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ABSTRACT

Employee performance is a key indicator for assessing the effectiveness of task implementation and plays
an important role in achieving organizational goals. This study focuses on KPP Madya Semarang, an
operational unit of the Directorate General of Taxes that has a strategic role in collecting state revenue
and providing services to taxpayers. This study aims to analyze the effect of knowledge sharing and
perceived organizational support on employee performance, both directly and indirectly through
organizational commitment as a mediating variable. This research employed an explanatory research
design with a quantitative approach. Primary data were collected through questionnaires distributed to
employees of KPP Madya Semarang. The sampling technique used was the census method, in which all
members of the population were included as respondents. A total of 110 valid responses were analyzed
using Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). The results show that knowledge
sharing and perceived organizational support have a positive and significant effect on organizational
commitment. Furthermore, knowledge sharing, perceived organizational support, and organizational
commitment have a positive and significant effect on employee performance. The mediation test also
indicates that organizational commitment mediates the effect of knowledge sharing and perceived
organizational support on employee performance. These findings imply that strengthening knowledge
sharing practices, improving organizational support, and enhancing organizational commitment are
important strategies for improving employee performance.

Keywords: Knowledge Sharing, Perceived Organizational Support, Organizational Commitment,
Employee Performance.

ABSTRAK

Kinerja pegawai merupakan indikator utama dalam menilai efektivitas pelaksanaan tugas dan berperan
penting dalam pencapaian tujuan organisasi. Penelitian ini berfokus pada KPP Madya Semarang sebagai
unit operasional Direktorat Jenderal Pajak yang memiliki peran strategis dalam menghimpun penerimaan
negara dan memberikan pelayanan kepada wajib pajak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh knowledge sharing dan perceived organizational support terhadap kinerja pegawai, baik secara
langsung maupun tidak langsung melalui komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. Penelitian ini
menggunakan jenis penelitian explanatory research dengan pendekatan kuantitatif. Data primer
dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada pegawai KPP Madya Semarang. Teknik pengambilan
sampel menggunakan metode sensus atau sampel jenuh, yaitu seluruh anggota populasi dijadikan sebagai
responden penelitian. Sebanyak 110 data responden yang valid dianalisis menggunakan metode Partial
Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa knowledge
sharing dan perceived organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi. Selanjutnya, knowledge sharing, perceived organizational support, dan komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil uji mediasi juga menunjukkan bahwa
komitmen organisasi mampu memediasi pengaruh knowledge sharing dan perceived organizational support
terhadap kinerja pegawai. Temuan ini mengindikasikan bahwa penguatan praktik berbagi pengetahuan,
peningkatan dukungan organisasi, dan pembentukan komitmen organisasi merupakan strategi penting
dalam meningkatkan kinerja pegawai.
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Kata Kunci: Knowledge Sharing, Perceived Organizational Support, Komitmen Organisasi, Kinerja

Pegawai.

PENDAHULUAN

Kinerja pegawai merupakan aspek
penting dalam menentukan keberhasilan
organisasi, terutama pada instansi publik
yang memiliki tanggung jawab langsung
terhadap pelayanan masyarakat. Dalam
konteks perpajakan, Kantor Pelayanan
Pajak (KPP) memiliki peran strategis
sebagai unit kerja di bawah Direktorat
Jenderal Pajak Kementerian Keuangan
yang bertugas melaksanakan pelayanan,
pengawasan,  serta  penghimpunan
penerimaan negara dari sektor pajak.
Peran tersebut menuntut keberadaan
sumber daya manusia yang kompeten,
profesional, responsif, dan mampu
memberikan pelayanan yang berkualitas
kepada wajib pajak. Kualitas pelayanan
yang sopan, ramah, teliti, cepat tanggap,
dan informatif sangat bergantung pada
kemampuan pegawai dalam
melaksanakan tugas secara optimal
(Faris et al., 2024).

Sumber daya manusia menjadi aset
utama organisasi karena berperan dalam
mendukung  keberlangsungan  dan
pencapaian tujuan organisasi.
Pengelolaan sumber daya manusia yang
efektif dapat menciptakan lingkungan
kerja yang kondusif, memperkuat
hubungan antara pegawai dan organisasi,
serta mendorong peningkatan
produktivitas kerja (Darmastuti & Rini,
2023). Organisasi juga perlu
menyeimbangkan pemanfaatan
teknologi, modernisasi struktur
kelembagaan, dan kualitas sumber daya
manusia agar mampu menghadapi
tuntutan kerja yang semakin kompleks.
Dengan demikian, keberhasilan
organisasi tidak hanya ditentukan oleh
sistem dan teknologi, tetapi juga oleh
kualitas pegawai dalam menjalankan
tanggung jawabnya secara efektif
(Nurkhayati & Khasbulloh, 2023).
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Kinerja pegawai dapat dipahami
sebagai hasil kerja yang dicapai pegawai,
baik dari aspek kualitas maupun
kuantitas, dalam menjalankan tugas
sesuai tanggung jawab yang diberikan
(Mangkunegara, 2019). Kinerja yang
optimal menjadi faktor penting karena
berhubungan langsung dengan
pencapaian target organisasi. Pegawai
yang memiliki Kkinerja tinggi akan
mampu memberikan kontribusi
maksimal, menyelesaikan pekerjaan
secara  efektif, serta mendukung
pencapaian tujuan organisasi secara
berkelanjutan (Afianto et al., 2024). Oleh
sebab itu, peningkatan kinerja pegawai
menjadi perhatian utama bagi organisasi,
termasuk instansi pemerintah yang
memiliki target kinerja terukur.

Penelitian ini berfokus pada KPP
Madya Semarang sebagai salah satu unit
operasional Direktorat Jenderal Pajak
yang memiliki tanggung jawab dalam
menghimpun penerimaan pajak dan
memberikan pelayanan kepada wajib
pajak. Sebagai instansi yang memiliki
peran strategis dalam mendukung
penerimaan negara, KPP Madya
Semarang terus melakukan berbagai
upaya peningkatan kinerja melalui
program pengembangan kompetensi,
pelatihan, dan pembinaan pegawai.
Namun, realisasi Kkinerja organisasi
masih menunjukkan adanya
permasalahan. Data Nilai Kinerja
Organisasi  (NKO) KPP  Madya
Semarang menunjukkan bahwa realisasi
NKO pada tahun 2021 sebesar 103,51%,
tahun 2022 sebesar 106,70%, tahun 2023
sebesar 108,72%, dan tahun 2024
sebesar 110,32%. Meskipun terdapat
tren peningkatan selama periode tersebut,
seluruh capaian masih berada di bawah
target NKO sebesar 120%. Bahkan, pada
tahun 2025 realisasi NKO mengalami
penurunan menjadi 96,55%. Kondisi ini
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menunjukkan bahwa kinerja organisasi
belum optimal dan perlu mendapat
perhatian lebih lanjut.

Belum optimalnya capaian NKO
mengindikasikan bahwa peningkatan
kinerja  pegawai  masih  menjadi
persoalan penting bagi KPP Madya
Semarang. Dalam konteks organisasi
publik, pencapaian target kinerja tidak
hanya berkaitan dengan kemampuan
individu, tetapi juga dipengaruhi oleh
proses kerja, dukungan organisasi, serta
keterikatan pegawai terhadap organisasi.
Berdasarkan  penelitian  terdahulu,
beberapa faktor yang dapat
memengaruhi Kinerja pegawai adalah
knowledge sharing dan perceived
organizational support (POS) (Suparjo et
al., 2023).

Knowledge sharing merupakan
proses pertukaran pengetahuan,
pengalaman, informasi, dan
keterampilan  antarpegawai  dalam
organisasi (Tran, 2021). Aktivitas ini
penting karena dapat meningkatkan

kreativitas, memperkuat kolaborasi,
mempercepat penyelesaian masalah,
serta mendorong terciptanya

pengetahuan baru yang bermanfaat bagi
organisasi (Sanjaya & Tania, 2023).
Pada KPP Madya Semarang, knowledge

sharing menjadi  relevan  karena
pekerjaan pegawai pajak menuntut
pemahaman terhadap regulasi yang

dinamis, ketelitian dalam pengolahan

data, serta koordinasi lintas bagian.
Apabila proses berbagi pengetahuan
tidak berjalan optimal, maka dapat
terjadi kesenjangan informasi,
perbedaan pemahaman, dan potensi

kesalahan dalam pelaksanaan tugas.
Oleh karena itu, knowledge sharing
dipandang sebagai salah satu faktor
penting dalam mendorong peningkatan
Kinerja pegawai.

Selain knowledge sharing,
perceived organizational support juga
menjadi faktor penting yang dapat
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memengaruhi  kinerja pegawai. POS
merujuk  pada persepsi  pegawai
mengenai  sejauh  mana organisasi
menghargai  kontribusi mereka dan
peduli terhadap kesejahteraan mereka
(Stinglhamber et al., 2020). Dukungan
organisasi dapat berbentuk penghargaan
atas kontribusi pegawai, perhatian
terhadap kesejahteraan, dukungan atasan,
hubungan Kkerja yang suportif, serta
penyediaan fasilitas kerja yang memadai.
Pegawai yang merasa didukung oleh
organisasi cenderung memiliki motivasi
kerja yang lebih tinggi, rasa tanggung
jawab yang kuat, serta keinginan untuk
memberikan kontribusi terbaik bagi
organisasi (Nijhawan et al., 2023).
Sebaliknya, rendahnya persepsi
dukungan organisasi dapat menurunkan
semangat kerja dan berdampak pada
rendahnya kinerja pegawai.

Meskipun knowledge sharing dan

POS telah banyak diteliti, hasil
penelitian sebelumnya masih
menunjukkan  perbedaan  temuan.

Beberapa penelitian menemukan bahwa
knowledge sharing berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai
(Husin et al., 2021; Anugrahadi et al.,
2023; Darmastuti & Rini, 2023; Suparjo
et al., 2023). Namun, penelitian lain
menunjukkan bahwa knowledge sharing
tidak berpengaruh terhadap kinerja
pegawai (Tamsah et al., 2020; Soekiman,
2023). Perbedaan temuan juga terlihat
pada variabel POS. Sejumlah penelitian
menyatakan bahwa POS berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai (Astuty & Udin, 2020; Sabir et
al., 2022; Nijhawan et al., 2023; Suparjo
et al., 2023; Triwijayanto et al., 2024),
sedangkan penelitian Musafir (2022) dan
Ratnasari et al. (2023) menunjukkan
bahwa POS tidak berpengaruh langsung
terhadap kinerja pegawai. Perbedaan
hasil tersebut menunjukkan adanya
research gap yang perlu dikaji lebih
lanjut.
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Untuk menjelaskan  perbedaan
hasil penelitian tersebut, penelitian ini
menempatkan  komitmen  organisasi
sebagai variabel intervening. Komitmen
organisasi menggambarkan sejauh mana
pegawai mengidentifikasi diri dengan
organisasi, terlibat dalam pencapaian
tujuan organisasi, serta memiliki
keinginan untuk tetap menjadi bagian
dari organisasi (Herrera & Heras-Rosas,

2021). Pegawai dengan komitmen
organisasi yang tinggi  cenderung
memiliki  loyalitas, dedikasi, dan

motivasi yang lebih kuat untuk bekerja
secara optimal. Dengan demikian,
komitmen organisasi dapat menjadi
mekanisme psikologis yang
menjembatani  pengaruh  knowledge
sharing dan POS terhadap Kkinerja
pegawai (Suparjo et al., 2023).

Secara teoretis, hubungan antara
knowledge sharing, POS, komitmen
organisasi, dan kinerja pegawai dapat
dijelaskan melalui Social Exchange
Theory. Teori ini memandang hubungan
antara pegawai dan organisasi sebagai
proses pertukaran timbal balik. Ketika
organisasi  memberikan  dukungan,
penghargaan, serta ruang bagi pegawai
untuk berbagi pengetahuan, pegawai
akan merespons melalui sikap dan
perilaku positif, termasuk meningkatnya
komitmen dan kinerja. Dalam konteks
ini, komitmen organisasi menjadi bentuk
keterikatan psikologis yang muncul dari
pertukaran sosial yang positif antara
pegawai dan organisasi. Pegawai yang
merasa dihargai dan didukung akan
cenderung membalas perlakuan tersebut
melalui loyalitas, kesungguhan kerja,
dan peningkatan kontribusi terhadap

organisasi.

Berdasarkan  uraian  tersebut,
penelitian  ini  bertujuan  untuk
menganalisis  pengaruh  knowledge

sharing dan perceived organizational
support terhadap kinerja pegawai KPP
Madya Semarang, baik secara langsung
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maupun  tidak langsung  melalui
komitmen organisasi sebagai variabel
intervening. Penelitian ini  memiliki
kontribusi teoretis dalam memperkaya
kajian Social Exchange Theory pada
konteks organisasi publik, khususnya
dalam menjelaskan mekanisme
peningkatan kinerja pegawai melalui
knowledge sharing, POS, dan komitmen
organisasi.  Secara  praktis, hasil
penelitian ini diharapkan dapat menjadi
masukan bagi KPP Madya Semarang
dalam merumuskan strategi peningkatan
Kinerja pegawai melalui penguatan
budaya berbagi pengetahuan,
peningkatan dukungan organisasi, dan
pembentukan komitmen pegawai yang
lebih kuat.

KAJIAN PUSTAKA
Social Exchange Theory

Penelitian ini menggunakan Social
Exchange Theory (SET) sebagai dasar
teoretis dalam menjelaskan hubungan
antara knowledge sharing, perceived
organizational ~ support,  komitmen
organisasi, dan kinerja pegawai. Social
Exchange Theory menjelaskan bahwa
hubungan antara individu dan organisasi
terbentuk melalui proses pertukaran
timbal balik yang didasarkan pada
prinsip resiprositas. Ketika organisasi
memberikan dukungan, penghargaan,
perlakuan adil, serta ruang bagi pegawai
untuk berkembang, pegawai cenderung
membalas perlakuan tersebut melalui
sikap dan perilaku kerja positif, seperti
meningkatnya loyalitas, komitmen, dan
kinerja (Atatsi et al., 2019; Cropanzano
& Dasborough, 2023).

Dalam konteks organisasi, SET
menempatkan hubungan kerja sebagai
proses pertukaran sosial yang tidak
hanya bersifat ekonomis, tetapi juga

melibatkan  aspek psikologis dan
emosional. Organisasi memberikan
dukungan, kesempatan, dan
penghargaan,  sedangkan  pegawai
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membalasnya melalui kontribusi kerja,
keterlibatan, serta kesediaan untuk
mencapai tujuan organisasi (Liao et al.,
2020; Bahtiar, 2021). Dengan demikian,
teori ini relevan untuk menjelaskan
bahwa knowledge sharing dan perceived
organizational support dapat membentuk
komitmen organisasi, yang selanjutnya
berdampak pada peningkatan kinerja
pegawai.

Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merupakan hasil
kerja yang dicapai oleh individu dalam
melaksanakan tugas sesuai dengan
tanggung jawab, standar, dan target yang
telah ditetapkan organisasi. Kinerja tidak
hanya dilihat dari kuantitas pekerjaan
yang diselesaikan, tetapi juga dari
kualitas hasil kerja, ketepatan waktu,
efisiensi, inisiatif, dan konsistensi dalam
menjalankan  tugas (Mangkunegara,
2019; Manzoor et al., 2019). Dalam

organisasi  publik, Kkinerja pegawai
menjadi  indikator penting karena
berhubungan langsung dengan

efektivitas pelayanan, pencapaian target
organisasi, dan kepercayaan masyarakat
terhadap instansi.

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh
berbagai faktor, baik yang berasal dari
individu maupun organisasi. Faktor
individu meliputi kemampuan, motivasi,
keterampilan, dan tanggung jawab kerja.
Sementara itu, faktor organisasi
mencakup  dukungan  manajemen,
fasilitas kerja, budaya kerja, hubungan
antarpegawai, serta sistem pengelolaan
pengetahuan yang diterapkan dalam
organisasi (Hamali, 2018;
Mangkunegara, 2019). Dalam penelitian
ini, kinerja pegawai diposisikan sebagai
variabel dependen yang dipengaruhi
olen knowledge sharing, perceived
organizational support, dan komitmen
organisasi.
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Knowledge Sharing

Knowledge sharing merupakan
proses pertukaran pengetahuan,
informasi, pengalaman, ide, dan keahlian
antarpegawai dalam organisasi. Proses
ini dapat terjadi secara formal maupun
informal melalui diskusi, koordinasi,
pelatihan, penyelesaian masalah
bersama, maupun aktivitas kerja sehari-
hari. Knowledge sharing memungkinkan
pegawai memperoleh pemahaman baru,
mempercepat proses pembelajaran, dan
meningkatkan ~ kemampuan  dalam
menyelesaikan pekerjaan (Tran, 2021;
Nonaka & Takeuchi, 2022).

Dalam organisasi, knowledge
sharing memiliki peran penting karena
pengetahuan merupakan aset strategis
yang dapat meningkatkan -efektivitas

kerja.  Melalui  kegiatan  berbagi
pengetahuan, pegawai dapat saling
membantu dalam menyelesaikan

masalah, mengurangi kesalahan kerja,
memperkuat koordinasi, serta
menciptakan inovasi dalam pelaksanaan
tugas. Knowledge sharing juga dapat
memperkuat hubungan sosial
antarpegawai karena proses berbagi
pengetahuan membutuhkan komunikasi,
kepercayaan, dan keterbukaan (Rifai &
Tjahjaningsih, 2022; Dhaniswara et al.,
2024). Oleh karena itu, knowledge
sharing tidak hanya berdampak pada
peningkatan kemampuan kerja, tetapi
juga dapat memperkuat komitmen
pegawai terhadap organisasi.

Perceived Organizational Support
Perceived organizational support
(POS) merupakan persepsi pegawai
mengenai sejauh mana organisasi
menghargai  kontribusi mereka dan
peduli terhadap kesejahteraan mereka.
POS mencerminkan penilaian pegawai
terhadap dukungan yang diberikan
organisasi, baik dalam bentuk keadilan,
perhatian atasan, penghargaan,
kesempatan  berkembang, = maupun
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kondisi  kerja yang  mendukung
(Stinglhamber et al., 2020; Fatmawati &
Azizah, 2022). Pegawai yang memiliki
persepsi  positif terhadap dukungan
organisasi cenderung merasa dihargai
dan memiliki keterikatan yang lebih kuat
terhadap organisasi.

POS memiliki peranan penting
dalam membentuk sikap kerja pegawai.

Ketika  pegawai  merasa bahwa
organisasi memperhatikan kebutuhan
dan kesejahteraan mereka, maka

pegawai akan lebih terdorong untuk
memberikan kontribusi positif sebagai
bentuk timbal balik. Hal ini sejalan
dengan Social Exchange Theory yang
menjelaskan bahwa perlakuan positif
dari organisasi akan mendorong pegawai
untuk membalasnya melalui loyalitas,
komitmen, dan peningkatan Kkinerja
(Robbins & Judge, 2019; Nijhawan et al.,
2023). Dengan  demikian, POS
dipandang sebagai faktor penting yang
dapat meningkatkan komitmen
organisasi dan kinerja pegawai.

Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi merupakan
kondisi psikologis yang menunjukkan
keterikatan pegawai terhadap organisasi,
kesediaan untuk mendukung tujuan
organisasi, serta keinginan untuk tetap
menjadi bagian dari organisasi. Pegawai
yang memiliki komitmen organisasi
tinggi cenderung menunjukkan loyalitas,
kesungguhan dalam bekerja, dan
kemauan untuk memberikan kontribusi
terbaik bagi organisasi (Meyer & Allen,
1991; Herrera & Heras-Rosas, 2021).

Komitmen organisasi dapat dilihat
melalui beberapa aspek, seperti kemauan
berkontribusi,  kesetiaan  terhadap
organisasi, kebanggaan menjadi bagian
dari organisasi, penerimaan terhadap
nilai-nilai organisasi, dan kesediaan
bekerja secara sungguh-sungguh untuk
kemajuan organisasi (Fatmawati &
Azizah, 2022; Narwastu et al., 2023).
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Dalam  penelitian  ini, komitmen
organisasi diposisikan sebagai variabel
intervening yang menjembatani
pengaruh  knowledge sharing dan
perceived  organizational  support
terhadap kinerja pegawai. Artinya,
peningkatan kinerja pegawai tidak hanya
terjadi  secara  langsung  melalui
knowledge sharing dan POS, tetapi juga
melalui terbentuknya komitmen
organisasi yang kuat.

Pengembangan Hipotesis

Pengaruh Knowledge Sharing

terhadap Komitmen Organisasi
Knowledge sharing

meningkatkan  komitmen  organisasi

karena proses berbagi pengetahuan

mendorong terciptanya interaksi sosial,

dapat

kepercayaan, dan rasa  saling
membutuhkan antarpegawai. Ketika
pegawai terlibat dalam aktivitas berbagi
pengetahuan, mereka tidak hanya

memperoleh informasi yang berguna
untuk pekerjaan, tetapi juga merasakan
adanya keterhubungan dengan rekan
kerja dan organisasi. Kondisi ini dapat
memperkuat rasa memiliki terhadap
organisasi serta meningkatkan
keterikatan emosional pegawai.

Dalam perspektif Social Exchange
Theory, knowledge sharing dapat
dipahami sebagai bentuk pertukaran
sosial yang memperkuat hubungan
antarpegawai dan organisasi. Pegawai
yang merasa bahwa pengetahuan dan

pengalamannya dihargai akan lebih
mudah membangun loyalitas dan
komitmen terhadap organisasi.
Penelitian Suparjo et al. (2023)

menunjukkan bahwa knowledge sharing
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi. Temuan
serupa  juga  ditunjukkan  oleh
Anugrahadi et al. (2023), vyang
menyatakan bahwa knowledge sharing
mampu membangun komitmen
organisasi melalui peningkatan
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kolaborasi dan rasa saling percaya.
Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis
yang diajukan adalah:

H1: Knowledge sharing berpengaruh
positif terhadap komitmen organisasi.
Pengaruh Perceived Organizational
Support terhadap Komitmen
Organisasi

Perceived organizational support
berperan penting dalam meningkatkan
komitmen organisasi karena pegawai
yang merasa didukung oleh organisasi
cenderung memiliki rasa keterikatan
yang lebih kuat. Dukungan organisasi
dapat berupa penghargaan  atas
kontribusi pegawai, perhatian terhadap
kesejahteraan, keadilan dalam perlakuan,
dukungan atasan, dan kondisi kerja yang
memadai. Ketika pegawai merasa
organisasi memperhatikan  mereka,
pegawai akan memandang organisasi
sebagai tempat kerja yang bernilai dan
layak untuk dipertahankan.

Social Exchange Theory
menjelaskan bahwa pegawai akan
membalas perlakuan positif organisasi
melalui sikap kerja yang positif,
termasuk  meningkatnya  komitmen
organisasi. Penelitian Astuty dan Udin
(2020) menunjukkan bahwa perceived
organizational  support berpengaruh
positif ~ dan  signifikan  terhadap
komitmen organisasi. Suparjo et al.
(2023) juga menemukan bahwa POS
mampu  meningkatkan ~ komitmen
organisasi melalui rasa percaya,
kepuasan, dan kesediaan pegawai untuk
berkontribusi  lebih  besar. Temuan
tersebut diperkuat oleh Triwijayanto et al.
(2024), yang menyatakan bahwa POS
berpengaruh positif terhadap komitmen
organisasi. Berdasarkan uraian tersebut,
hipotesis yang diajukan adalah:

H2: Perceived organizational support
berpengaruh positif terhadap komitmen
organisasi.
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Pengaruh Knowledge Sharing
terhadap Kinerja Pegawai
Knowledge sharing  memiliki

hubungan erat dengan kinerja pegawai
karena proses berbagi pengetahuan
memungkinkan pegawai memperoleh
informasi, pengalaman, dan
keterampilan yang relevan untuk
menyelesaikan pekerjaan secara lebih

efektif. Melalui knowledge sharing,
pegawai dapat mempercepat
penyelesaian  masalah,  mengurangi
kesalahan kerja, meningkatkan
koordinasi, serta memperkuat
kemampuan dalam menghadapi

perubahan tugas dan regulasi. Semakin
baik proses knowledge sharing dalam
organisasi, semakin besar peluang
pegawai untuk meningkatkan kualitas
dan produktivitas kerja.

Penelitian Husin et al. (2021)
menunjukkan bahwa knowledge sharing
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai karena
pertukaran pengetahuan antarpegawai
dapat meningkatkan efektivitas kerja.
Anugrahadi et al. (2023) juga
menyatakan bahwa knowledge sharing
berkontribusi  terhadap  peningkatan
keterampilan kerja yang berdampak
pada kinerja pegawai. Temuan tersebut
diperkuat oleh Darmastuti dan Rini
(2023) serta Suparjo et al. (2023), yang
membuktikan bahwa knowledge sharing
berpengaruh  positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan
uraian tersebut, hipotesis yang diajukan
adalah:

H3: Knowledge sharing berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Perceived Organizational
Support terhadap Kinerja Pegawai
Perceived organizational support
dapat meningkatkan kinerja pegawai
karena dukungan yang diberikan
organisasi mendorong pegawai untuk
bekerja lebih optimal. Pegawai yang
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merasa dihargai dan diperhatikan oleh
organisasi cenderung memiliki motivasi
kerja yang lebih tinggi, rasa tanggung
jawab yang lebih kuat, serta kesediaan
untuk memberikan kontribusi terbaik.
POS juga dapat menciptakan rasa aman
secara psikologis, sehingga pegawai
lebih  fokus dalam  menjalankan
pekerjaan dan lebih terdorong untuk
mencapai target organisasi.

Dalam perspektif Social Exchange

Theory, pegawai yang memperoleh
dukungan  dari  organisasi  akan
membalasnya melalui  peningkatan

kontribusi dan kinerja. Penelitian Astuty
dan Udin (2020) menunjukkan bahwa
perceived  organizational support
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kkinerja pegawai. Sabir et al.
(2022) juga membuktikan bahwa
semakin tinggi POS yang dirasakan
pegawai, semakin tinggi pula Kinerja
yang ditunjukkan. Temuan tersebut
sejalan dengan Nijhawan et al. (2023),
Suparjo et al. (2023), dan Triwijayanto et
al. (2024), yang menyatakan bahwa POS
berpengaruh positif terhadap Kkinerja
pegawai. Berdasarkan uraian tersebut,
hipotesis yang diajukan adalah:

H4: Perceived organizational support
berpengaruh positif terhadap Kkinerja
pegawai.

Pengaruh  Komitmen
terhadap Kinerja Pegawai
Komitmen organisasi berpengaruh
terhadap kinerja pegawai  karena
pegawai yang memiliki keterikatan
tinggi terhadap organisasi cenderung
bekerja dengan lebih serius, bertanggung
jawab, dan berorientasi pada pencapaian
tujuan organisasi. Komitmen yang kuat
dapat mendorong pegawai untuk
menjaga kualitas kerja, meningkatkan
produktivitas, dan menunjukkan
perilaku  kerja yang mendukung
keberhasilan organisasi. Pegawai yang
berkomitmen juga memiliki

Organisasi
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kecenderungan untuk bertahan dalam
organisasi dan memberikan usaha
terbaik dalam pelaksanaan tugas.
Penelitian Astuty dan Udin (2020)
menunjukkan bahwa komitmen
organisasi  berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.
Suparjo et al. (2023) juga menemukan
bahwa pegawai yang  memiliki
komitmen tinggi akan lebih fokus pada
pencapaian tujuan organisasi sehingga
berdampak pada peningkatan Kinerja.

Temuan tersebut diperkuat oleh
Anugrahadi et al. (2023) dan
Triwijayanto et al. (2024), yang

menyatakan bahwa komitmen organisasi
memiliki pengaruh positif terhadap
Kinerja pegawai. Berdasarkan uraian
tersebut, hipotesis yang diajukan adalah:
H5: Komitmen organisasi berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai.
Pengaruh Knowledge Sharing
terhadap Kinerja Pegawai melalui
Komitmen Organisasi

Knowledge sharing tidak hanya
dapat memengaruhi Kkinerja pegawai
secara langsung, tetapi juga secara tidak
langsung melalui komitmen organisasi.
Proses berbagi pengetahuan dapat
menciptakan lingkungan kerja yang
kolaboratif, memperkuat rasa saling
percaya, dan meningkatkan Kketerikatan
pegawai terhadap organisasi. Ketika
pegawai merasa menjadi bagian dari
proses pembelajaran organisasi, mereka
akan memiliki komitmen yang lebih kuat
untuk mendukung pencapaian tujuan
organisasi. Komitmen tersebut
kemudian mendorong pegawai untuk
bekerja lebih optimal dan meningkatkan
Kinerjanya.

Dalam perspektif Social Exchange
Theory, knowledge sharing menjadi
salah satu bentuk pertukaran sosial yang
memperkuat hubungan pegawai dengan
organisasi. Pegawai yang memperoleh
manfaat dari proses berbagi pengetahuan
akan terdorong untuk membalasnya
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melalui  loyalitas, komitmen, dan
peningkatan Kinerja. Penelitian
Anugrahadi et al. (2023) dan Suparjo et
al.  (2023) menunjukkan  bahwa
komitmen organisasi mampu memediasi
pengaruh knowledge sharing terhadap
kinerja pegawai. Berdasarkan uraian
tersebut, hipotesis yang diajukan adalah:
H6: Komitmen organisasi memediasi
pengaruh knowledge sharing terhadap
Kinerja pegawai.

Pengaruh Perceived Organizational
Support terhadap Kinerja Pegawai
melalui Komitmen Organisasi

Perceived organizational support
dapat memengaruhi Kkinerja pegawai
melalui komitmen organisasi. Pegawai
yang merasa bahwa  organisasi
menghargai  kontribusi  dan  peduli
terhadap kesejahteraannya akan
cenderung memiliki keterikatan
emosional yang lebih kuat terhadap
organisasi. Dukungan organisasi yang
dirasakan pegawai dapat membentuk
rasa percaya, loyalitas, dan tanggung
jawab, sehingga pegawai terdorong
untuk memberikan kinerja yang lebih
baik.

Berdasarkan  Social Exchange
Theory, dukungan organisasi yang
dirasakan pegawai akan menimbulkan
kewajiban moral untuk membalas
organisasi melalui sikap dan perilaku
positif. Salah satu bentuk balasan
tersebut adalah meningkatnya komitmen
organisasi, yang kemudian mendorong
pegawai untuk bekerja lebih efektif dan
berkontribusi terhadap pencapaian target
organisasi. Penelitian Astuty dan Udin
(2020) serta Suparjo et al. (2023)
menunjukkan bahwa komitmen
organisasi mampu memediasi pengaruh
perceived organizational support
terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan
uraian tersebut, hipotesis yang diajukan
adalah:
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H7: Komitmen organisasi memediasi
pengaruh  perceived  organizational
support terhadap kinerja pegawai.

Kerangka Pemikiran Teoritis

Kerangka  pemikiran
penelitian ini  menjelaskan
knowledge sharing dan perceived
organizational  support  berpengaruh
terhadap kinerja pegawai, baik secara
langsung maupun tidak langsung melalui
komitmen  organisasi.  Knowledge
sharing dipandang mampu
meningkatkan kinerja pegawai karena
proses berbagi pengetahuan dapat
memperkuat kemampuan kerja dan
efektivitas penyelesaian tugas. Perceived
organizational support juga dipandang
mampu meningkatkan kinerja karena
dukungan organisasi dapat
menumbuhkan motivasi, rasa dihargai,
dan tanggung jawab pegawai. Selain itu,
kedua  variabel  tersebut  dapat
meningkatkan komitmen organisasi,
yang kemudian mendorong pegawai
untuk bekerja lebih optimal.

dalam
bahwa

Knowledge
Sharing (X1)

Kinerja
Pegawai
)

Komitmen
Organisasi
(4]

Perceived
Organization
al Support
(X2)

IS

Gambar 1. Kerangka Pemikiran
Teoritis

METODE PENELITIAN

Penelitian  ini  menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan jenis
penelitian  eksplanatori.  Pendekatan
kuantitatif digunakan karena penelitian
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ini bertujuan untuk menguji hubungan
antarvariabel berdasarkan data numerik
yang dianalisis secara  statistik.
Sementara itu, penelitian eksplanatori
digunakan untuk menjelaskan hubungan
kausal antara variabel independen,
variabel intervening, dan variabel
dependen. Variabel independen dalam
penelitian ini adalah knowledge sharing
dan perceived organizational support,
variabel intervening adalah komitmen
organisasi, sedangkan variabel dependen
adalah kinerja pegawai.

Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh pegawai KPP Madya
Semarang yang berjumlah 116 orang.
Karena jumlah populasi relatif terbatas,
penelitian ini  menggunakan teknik
sensus atau sampel jenuh, yaitu seluruh
anggota populasi dijadikan sebagai
responden penelitian. Dengan demikian,
jumlah sampel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah 116 pegawai.
Teknik sensus dipilih agar data yang
diperoleh  dapat  merepresentasikan
seluruh pegawai KPP Madya Semarang
secara lebih menyeluruh.

Data yang digunakan dalam
penelitian ini terdiri atas data primer dan
data sekunder. Data primer diperoleh
secara langsung dari responden melalui
penyebaran kuesioner, sedangkan data
sekunder diperoleh dari dokumen,
laporan, arsip organisasi, serta referensi
ilmiah yang relevan dengan topik
penelitian. Kuesioner disusun dalam
bentuk pernyataan tertutup dengan
menggunakan skala Likert lima poin,
yaitu 1 untuk sangat tidak setuju, 2 untuk
tidak setuju, 3 untuk netral, 4 untuk
setuju, dan 5 untuk sangat setuju.
Penggunaan skala Likert bertujuan untuk
mengukur persepsi responden terhadap
masing-masing indikator penelitian.

Variabel  knowledge  sharing
diukur melalui lima indikator, yaitu
kesediaan berbagi pengetahuan,

kesediaan berbagi informasi, kesediaan
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berbagi keahlian, kesediaan berbagi ide,
dan kesediaan berbagi pengalaman yang
diadaptasi dari Nurrachman et al. (2019).
Variabel  perceived  organizational
support diukur melalui empat indikator,
yaitu keadilan yang diberikan organisasi
kepada pegawai, dukungan atasan,
penghargaan organisasi kepada pegawai,
dan kondisi kerja dalam organisasi yang
diadaptasi dari Fatmawati dan Azizah
(2022). Variabel komitmen organisasi
diukur melalui lima indikator, yaitu

kemauan berkontribusi, loyalitas
pegawai, kebanggaan pegawai,
penerimaan terhadap nilai-nilai
organisasi, dan kesediaan bersungguh-
sungguh  untuk  organisasi  yang

diadaptasi dari Fatmawati dan Azizah
(2022) serta Narwastu et al. (2023).
Sementara itu, variabel Kinerja pegawai
diukur melalui enam indikator, yaitu
kualitas hasil kerja, kuantitas hasil kerja,
ketepatan  waktu, efisiensi dalam
menggunakan sumber daya, inisiatif
kerja, dan kehadiran yang diadaptasi dari
Afandi (2018).

Ringkasan definisi operasional
variabel penelitian disajikan pada Tabel
1.

Tabel 1. Definisi Operasional

Variabel

Variabel Definisi Indikator Sumber

Operasional
Knowledge Proses Kesediaan Nurrachma
Sharing berbagi dan  berbagi n et al

menukarkan pengetahuan;  (2019)

pengetahuan, kesediaan

informasi, berbagi

keahlian, ide, informasi;

serta kesediaan

pengalaman berbagi

antarpegawai keahlian;

dalam kesediaan

organisasi berbagi ide;

untuk kesediaan

meningkatka berbagi

n efektivitas  pengalaman.

kerja.
Perceived Persepsi Keadilan Fatmawati
Organizationa  pegawai organisasi; & Azizah
| Support mengenai dukungan (2022)

sejauh mana  atasan;

organisasi penghargaan

menghargai organisasi;

kontribusi kondisi kerja.

dan  peduli

terhadap

kesejahteraan

pegawai.
Komitmen Kondisi Kemauan Fatmawati
Organisasi psikologis berkontribusi &  Azizah
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loyalitas
pegawai;
kebanggaan
pegawai;
menerima
nilai-nilai
organisasi;
bersedia
bersungguh-
sungguh
untuk
organisasi.

(2022);
Narwastu et
al. (2023)

yang
menunjukkan
keterikatan,
loyalitas, dan
kesediaan
pegawai
untuk
mendukung
tujuan
organisasi.

Hasil
pegawai
dalam
melaksanaka
n tugas dan
tanggung
jawab
berdasarkan
kualitas,
kuantitas,
ketepatan
waktu,
efisiensi,
inisiatif, dan
kehadiran.

Teknik  analisis
penelitian ini terdiri atas analisis
deskriptif dan analisis inferensial.
Analisis deskriptif digunakan untuk
menggambarkan karakteristik responden
berdasarkan  jenis  kelamin, usia,
pendidikan, dan lama kerja, serta untuk

Afandi
(2018)

Kualitas hasil
kerja;
kuantitas
hasil  kerja;
ketepatan
waktu;
efisiensi
penggunaan
sumber daya;
inisiatif
kerja;
kehadiran.

Kinerja
Pegawai

kerja

data dalam

menjelaskan ~ tanggapan  responden
terhadap  masing-masing  variabel
penelitian. Analisis inferensial
digunakan untuk menguji hubungan

antarvariabel dan hipotesis penelitian.

Pengujian  hipotesis  dilakukan
menggunakan metode Structural
Equation Modeling berbasis Partial
Least Square (SEM-PLS) dengan

bantuan perangkat lunak SmartPLS versi
3.2.9. SEM-PLS digunakan karena
mampu menguji hubungan antarvariabel
laten secara simultan, baik hubungan
langsung maupun tidak langsung. Selain
itu, SEM-PLS sesuai digunakan untuk
model penelitian yang melibatkan
variabel intervening dan indikator-
indikator konstruk laten.

Analisis SEM-PLS dilakukan
melalui dua tahap utama, yaitu pengujian
model pengukuran atau outer model dan
pengujian model struktural atau inner
model. Pengujian outer model dilakukan
untuk menilai validitas dan reliabilitas
konstruk. Validitas konvergen dinilai
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berdasarkan nilai loading factor dan
Average Variance Extracted (AVE).
Indikator dinyatakan valid apabila
memiliki nilai loading factor minimal
0,70, meskipun nilai loading factor di
atas 0,50 masih dapat diterima dalam
penelitian eksploratif. Konstruk
dinyatakan memenuhi validitas
konvergen apabila nilai AVE lebih besar
dari 0,50. Validitas diskriminan dinilai
dengan membandingkan akar kuadrat
AVE dengan korelasi antarvariabel laten.
Selanjutnya, reliabilitas konstruk dinilai
menggunakan composite reliability dan
Cronbach’s alpha, dengan kriteria nilai
lebih besar dari 0,70.

Pengujian inner model dilakukan
untuk menilai kemampuan model dalam
menjelaskan hubungan antarvariabel
laten. Evaluasi inner model dilakukan
melalui nilai R-square, f-square, dan Q-
square. Nilai R-square digunakan untuk
melihat besarnya kemampuan variabel
independen dalam menjelaskan variabel
dependen. Nilai f-square digunakan
untuk mengetahui besarnya pengaruh
relatif ~ variabel eksogen terhadap
variabel endogen, dengan kriteria 0,02
menunjukkan pengaruh kecil, 0,15
menunjukkan pengaruh sedang, dan 0,35
menunjukkan pengaruh besar.
Sementara itu, nilai Q-square digunakan
untuk menilai predictive relevance
model, di mana nilai Q-square lebih
besar dari nol menunjukkan bahwa
model memiliki relevansi prediktif.

Pengujian  hipotesis  dilakukan
melalui prosedur bootstrapping pada
SmartPLS. Hubungan antarvariabel
dinyatakan signifikan apabila nilai t-
statistic lebih besar dari 1,96 pada
tingkat signifikansi 5% atau nilai p-value
lebih kecil dari 0,05. Pengujian pengaruh
langsung dilakukan untuk menganalisis
pengaruh  knowledge sharing dan
perceived organizational support
terhadap komitmen organisasi dan
Kinerja  pegawai, serta pengaruh
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komitmen organisasi terhadap Kkinerja
pegawai. Sementara itu, pengujian
pengaruh tidak langsung dilakukan
melalui nilai specific indirect effects
untuk mengetahui peran komitmen
organisasi sebagai variabel intervening
dalam hubungan antara knowledge
sharing dan perceived organizational
support terhadap kinerja pegawai.

RESULT AND DISCUSSIONS
Analisis Deskriptif Responden
Analisis  deskriptif ~ responden
dilakukan untuk memberikan gambaran
umum mengenai profil pegawai KPP
Madya Semarang Yyang menjadi
responden  penelitian.  Karakteristik
responden dalam penelitian ini meliputi
jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan,
dan masa kerja. Jumlah responden yang
digunakan dalam analisis adalah 110
orang pegawai. Ringkasan karakteristik
responden disajikan pada Tabel 2.
Tabel 1. Karakteristik Responden
Karakteris Kategori Frekue Persenta

Pascasarja 53 48,2

na (S2)

Total 110 100
Masa Kerja 6-9tahun 15 13,6

10-13 24 21,8

tahun

14-17 21 19,1

tahun

18-21 24 21,8

tahun

22-25 12 10,9

tahun

26-29 8 7,3

tahun

30-33 5 4,5

tahun

34-37 1 0,9

tahun

Total 110 100

tik nsi se (%)
Jenis Laki-laki 87 79,1
Kelamin
Perempua 23 20,9
n
Total 110 100
Usia 25-28 12 10,9
tahun
29-32 12 10,9
tahun
33-36 14 12,7
tahun
37-40 23 20,9
tahun
41-44 27 24,5
tahun
45-48 8 7,3
tahun
49-52 10 9,1
tahun
53-57 4 3,6
tahun
Total 110 100
Pendidikan Diploma 21 19,1
Sarjana 36 32,7
(S1)

Sumber: Data primer diolah, 2026.
Berdasarkan Tabel 2, responden
penelitian didominasi oleh pegawai laki-
laki sebanyak 87 orang atau 79,1%,
sedangkan pegawai perempuan
berjumlah 23 orang atau 20,9%. Dari sisi
usia, mayoritas responden berada pada
rentang usia 41-44 tahun sebanyak 27
orang atau 24,5%, diikuti kelompok usia
37-40 tahun sebanyak 23 orang atau
20,9%. Hal ini menunjukkan bahwa
sebagian besar pegawai berada pada usia
kerja yang matang dan produktif.
Berdasarkan tingkat pendidikan,
responden paling banyak memiliki latar
belakang pendidikan Pascasarjana (S2),
yaitu sebanyak 53 orang atau 48,2%,
kemudian Sarjana (S1) sebanyak 36
orang atau 32,7%, dan Diploma
sebanyak 21 orang atau 19,1%.
Komposisi ini  menunjukkan bahwa
pegawai KPP Madya Semarang
memiliki tingkat pendidikan yang relatif
tinggi. Sementara itu, berdasarkan masa
kerja, kelompok terbanyak berada pada
rentang 10-13 tahun dan 18-21 tahun,
masing-masing sebanyak 24 orang atau
21,8%. Kondisi ini mengindikasikan
bahwa sebagian besar responden telah
memiliki pengalaman kerja yang cukup
panjang, sehingga diharapkan mampu
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memahami tugas, prosedur kerja, serta
tanggung jawab organisasi dengan baik.

Analisis Deskriptif Variabel

Analisis  deskriptif  variabel
dilakukan untuk mengetahui
kecenderungan tanggapan responden

terhadap variabel knowledge sharing,
perceived  organizational  support,
komitmen organisasi, dan Kinerja
pegawai. Penilaian dilakukan dengan
menggunakan  nilai  indeks dan
diklasifikasikan ke dalam tiga kategori,
yaitu rendah, sedang, dan tinggi.
Ringkasan hasil analisis deskriptif
variabel disajikan pada Tabel 3.
Tabel 3. Hasil Analisis Deskriptif
Variabel

Variabel

Indikator

Nilai
Inde
ks

Kriter
ia

Knowledge
Sharing

Kesediaan
berbagi
pengetahuan

99,20

Tinggi

Kesediaan
berbagi
informasi

97,40

Tinggi

Kesediaan
berbagi
keahlian

98,60

Tinggi

Kesediaan
berbagi ide

97,80

Tinggi

Kesediaan
berbagi
pengalaman

97,20

Tinggi

Rata-rata
Knowledge
Sharing

98,04

Tinggi

Perceived
Organizatio
nal Support

Keadilan
yang
diberikan
organisasi
kepada
pegawai

86,40

Tinggi

Dukungan
yang
diberikan
atasan

92,80

Tinggi

Penghargaan
organisasi
kepada
pegawai

90,60

Tinggi

186

Kondisi
kerja dalam
organisasi

90,00

Tinggi

Rata-rata
Perceived
Organizatio
nal Support

89,95

Tinggi

Komitmen
Organisasi

Kemauan
berkontribus
i pegawai

96,00

Tinggi

Loyalitas
pegawai

92,80

Tinggi

Kebanggaan
pegawai

95,60

Tinggi

Menerima
nilai-nilai
organisasi

98,00

Tinggi

Bersedia
bersungguh-
sungguh
untuk

99,40

Tinggi

organisasi
Rata-rata
Komitmen
Organisasi
Kualitas
hasil kerja
Kuantitas
hasil kerja
Ketepatan
waktu
Efisiensi
dalam
menggunaka
n sumber
daya
Inisiatif
kerja
Kehadiran
Rata-rata
Kinerja
Pegawai

96,36 Tinggi

Kinerja
Pegawai

94,60 Tinggi

96,00 Tinggi

95,60 Tinggi

94,20 Tinggi

93,40 Tinggi

97,00
95,13

Tinggi
Tinggi

Sumber: Data primer diolah, 2026.
Berdasarkan Tabel 3, seluruh
variabel penelitian berada pada kategori
tinggi. Variabel knowledge sharing
memperoleh nilai rata-rata  indeks
sebesar 98,04, yang menunjukkan bahwa
praktik berbagi pengetahuan, informasi,
keahlian, ide, dan  pengalaman
antarpegawai telah berjalan dengan baik.
Indikator tertinggi pada variabel ini
adalah kesediaan berbagi pengetahuan
sebesar 99,20, sedangkan indikator
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terendah adalah kesediaan
pengalaman sebesar 97,20.

Variabel perceived organizational
support memperoleh nilai rata-rata
indeks sebesar 89,95 dan termasuk
kategori tinggi. Indikator tertinggi
terdapat pada dukungan yang diberikan
atasan  sebesar 92,80, sedangkan
indikator  terendah terdapat pada
keadilan yang diberikan organisasi
kepada pegawai sebesar 86,40. Hal ini
menunjukkan bahwa pegawai menilai
dukungan organisasi sudah baik,
meskipun aspek keadilan masih dapat
ditingkatkan agar dirasakan lebih merata
oleh seluruh pegawai.

Variabel komitmen organisasi
memiliki nilai rata-rata indeks sebesar
96,36 dengan kategori tinggi. Indikator
tertinggi adalah kesediaan bersungguh-
sungguh untuk organisasi sebesar 99,40,
sedangkan indikator terendah adalah
loyalitas pegawai sebesar 92,80. Hasil
ini menunjukkan  bahwa pegawai
memiliki keterikatan dan kesediaan yang
kuat untuk mendukung pencapaian
tujuan organisasi.

Variabel Kinerja pegawai
memperoleh nilai rata-rata indeks
sebesar 95,13 dan berada pada kategori
tinggi. Indikator tertinggi  adalah
kehadiran sebesar 97,00, sedangkan
indikator terendah adalah inisiatif kerja
sebesar 93,40. Secara keseluruhan, hasil
ini menunjukkan bahwa pegawai KPP
Madya Semarang memiliki persepsi
yang positif terhadap seluruh variabel
penelitian, sehingga kondisi tersebut
mendukung pelaksanaan analisis lebih
lanjut pada pengujian model struktural.

berbagi

Analisis Inferensial

Analisis inferensial dilakukan
untuk menguji kelayakan instrumen,
kualitas model, serta hubungan
antarvariabel dalam model penelitian.
Pengujian  dilakukan  menggunakan
pendekatan Structural Equation
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Modeling—Partial Least Square (SEM-
PLS) dengan bantuan SmartPLS.
Tahapan analisis meliputi pengujian
model pengukuran (outer model),
pengujian model struktural (inner
model), serta pengujian hipotesis
pengaruh langsung dan tidak langsung.

Model Pengukuran (Outer Model)
Pengujian outer model dilakukan
untuk menilai hubungan antara variabel
laten dan indikator-indikator
pembentuknya. Model pengukuran ini
digunakan untuk memastikan bahwa
setiap indikator mampu
merepresentasikan konstruk yang diukur,
yaitu knowledge sharing, perceived
organizational  support, komitmen
organisasi, dan kinerja pegawai. Hasil
pengolahan data menggunakan
SmartPLS disajikan pada Gambar 1.

’
x
.
.
.
» ,
v
. -
.
T
pe b
v
: .
.

Gambar 2. Outer Model
Sumber: Data primer diolah, 2026.

Gambar 2 menunjukkan model
pengukuran yang digunakan dalam
penelitian. Variabel knowledge sharing
diukur menggunakan lima indikator,
yaitu X1.1 sampai X1.5. Variabel
perceived organizational support diukur
menggunakan empat indikator, yaitu
X2.1 sampai X2.4. Variabel komitmen
organisasi diukur menggunakan lima
indikator, vyaitu Z.1 sampai Z.5,
sedangkan variabel Kkinerja pegawai
diukur menggunakan enam indikator,
yaitu Y.1 sampai Y.6.

Arah panah dari variabel laten
menuju indikator menunjukkan bahwa

®
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penelitian ini  menggunakan model
pengukuran reflektif. Artinya, setiap
indikator berfungsi sebagai cerminan
dari konstruk yang diwakilinya. Selain
itu, model tersebut juga menggambarkan
hubungan struktural antarvariabel laten,
yaitu pengaruh knowledge sharing dan
perceived  organizational  support
terhadap komitmen organisasi, serta
pengaruh knowledge sharing, perceived
organizational support, dan komitmen
organisasi terhadap kinerja pegawai.
Dengan demikian, Gambar 1
memberikan gambaran awal mengenai
struktur model penelitian  sebelum
dilakukan pengujian validitas,
reliabilitas, kelayakan model, dan
hipotesis.

Uji Validitas

Pengujian  validitas dilakukan
untuk  memastikan bahwa setiap
indikator mampu mengukur konstruk
yang digunakan dalam penelitian. Uji
validitas dalam penelitian ini mencakup
validitas konvergen dan validitas
diskriminan. Validitas konvergen dinilai
melalui nilai loading factor dan Average
Variance Extracted (AVE), sedangkan
validitas diskriminan diuji menggunakan
kriteria Fornell-Larcker.

Validitas  konvergen  pertama
dinilai berdasarkan nilai loading factor.
Suatu indikator dinyatakan valid apabila
memiliki nilai loading factor lebih besar
dari 0,70. Hasil pengujian loading factor
disajikan pada Tabel 4.

Tabel 4. Hasil Uji Validitas

Konvergen Berdasarkan Loading

Factor

Variabel Indikator Loading
Factor

Knowledge Kesediaan 0,903
Sharing berbagi

pengetahuan

Kesediaan 0,881

berbagi

informasi
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Kesediaan
berbagi
keahlian

0,917

Kesediaan
berbagi ide

0,883

Kesediaan 0,926
berbagi

pengalaman

Perceived 0,752
Organizational

Support

Keadilan yang
diberikan
organisasi
kepada
pegawai

Dukungan
yang diberikan
atasan

0,831

Penghargaan 0,882
organisasi
kepada

pegawai

Kondisi
dalam
organisasi

kerja 0,770

Kemauan 0,824
berkontribusi

pegawai

Komitmen
Organisasi

Loyalitas 0,787

pegawai

Kebanggaan 0,813
pegawai
Menerima
nilai-nilai
organisasi
Bersedia
bersungguh-
sungguh untuk
organisasi
Kualitas hasil
kerja
Kuantitas hasil
kerja
Ketepatan
waktu
Efisiensi
dalam
menggunakan
sumber daya
Inisiatif kerja 0,784
Kehadiran 0,731

0,906

0,891

Kinerja 0,797

Pegawai

0,878

0,807

0,769

Sumber: Data primer diolah, 2026.
Berdasarkan Tabel 4, seluruh
indikator memiliki nilai loading factor di
atas 0,70. Hal ini menunjukkan bahwa
setiap indikator telah memenuhi kriteria
validitas  konvergen dan  mampu
merefleksikan konstruk yang diukurnya.
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Dengan demikian, seluruh indikator
pada variabel knowledge sharing,
perceived  organizational  support,
komitmen organisasi, dan Kinerja

pegawai dinyatakan valid.

Selanjutnya, validitas konvergen
juga diuji  melalui nilai  Average
Variance Extracted (AVE). Suatu
konstruk dinyatakan memenuhi validitas
konvergen apabila memiliki nilai AVE
lebih besar dari 0,50. Hasil pengujian
AVE disajikan pada Tabel 5.

Tabel 5. Hasil Uji Validitas

Konvergen Berdasarkan Average

Variance Extracted (AVE)

Variabel Average Variance
Extracted (AVE)

Knowledge Sharing 0,814

Perceived 0,657

Organizational

Support

Komitmen Organisasi 0,715

Kinerja Pegawai 0,633

Sumber: Data primer diolah, 2026.

Tabel 5 menunjukkan bahwa
seluruh konstruk memiliki nilai AVE di
atas 0,50. Nilai AVE tertinggi terdapat
pada variabel knowledge sharing sebesar
0,814, sedangkan nilai AVE terendah
terdapat pada variabel kinerja pegawai
sebesar 0,633. Hasil ini menunjukkan
bahwa seluruh  konstruk  mampu
menjelaskan varians indikator-indikator
pembentuknya secara memadai,
sehingga model  penelitian  telah
memenuhi kriteria validitas konvergen.

Validitas  diskriminan diuji
menggunakan kriteria Fornell-Larcker,
yaitu dengan membandingkan nilai akar
kuadrat AVE pada masing-masing
konstruk dengan nilai korelasi antar
konstruk. Suatu konstruk dinyatakan
memenuhi validitas diskriminan apabila
nilai akar kuadrat AVE lebih besar
dibandingkan nilai korelasinya dengan
konstruk lain (Ghozali, 2021). Hasil uji
validitas diskriminan disajikan pada
Tabel 6.
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Tabel 6. Hasil Uji Validitas
Diskriminan Berdasarkan Fornell-
Larcker Criterion

Variabel Kine  Knowle Komit Perceived
rja dge men Organizat
Pega  Sharin  Organi ional
wai g sasi Support

Kinerja 0,796

Pegawai

Knowled 0,632 0,902

ge

Sharing

Komitme 0,735 0,650 0,846

n

Organisas

i

Perceived 0,642 0,514 0,666 0,810

Organizat

ional

Support

Sumber: Data primer diolah, 2026.
Berdasarkan Tabel 6, nilai akar
kuadrat AVE pada masing-masing
konstruk lebih besar dibandingkan nilai
korelasi dengan konstruk lainnya. Nilai
akar AVE kinerja pegawai sebesar 0,796
lebih besar dibandingkan korelasinya
dengan konstruk lain. Begitu pula
knowledge sharing sebesar 0,902,
komitmen organisasi sebesar 0,846, dan
perceived  organizational  support
sebesar 0,810. Dengan demikian, seluruh
konstruk dalam penelitian ini telah
memenuhi Kriteria validitas diskriminan.
Hasil ini menunjukkan bahwa masing-
masing konstruk memiliki perbedaan
yang memadai dan mampu mengukur
konsep yang berbeda secara tepat.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk
mengetahui konsistensi internal
instrumen dalam mengukur setiap
konstruk penelitian. Pengujian
reliabilitas dinilai berdasarkan nilai
Cronbach’s alpha dan composite
reliability. Suatu konstruk dinyatakan
reliabel apabila kedua nilai tersebut lebih
besar dari 0,70 (Ghozali, 2021). Hasil uji
reliabilitas disajikan pada Tabel 7.

Tabel 7. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Composite
Alpha Reliability
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Knowledge 0,943 0,956

Sharing

Perceived 0,826 0,884

Organizational

Support

Komitmen 0,900 0,926

Organisasi

Kinerja 0,883 0,912

Pegawai

Sumber: Data primer diolah, 2026.
Berdasarkan Tabel 7, seluruh

variabel memiliki nilai Cronbach’s

alpha dan composite reliability di atas
0,70. Nilai tersebut menunjukkan bahwa
variabel knowledge sharing, perceived
organizational  support, komitmen
organisasi, dan kinerja pegawai telah
memenuhi Kriteria reliabilitas. Dengan
demikian, instrumen penelitian
dinyatakan memiliki konsistensi internal
yang baik dan layak digunakan pada
tahap analisis berikutnya.

Uji Kelayakan Model
Uji kelayakan model dilakukan
untuk menilai  kemampuan model

penelitian dalam menjelaskan dan
memprediksi hubungan antarvariabel.
Pengujian kelayakan model dalam

penelitian ini dilakukan melalui nilai R-
Square, f-Square, dan Q-Square.

R-Square
Nilai R-Square digunakan untuk
mengetahui  besarnya  kemampuan

variabel independen dalam menjelaskan
variabel dependen. Semakin besar nilai
R-Square, semakin baik kemampuan
model dalam menjelaskan variasi
konstruk endogen.

Tabel 8. Hasil R-Square

Variabel R R Square

Square  Adjusted
Komitmen 0,572 0,564
Organisasi

Kinerja Pegawai 0,613 0,602
Sumber: Data primer diolah, 2026.
Berdasarkan Tabel 8, nilai R
Square  Adjusted pada variabel
komitmen organisasi sebesar 0,564. Hal
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ini  menunjukkan bahwa knowledge
sharing dan perceived organizational
support mampu menjelaskan komitmen
organisasi sebesar 56,4%, sedangkan
sisanya dijelaskan oleh variabel lain di
luar model penelitian. Selanjutnya, nilai
R Square Adjusted pada variabel kinerja
pegawai sebesar 0,602, yang berarti
bahwa knowledge sharing, perceived
organizational support, dan komitmen
organisasi mampu menjelaskan kinerja
pegawai sebesar 60,2%. Kedua nilai
tersebut menunjukkan bahwa model
memiliki kemampuan penjelasan pada
kategori sedang atau moderat.

f-Square

Nilai f-Square digunakan untuk
mengetahui besarnya pengaruh relatif
variabel eksogen terhadap variabel
endogen. Nilai f-Square menunjukkan
apakah  pengaruh  suatu variabel
tergolong kecil, sedang, atau besar dalam
model penelitian.

Tabel 9. Hasil f-Square

Variabel Kinerja Komitmen
Pegawai  Organisasi

Knowledge 0,080 0,300

Sharing

Perceived 0,082 0,351

Organizational

Support

Komitmen 0,197

Organisasi

Kinerja Pegawai

Sumber: Data primer diolah, 2026.
Berdasarkan Tabel 9, knowledge
sharing memiliki pengaruh sedang
terhadap komitmen organisasi dengan
nilai f-Square sebesar 0,300, sedangkan
pengaruhnya terhadap Kinerja pegawai
tergolong kecil dengan nilai 0,080.
Perceived  organizational  support
memiliki  pengaruh  besar terhadap
komitmen organisasi dengan nilai 0,351,
sedangkan pengaruhnya terhadap kinerja
pegawai tergolong kecil dengan nilai
0,082. Sementara itu, komitmen
organisasi memiliki pengaruh sedang
terhadap kinerja pegawai dengan nilai f-



2026. COSTING: Journal of Economic, Business and Accounting 9(3):174-202

Square sebesar 0,197. Hasil ini
menunjukkan bahwa knowledge sharing
dan perceived organizational support
lebih kuat dalam membentuk komitmen
organisasi  dibandingkan  pengaruh
langsungnya terhadap kinerja pegawai.

Q-Square

Nilai Q-Square digunakan untuk
menilai relevansi prediktif model. Model
dinyatakan ~ memiliki ~ kemampuan
prediktif yang baik apabila nilai Q-
Square lebih besar dari 0.

Tabel 10. Hasil Q-Square

Variabel SSO SSE Q? (=1-
SSE/SSO)

Kinerja Pegawai 660,000 416,482 0,369

Knowledge 550,000 550,000

Sharing

Komitmen 550,000 331,728 0,397

Organisasi

Perceived 440,000 440,000

Organizational

Support

Sumber: Data primer diolah, 2026.

Berdasarkan Tabel 10, nilai Q-
Square pada variabel komitmen
organisasi sebesar 0,397 dan pada
variabel kinerja pegawai sebesar 0,3609.
Kedua nilai tersebut lebih besar dari 0,
sehingga model penelitian  memiliki
relevansi prediktif yang baik. Dengan
demikian, model yang digunakan dalam
penelitian ini dinilai layak untuk
menjelaskan hubungan antara knowledge
sharing, perceived organizational
support, komitmen organisasi, dan
Kinerja pegawai.

Uji Hipotesis

Pengujian  hipotesis  dilakukan
untuk mengetahui pengaruh langsung
antarvariabel dalam model penelitian.
Hipotesis dinyatakan diterima apabila
nilai t-statistic lebih besar dari 1,96 dan
nilai p-value lebih kecil dari 0,05. Hasil
pengujian hipotesis pengaruh langsung
disajikan pada Tabel 11.

Tabel 11. Hasil Uji Hipotesis

Pengaruh Langsung
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Hubungan  Origin T P Kesimpul
Antarvaria  al Statisti  Valu  an
bel Sampl cs es

e (0
Knowledge 0,417 4,098 0,000 H1
Sharing — diterima
Komitmen
Organisasi
Perceived 0,452 5,523 0,000 H2
Organizatio diterima
nal Support
N
Komitmen
Organisasi
Knowledge 0,234 2,449 0,015 H3
Sharing — diterima
Kinerja
Pegawai
Perceived 0,241 2,545 0,011 H4
Organizatio diterima
nal Support
— Kinerja
Pegawai
Komitmen 0,422 3,709 0,000 H5
Organisasi diterima
—  Kinerja
Pegawai

Sumber: Data primer diolah, 2026.

Berdasarkan Tabel 11, seluruh
hubungan  langsung  antarvariabel
memiliki nilai t-statistic lebih besar dari
1,96 dan nilai p-value lebih kecil dari
0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa
seluruh hipotesis pengaruh langsung
diterima. Dengan demikian, knowledge
sharing dan perceived organizational
support terbukti berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi
maupun Kinerja pegawai. Selain itu,
komitmen organisasi juga terbukti
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Temuan ini
menunjukkan ~ bahwa  peningkatan
praktik berbagi pengetahuan, dukungan
organisasi, dan komitmen pegawai dapat
mendorong peningkatan Kinerja pegawai
KPP Madya Semarang.

Uji Mediasi

Uji mediasi dilakukan untuk
mengetahui pengaruh tidak langsung
knowledge sharing dan perceived

organizational support terhadap Kkinerja
pegawai melalui komitmen organisasi.
Pengujian dilakukan dengan melihat
nilai specific indirect effects. Hasil uji
mediasi disajikan pada Tabel 12.



2026. COSTING: Journal of Economic, Business and Accounting 9(3):174-202

Tabel 12. Hasil Uji Mediasi Pengaruh
Tidak Langsung
Origi T P

nal Statis Val
Sam  tics ues
ple

(®)

Knowled 0,176 2,770 0,00
ge 6

Sharing

Komitme

n

Organisa

si —

Kinerja

Pegawai

Perceived 0,191 2,995 0,00
Organizat 3

ional

Support

Komitme

n

Organisa

si —

Kinerja

Pegawai

Hubung
an
Antarva
riabel

Kesimp
ulan

H6
diterima

H7
diterima

Sumber: Data primer diolah, 2026.
Berdasarkan Tabel 12, hasil uji
mediasi menunjukkan bahwa komitmen
organisasi mampu memediasi pengaruh
knowledge sharing terhadap kinerja
pegawai dengan nilai t-statistic sebesar
2,770 dan p-value sebesar 0,006. Selain
itu, komitmen organisasi juga mampu
memediasi pengaruh perceived
organizational support terhadap kinerja
pegawai dengan nilai t-statistic sebesar
2,995 dan p-value sebesar 0,003. Kedua
nilai  tersebut memenuhi  kriteria
signifikansi, sehingga H6 dan H7
dinyatakan  diterima.  Hasil  ini
menunjukkan bahwa komitmen
organisasi berperan sebagai mekanisme
perantara yang memperkuat pengaruh
knowledge sharing dan perceived
organizational support terhadap
peningkatan kinerja pegawai.

Pembahasan
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Pengaruh Knowledge Sharing
terhadap Komitmen Organisasi

Hasil penelitian  menunjukkan
bahwa knowledge sharing berpengaruh
positif ~ dan  signifikan  terhadap
komitmen organisasi. Temuan ini
mengindikasikan bahwa semakin baik
praktik berbagi pengetahuan, informasi,
ide, keahlian, dan  pengalaman
antarpegawai, maka semakin kuat
komitmen pegawai terhadap organisasi.
Pada KPP Madya Semarang, praktik
knowledge sharing menjadi penting
karena pekerjaan pegawai  pajak
menuntut pemahaman terhadap regulasi,
ketelitian dalam menyelesaikan tugas,
serta koordinasi lintas bagian.

Hasil ini sejalan dengan Social
Exchange Theory yang menjelaskan
bahwa hubungan antara pegawai dan
organisasi terbentuk melalui proses
pertukaran  sosial  yang  saling
menguntungkan. Pegawai yang aktif
berbagi  pengetahuan  memberikan
kontribusi bernilai bagi rekan kerja dan
organisasi. Kontribusi tersebut dapat
menumbuhkan rasa dihargai, dipercaya,
dan dibutuhkan, sehingga memperkuat
keterikatan pegawai terhadap organisasi.
Hasil analisis deskriptif ~ juga
menunjukkan bahwa variabel knowledge
sharing berada pada kategori tinggi,
yang berarti budaya berbagi
pengetahuan telah berjalan baik di
lingkungan KPP Madya Semarang.
Temuan ini  mendukung penelitian
Suparjo et al. (2023) dan Anugrahadi et
al. (2023), yang membuktikan bahwa
knowledge sharing berpengaruh positif
dan signifikan terhadap komitmen
organisasi.

Pengaruh Perceived Organizational

Support terhadap Komitmen
Organisasi
Hasil penelitian  menunjukkan

bahwa perceived organizational support
berpengaruh positif dan signifikan
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terhadap komitmen organisasi. Artinya,
semakin tinggi dukungan organisasi
yang dirasakan pegawai, semakin kuat

pula komitmen mereka terhadap
organisasi. Dukungan tersebut dapat
berupa keadilan dalam perlakuan,

dukungan atasan, penghargaan atas
kontribusi kerja, dan kondisi kerja yang
mendukung.

Temuan ini sesuai dengan Social
Exchange Theory, yang menjelaskan
bahwa pegawai akan membalas
perlakuan positif organisasi melalui
sikap kerja yang positif. Ketika pegawai

merasa diperhatikan, dihargai, dan
didukung oleh organisasi, mereka
cenderung  menunjukkan loyalitas,

keterikatan emosional, dan kesediaan

untuk tetap berkontribusi bagi organisasi.

Hasil analisis deskriptif menunjukkan
bahwa perceived organizational support
berada pada kategori tinggi, sehingga
dapat dikatakan bahwa pegawai KPP
Madya Semarang memiliki persepsi
positif terhadap dukungan organisasi.
Hasil ini mendukung penelitian Astuty
dan Udin (2020), Suparjo et al. (2023),
serta Triwijayanto et al. (2024), yang
menyatakan bahwa perceived
organizational support berpengaruh
positif terhadap komitmen organisasi.

Pengaruh Knowledge Sharing
terhadap Kinerja Pegawai
Hasil penelitian  menunjukkan

bahwa knowledge sharing berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Temuan ini menunjukkan
bahwa semakin intensif proses berbagi
pengetahuan antarpegawai, semakin
baik pula Kkinerja pegawai Yyang
dihasilkan. Melalui knowledge sharing,
pegawai dapat memperoleh informasi,
pengalaman, dan  keahlian yang
membantu  mereka  menyelesaikan

pekerjaan secara lebih efektif dan efisien.

Pada KPP Madya Semarang,
knowledge sharing membantu pegawai
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dalam memahami prosedur Kerja,
menyesuaikan diri dengan perubahan
regulasi, mengurangi kesalahan, serta
meningkatkan koordinasi dalam
pelaksanaan tugas. Hasil analisis
deskriptif yang menunjukkan kategori
tinggi pada variabel knowledge sharing
memperkuat temuan ini. Artinya, praktik
berbagi pengetahuan yang telah berjalan
baik berkontribusi terhadap peningkatan
kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan
waktu, efisiensi, inisiatif, dan kehadiran
pegawai. Temuan ini mendukung
penelitian  Husin et al. (2021),
Anugrahadi et al. (2023), Darmastuti dan
Rini (2023), serta Suparjo et al. (2023),
yang menyatakan bahwa knowledge
sharing  berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Perceived Organizational
Support terhadap Kinerja Pegawai
Hasil penelitian  menunjukkan
bahwa perceived organizational support
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kkinerja pegawai. Temuan ini
mengindikasikan bahwa semakin tinggi
dukungan organisasi yang dirasakan
pegawai, semakin baik pula kinerja yang
ditunjukkan. Pegawai yang merasa
didukung oleh organisasi cenderung
memiliki motivasi, rasa tanggung jawab,
dan dorongan kerja yang lebih kuat.
Dalam perspektif Social Exchange
Theory, dukungan organisasi Yyang
dirasakan pegawai akan mendorong
mereka untuk memberikan balasan
positif berupa peningkatan kontribusi
kerja. Pada KPP Madya Semarang,
dukungan organisasi melalui perhatian
terhadap kebutuhan kerja, dukungan
atasan, penghargaan, dan kondisi kerja
yang memadai dapat menciptakan rasa
aman serta meningkatkan semangat
kerja pegawai. Hasil analisis deskriptif
menunjukkan bahwa variabel perceived
organizational support berada pada
kategori tinggi, sehingga mendukung
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hasil  pengujian  hipotesis  bahwa
dukungan organisasi berperan dalam
meningkatkan kinerja pegawai. Hasil ini
sejalan dengan penelitian Astuty dan
Udin (2020), Sabir et al. (2022),
Nijhawan et al. (2023), Suparjo et al.
(2023), serta Triwijayanto et al. (2024),
yang membuktikan bahwa perceived
organizational support berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh  Komitmen  Organisasi
terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian  menunjukkan
bahwa komitmen organisasi

berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kkinerja pegawai. Temuan ini
menjelaskan bahwa semakin tinggi
komitmen pegawai terhadap organisasi,
semakin baik pula Kkinerja yang
ditunjukkan dalam pelaksanaan tugas.
Pegawai yang memiliki komitmen tinggi
cenderung memiliki rasa tanggung
jawab, loyalitas, dan kesediaan untuk

memberikan  usaha  terbaik  bagi
organisasi.
Komitmen organisasi menjadi

faktor penting karena pegawai yang
merasa terikat dengan organisasi akan
bekerja tidak hanya untuk memenuhi
kewajiban formal, tetapi juga untuk
mendukung pencapaian tujuan
organisasi. Pada KPP Madya Semarang,
komitmen organisasi yang tinggi
tercermin dari kemauan berkontribusi,

loyalitas, kebanggaan, penerimaan
terhadap nilai-nilai organisasi, dan
kesediaan bekerja secara sungguh-

sungguh. Hasil analisis deskriptif juga
menunjukkan bahwa komitmen
organisasi berada pada kategori tinggi,
sehingga mendukung hasil pengujian
hipotesis bahwa komitmen organisasi
mampu meningkatkan kinerja pegawai.
Temuan ini sejalan dengan penelitian
Astuty dan Udin (2020), Suparjo et al.
(2023), Anugrahadi et al. (2023), serta
Triwijayanto et al. (2024), vyang
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menyatakan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Peran Komitmen Organisasi dalam
Hubungan Knowledge Sharing dan
Perceived Organizational Support
terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian juga menunjukkan
bahwa komitmen organisasi berperan
sebagai  variabel mediasi  dalam
hubungan antara knowledge sharing dan
Kinerja pegawai, serta hubungan antara
perceived organizational support dan
Kinerja pegawai. Artinya, knowledge
sharing dan dukungan organisasi tidak
hanya berdampak langsung terhadap
Kinerja, tetapi juga dapat meningkatkan
kinerja melalui penguatan komitmen
organisasi.

Praktik knowledge sharing yang
baik dapat menciptakan lingkungan
kerja yang kolaboratif, meningkatkan
rasa saling percaya, dan memperkuat
keterlibatan pegawai. Kondisi tersebut
mendorong  terbentuknya komitmen
organisasi, yang pada akhirnya
berdampak pada peningkatan Kkinerja.
Demikian pula, perceived
organizational support yang tinggi
membuat pegawai merasa dihargai dan
diperhatikan, sehingga menumbuhkan
loyalitas serta kesediaan untuk bekerja
lebih  optimal. Dengan demikian,
komitmen organisasi menjadi
mekanisme penting yang menjembatani
pengaruh  knowledge sharing dan
perceived  organizational  support
terhadap kinerja pegawai.

Secara keseluruhan,
penelitian menunjukkan bahwa
peningkatan kinerja pegawai KPP
Madya Semarang dapat dilakukan
melalui penguatan budaya berbagi
pengetahuan, peningkatan dukungan
organisasi, dan pembentukan komitmen
organisasi yang kuat. Temuan ini
memperkuat relevansi Social Exchange

hasil
ini
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Theory dalam menjelaskan bahwa
hubungan kerja yang didasarkan pada
pertukaran  sosial  positif  dapat
mendorong pegawai untuk menunjukkan
sikap dan perilaku kerja yang lebih
produktif.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan
pembahasan, dapat disimpulkan bahwa
kinerja pegawai KPP Madya Semarang
dipengaruhi oleh faktor organisasi yang
tercermin melalui knowledge sharing
dan perceived organizational support,
baik secara langsung maupun melalui
komitmen organisasi sebagai variabel
mediasi. Praktik knowledge sharing
terbukti  berpengaruh  positif  dan

signifikan terhadap komitmen organisasi.

Hal ini menunjukkan bahwa semakin
tinggi kesediaan pegawai untuk berbagi
pengetahuan, informasi, keahlian, ide,
dan pengalaman kerja, semakin kuat pula
komitmen pegawai terhadap organisasi.
Proses berbagi pengetahuan yang
berjalan dengan baik  mampu
menciptakan rasa keterlibatan,
kebersamaan, dan keterikatan emosional
pegawai dalam mendukung pencapaian
tujuan organisasi.

Selain itu, perceived
organizational support juga terbukti
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi.
Dukungan organisasi yang dirasakan
pegawai, seperti keadilan dalam
perlakuan, dukungan atasan,
penghargaan atas kontribusi, serta
kondisi kerja yang mendukung, dapat
memperkuat rasa memiliki dan loyalitas
pegawai terhadap organisasi. Temuan ini
menunjukkan bahwa pegawai Yyang
merasa dihargai dan didukung oleh

organisasi cenderung memiliki
keterikatan yang lebih kuat serta
kesediaan yang lebih besar untuk
berkontribusi  terhadap  pencapaian

tujuan organisasi.
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Hasil penelitian juga menunjukkan
bahwa knowledge sharing berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Proses berbagi pengetahuan
yang efektif membantu pegawai dalam
meningkatkan kualitas kerja, kuantitas
kerja, ketepatan waktu, serta efisiensi
pelaksanaan tugas. Pegawai yang aktif
dalam kegiatan berbagi pengetahuan
cenderung lebih mudah memahami
pekerjaan, mengurangi kesalahan kerja,
serta  meningkatkan  produktivitas.
Demikian pula, perceived
organizational support terbukti
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Dukungan
organisasi yang dirasakan secara positif
mampu meningkatkan motivasi,
tanggung jawab, dan kesediaan pegawai
untuk memberikan Kinerja terbaik.

Komitmen organisasi juga terbukti
berpengaruh  positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Pegawai yang
memiliki komitmen organisasi tinggi
cenderung  menunjukkan  tanggung
jawab, loyalitas, dan kesungguhan yang
lebih besar dalam melaksanakan tugas.
Komitmen yang kuat mendorong
pegawai untuk bekerja secara lebih
optimal, berorientasi pada pencapaian
target, serta mendukung keberhasilan
organisasi. Selain berpengaruh langsung,
komitmen organisasi juga terbukti
mampu memediasi pengaruh knowledge
sharing terhadap Kkinerja pegawai.
Artinya, praktik berbagi pengetahuan

yang baik dapat  meningkatkan
komitmen organisasi pegawai, Yyang
selanjutnya berdampak pada
peningkatan Kinerja. Komitmen
organisasi juga memediasi pengaruh
perceived  organizational  support
terhadap kinerja pegawai, sehingga

dukungan organisasi yang dirasakan
pegawai dapat membentuk komitmen
yang lebih kuat dan pada akhirnya
mendorong kinerja yang lebih optimal.
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Secara teoritis, hasil penelitian ini
memberikan kontribusi terhadap
pengembangan ilmu manajemen sumber
daya manusia dan perilaku organisasi,
khususnya dalam menjelaskan hubungan
antara knowledge sharing, perceived
organizational  support, komitmen
organisasi, dan kinerja pegawai. Temuan
ini memperkuat Social Exchange Theory,
yang menjelaskan bahwa hubungan
antara pegawai dan organisasi terbentuk
melalui mekanisme pertukaran sosial

yang saling menguntungkan. Ketika
pegawai  memperoleh  pengalaman
positif ~ melalui  budaya  berbagi

pengetahuan dan dukungan organisasi,
mereka akan membalasnya melalui
peningkatan komitmen dan Kinerja.
Dengan  demikian, penelitian ini
menegaskan bahwa peningkatan kinerja
pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh
faktor teknis, tetapi juga oleh faktor
psikologis dan sosial dalam organisasi.
Secara manajerial, hasil penelitian
ini memberikan masukan bagi KPP
Madya  Semarang  untuk  terus
memperkuat praktik knowledge sharing,
khususnya pada aspek kesediaan berbagi
pengalaman kerja. Organisasi dapat
mengembangkan forum diskusi rutin,
sharing session, atau komunitas praktik
yang memungkinkan pegawai senior dan
junior saling berbagi pengalaman,
tantangan, serta solusi kerja. Selain itu,
KPP Madya Semarang perlu
meningkatkan perceived organizational
support, terutama pada aspek keadilan
organisasi. Upaya tersebut dapat
dilakukan melalui transparansi dalam
pembagian tugas, penilaian Kinerja,
pemberian penghargaan, dan
kesempatan  pengembangan  Karier.
Komitmen organisasi juga perlu terus
diperkuat, terutama pada aspek loyalitas
pegawai, melalui penciptaan hubungan
kerja yang harmonis, pelibatan pegawai
dalam pengambilan keputusan, serta
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penyediaan jalur karier yang jelas dan
berkelanjutan.

Penelitian ini memiliki beberapa
keterbatasan. Nilai R-square
menunjukkan bahwa variabel knowledge
sharing dan perceived organizational
support belum sepenuhnya mampu
menjelaskan variasi komitmen
organisasi dan kinerja pegawai. Hal ini
mengindikasikan bahwa masih terdapat
faktor lain di luar model penelitian yang
dapat memengaruhi kedua variabel
tersebut, seperti gaya kepemimpinan,
budaya organisasi, kepuasan Kerja,
pengembangan karier, atau karakteristik
individu pegawai. Selain itu, hasil f-
square menunjukkan bahwa beberapa
hubungan  antarvariabel — memiliki
pengaruh kecil hingga sedang, sehingga
meskipun  hubungan  antarvariabel
terbukti signifikan, kekuatan
pengaruhnya masih dapat ditingkatkan
melalui pengembangan model yang
lebih komprehensif.

Berdasarkan keterbatasan tersebut,
penelitian selanjutnya disarankan untuk
menambahkan variabel lain yang relevan,
seperti gaya kepemimpinan, budaya
organisasi, iklim organisasi, sistem
penghargaan, kepuasan kerja, atau
pengembangan  karier. Penambahan
variabel tersebut diharapkan dapat
meningkatkan kemampuan model dalam
menjelaskan komitmen organisasi dan
Kinerja pegawai. Penelitian mendatang
juga dapat mengembangkan indikator
pengukuran yang lebih kontekstual
dengan karakteristik organisasi sektor
publik, memperbaiki redaksi instrumen
agar lebih jelas, serta
mempertimbangkan penggunaan
variabel ~mediator atau moderator
tambahan. Dengan demikian, model
penelitian pada masa mendatang
diharapkan menjadi lebih kuat, stabil,
dan mampu memberikan pemahaman
yang lebih komprehensif mengenai
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faktor-faktor yang memengaruhi kinerja
pegawai.
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