


	
		×
		

	






    
        
            
                
                    
                        
                    
                

                
                    
                        
                            
                            
                        

                    

                

                
                    
                                                    Log in
                            Upload File
                                            

                

            


            	Most Popular
	Study
	Business
	Design
	Technology
	Travel
	Explore all categories


        

    
















    
        

            
                Download - BAB II TEORI DAN PERUMUSAN HIPOTESIS A.eprints.umm.ac.id/49247/3/BAB II.pdf · 2019-08-16 · 12 BAB II TEORI DAN PERUMUSAN HIPOTESIS A. Penelitian Terdahulu Terdapat beberapa penelitian

                
            


            

            
                                    
                        

                    

                    
                        Download
                    

                            


            

                                
            


							
					Transcript

					Page 1
                        

12
 BAB II
 TEORI DAN PERUMUSAN HIPOTESIS
 A. Penelitian Terdahulu
 Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang menjadi pertimbangan dan
 landasan dari penelitian ini. Penelitian terdahulu menjelaskan perbedaan dan
 persamaan dengan penelitian yang akan dilakukan. Berikut adalah tabel
 penjelasan penelitian terdahulu:
 Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu
 No. Penelitian
 Terdahulu Uraian
 1. Judul
 Penelitian
 (Okky Orlando: 2018) Pengaruh Knowledge Sharing
 dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi
 pada AJB Bumiputera 1912 Kantor Wilayah Surabaya).
 Metode
 Penelitian
 a. Menggunakan 3 variabel: 2 variabel independen dan
 1 variabel dependen.
 b. Teknik analisis data yang digunakan adalah Regresi
 Linier Berganda.
 Hasil
 Penelitian
 1. Knowledge sharing memberikan pengaruh yang
 signifikan terhadap kinerja karyawan.
 2. Disiplin kerja tidak memberikan pengaruh yang
 signifikan terhadap kinerja karyawan.
 2. Judul
 Penelitian
 (Hendri Rudiyanto: 2012) Pengaruh Knowledge
 Sharing Behavior Terhadap Kinerja Karyawan Staf
 Administrasi PT. Guna Layan Kuasa (GuLaKu) Kantor
 Pusat Jakarta.
 Metode
 Penelitian
 a. Menggunakan 2 variabel: variabel independen dan
 variabel dependen.
 b. Teknik analisis data yang digunakan adalah Analisis
 Data Statistik Deskriptif.
 Hasil
 Penelitian
 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Knowledge
 Sharing Behavior memiliki pengaruh yang positif dan
 signifikan terhadap kinerja karyawan Staf Administrasi
 pada PT. Guna Layan Kuasa (GuLaKu) Kantor Pusat
 Jakarta.
 3. Judul
 Penelitian
 (Deny Bagus Aristanto: 2017) Pengaruh Knowledge
 Sharing Terhadap Individual Innovation Capability dan
 Kinerja Karyawan (Studi pada PT. PLN (Persero) Unit
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 Lanjutan Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu
 No. Penelitian
 Terdahulu Uraian
 Induk Pembangunan Sulawesi Bagian Utara).
 Metode
 Penelitian
 a. Menggunakan 3 variabel: 1 variabel independen dan
 2 variabel dependen.
 b. Teknik analisis data yang digunakan adalah
 Structural Equation Modelling (SEM) dengan PLS.
 Hasil
 Penelitian
 1. Knowledge sharing berpengaruh signifikan
 positif terhadap individual innovation capability.
 2. Individual innovation capability berpengaruh
 signifikan positif terhadap kinerja individu.
 3. Knowledge sharing berpengaruh signifikan positif
 terhadap kinerja individu.
 4. Knowledge sharing berpengaruh signifikan parsial
 terhadap kinerja individu melalui individual
 innovation capability.
 4. Judul
 Penelitian
 (Tindow et al.: 2014) Pengaruh Disiplin Kerja,
 Motivasi, dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan
 pada PT. Bank Sulut Cabang Calaca.
 Metode
 Penelitian
 a. Menggunakan 4 variabel: 3 variabel independen dan
 1 variabel dependen.
 b. Teknik analisis data yang digunakan adalah Regresi
 Linier Berganda.
 Hasil
 Penelitian
 1. Disiplin kerja, motivasi dan kompensasi secara
 simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
 karyawan.
 2. Disiplin kerja memiliki pengaruh yang signifikan
 terhadap kinerja karyawan dan variabel tersebut
 merupakan variabel yang dominan berpengaruh
 terhadap kinerja karyawan.
 3. Motivasi memiliki pengaruh signifikan terhadap
 kinerja karyawan.
 4. Kompensasi memiliki pengaruh signifikan terhadap
 kinerja karyawan.
 5. Judul
 Penelitian
 (Regina Aditya Reza: 2010) Pengaruh Gaya
 Kepemimpinan, Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap
 Kinerja Karyawan PT. Sinar Santosa Perkasa
 Banjarnegara.
 Metode
 Penelitian
 a. Menggunakan 4 variabel: 3 variabel independen dan
 1 variabel dependen.
 b. Teknik analisis data yang digunakan adalah Regresi
 Linier Berganda.
 Hasil
 Penelitian
 1. Motivasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
 karyawan.
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 Lanjutan Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu
 No. Penelitian
 Terdahulu Uraian
 2. Gaya Kepemimpinan memiliki pengaruh positif
 terhadap kinerja karyawan.
 3. Disiplin Kerja memiliki pengaruh positif terhadap
 kinerja karyawan.
 6. Judul
 Penelitian
 (Chao-Sen Wu et al.: 2012) Influence of Creativity and
 Knowledge Sharing on Performance.
 Metode
 Penelitian
 a. Menggunakan 3 variabel: 2 variabel independen dan
 1 variabel dependen.
 b. Teknik analisis data yang digunakan adalah
 Pearson’s Correlation, Analisis Regresi, dan
 Analisis Path.
 Hasil
 Penelitian
 1. Knowledge sharing dalam hubungan interpersonal
 berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja tugas.
 2. Knowledge sharing dalam hubungan sistem struktur
 dan penugasan berpengaruh positif dan signifikan
 terhadap kinerja tugas dan kinerja kelompok.
 3. Self-efficacy berpengaruh positif terhadap
 kreativitas teknologi serta kinerja tim dan kinerja
 tugas.
 4. Kreativitas teknologi untuk olahraga, kreativitas
 atlet dan analitik kapasitas memiliki pengaruh
 positif yang signifikan terhadap kinerja tugas dan
 kinerja tim di atlet kinerja individu.
 7. Judul
 Penelitian
 (Valencia Angelina Wisti Dapu: 2015) The Influence
 of Work Discipline, Leadership, and Motivation on
 Employee Performance at PT. Trakindo Utama
 Manado.
 Metode
 Penelitian
 a. Menggunakan 4 variabel: 3 variabel independen dan
 1 variabel dependen.
 b. Teknik analisis data yang digunakan adalah Analisis
 Regresi Linier Berganda.
 Hasil
 Penelitian
 1. Disiplin Kerja, Motivasi dan Kepemimpinan
 mempengaruhi Kinerja Karyawan di PT. Trakindo
 Utama Manado.
 2. Disiplin Kerja secara signifikan mempengaruhi
 Kinerja Karyawan di PT. Trakindo Utama Manado.
 3. Kepemimpinan berpengaruh secara signifikan
 terhadap Kinerja Karyawan di PT. Trakindo Utama
 Manado.
 4. Motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap
 Kinerja Karyawan di PT. Trakindo Utama Manado.
 Sumber: Jurnal Penelitian
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 Berdasarkan beberapa penelitian terdahulu yang disajikan pada tabel di atas
 diperoleh adanya persamaan dalam penggunaan variabel terikat (dependen) pada
 setiap penelitian yakni kinerja karyawan. Sedangkan untuk variabel bebas
 (independen) yang digunakan juga terdapat kesamaan yaitu variabel knowledge
 sharing dan disiplin kerja. Namun pada penelitian terdahulu kedua variabel
 bebas tersebut rata-rata tidak digunakan dalam satu penelitian melainkan
 terpisah. Terdapat satu penelitian terdahulu dengan variabel bebas dan variabel
 terikat yang sama persis yakni penelitian yang dilakukan oleh Okky Orlando
 pada AJB Bumiputera 1912 Kantor Wilayah Surabaya. Persamaan penelitian
 terdahulu dengan penilitian ini juga terletak pada alat analisis yang rata-rata
 digunakan yakni analisis regresi linier berganda.
 Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian ini terletak pada objek
 yang diteliti. Selain itu pada penelitian ini penulis menggunakan sebanyak tiga
 variabel, sedangkan pada penelitian terdahulu terdapat beberapa diantaranya
 yang hanya menggunakan dua variabel saja ada pula yang menggunakan hingga
 empat variabel, jadi dalam penelitian ini sifatnya menambah, mengurangi dan
 juga menggabungkan dari variabel yang ada.
 B. Landasan Teori
 1. Kinerja Karyawan
 a. Definisi Kinerja Karyawan
 Kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance
 (prestasi kerja atau prestasi kerja yang dicapai oleh seseorang).
 Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan
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 kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan
 tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya
 (Banni, 2013:10). Pernyataan serupa juga disampaikan oleh
 Mangkunegara (2007:67) bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang
 dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung
 jawabnya, hasil kerja tersebut diukur baik secara kualitas maupun
 kuantitas.
 Rivai dan Sagala (2010:549) mengemukakan bahwa: “kinerja
 merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi
 kerja yang dihasilkan oleh anggota sesuai dengan perannya dalam sebuah
 organisasi atau dengan kata lain kinerja merupakan suatu hal yang sangat
 penting dalam upaya organisasi untuk mencapai tujuannya.
 Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja
 adalah hasil yang telah dicapai oleh seseorang atas apa yang telah
 dikerjakan.
 b. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan
 Kasmir (2016) menyatakan jika dalam praktiknya, tidak selamanya
 kinerja karyawan dalam kondisi seperti yang diinginkan baik oleh
 karyawan itu sendiri ataupun organisasi. Di bawah ini merupakan faktor
 – faktor yang dapat mempengaruhi pencapaian kinerja:
 1) Kemampuan dan Keahlian
 Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam
 melakukan suatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan
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 keahlian maka akan dapat menyelesaikan pekerjaannya secara benar,
 sesuai dengan yang telah ditetapkan. Artinya, karyawan yang
 memiliki kemampuan dan keahlian yang baik, maka akan
 memberikan kinerja yang baik pula, dan begitupun sebaliknya.
 Dengan demikian kemampuan dan keahlian akan mempengaruhi
 kinerja seseorang.
 2) Pengetahuan
 Karyawan yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara
 baik akan memberikan hasil pekerjaan yang baik, demikian pula
 sebaliknya. Pengetahuan yang didapat individu dalam organisasi
 akan bertambah dengan adanya knowledge sharing. Apabila
 karyawan bersedia membagi pengetahuan tentang pekerjaan yang
 dimilikinya kepada rekan kerjanya, maka akan semakin bertambah
 individu yang dapat memberikan kinerja baik bagi suatu organisasi
 tempatnya bekerja. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
 meningkatnya aktivitas knowledge sharing akan berpengaruh pada
 meningkatnya kinerja individu.
 3) Motivasi Kerja
 Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk
 melakukan pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat
 dari dalam dirinya atau dorongan dari luar dirinya (misalnya dari
 pihak perusahaan), maka karyawan akan terangsang atau terdorong
 untuk melakukan pekerjaan dengan baik. Pada akhirnya dorongan
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 atau rangsangan baik dari dalam maupun dari luar diri seseorang
 akan menghasilkan kinerja yang baik.
 4) Komitmen
 Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan
 atau peraturan perusaan dalam bekerja. Komitmen juga dapat
 diartikan kepatuhan karyawan kepada janji – janji yang telah
 dibuatnya. Atau dengan kata lain komitmen merupakan kepatuhan
 untuk menjalankan keputusan yang telah dibuat.
 5) Disiplin Kerja
 Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas
 kerjanya secara sungguh – sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini
 dapat berupa waktu, misalnya masuk kerja selalu tepat waktu.
 Kemudian disiplin dalam mengerjakan apa yang diperintahkan
 kepadanya sesuai dengan perintah yang harus dikerjakan. Karyawan
 yang disiplin akan mempengaruhi kinerja.
 Diantara faktor – faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan
 di atas, terdapat dua faktor yang dijadikan sebagai variabel dalam
 penelitian ini yaitu pengetahuan (knowledge sharing) dan disiplin kerja.
 c. Indikator Kinerja
 Menurut Mangkunegara (2007) terdapat beberapa indikator yang
 digunakan untuk mengukur kinerja, namun hampir seluruhnya
 mempertimbangkan kuantitas dan kualitas sebagai cara pengukurannya:
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 1) Kuantitas kerja
 Kuantitas merupakan produksi yang dihasilkan dapat ditunjukkan
 dalam bentuk satuan mata uang, jumlah unit, atau jumlah siklus
 kegiatan yang diselesaikan. Biasanya untuk pekerjaan tertentu sudah
 ditetapkan kuantitas yang harus dicapai. Pencapaian kuantitas yang
 diharapkan adalah jumlah yang sesuai dengan target atau melebihi
 target yang telah ditetapkan.
 2) Kualitas kerja
 Pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan melihat kualitas
 (mutu) dari pekerjaan yang dihasilkan melalui suatu proses tertentu.
 Dengan kata lain bahwa kualitas merupakan suatu tingkatan dimana
 proses atau hasil dari penyelesaian suatu kegiatan mendekati titik
 kesempurnaan. Makin sempurna suatu produk, maka kinerja makin
 baik, demikian pula sebaliknya jika kualitas pekerjaan yang
 dihasilkan rendah maka kinerjanya juga rendah. Dalam praktiknya,
 kualitas suatu pekerjaan dapat dilihat dalam nilai tertentu.
 2. Knowledge Sharing
 a. Definisi Knowledge Sharing
 Drucker (1998) dalam Tobing (2007:16) mendefinisikan knowledge
 sebagai informasi yang mengubah sesuatu atau seseorang, hal itu terjadi
 ketika informasi tersebut menjadi dasar untuk bertindak, atau ketika
 informasi tersebut memberi kemampuan seseorang atau institusi untuk
 mengambil tindakan yang berbeda dan lebih efektif dari tindakan
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 sebelumnya. Chao-Sen Wu et al. (2012) menyatakan bahwa berbagi
 pengetahuan dapat digambarkan sebagai proses belajar, bertukar dan
 memberikan pengetahuan untuk meningkatkan keunggulan bersaing
 individu.
 Menurut Subagyo (2007:3) knowledge sharing (berbagi
 pengetahuan) merupakan salah satu metode atau salah satu langkah
 dalam manajemen pengetahuan yang digunakan untuk memberikan
 kesempatan kepada anggota suatu kelompok, organisasi, instansi, atau
 perusahaan untuk berbagi ilmu pengetahuan, teknik, pengalaman dan ide
 yang mereka miliki kepada anggota lainnya. Berbagi pengetahuan hanya
 dapat dilakukan bilamana setiap anggota memiliki kesempatan yang luas
 dalam menyampaikan pendapat, ide, kritikan, dan komentarnya kepada
 anggota lainnya.
 Berbagi pengetahuan dapat tumbuh dan berkembang apabila
 menemukan kondisi yang sesuai. Sedangkan kondisi tersebut ditentukan
 oleh tiga faktor kunci yaitu orang, organisasi, dan teknologi (Brink, 2001
 dalam Subagyo, 2007). Berbagi pengetahuan dianggap sebagai hubungan
 atau interaksi sosial antar orang per-orang, sedangkan permasalahan
 organisasi memiliki dampak yang besar pada berbagi pengetahuan, dan
 teknologi (informasi dan komunikasi) merupakan fasilitatornya (Brink,
 2001 dalam Subagyo, 2007). Berbagi pengetahuan melibatkan
 perpindahan pengetahuan dari satu spesifik ke dalam konteks lain.
 Widayana (2005:14) menyatakan terdapat dua tipe knowledge, yaitu:
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 1) Tacit knowledge, adalah knowledge yang sebagian besar berada
 dalam organisasi. Tacit knowledge adalah sesuatu yang kita ketahui
 dan alami, namun sulit untuk diungkapkan secara jelas dan lengkap.
 Pengetahuan ini sulit untuk dipindahkan kepada orang lain, karena
 knowledge tersebut tersimpan pada masing – masing pikiran (otak)
 para individu dalam organisasi sesuai kompetensinya.
 2) Explicit knowledge, adalah pengetahuan dan pengalaman tentang
 “bagaimana untuk”, yang diuraikan secara lugas dan sistematis.
 Contoh konkretnya adalah buku petunjuk pengoperasian sebuah
 mesin.
 Secara sederhana knowledge sharing menurut Matzler et al. (2008)
 adalah proses dimana individu saling mempertukarkan pengetahuan
 mereka baik tacit knowledge maupun explicit knowledge.
 Dari beberapa pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa
 knowledge sharing merupakan suatu metode yang digunakan untuk
 memberikan kesempatan kepada anggota suatu kelompok, organisasi,
 instansi, atau perusahaan untuk berbagi ilmu pengetahuan, teknik,
 pengalaman dan ide yang mereka miliki kepada anggota lainnya.
 b. Sarana dan Alat Bantu Knowledge Sharing
 Subagyo (2007) mengemukakan ada beberapa sarana untuk
 mengaplikasikan knowledge sharing, yaitu sebagai berikut:
 1) Pertemuan tatap muka adalah pertemuan – pertemuan rutin, seminar,
 workshop, forum, pemagangan.
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 2) Dokumentasi, seluruh kegiatan dengan memanfaatkan teknologi
 informasi dan komunikasi dalam rangka publikasi baik elektronik di
 website maupun non elektronik newsletter, majalah dan koran.
 3) Website, yang dibangun secara lokal memuat informasi terkini
 tentang berita, kegiatan komunitas, cerita pengalaman, dan
 informasi lainnya.
 4) Diskusi elektronik, yaitu dapat dilakukan teleconference, email,
 blog, forum diskusi, wiki, dan internet-chatting.
 5) Publikasi dan newsletter, pembuatan newsletter kepada anggota
 komunikasi, penerbitan majalah dan koran untuk menyebarkan
 pemikiran dan pengetahuan yang dimiliki komunitas, sekaligus
 dapat menjadi sarana promosi komunitas kepada masyarakat yang
 lebih luas.
 6) Penelitian, yaitu penelitian yang merupakan kegiatan rumit, survey
 kecil juga masuk dalam kategori ini. Tukar menukar pemikiran dan
 ide baru, akan lebih intensif terjadi.
 c. Indikator Knowledge Sharing
 Adapun indikator yang dapat digunakan untuk mengukur knowledge
 sharing dikembangkan dari penelitian Matzler et al. (2008) meliputi:
 1) Embrained knowledge
 Pengetahuan yang terkait dengan ketrampilan konseptual dan
 kemampuan kognitif individu melalui studi formal (learning by
 studying). Contoh: keterampilan konseptual dan kemampuan kognitif.
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 2) Embodied knowledge
 Pengetahuan dimana tubuh individu dapat melakukan aktivitas tanpa
 adanya verbal yang mempresentasikan sebuah pikiran. Pengetahuan
 itu terbentuk pada diri seseorang yang berasal dari pengalaman
 sebelumnya. Contoh: pengetahuan berdasarkan pengalaman atau
 learning by doing.
 3) Encultured knowledge
 Struktur afektif dan kognitif yang digunakan oleh anggota organisasi
 untuk mempersepsikan, menjelaskan, mengevaluasi dan
 mengkonstruk realitas. Pengetahuan ini juga mencakup asumsi dan
 kepercayaan yang digunakan untuk mendapatkan nilai dan informasi
 baru. Contoh: pemahaman bersama, dll.
 4) Embedded knowledge
 Bentuk kolektif dari pengetahuan tacit yang tertanam dalam rutinitas
 organisasi, praktek, nilai, norma dan kepercayaan bersama (shared
 belief). Contoh: rutinitas spesifik perusahaan dan prosedur, dll.
 5) Encoded knowledge
 Pengetahuan yang telah dikodifikasi dan berbentuk eksplisit. Contoh:
 buku, pedoman kerja, deskripsi pekerjaan, dll.
 3. Disiplin Kerja
 a. Definisi Disiplin Kerja
 Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk
 berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah
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 suatu perilaku serta sebagai upaya untuk meningkatkan kesadaran dan
 kesediaan seseorang untuk mentaati semua peraturan perusahaan dan
 norma – norma sosial yang berlaku (Rivai dan Sagala, 2010:825).
 Menurut Hasibuan (2002:193) kedisiplinan adalah kesadaran dan
 kesediaan karyawan mentaati peraturan perusahaan dan norma – norma
 sosial yang berlaku. Kesadaran adalah sikap sukarela karyawan dalam
 mentaati peraturan perusahaan serta sadar akan tugas dan tanggung
 jawabnya. Kesediaan adalah suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan
 karyawan yang sesuai dengan peraturan perusahaan, baik yang tertulis
 maupun tidak.
 Sutrisno (2010:86) mengemukakan bahwa disiplin menunjukkan
 suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri karyawan terhadap
 peraturan dan ketetapan perusahaan. Dengan demikian bila peraturan
 atau ketetapan yang ada dalam perusahaan itu diabaikan atau sering
 dilanggar, maka karyawan mempunyai disiplin kerja yang buruk.
 Sebaliknya, bila karyawan tunduk pada ketetapan perusahaan,
 menggambarkan adanya kondisi disiplin yang baik.
 Dari pengertian di atas maka dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja
 adalah kesediaan dan kesadaran seseorang untuk mengikuti peraturan
 dan norma – norma sosial yang berlaku dalam organisasi.
 b. Bentuk-Bentuk Disiplin Kerja
 Menurut Mangkunegara (2007:129) ada dua bentuk disiplin kerja yaitu:
 1) Disiplin Preventif
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 Disiplin Preventif adalah suatu upaya untuk mendorong para
 karyawan agar mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga
 penyelewengan terhadap disiplin kerja dapat dicegah. Tujuan
 dasarnya adalah untuk menggerakkan karyawan berdisiplin diri.
 Pemimpin perusahaan mempunyai tanggung jawab dalam
 menciptakan iklim organisasi dengan disiplin preventif.
 2) Disiplin Korektif
 Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerakan pegawai dalam
 menyatukan suatu peraturan dan mengarahkannya agar tetap
 memenuhi berbagai peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku
 pada organisasi. Dalam disiplin korektif pegawai yang melanggar
 disiplin akan diberikan sanksi yang bertujuan agar pegawai tersebut
 dapat memperbaiki diri dan mematuhi peraturan yang ditetapkan.
 c. Sanksi Disiplin Kerja
 Menurut Rivai dan Sagala (2010:831) ada beberapa tingkat dan jenis
 sanksi pelanggaran kerja yang umumnya berlaku dalam organisasi, yaitu:
 1) Sanksi pelanggaran ringan, dengan jenis:
 a) Teguran lisan
 b) Teguran tertulis
 c) Pernyataan tidak puas secara tertulis
 2) Sanksi pelanggaran sedang, dengan jenis:
 a) Penundaan kenaikan gaji.
 b) Penurunan gaji.
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 c) Penundaan kenaikan pangkat.
 3) Sanksi pelanggaran berat, dengan jenis:
 a) Penurunan pangkat
 b) Pembebasan dari jabatan
 c) Pemberhentian
 d) Pemecatan
 d. Indikator Disiplin Kerja
 Menurut Hasibuan (2002) indikator disiplin kerja meliputi:
 1) Mematuhi peraturan perusahaan.
 Dalam melaksanakan pekerjaannya, pegawai diharuskan mentaati
 semua peraturan perusahaan yang telah ditetapkan sesuai dengan
 aturan dan pedoman kerja agar kenyamanan dan kelancaran dalam
 bekerja dapat terbentuk.
 2) Penggunaan waktu secara efektif.
 Waktu bekerja yang diberikan perusahaan diharapkan dapat
 dimanfaatkan dengan sebaik – baiknya oleh individu untuk mengejar
 target yang diberikan perusahaan kepada individu dengan tidak terlalu
 banyak membuang waktu yang ada di dalam standar pekerjaan
 perusahaan.
 3) Tanggung jawab dalam pekerjaan dan tugas.
 Tanggung jawab yang diberikan kepada individu, apabila sesuai
 dengan jangka waktu yang telah ditetapkan oleh perusahaan maka
 pegawai telah memiliki tingkat disiplin kerja yang tinggi.
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 4) Tingkat absensi.
 Salah satu tolok ukur untuk mengetahui tingkat kedisiplinan pegawai,
 semakin tinggi frekuensi kehadiran atau rendahnya tingkat
 kemangkiran pegawai tersebut telah memiliki tingkat disiplin kerja
 yang tinggi.
 C. Hubungan Antar Variabel
 1. Hubungan Knowledge Sharing dengan Kinerja Karyawan
 Pengetahuan yang didapat individu dalam organisasi akan bertambah
 dengan adanya knowledge sharing. Mangkunegara (2007:67) mengemukakan
 bahwa kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge and
 skill) merupakan faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Knowledge
 atau pengetahuan sangat penting bagi setiap karyawan dalam menjalankan
 tugas, karena dengan tertanamnya pengetahuan pada setiap karyawan, maka
 karyawan tersebut dapat menjalankan tugasnya masing – masing sesuai
 dengan yang diharapkan organisasi, sehingga akan berdampak baik pada
 kinerja karyawan tersebut. Meningkatnya aktivitas knowledge sharing akan
 berpengaruh pada meningkatnya kinerja individu (Wening, 2016).
 2. Hubungan Disiplin Kerja dengan Kinerja Karyawan
 Adanya disiplin kerja diharapkan dapat menjaga mekanisme kerja yang
 selaras dan harmonis karena antara masing – masing tenaga kerja memahami
 akan hak dan kewajiban berupa tugas yang harus dilaksanakan dengan baik,
 sehingga kinerja yang dihasilkan akan sesuai dengan yang diharapkan oleh
 perusahaan. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Ogen
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 et al. (2018) yang menunjukkan bahwa semakin tinggi disiplin kerja maka
 kinerja yang dihasilkan juga akan meningkat.
 D. Kerangka Pikir
 Uma Sekaran dalam bukunya Business Research (1992) mengemukakan
 bahwa, kerangka berfikir merupakan model konseptual tentang bagaimana teori
 berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah
 yang penting (Sugiyono, 2016:128). Kerangka pikir dalam penelitian ini didasari
 oleh beberapa teori dan pendapat para ahli serta penelitian terdahulu yang dapat
 digunakan untuk mempermudah alur pemikiran dalam penelitian yang akan
 dilakukan.
 Menurut Kasmir (2016) kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh berbagai
 faktor dalam organisasi, diantaranya karena adanya aktivitas knowledge sharing
 dan disiplin kerja yang tinggi. Knowledge sharing menjadi faktor kuat untuk
 mendorong kinerja karyawan karena dengan terus dibekali pengetahuan baru
 tentang pekerjaan maka karyawan akan berkontribusi dengan lebih baik untuk
 perusahaan. Begitu juga ketika karyawan memiliki disiplin kerja yang tinggi, ia
 faham dengan hak dan kewajibannya serta akan berusaha untuk melakukan
 pekerjaan semaksimal mungkin.
 Secara sederhana pengertian knowledge sharing diambil dari penelitian
 Matzler et al. (2008) adalah proses dimana individu saling mempertukarkan
 pengetahuan mereka baik tacit knowledge maupun explicit knowledge. Melalui
 penelitian tersebut dikembangkan lima indikator yang digunakan untuk
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 mengukur knowledge sharing, yaitu: embrained knowledge, embodied
 knowledge, encultured knowledge, embedded knowledge, encoded knowledge.
 Hasibuan (2002:193) mengungkapkan disiplin kerja sebagai sikap sukarela
 karyawan dalam mentaati peraturan perusahaan serta kesadaran akan tugas dan
 tanggung jawabnya, baik yang tertulis maupun tidak. Disiplin kerja dapat diukur
 dengan indikator: mematuhi peraturan perusahaan, penggunaan waktu secara
 efektif, tanggung jawab dalam pekerjaan dan tugas dan tingkat absensi.
 Sedangkan kinerja menurut Mangkunegara (2007:67) merupakan hasil
 kerja yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas dan
 tanggung jawabnya, hasil kerja tersebut diukur baik secara kualitas maupun
 kuantitas.
 Berdasarkan penelitian terdahulu terkait variabel knowledge sharing yang
 dilakukan oleh Firmaiansyah (2014) menyatakan bahwa knowledge sharing
 mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
 Kegiatan berbagi pengetahuan yang diterapkan membantu percepatan dalam
 melaksanakan tugas – tugas yang ada dan dapat membantu meningkatkan kinerja
 karyawan lain. Hal ini berarti semakin tinggi tingkat berbagi pengetahuan maka
 akan dapat mempengaruhi meningkatkannya kinerja karyawan.
 Sedangkan untuk penelitian terdahulu terkait variabel disiplin kerja
 didasarkan pada penelitian yang dilakukan oleh Tindow et al. (2014). Dari hasil
 penelitian tersebut diperoleh hasil bahwa disiplin kerja berpengaruh secara
 positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sehingga dapat disimpulkan
 apabila variabel disiplin kerja ditingkatkan maka variabel kinerja karyawan pun
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 akan naik atau meningkat. Sebagai penentu arah persoalan agar sepadan dengan
 tujuan penelitian maka kerangka pikir dapat digambarkan sebagaimana di bawah
 ini:
 Gambar 2.1 Hubungan Knowledge Sharing, Disiplin Kerja dan Kinerja
 Karyawan.
 E. Hipotesis
 Menurut Sugiyono (2016:134) hipotesis merupakan jawaban sementara atas
 rumusan masalah yang ada dalam penelitian, jawaban yang diberikan baru
 didasarkan pada teori saja. Berdasarkan pada uraian kerangka penelitian di atas
 maka penulis memperoleh hipotesis sebagai berikut:
 Knowledge sharing merupakan faktor kuat untuk mendorong kinerja
 karyawan karena dengan terus dibekali pengetahuan baru tentang pekerjaan
 maka karyawan akan berkontribusi dengan lebih baik untuk perusahaan.
 Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Rudiyanto (2012)

Page 20
                        

31
 dan Orlando (2018) menunjukan hasil bahwa knowledge sharing memberikan
 pengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu juga ditemukan
 bahwa knowledge sharing mampu memberikan pengaruh secara positif dan
 signifikan terhadap kinerja karyawan melalui hasil penelitian yang dilakukan
 oleh Firmaiansyah (2014), Aulia (2016) dan Aristanto (2017). Sehingga dapat
 dikatakan bahwa jika semakin baik knowledge sharing yang terjadi diantara
 karyawan maka berpengaruh terhadap meningkatnya kinerja karyawan.
 H1 : Knowledge sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap
 kinerja karyawan.
 Menurut Zesbendri dan Ariyanti (2005) kedisiplinan karyawan merupakan
 modal utama yang amat menentukan terhadap tingkat kinerja karyawan.
 Karyawan yang tingkat disiplinnya tinggi maka kinerjanya akan baik, sedangkan
 karyawan yang tingkat disiplinnya rendah maka kinerjanya akan rendah pula.
 Hal ini dibuktikan oleh beberapa penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Reza
 (2010) dan Tindow et al. (2014) menyatakan bahwa disiplin kerja memiliki
 pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu disiplin kerja juga
 memberikan pengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan ditemukan
 pada penelitian Dapu (2015) dan juga Ogen et al. (2018).
 H2 : Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
 karyawan.
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