggota di dalamnya, di mana perilaku ini diharapkan tidak hanya berkaitan dengan kualitas pelaksanaan atau tugas-tugas yang telah ditetapkan (in-role) namun lebih dari itu juga perilaku yang bersifat exstra-role atau yang tidak digariskan dalam job description organisasi dan mampu memberikan kontribusi positif bagi efektivitas organisasi.

Organizational citizenship behavior (OCB) merupakan wujud dari extra-role behavior yang meningkatkan pengaruh ikatan di antara anggota organisasi, muncul dari emosi positif dan menghasilkan anggota serikat, dan persetujuan umum daripada konflik (Organ dkk, 2018). Sedangkan Newstrom (2017) berpendapat bahwa OCB merupakan tindakan yang dipilih secara bebas dan melebihi panggilan tugas yang meningkatkan kesuksesan organisasi.
Robbins dan Judge (2020) menjabarkan OCB sebagai perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. OCB merupakan bentuk perilaku pilihan dan inisiatif individual yang jika tidak ditampilkan pun tidak apa-apa. Greenberg dan Baron (2017) mendefinisikan OCB merupakan tindakan yang dilakukan anggota organisasi yang melebihi dari ketentuan formal pekerjaannya.
Berdasarkan definisi Organ dkk (2018), Newstrom (2017), Robbins dan Judge (2020), dan Greenberg dan Baron (2017) di atas  dapat disimpulkan bahwa OCB merupakan perilaku yang bersifat sukarela, bukan merupakan tindakan yang terpaksa terhadap hal-hal yang mengedepankan kepentingan organisasi. Perilaku sukarela tersebut ditunjukkan dengan sikap kooperatif dan kritis melebihi peran dan tanggungjawab yang ditetapkan.

Menurut Organ dkk (2018) manfaat OCB dalam organisasi adalah 1) meningkatkan produktivitas rekan kerja 2) meningkatkan produktivitas manajer 3) menghemat sumber daya untuk tujuan yang lebih produktif 4) membantu mengruangi kebutuhan energi sumber daya yang langka untuk fungsi pemeliharaan 5) menjadi sarana efektif untuk mengkoordinasi kegiatan-kegiatan kelompok kerja 6) meningkatkan kemampuan organisasi untuk menarik dan mempertahankan pegawai terbaik dan tentu menjadi tempat kerja yang lebih menarik 7) meningkatkan stabilitas kinerja organisasi 8) meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi dengan perubahan lingkungan 9) meningkatkan efektivitas organisasi dengan menciptakan modal social.

OCB dapat mendorong terciptanya iklim kerja yang mendukung terjadinya peningkatan produktivitas dan dapat menjamin kemajuan organisasi. Organ mengemukakan bahwa organizational citizenship behavior memiliki lima dimensi primer yaitu (Organ, Podsakoff & MacKenzie, 2018):
a. Altruism, yakni, bagian dari perilaku yang dipilih secara bebas oleh pegawai yang memiliki efek tertentu untuk membantu masalah organisasi terkait.

b. Courtesy, yakni bagian dari perilaku yang dipilih secara bebas oleh pegawai pada bagian pekerjaan individu yang bertujuan untuk mencegah masalah dengan orang lain dari yang terjadi.

c. Sportsmanship, yakni kesediaan karyawan untuk mentolerir kondisi yang kruang ideal tanpa mengeluh untuk "menghindari mengeluh, keluhan kecil, pagar terhadap penghinaan nyata atau dibayangkan , dan membuat kasus federal
d. Civic Virtue, bagian perilaku individu yang menunjukkan bahwa dia bertanggung jawab untuk berpartisipasi, terlibat, atau berkaitan dengan suatu perusahaan.

e. Conscientiousness, yakni bagian dari perilaku yang dipilih secara bebas oleh pegawai yang berjalan baik di luar persyaratan minimum dalam organisasi di area kehadiran, mematuhi aturan dan peraturan, mengambil istirahat, dan sebagainya
Hasil OCB juga terletak pada usaha pribadi seseorang secara umum-menolong pegawai lain mempercepat kinerja tugas, berkomunikasi membawa apresiasi langsung dan berpartisipasi dalam rapat secara langsung serta mendukung strategi yang lebih baik. Beberapa OCB menolong pegawai lain, bersungguh-sungguh atau loyal, dan memberikan ide-ide akan menjadi sangat jelas ketika perilaku tersebut dibutuhkan.
6. Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi berfokus pada proses dimana orang mulai berpikir mengenai korelasi mereka dengan organisasi serta dianggap sebagai cara berpikir di mana seorang individu mempertimbangkan sejauh mana nilai-nilai serta  tujuannya sendiri selaras dengan organisasi. Komitmen organisasi menggambarkan loyalitas individu pada organisasinya. Luthans (2020) menyatakan bahwasanya komitmen organisasi adalah tingkah laku yang mencerminkan loyalitas pegawai terhadap organisasi, serta  merupakan ekspresi dari komitmen anggota organisasi terhadap organisasi serta  kepeduliannya pada berkelanjutan organisasi.

Ivancevich (2020) menggambarkan komitmen organisasi sebagai rasa kesamaan dengan tujuan organisasi, keikutsertaan pada organisasi, serta  rasa setia terhadap organisasi. Seseorang berkomitmen memiliki kesamaan nilai serta  tujuan organisasi, yang menyiratkan korelasi keselarasan nilai  serta  komitmen organisasi  (Khaola dan  Sebotsa, 2017).

Luthans (2020) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai suatu keinginan yang kuat untuk menjadi anggota dari organisasi tertentu. Komitmen organisasi juga merupakan keinginan menuju level keahlian tinggi atas nama organisasi, suatu kepercayaann tertentu, dan penerimaan terhadap nilai-nilai serta tujuan organisasi. Menurut Sianipar (2019) komitmen organisasi adalah keputusan karyawan untuk melanjutkan keanggotaanya dalam berorganisasi dengan sepenuh hati menerima tujuan organisasi dan memberikan kontribusi yang terbaik bagi kemajuan organisasinya. 

Kreitner and Kinicki (2020) menyatakan bahwa komitmen organisasi merupakan derajat tingkat yang mana suatu karyawan mengidentifikasikan dengan organisasi dan ingin melanjutkan dengan aktif mengambil bagian didalamnya.  Mathis dan Jackson (2020) juga menyatakan bahwa komitmen organisasional sebagai derajat dimana karyawan percaya dan mau menerima tujuan-tujuan organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan organisasinya.

Berdasarkan pendapat Ivancevich (2020), Sianipar (2019), Luthans (2020),  Kreitner and Kinicki (2020), (Khaola dan  Sebotsa, 2017) yang telah dikemukakan di atas maka dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi adalah kesediaan karyawan untuk mengutamakan organisasi daripada kepentingan pribadi dan memberikan kontribusi yang besar untuk mencapai terwujudnya tujuan organisasi.
Komitmen organisasi adalah tingkat sejauh mana pegawai menyelaraskan diri dengan organisasi serta  ingin terus berpartisipasi aktif dalam organisasi. Komitmen organisasi mencerminkan keyakinan pada misi serta  tujuan organisasi, kerja keras, serta  keinginan untuk terus bekerja di organisasi (Davis, 2018). Mayer serta  Allen (1997) membagi komitmen organisasi menjadi tiga bentuk, yakni ketekunan, afektif serta  normatif.

a. Komitmen berkelanjutan

Komitmen berkelanjutan terjadi ketika seorang pegawai tinggal di suatu organisasi karena mereka memerlukan gaji serta  tunjangan lainnya, atau karena pegawai tersebut tidak dapat menemukan tugas lain. 

b. Komitmen Afektif
Komitmen afektif adalah kekuatan pegawai yang bekerja untuk organisasi karena adanya kesamaan dengan maksud serta  core organisasi. Pegawai dengan komitmen afektif yang tinggi tetap ingin bekerja dalam suatu institusi karena menyokong tujuan organisasi serta  ingin mensukseskan misi institusi.

c. Komitmen Normatif

Komitmen normatif adalah keinginan seorang pegawai untuk terus bekerja pada suatu organisasi karena berkewajiban untuk tetap tinggal di organisasi tersebut karena adanya desakan dari orang lain. 

7. Knowledge sharing
Knowledge atau pengetahuan adalah suatu keyakinan seseorang dalam mengartikan dan mengelola sekumpulan informasi dengan mengkombinasikan informasi tersebut dengan informasi lainnya, menerjemahkan, dan kemudian mengambil suatu tindakan (Desouza and Paquette, 2018).  Keraf (2019) membagi pengetahuan menjadi dua yaitu pengetahuan yang didapat dari berdasar pada kenyataan yang pasti, tetapi derajat kebenarannya bergantung akan benar atau khilafnya penglihatan yang biasa disebut knowledge. Sedangkan pengetahuan yang didapat dengan keterangan sumber dasar yang kokoh akan pengetahuan dan biasa disebut ilmu atau science.  

Tiap-tiap ilmu atau science pasti bersendi akan pengetahuan, karena pengetahuan itu sendiri merupakan tangga pertama bagi ilmu untuk memberi keterangan lebih jauh. Berdasarkan bentuknya, pengetahuan terbagi menjadi dua bagian yaitu pengetahuan itu sendiri merupakan tangga pertama bagi ilmu untuk memberi keterangan lebih jauh. Berdasarkan bentuknya, pengetahuan terbagi menjadi dua bagian yaitu pengetahuan langsung dan pengetahuan tidak langsung. Pengetahuan langsung adalah adalah pengetahuan yang didapat dari persepsi ekstern dan intern, sedangkan pengetahuan tidak langsung adalah diperoleh dengan cara menarik konklusi, dan authority (Keraf 2019).

Knowledge sharing dapat didefinisikan sebagai kebudayaan interaksi sosial, termasuk pertukaran knowledge antara karyawan, pengalaman, dan skill melalui keseluruhan departemen atau organisasi, hal ini menciptakan dasar umum bahwa kebutuhan untuk kerjasama (Daulay et al. 2017). Knowledge sharing sebagai perilaku yang melibatkan pertukaran informasi atau membantu rekan kerja yang lain (Baharim, 2019).

Knowledge sharing adalah proses timbal balik dimana individu saling bertukar pengetahuan (tacit dan explicit knowledge) dan secara bersama-sama menciptakan pengetahuan (solusi) baru. Salah satu tujuannya adalah memberikan dan mengumpulkan pengetahuan, dengan cara mengkomunikasikan pengetahuan kepada orang lain apa yang dimiliki dari dan mengumpulkan pengetahuan merujuk pada berkonsultasi dengan rekan kerja dengan membagi informasi atau pengetahuan yang dimiliki (Hooff and Ridder 2018).
Knowledge sharing merupakan suatu proses sistematis dalam mengirimkan, mendistribusikan, dan mendiseminasikan pengetahuan dan konteks multidimensi antar individu atau antar organisasi melalui metode atau media yang beragam. Knowledge sharing juga dapat didefinisikan sebagai budaya interaksi sosial, yang menyertakan pertukaran pengetahuan, pengalaman, dan skill, antar pegawai melalui seluruh departemen atau organisasi. Knowledge sharing adalah tahapan diseminasi (penyebaran) dan penyediaan knowledge pada saat yang tepat untuk karyawan yang membutuhkan  (Nawawi 2018).

Knowledge sharing terdiri dari pemahaman yang disebarkan yang berhubungan dengan mengadakan akses pekerja dengan informasi yang relevan dan membangun dan menggunakan jaringan knowledge melalui organisasi (Hogel, et al, 2019). Sejumlah studi telah mendemonstrasikan bahwa knowledge sharing sangat penting karena hal ini memungkinkan karyawan untuk meningkatkan performa inovasi dan mengruangi usaha pembelajaran yang berlebihan (Calantone, et al, 2018).
Setiarso (2018) menyampaikan bahwa menurut Krough et al terdapat beberapa gagasan yang mendasari pengertian dari knowledge yaitu 1) knowledge merupakan kepercayaann yang dapat dipertanggungjawabkan (justified true believe), 2) knowledge merupakan sesuatu yang eksplisit sekaligus terpikirkan (tacit), 3) penciptaan inovasi secara efektif bergantung pada konteks yang memungkinkan terjadinya penciptaan tersebut.

Berdasarkan pada penjelasan Baharim (2019), Daulay et al (2017), Hooff and Ridder (2018), Nawawi (2018),  Hogel, et al (2019), Calantone, et al (2018), dan Setiarso (2018) di atas dapat dijelaskan bahwa knowledge sharing  adalah proses timbal balik dimana individu saling bertukar pengetahuan (tacit dan explicit knowledge) dan secara bersama-sama menciptakan pengetahuan (solusi) baru. Knowledge sharing adalah pertukaran ilmu, informasi, keahlian, keterampilan antara satu orang dengan yang lain.

Menurut Kayes, dkk. (2019) ada beberapa kompetensi yang diperlukan oleh seseorang dalam melakukan knowledge sharing tersebut, yaitu:

a. Valuing different cultures, kemampuan untuk memahami kompleksitas norma budaya dan bagaimana hal tersebut memberi kontribusi bagi terciptanya pengetahuan baru. 
b. Building relationship within the host cultures, dengan membangun hubungan dengan orang-orang lokal akan memungkinkan proses penciptaan pengetahuan baru. 
c. Listening and observing, kemampuan mendengarkan dan mengamati akan membuat orang memahami budaya lokal dan praktek-praktek yang ada untuk mengerti rasional di belakang praktek tersebut. 
d. Coping with ambiguity, kemampuan untuk melihat permasalahan bukan sebagai sesuatu yang menyebabkan kebingungan tetapi hanya menganggap sebagai sesuatu hal baru yang perlu dipelajari. 
e. Translating complex ideas, kemampuan untuk menjelaskan ide yang kompleks dalam bahasa dan makna lokal. 
f. Taking action, kemampuan untuk bertindak dan membuat keputusan. 
g. Managing others, kemampuan untuk mengorganisasikan pegawai local dan expatriate serta mengatasi konflik di antara mereka.
Knowledge sharing (berbagi pengetahuan) yang terjadi dalam organisasi dapat dibedakan menjadi dua, yaitu tacit knowledge sharing dan explicit knowledge sharing:

a. Tacit Knowledge 

Sharing tacit knowledge bersifat personal, dikembangkan melalui pengalaman dan sulit untuk dikomunikasikan. Tacit knowledge dikategorikan sebagai pengetahuan yang diperoleh dari pengalaman individu atau perorangan. Pengalaman yang diperoleh tiap individu dalam organisasi dapat berbeda-beda berdasarkan keadaan yang tak dapat diprediksi. 

b. Explicit Knowledge

Sharing explicit knowledge merupakan pengetahuan yang dapat dipelajari dan dikomunikasikan dengan mudah, dalam bentuk lisan maupun tertulis. Explicit knowledge bersifat sistematis sehingga mudah untuk dibagikan. 
Kegiatan knowledge sharing behavior dan pembelajaran yang efektif memerlukan perubahan cultural dalam organisasi, manajemen praktis yang baru, komitmen senior manajer, dan dukungan teknologi. Budaya organisasi harus diubah menjadi budaya berbagi dan hal tersebut harus ditangani dengan kepemimpinan di tingkat atas yang kuat, dan dengan menyediakan sarana manajemen pengetahuan yang dapat membuat pekerjaan menjadi lebih baik.
B. Penelitian Terdahulu
Beberapa penelitian terdahulu yang menjadi referensi penelitian ini dirangkum dalam tabel berikut:

Tabel 2.1

Hasil Penelitian Terdahulu

	No.
	Nama Peneliti
	Judul Penelitian
	Hasil 

	1
	Marhaeni & Ardiyanti, (2020)
	Peran Mediasi LMX terhadap Pengaruh Organizational Climate dan Trust terhadap Knowledge sharing dalam Pengembangan Kompetensi Teknis
	Leader member exchange berpengaruh terhadap knowledge sharing

	2
	Elita & Djamaludin, (2019)
	Pengaruh Leader-Member Exchange, Afek Positif Dan Afek Terhadap Perilaku Berbagi Pengetahuan
	Leader member exchange berpengaruh terhadap perilaku berbagi pengetahuan

	3
	Murniasih & Seniati, (2019)
	Pengaruh Trait Conscientiousness, Leader-Member Exchange dan

Masa Kerja terhadap Perilaku Berbagi Pengetahuan Guru SMA
	Leader member exchange berpengaruh terhadap perilaku berbagi pengetahuan

	4
	Wang & Noe, (2018)
	Knowledge sharing: A Review    and    Directions    for    Future Research
	Leader member exchange berpengaruh terhadap knowledge sharing

	5
	Sharif Khani et al., (2020)
	The Impact   of   Leader-Member   Exchange   on Knowledge  Sharing  and  Performace
	Leader member exchange berpengaruh terhadap knowledge sharing

	6
	Kese & Hidayat, (2021)
	Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi, dan Motivasi terhadap Perilaku Berbagi Pengetahuan
	Kepemimpinan tidak  berpengaruh terhadap knowledge sharing

	7
	Susanti & Wimbarti, (2021)
	Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan Persepsi Atas

Dukungan Organisasi terhadap Knowledge sharing dan Jenis Kelamin sebagai Moderator 
	Organizational citizenship behavior  tidak berpengaruh terhadap knowledge sharing

	8
	Tandayong & Edalmen, (2019)
	Pengaruh Komitmen Organisasional Dan OCB Terhadap Knowledge

Sharing Karyawan 
	Organizational citizenship behavior  berpengaruh terhadap knowledge sharing

	9
	Tayebeh Sadegh, Reyhaneh Mohammad Khani dan Fatemeh Modaresi (2018)
	Introducing a Model of Relationship Between Knowledge sharing Behavior

and Organizational Citizenship

Behavior and Positively Orientated Organizational Behavior: 

A Two-Wave Study
	Organizational citizenship behavior  berpengaruh terhadap knowledge sharing

	10
	Rahmawati, (2020)
	Pengaruh Komitmen Organisasi dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap Intensi Berbagi Pengetahuan pada Karyawan 
	Organizational citizenship behavior  berpengaruh terhadap knowledge sharing

	11
	Li et al., (2019)
	A multilevel analysis of the role of interactional justice in promoting knowledge-sharing behavior: The mediated role of organizational commitment
	Komitmen organisasi  berpengaruh positif terhadap knowledge sharing

	12
	Han et al., (2020)
	Employee participation in decision making, psychological ownership and knowledge sharing: mediating role of organizational commitment in Taiwanese high-tech organizations
	Komitmen organisasi  berpengaruh positif terhadap knowledge sharing

	13
	Swart et al., (2020)
	Why Should I Share My Knowledge? A Multiple Foci of Commitment Perspective
	Komitmen organisasi  berpengaruh positif terhadap knowledge sharing

	14
	Rahmawati, (2020)
	Pengaruh Komitmen Organisasi dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap Intensi Berbagi Pengetahuan 
	Komitmen organisasi  berpengaruh positif terhadap knowledge sharing

	15
	Imamoglu et al., (2019) 
	The Effect of Organizational Justice and Organizational Commitment on Knowledge sharing and Firm Performace
	Komitmen organisasi  berpengaruh positif terhadap knowledge sharing

	16
	Tandayong & Edalmen, (2019)
	Pengaruh Komitmen Organisasional Dan OCB Terhadap Knowledge

Sharing Karyawan 
	Komitmen organisasi  berpengaruh positif terhadap knowledge sharing

	17
	Pranoto (2019) 
	Pengaruh Leader-Member Exchange Terhadap Kinerja Yang Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja Dan Komitmen 
	LMX berpengaruh negatif tidak signifikan  terhadap komitmen organisasi tetapi berpengaruh positif terhadap kinerja.

	18
	Zulfa, (2021)
	Pengaruh Leader member exchange (LMX) Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja 
	LMX tidak berpengaruh terhadap kinerja tetapi berpengaruh pada kepuasan kerja

	19
	Andriana et al. (2021)
	The Effect of Leader member exchange on Employee Performace 
	LMX berpengaruh terhadap kinerja

	20
	Hasan & Andiani (2021)
	Pengaruh Leader member exchange, Kepuasan Kerja Dan Karakteristik Individu Terhadap Kinerja Pegawai 
	LMX berpengaruh positif dan signifikan  terhadap kinerja

	21
	 Firdaus, (2017)
	Pengaruh Modal  Sosial  Dan Leader member exchange Terhadap Kinerja Melalui Komitmen Organisasi
	LMX berpengaruh positif dan signifikan  terhadap komitmen organisasi dan kinerja

	22
	Maurits et al., (2022)
	Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening pada LMX terhadap Kinerja Karyawan 
	LMX tidak berpengaruh pada kinerja namun LMX berpengaruh terhadap komitmen organisasi.

	23
	Kartika & Suharmono, (2016)
	Pengaruh Pertukaran Pemimpin-Anggota (LMX) Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Dan Keterlibatan Karyawan Sebagai Variabel Mediasi 
	LMX tidak berpengaruh  terhadap kinerja pegawai

	24
	Yumna Dalian Putri (2017)
	Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) Terhadap Kinerja

(Studi Pada Tenaga Perawat Ruang Rawat Inap Rumah Sakit Baptis Batu)
	OCB  tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja

	25
	Sahwitri Triandani (2018)
	Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Inti Kharisma Mandiri Riau Pekanbaru
	OCB berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

 

	26
	Ahmad Bustomi (2020)
	Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) Terhadap Kinerja Pegawai (Studi Survei pada Pegawai Kementerian Agama Kota Bandung)
	OCB berpengaruh positif terhadap kinerja

	27
	Unsul Abrar (2019)
	Pengaruh Organizational Citizenship Behaviour (OCB) Terhadap Kinerja Karyawan 
	organizational citizenship behavior berpengaruh pada kinerja perusahaan

	28
	Rusdiana, (2017)
	Pengaruh Modal Sosial, Keterlibatan Kerja Karyawan Dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan
	Komitmen organisasi berpengaruh pada kinerja

	29
	Wijaya, (2017)
	Pengaruh Keterlibatan Kerja Terhadap Kinerja Dengan Dimediasi Oleh Komitmen Organisasi Pada Karyawan 
	Komitmen organisasi berpengaruh pada kinerja

	30
	Mekta, (2017)
	Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 
	Terdapat pengaruh negatif  Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

	31
	Cahyani & Prianthara (2022)
	Pengaruh Lingkungan Kerja, Keselamatan Kesehatan Kerja, Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Perawat 
	Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja

	32
	Jamal et al. (2021)
	Pengaruh Komitmen Dan Turnover Intention Terhadap Kinerja Karyawan
	Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja

	33
	Avriani, (2021) 
	Kinerja Karyawan Ditinjau Dari Manajemen Talenta Dan Manajemen Pengetahuan Dengan Mediasi Komitmen Organisasi 
	Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja

	34
	Firdaus (2018)
	Pengaruh Modal Sosial Dan Leader member exchange Terhadap Kinerja Melalui Komitmen Organisasional
	Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja

	35
	Hendrawan (2017)
	Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 
	Komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap kinerja

	36
	Sutopo (2018)
	Effect Of Budget Participation, Organizational Commitment, Work Satisfaction, Job Relevant Information, Organizational Culture And Locus Of Control On Performace Of Employees 
	Komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja

	37
	Kadir & Ariprabowo  (2023)
	Pengaruh Knowledge sharing dan Individual Innovation Capability Terhadap Kinerja Karyawan 
	Knowledge sharing berpengaruh pada kinerja

	38
	Aristanto (2017)
	Pengaruh Knowledge     Sharing     Terhadap Individual  Innovation  Capability dan   Kinerja   Karyawan
	Knowledge sharing berpengaruh pada kinerja

	39
	Kartono  et al., (2020) 
	The Knowledge sharing, Individual Innovation Capability dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai
	Knowledge sharing berpengaruh pada kinerja

	40
	Nurcahyo (2020)
	Analisis  Variabel-Variabel  Yang  Mempengaruhi Kinerja Karyawan  Pada  PT  Quandra  Mitra  Perkasa  Balikpapan
	Knowledge sharing berpengaruh pada kinerja

	41
	Imamoglu et al., (2019) 
	The Effect of Organizational Justice and Organizational Commitment on Knowledge sharing and Firm Performace
	Knowledge sharing berpengaruh pada kinerja

	42
	 Wang & Wang (2018) 
	Knowledge sharing, innovation and firm performace
	knowledge sharing berpengaruh positif terhadap kinerja

	43
	Du (2018)
	Relationship between knowledge sharing and performace: A survey in Xi’an, China
	knowledge sharing berpengaruh positif terhadap kinerja

	44
	Sharif Khani et al, (2020) 
	The impact of leader-member exchange on knowledge sharing and performace: an empirical investigation in the oil and gas industry
	knowledge sharing berpengaruh positif terhadap kinerja

	45
	Anggreyana (2018) 
	Pengaruh Information Sharing, Knowledge sharing Dan Relationship Terhadap Kinerja 
	knowledge sharing tidak berpengaruh terhadap kinerja

	46
	Mandasari & Widiartanto (2020)
	Pengaruh Information Sharing, Knowledge sharing Dan Relation Terhadap Performace 
	knowledge sharing berpengaruh positif terhadap kinerja

	47
	Sa`’adah & Rijanti (2022)
	The Role of Knowledge sharing, Leader-Member Exchange  (LMX)  on Organizational Citizenship Behavior and Employee Performace  
	knowledge sharing berpengaruh positif terhadap kinerja

	48
	Prasetia et al, (2021)
	Pengaruh Pelatihan dan Berbagi Pengetahuan Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Pengetahuan Manajemen
	Berbagi pengetahuan  tidak  berpengaruh  langsung  terhadap  kinerja  

	49
	Panungkelan (2020)
	Pengaruh Knowledge Management dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
	Knowledge sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

	50
	Rivai & Tjahjaningsih  (2022) 
	Pengaruh Knowledge sharing Dan Pemberdayaan Terhadap 

Kinerja Pegawai Dengan Intervening Kepuasan Kerja

	Knowledge sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai

	51
	Zahra (2021)
	Pengaruh Knowledge sharing Dan Kompetensi Individu 

Terhadap Kinerja Guru 
	Knowledge sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru

	52
	Novita (2021)
	Pengaruh Knowledge sharing, Kompetensi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
	Knowledge sharing tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan

	53
	Iswantari, (2021)
	Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Guru 
	Knowledge sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru


C. Kerangka Pemikiran Konseptual

1. Pengaruh leader member exchange terhadap kinerja pegawai.

Kinerja mengacu pada prestasi kerja yang diatur berdasarkan standar atau kriteria yang telah ditetapkan oleh suatu organisasi. Kinerja individual yang tinggi dapat meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan (Zulfa, 2021). Pencapaian kinerja individual berkaitan dengan pencapaian serangkaian tugas-tugas individu. Agar tercipta kinerja yang tinggi diperlukan komunikasi yang baik yang terjalin melalui kedekatan antara atasan dengan bawahan (Pranoto, 2019). 

Leader member exchange merupakan interaksi antara atasan dengan bawahan. Apabila telah tercipta kedekatan yang baik, seorang bawahan merasakan kenyamanan dalam melakukan sebuah pekerjaan. Sebaliknya, seorang atasan merasakan puas atas hasil kerja seorang bawahan. Hubungan tersebut sangatlah penting, baik dari pihak bawahan maupun perusahaan yang selalu ingin mengembangkan nama baik dari sebuah organisasi (Firdaus, 2017).
Hasan & Andiani (2021); Andriana et al. (2021); dalam penelitiannya membuktikan bahwa penerapan leader member exchange pada suatu instansi akan meningkatkan kinerja pegawai karena kualitas hubungan pemimpin dan bawahan yang baik akan menciptakan suasana bekerja yang kooperatif, sehingga bawahan akan berusaha mendapatkan kinerja yang tinggi. Begitu juga penelitian yang dilakukan oleh Firdaus (2017); Maurits et al., (2022) dan  Harthantyo & Rahardjo, (2017) yang menyatakan bahwa peningkatan kinerja pegawai membutuhkan kualitas hubungan yang baik antara atasan dan bawahan yang diharapkan dapat menciptakan loyalitas, sikap positif dan feedback dalam menyelesaikan pekerjaan dengan hasil yang maksimal. 

2. Pengaruh organizational citizenship behaviors terhadap kinerja pegawai.

SDM yang yang berkualitas tidak hanya pada pengetahuan ataupun skill tertentu akan tetapi dari segi yang lain bisa meningkatkan kesadaran seorang karyawan dalam menjalankan tugasnya dalam perusahan, perlu yang namanya kesinambungan aktivitas yang saling berkaitan antar karyawan dengan karyawan lainnya demi lancarnya masing-masing tugas karyawan dan demi terpeliharanya kenyamanan ataupun toleransi antar karyawan (Bustomi, 2020). 

Kesadaran berupa toleransi ataupun saling memahami dalam berinteraksi di dunia kerja sangatlah dibutuhkan, perilaku kewargaan atau yang lebih populer disebut organizational citizenship behavior merupakan salah satu solusi bagaimana meningkatkan kesadaran antar karyawan dan bisa menjadi keterlibatan karyawan pada tugas karyawan lainnya demi tercapainya suatu kinerja yang baik (Abrar, 2019).
Simamora (2020), Abrar (2019) dalam penelitiannya menyatakan bahwa perilaku organizational citizenship behaviors yaitu tanggung jawab pada kehidupan organisasi dan sikap untuk terlibat secara konstruktif dan berkontribusi dalam  operasional instansi, mengungkapkan pendapat secara bebas dan terus terang, menghadiri rapat, berdiskusi dengan rekan kerja tentang isu-isu instansi, dan berkomunikasi dengan instansi akan  dapat meningkatkan hasil kerja karyawan.  Maulidiy (2020); Harahap (2020), Nurmaningsih (2017) menunjukkan bahwasanya perilaku kewargaan organisasi memengaruhi kinerja dan OCB adalah solusi untuk meningkatkan kesadaran untuk membantu pegawai lain untuk mencapai yang baik pertunjukan. Kesadaran berupa toleransi atau saling pengertian sangat dibutuhkan dalam interaksi dunia kerja, dan ini merupakan salah satu solusi bagaimana meningkatkan kesadaran pegawai dan melibatkan pegawai dalam tugas-tugas pegawai lainnya untuk kinerja yang baik (Mandasari, 2017). 
3. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai.

Pegawai yang berkomitmen dengan tujuan organisasi akan merasa yakin dan percaya bahwa nilai-nilai dan tujuan organisasi sejalan dengan harapan pegawai sehingga akan bekerja dengan sebaik-baiknya. Kejelasan tujuan dan kebijakan yang diterapkan oleh organisasi merupakan faktor yang sangat penting dan perlu diterapkan dengan baik dan benar sehingga komitmen pegawai terhadap organisasi dapat semakin tumbuh (Erawati 2019). 

Pegawai yang bergabung dengan organisasi tentunya membawa keinginan-keinginan, kebutuhan dan pengalaman masa lalu yang membentuk harapan kerja baginya, dan bersama-sama dengan organisasinya berusaha mencapai tujuan bersama. Untuk dapat bekerja sama dan berprestasi kerja dengan baik, seorang pegawai harus mempunyai komitmen yang tinggi pada organisasinya ( Liana, 2017). 

Menurut hasil penelitian yang dilakukan Firdaus (2018) dan Hendrawan (2017) secara nyata  komitmen  berdampak  kepada performasi kerja pegawai, dimana semakin tinggi komitmen pegawai pada organisasi maka kinerja pegawai juga semakin tinggi. Sutopo (2018) dalam penelitiannya menyatakan bahwa komitmen organisasi sangat penting dalam meningkatkan kinerja pegawai karena komitmen merupakan kondisi psikologis yang mencirikan hubungan antara pegawai dengan organisasi dan memiliki implikasi bagi keputusan individu untuk tetap berada atau meninggalkan organisasi dimana jika pegawai memutuskan bertahan dalam organisasi maka akan menunjukkan kinerja yang tinggi demi kemajuan organisasi. 
Begitu juga hasil penelitian Cahyani & Prianthara (2022) dan  Jamal et al. (2021) menunjukkan bahwa pegawai yang memiliki komitmen yang tinggi pada instansi dan berkeinginan tinggal dan bertahan di instansi dalam jangka waktu yang lama akan menunjukkan hasil kerja yang maksimal.

4. Pengaruh leader member exchange terhadap knowledge sharing.

Leader member exchange meletakkan dasar pada asumsi bahwa seorang leader dapat mempengaruhi anggotanya melalui kualitas hubungan yang dibangun bersama. Kualitas hubungan yang dibangun tersebut ditandai dengan adanya dukungan, kesempatan pengembangan dan mentoring dari atasan. Sebaliknya bawahan membalasnya dengan sikap loyal dan kesediaan untuk berbuat secara sukarela (Marhaeni & Ardiyanti, 2020). 
Hubungan antara atasan dan bawahan yang ditandai dengan saling mendukung, saling menghargai dan loyal di antara  mereka dikategorikan termasuk dalam in-group  member  (Graen & Uhl-Bien, 2019) Persepsi ini mendorong setiap pekerja atau anggota tim menjalankan ttransfer pengetahuan  dan berbagi pengetahuan kepada rekan kerja sebagai bagian dari tanggung jawab organisasi (Kese & Hidayat, 2021).

Penelitian yang dilakukan oleh Elita & Djamaludin, (2019); Wang & Noe, (2018) membuktikan bahwa hubungan antara atasan dan bawahan yang ditandai dengan saling mendukung, saling menghargai dan loyal di antara  mereka dikategorikan termasuk dalam in-group sehingga mereka akan dengan sukarela berbagi pengetahuan.  Bauer & Erdogan (2015); Sharif Khani (2017) membuktikan bahwa LMX berpengaruh terhadap knowledge sharing, begitu juga Shi, & Yang (2019) di Cina juga membuktikan bahwa LMX berpengaruh positif terhadap knowledge sharing behavior.  Member LMX meletakkan dasar pada asumsi bahwa seorang leader dapat mempengaruhi anggotanya melalui kualitas hubungan yang dibangun  bersama. Kualitas hubungan yang dibangun tersebut ditandai dengan adanya dukungan, kesempatan pengembangan dan mentoring dari  atasan. Sebaliknya bawahan membalasnya  dengan sikap loyal dan kesediaan untuk berbuat secara sukarela (Bauer & Erdogan, 2015).
5. Pengaruh organizational citizenship behaviors terhadap knowledge sharing.

Knowledge sharing merupakan salah satu metode dalam knowledge management yang digunakan untuk memberikan kesempatan kepada anggota suatu organisasi, untuk berbagi ilmu, teknik, pengalaman dan ide yang dimiliki kepada anggota lain. Untuk dapat terwujudnya knowledge sharing dalam organisasi tentunya harus dibangun dari kemauan yang kuat dari karyawan dan tentu saja harus didukung oleh organisasi (Susanti & Wimbarti, 2021). 
Organ (2018) menyebutkan bahwa perilaku knowledge sharing dapat didorong oleh organizational citizenship behaviors karena OCB merupakan perilaku social seperti menolong, berbagi, menyumbangkan dan bekerjasama. Jika seorang karyawan melihat organisasi penuh pertolongan, maka sejumlah kinerja bisa diharapkan meningkat dalam organisasi. OCB sebagai perilaku prososial, dapat memperlihatkan keramahan dan kecenderungan untuk berhubungan satu sama lain, karena kemampuan individu secara pribadi saling berhubungan, dan dengan sukarela membagi pengetahuan yang dimilikinya untuk membantu satu sama lain (Lin, 2018).

Tandayong & Edalmen, (2019)  dan Rahmawati, (2020) dalam penelitiannya menyatakan bahwa Untuk dapat terwujudnya knowledge sharing dalam organisasi tentunya harus dibangun dari kemauan yang kuat dari karyawan dan tentu saja harus didukung oleh perilaku OCB dalam organisasi. perilaku knowledge sharing dapat didorong oleh Organizational citizenship  behavior (OCB). Modaresi (2018) dalam penelitiannya menyatakan bahwa OCB merupakan perilaku prososial, seperti menolong, berbagi, menyumbangkan dan bekerjasama. Jika seorang karyawan melihat organisasi penuh pertolongan, maka sejumlah performa kontekstual bisa diharapkan meningkat dalam organisasi. Begitu juga hasil penelitian Susanti & Wimbarti, (2021), Lin  (2018); serta penelitian Tandayong & Edalmen, (2019) yang menyatakan bahwa Organizational citizenship behavior (OCB) sebagai perilaku prososial yaitu perilaku yang memperlihatkan keramahan dan kecenderungan untuk saling berhubungan, karena kemampuan individu secara pribadi saling berhubungan, dan mereka dengan sukarela membagi knowledgenya untuk saling membantu.
6. Pengaruh komitmen organisasi terhadap knowledge sharing.

Organisasi  adalah  kekuatan  identifikasi  karyawan  dengan  organisasi  dan  itu  mengarah  pada  banyak  hasil  organisasi  yang  positif.  Jika  karyawan  ingin  terus  bekerja  dalam  suatu  organisasi,  mereka  ingin  organisasi  tersebut  berhasil (Li et al., 2019).  Karena ketika organisasi berhasil, karyawan juga mendapat manfaat  darinya.  Manfaat  ini komitmen  organisasi  merupakan  faktor  penting  yang  mempengaruhi  berbagi  pengetahuan  karyawan mungkin  tentang  upah,  kelanjutan  dari  situasi  saat  ini  atau  kebanggaan (Han et al., 2020).  
Karyawan bekerja untuk mencapai tujuan organisasi.  Dengan kata lain, karyawan dengan  komitmen  tinggi  cenderung  memberi  nilai  tambah  bagi  organisasi  dan berbagi  pengetahuan  adalah  cara  terbaik  untuk  melakukannya  karena  pengetahuan  itu  adalah  kekuatan  terpenting  bagi  organisasi saat  ini (Rahmawati, 2020). 
Penelitian yang dilakukan oleh Tandayong dan Edalmen (2019); Li et al., (2019); Swart et al., (2020) membuktikan bahwa komitmen organisasional merupakan faktor yang berpengaruh terhadap knowledge sharing seperti konsensus yang dilakukan sebelumnya menemukan bahwa kesediaan karyawan untuk knowledge sharing tergantung pada tiga faktor utama yaitu faktor individu, faktor kelompok dan faktor organisasi seperti lingkungan kerja dan etika di organisasi tersebut. Begitu juga dengan hasil penelitian yang dilakukan Rahmawati, (2020) dan  Han et al., (2020) serta penelitian Imamoglu et al., (2019) yang menyatakan bahwa individu yang memiliki tingkat OCB yang tinggi akan cenderung memberikan kontribusi tacit knowledge ke rekan kerja lainnya di organisasi yang sama untuk kebaikan bersama, bukan kepentingan pribadi.
7. Pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja pegawai.

Kinerja pegawai akan semakin baik manakala pelatihan disertai dengan dengan sharing knowledge. Dalam organisasi, salah satu aset terpenting yaitu knowledge. Banyak perusahaan yang kruang peduli akan pentingnya knowledge sharing bagi peningkatan kinerja karyawan, sehingga harus dikelola dengan baik. Berbagi pengetahuan (knowledge sharing) merupakan aktivitas sosial dalam komunitas yang menyediakan akses data, dokumen dan jejaring social yang menghasilkan pengetahuan (Dalkir, 2018). Pengetahuan manajemen yang dimiliki karyawan tidak bisa terlepas dari kegiatan knowledge sharing. Kegiatan berbagi merupakan pertentangan dari individualisme sehingga berbagi ilmu adalah menyebarkan ilmu kepada pihak lain secara sukarela. Berbagi penetahuan akan memunculkan ide atau gagasan baru (Lin et al, 2018). 
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Budihardjo (2017); Afnan dan Silvianita (2018); Andra dan Utami (2018) menyatakan bahwa karyawan yang berbagi ilmu pengetahuan akan mendapatkan cara-cara baru yang mungkin tidak dimiliki sebelumnya dari karyawan lain. Dengan pengetahuan baru tersebut karyawan akan dapat bekerja lebih baik (Sudarsih, 2017). Knowledge sharing  yaitu berbagi ilmu, pengetahuan, teknik dan berbagai informasi yang diperoleh dari kegiatan berbagi dan berdiskusi akan menambah pengetahuan manajemen yang sangat mendukung pencapaian kinerja seperti yang dibuktikan oleh penelitian Monsow et al, 2018 dan Adzima dan Sjahrudin, 2019.

8. Pengaruh leader member exchange terhadap kinerja pegawai dengan knowledge sharing sebagai pemediasi.

Pimpinan  perusahaan  penting  untuk  menekankan  kualitas  hubungan  yang  baik  dengan para bawahannya. Hubungan LMX ini  sangat  menentukan  tercapainya  kinerja  karyawan,  dan  keduanya  memiliki  timbal  balik  yang  signifikan  untuk  menciptakan  berbagai      efek      seperti      kepercayaann,      motivasi,   pemberdayaan,   kepuasan   kerja   dan  komitmen  organisasi  (Martin  et  al.,  2016). Kualitas hubungan antara pimpinan dan karyawan akan mendorong karyawan untuk mau berbagi informasi dengan rekan kerja. Hasil ini didasarkan pada kualitas komunikasi yang terjalin di antara pemimpin dan karyawan, maka jika karyawan dan pimpinan jika mempunyai kapabilitas hubungan yang baik diantara keduanya, mereka akan lebih cenderung menikmati hak-hak istimewa seperti kepercayaan dua arah, dukungan dan perlindungan hubungan efektif, perhatian, penghormatan dan pengakuan diri sehingga pegawai mempunyai lebih banyak kesempatan untuk berusaha dan membantu pengembangan organisasi atau perusahaan (Anggreyana, 2017). 

Hubungan antara atasan dan bawahan yang ditandai dengan saling mendukung, saling menghargai dan loyal di antara mereka mendorong anggota tim menjalankan ttransfer pengetahuan dan berbagi pengetahuan kepada rekan kerja sebagai bagian dari tanggung jawab organisasi sehingga kinerja pegawai akan meningkat dengan adanya transfer pengetahuan dari rekan kerja (Graen & Uhl-Bien, 2019) 
9. Pengaruh organizational citizenship behaviors terhadap kinerja pegawai dengan knowledge sharing sebagai pemediasi.
Keberhasilan organisasi tergantung pada masukan yang berasal dari ide-ide, inovasi, dan kreativitas dari karyawan. Kesuksesan dan keberlanjutan suatu organisasi akan sangat ditentukan oleh kesediaan karyawan untuk berperilaku tidak hanya mengerjakan tugas-tugas pokok mereka, tetapi juga memiliki keinginan untuk menjadi karyawan yang baik (good citizen). Untuk mencapai kinerja organisasi yang baik, instansi tidak hanya perlu memotivasi pegawainya untuk menyelesaikan tugas utama mereka, tetapi juga perlu memperhatikan tugas tambahan mereka agar memperoleh kinerja karyawan yang maksimal (Bustomi, 2020). 
Kesadaran berupa toleransi ataupun saling memahami dalam berinteraksi di dunia kerja sangatlah dibutuhkan, perilaku kewargaan atau yang lebih populer disebut OCB merupakan salah satu solusi bagaimana meningkatkan kesadaran antar karyawan dan bisa berbagi pengetahuan dengan karyawan lain demi tercapainya suatu kinerja yang baik (Abrar, 2019).
10. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai dengan knowledge sharing sebagai pemediasi.
Keberhasilan sebuah organisasi sangat dipengaruhi oleh kualitas kerja yang ditunjukkan oleh pegawainya. Untuk memperoleh kinerja yang tinggi dari pegawai maka penciptaan knowledge sharing yang merupakan bagian dari manajemen pengetahuan (knowledge management) perlu dilakukan oleh perusahaan. Komitmen organisasional dapat menjadi hal yang penting bagi sebuah organisasi dalam menciptakan kualitas kerja pegawai. Komitmen organisasi merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi di mana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan.
Komitmen organisasi pegawai dapat mengruangi keinginan untuk melepaskan diri dari organisasi atau unit kerja. Pegawai cenderung menunjukkan keterlibatan yang tinggi yang diwujudkan dalam bentuk sikap dan perilaku. Selain itu pegawai yang menunjukkan sikap komitmennya akan merasa lebih senang dengan pekerjaan mereka, komitmen organisasional pegawai yang tinggi dapat meningkatkan kinerja dengan didukung oleh adanya knowledge sharing.

Berdasarkan paparan di atas maka dapat digambarkan kerangka berpikir konseptual digambarkan sebagai berikut:
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Kerangka Berpikir Konseptual
D. Perumusan Hipotesis

Perumusan hipotesis merupakan langkah ketiga dalam penelitian, setelah peneliti mengemukakan landasan teori dan kerangka berpikir. Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian. Hipotesis penelitian ini yaitu:
1. Terdapat pengaruh positif leader member exchange terhadap kinerja pegawai.

2. Terdapat pengaruh positif organizational citizenship behaviors terhadap kinerja pegawai.

3. Terdapat pengaruh positif komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai.

4. Terdapat pengaruh positif leader member exchange terhadap knowledge sharing pegawai.

5. Terdapat pengaruh positif organizational citizenship behaviors terhadap knowledge sharing pegawai.

6. Terdapat pengaruh positif komitmen organisasi terhadap knowledge sharing pegawai.

7. Terdapat pengaruh positif knowledge sharing terhadap kinerja pegawai.

8. Terdapat pengaruh positif leader member exchange terhadap kinerja pegawai dengan knowledge sharing sebagai pemediasi.

9. Terdapat pengaruh positif organizational citizenship behaviors terhadap kinerja pegawai dengan knowledge sharing sebagai pemediasi.

10. Terdapat pengaruh positif komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai dengan knowledge sharing sebagai pemediasi
BAB III

METODE PENELITIAN

A. Desain penelitian

1. Jenis Penelitian
Setiap proses penelitian untuk mencapai tujuannya tentu membutuhkan suatu pendekatan agar dalam pelaksanaanya dapat dilakukan dengan terarah. Penelitian ini dapat diklasifikasikan sebagai suatu penelitian asosiatif kausal. Menurut Sugiyono (2018), penelitian asosiatif kausal adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih. Penelitian ini menjelaskan hubungan memengaruhi dan dipengaruhi dari variabel-variabel yang akan diteliti dengan menggunakan pendekatan kuantitatif karena data yang akan digunakan untuk menganalisis hubungan antar variabel dinyatakan dengan angka atau skala numeric.
2. Lokasi dan Objek Penelitian
Penelitian ini akan dilakukan di Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal yang beralamat di Jl. Pemuda, Tegalsari Tegal Barat 52111.

3. Populasi dan Sampel Penelitian
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau subyek yang menjadi kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal yang berjumlah 60 orang pegawai. 
Sampel merupakan bagian dari populasi yang memiliki karakteristik mirip dengan populasi itu sendiri.  Pengambilan sampel dalam penelitian ini akan menggunakan teknik sampel jenuh. Sampel jenuh adalah teknik sampling bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, di mana semua anggota populasi dijadikan sampel. Tujuan menggunakan sampling jenuh adalah karena penelitian ini ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil.  

4. Jenis dan Sumber Data
Data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri atas data primer dan sekunder. 
a. Data Primer

Data primer yang ada dalam penelitian ini adalah hasil pengisian kuesioner oleh para pegawai Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kota Tegal yang menjadi responden penelitian.
b. Data Sekunder
Dalam penelitian ini yang menjadi sumber data sekunder adalah buku-buku, literatur, artikel, jurnal, serta situs di internet yang berkaitan dengan penelitian yang dilakukan.
5. Teknik Pengumpulan Data
Pengumpulan data bertujuan untuk mendapatkan data yang berkaitan dengan penelitian. Teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data pada penelitian ini adalah kuesioner. Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya (Sugiyono 2019). Pada penelitian ini, peneliti memberikan kuesioner yang bersifat tertutup kepada para responden. Pilihan jawaban yang disediakan mengikuti Skala interval dengan skor 1-7. 

B. Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional dalam variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Tabel 3.1 menyajikan definisi operasional dari variabel-variabel yang digunakan di dalam penelitian ini. 

Tabel 3.1

Definisi Operasional Variabel

	Variabel
	Dimensi
	Indikator
	Skala Pengukuran
	Sumber

	Kinerja (Z)
	Kualitas
	1.   Kualitas pekerjaan
2.   Kualifikasi yang dipersyaratkan
	Skala Interval
	Robbins dan Judge (2020)

	
	Kuantitas
	3.   Siklus pekerjaan yang diselesaikan

4.   Jumlah pekerjaan terselesaikan
	
	

	
	Ketepatan waktu
	5.   Memaksimalkan waktu yang tersedia

6.   Kehadiran 
	
	

	
	Efektivitas
	7.   Maksimalisasi tingkat penggunaan sumber daya

8.   Penggunaan sumber daya 
	
	

	
	Kemandirian
	9.   Kemampuan menjalankan fungsi pekerjaan tanpa pengawasan 

10.   Tingkat komitmen pegawai untuk bekerja dengan instansi
	
	

	Leader member exchange (X1)
	Afeksi
	1.   Kerjasama atasan dan bawahan 

2.   Hubungan kekompakan antar individu
	Skala Interval
	Liden dan Maslyn, (2018)

	
	Kontribusi
	3.   Kesediaan bekerja keras dalam mencapai tujuan kerja

4.   Kesediaan melakukan kerja ekstra
	
	

	
	Loyalitas
	5.   Kesetiaan dan dukungan yang diberikan, bawahan maupun pemimpin

6.   Atasan membantu ketika bawahan menghadapi kesulitan dalam bekerja
	
	

	
	Professional respect
	7.   Terkesan dengan pengetahuan yang dimiliki atasan
8.   Menghargai kompetensi atasan
	
	

	Organizational citizenship behavior (X2)
	Altruism

	1.   Menolong orang lain
2.   Sukarela
	Skala Interval
	Organ, Podsakoff & MacKenzie, (2018)

	
	Courtesy
	3.   Perilaku melebihi standar minimum

4.   perilaku tepat pada waktu
	
	

	
	Sportsmanship
	5.   Menghormati orang lain

6.   Hubungan baik dengan rekan
	
	

	
	Civic Virtue
	7.   Bersikap toleran

8.   Menyesuaikan diri dengan perubahan
	
	

	
	Conscientiousness
	9.   Menjadi Warga yang Bijak

10.   Peduli pada organisasi
	
	

	Komitmen Organisasi (X3)
	Affective commitment
	1.   Menghabiskan karir di organisasi

2.   Bangga bekerja di organisasi
	Skala Interval
	Robbins and Judge (2020)

	
	Continuance commitment
	3.   Ketergantungan pada organisasi

4.   Keuntungan yang didapatkan dari organisasi
	
	

	
	Normative commitment
	5.   Loyal terhadap organisasi

6.   Keyakinan bertahan dalam organisasi
	
	

	Knowledge sharing (Y)

	Tacit Knowledge
	1.   Pengetahuan tentang pekerjaan
2.   Informasi tentang pekerjaan
	Skala Interval
	(Setiarso 2018)

	
	Explicit Knowledge
	3.   Prosedur kerja

4.   Teknologi
	
	


C. Teknik Analisis Data

1. Uji Validitas dan Reliabilitas 
Uji validitas di dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan teknik uji korelasi pearson product moment. Apabila diperoleh nilai rhitung > rtabel, maka dapat disimpulkan bahwa butir pernyataan pada kuesioner termasuk dalam kategori valid, dan demikian pula sebaliknya (Sugiyono 2019). Reliabilitas menunjukkan pada suatu pengertian bahwa sesuatu instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data, karena instrumen tersebut sudah baik. Pengujian realibilitas di dalam penelitian ini didasarkan pada nilai Cronbach’s Alfa (koefisien alfa). Suatu item pengukuran dapat dikatakan reliabel apabila memiliki nilai koefisien alfa lebih besar dari 0,7 (Ghozali 2018). Pada penelitian ini pengujian validitas akan dilakukan kepada 30 orang responden karena menurut Sugiyono (2020) pada prakteknya pengujian validitas dilakukan kepada 30 orang.
2. Statistik Deskriptif

Analisis ini dilakukan untuk mendapatkan gambaran deskriptif mengenai jawaban responden terhadap variabel-variabel yang digunakan. Hasil analisis statistika deskriptif dapat disajikan dalam bentuk mean, median, standar deviasi, range, dan lain sebagainya (Ghozali 2018).
3. Analisis PLS

Analisis data penelitian ini menggunakan Partial Least Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling (SEM) yang berbasis komponen atau varian. Menurut Ghozali (2018), PLS merupakan pendekatan alternatif yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi berbasis varian. Adapun langkah-langkah metode Partial Least Square yang dilakukan dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Merancang Model Pengukuran 

Model pengukuran (outer model) adalah model yang menghubungkan variabel laten dengan variabel manifes.

b. Merancang Model Struktural

Model struktural (inner model) pada penelitian ini terdiri atas satu variabel laten eksogen kinerja dan tiga variabel laten endogen (gaya kepemimpinan, budaya kerja dan TPP). Model persamaannya dapat ditulis seperti dibawah ini:
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Di mana βji dan γjb adalah koefisien jalur yang menghubungkan prediktor endogen dan variabel laten eksogen ξ dan ε sepanjang range indeks i dan b dan δj adalah inner residual variabel.

c. Membangun Diagram Jalur

Diagram alur menggambarkan hubungan antar konstruk dengan anak panah yang digambarkan lurus menunjukkan hubungan kausal langsung dari suatu konstruk ke konstruk lainnya.

d. Menjabarkan Diagram Alur ke Dalam Persamaan Matematis

Berdasarkan konsep model penelitian pada tahap dua di atas dapat diformulasikan dalam bentuk matematis. Persamaan yang dibangun dari diagram alur yang konversi terdiri atas:

1) Persamaan inner model, menyatakan hubungan kausalitas untuk menguji hipotesis. 

2) Persamaan outer model (model pengukuran), menyatakan hubungan kausalitas antara indikator dengan variabel penelitian (latent). 

Persamaan model pengukuran:
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 Persamaan matematis dalam penelitian ini yang telah dijelaskan pada diagram jalur adalah :

Persamaan model struktural (inner model) 

η1 = γξ + ζ1 

η2 = βη1 + ζ2
e. Estimasi

Pada tahapan ini nilai γ dan λ yang terdapat pada langkah keempat diestimasi menggunakan program SmartPLS. Dasar yang digunakan dalam estimasi adalah resampling dengan Bootstrapping yang dikembangkan oleh Geisser & Stone (Ghozali 2018). Tahap pertama dalam estimasi menghasilkan penduga bobot (weight estimate), tahap kedua menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model, tahap ketiga menghasilkan estimasi means dan parameter lokasi (konstanta).

f. Uji Kecocokan Model (Goodness of Fit)

Uji kecocokan model pada structural equation modeling melalui pendekatan partial least square terdiri atas dua jenis, yaitu uji kecocokan model pengukuran dan uji kecocokkan model struktural.

g. Uji Kecocokan Model Pengukuran (Outer Model)

Uji kecocokan model pengukuran (fit test of measurement model) adalah uji kecocokan pada outer model dengan melihat validitas konvergen (convergent validity) dan validitas diskriminan (discriminant validity). Validitas konvergen (convergent validity) adalah nilai faktor loading pada laten dengan indikator-indikatornya. Faktor loading adalah koefisien jalur yang menghubungkan antara variabel laten dengan indikatornya. Validitas konvergen (convergent validity) dievaluasi dalam tiga tahap, yaitu

1) Convergent Validity 
Uji validitas konvergen model pengukuran dengan model refleksi indikator merupakan uji reliabilitas berbasis item tunggal, yang dinilai dengan menggunakan standard loading faktor yang mendeskripsi besarnya korelasi antara masing-masing indikator dengan konstruknya. Nilai faktor beban di atas 0,70 disebut sebagai metrik ideal atau valid sebagai ukuran konstruksi. Namun, guna studi awal yang mengembangkan skala pengukuran, nilai pemuatan 0,50 hingga 0,60 dianggap cukup. Semakin tinggi nilai loading faktor maka semakin penting kedudukan loading dalam matriks explanatory faktor (Ghozali 2018).

2) Validitas diskriminan
AVE dihitung sebagai akar rata-rata dari faktor pemuatan yang dinormalisasi dibagi dengan jumlah indeks. AVE mampu menunjukkan kepiawaian nilai variabel laten guna mewakili skor data mentah. Semakin besar nilai AVE maka semakin tinggi pula kepiawaian mengukur nilai indeks variabel laten. Nilai cutoff AVE yang umum digunakan adalah 0.50, dimana nilai AVE minimal 0.50 merupakan ukuran efektivitas konvergensi yang baik, artinya suatu indikator dalam struktur mempunyai probabilitas yang rendah (kruang dari 0.50) guna masuk ke variabel lain, sehingga indikator tersebut konvergen dan masuk ke nilai blok Probabilitas konstruksi lebih besar dari 50%
3) Composite reliability
Reliabilitas komprehensif pengukuran suatu konstruk dapat dievaluasi dengan dua ukuran, yaitu konsistensi internal dan cronbach's alpha. Jika reliabilitas komprehensif suatu kelompok indikator yang mengukur suatu variabel adalah 0,7, berarti reliabilitas komprehensif baik, walaupun tidak mutlak nilai.

h. Uji Kecocokan Model Struktural (Inner Model)

Uji kecocokan model struktural (fit test of structural model) adalah uji kecocokan pada inner model berkaitan dengan pengujian hubungan antar variabel yang sebelumnya dihipotesiskan.
1) Koefisien determinasi (R2)
Model struktural dalam PLS dievaluasi dengan melihat persentase variance yang dijelaskan oleh R2 untuk untuk melihat besarnya koefisien jalur strukturnya. Nilai R2 digunakan untuk mengukur tingkat variasi perubahan variabel independen terhadap variabel dependen. Semakin tinggi nilai R2 berarti semakin baik model prediksi dari model penelitian yang diajukan  (Ghozali, 2018)
2) Predictive Relevance (Q2)

Q-Square predictive relevance untuk model struktural, mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. Nilai Q2 > 0 menunjukkan model memiliki predictive relevance; sebaliknya jika nilai Q-Square ≤ 0 menunjukkan model kruang memiliki predictive relevance. Perhitungan Q2  dilakukan dengan rumus (Ghozali, 2018): 

Q2 = 1 – ( 1 – R21) (1 – R22) ... (1- Rp2) 

Keterangan:

R12 , R22 ... Rp2 adalah R-square variabel endogen dalam model persamaan. Besaran Q2 memiliki nilai dengan rentang 0 < Q2 < 1, di mana semakin mendekati 1 berarti model semakin baik.
3) Pengujian hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat nilai probabilitas dan statistiknya. Kriteria untuk nilai probabilitas adalah nilai p-value dengan alpha 5% adalah kruang dari 0,05. Nilai t-tabel untuk alpha 5% adalah 1,96 sehingga kriteria penerimaan hipotesis adalah ketika t-statistik > t-tabel
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Gambar 3.1
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