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2.1 Knowledge Sharing 

2.1.1 Pengertian Knowledge Sharing 

Tupamahu, Pelamonia dan Pinoa (2021) menyatakan bahwa knowledge 

sharing merupakan perilaku individu membagi apa yang telah mereka 

pelajari dan mentransfer apa yang telah mereka ketahui, kepada mereka 

yang memiliki kepentingan bersama dan telah menemukan pengetahuan 

yang bermanfaat. Partogi dan Tjahjawati (2019) menyatakan bahwa 

knowledge sharing merupakan proses membagikan dan 

mendistribusikan pengetahuan antara satu individu kepada individu 

yang lainnya yang dapat bermanfaat untuk merangsang setiap individu 

berpikir lebih kreatif dan efektif. Muizu, Titisari dan Sule (2018). 

menyatakan bahwa knowledge sharing merupakan proses interaksi 

sosial, dengan mendirikan peluang untuk berbagi pengalaman, dengan 

membangun domain dari hubungan informal, dengan menyediakan 

fasilitas untuk mengamati, mendengarkan dan meniru praktik terbaik, 

yang diperkuat oleh kepercayaan antar individu. 

 

Andra dan Utami (2018) menyatakan bahwa knowledge sharing sebagai 

proses yang sistematis dalam mengirimkan, mendistribusikan, dan 

mendiseminasikan pengetahuan dan konteks multidimensi dari seorang 

atau organisasi kepada orang atau organisasi lain yang membutuhkan 

melalui metoda dan media yang variatif. Mardlillah dan Rahardjo (2017 

menyatakan bahwa knowledge sharing merupakan kegiatan karyawan 

untuk berbagi pengetahuan dengan orang lain, dan perilaku mereka 

dalam bertukar informasi yang relevan dengan rekan kerja di seluruh 

organisasi. Mardlillah dan Rahardjo (2017) knowledge sharing adalah 

aplikasi dari knowledge management yang harus diupayakan agar 



menjadi knowledge culture di suatu organisasi. Knowledge sharing 

yang terpola akan menjadikan knowledge sebagai aset di suatu 

organisasi, baik di lembaga penelitian maupun di perusahaan 

 

2.1.2 Macam – Macam Knowledge Sharing 

Mardlillah dan Rahardjo (2017) knowledge sharing yang terjadi dalam 

organisasi dapat dibedakan menjadi dua, yaitu  

1. Tacit knowledge bersifat personal, dikembangkan melalui 

pengalaman dan sulit untuk dikomunikasikan. Tacit knowledge 

dikategorikan sebagai pengetahuan yang diperoleh dari 

pengalaman individu atau perorangan. Pengalaman yang 

diperoleh tiap individu dalam organisasi dapat berbeda-beda 

berdasarkan keadaan yang tak dapat diprediksi. 

2. Explicit knowledge merupakan pengetahuan yang dapat 

dipelajari dan dikomunikasikan dengan mudah, dalam bentuk 

lisan maupun tertulis. Explicit knowledge bersifat sistematis 

sehingga mudah untuk dibagikan. Salah satu contoh explicit 

knowledge adalah SOP. 

 

2.1.3 Kesulitan Menerapkan Knowledge Sharing 

Dalam praktik knowledge sharing sebenarnya sangat sulit dilakukan. 

Alasan yang dikemukakan oleh Vass dalam Aulia dan Syarifuddin 

(2017) adalah sebagai berikut: 

1. Mau untuk berbagi, tetapi tidak punya waktu untuk 

mengerjakannya. 

2. Tidak ada keterampilan dalam teknik manajemen pengetahuan. 

Tidak memahami manajemen pengetahuan dan keuntungannya. 

3. Kurangnya teknologi yang sesuai (appropriate). 

4. Tidak ada tanggung jawab dan tindak lanjut (commitment) dari 

manajer senior. 



5. Tidak ada biaya untuk manajemen pengetahuan, kegagalan 

budaya untuk mendorong berbagi knowledge (knowledge 

sharing). 

 

2.1.4 Dimensi Knowledge Sharing 

Kang, Kim dan Chang (2008) menyatakan bahwa dimensi yang dapat 

mengukur knowledge sharing adalah sebagai berikut: 

1. Clarity Of Knowledge, yaitu kejelasan mengenai pengetahuan 

yang dibagikan kepada karyawan 

2. Usefulness Of Knowledge, yaitu manfaat mengenai pengetahuan 

yang dibagikan kepada karyawan 

 

2.1.5 Indikator Knowledge Sharing 

Tupamahu, Pelamonia dan Pinoa (2021) menyatakan bahwa indikator 

untuk mengukur knowledge sharing adalah 

1. Mengumpulkan pengetahuan, yaitu karyawan mempelajari 

pengetahuan baru baik di dalam perusahaan maupun diluar 

perusahaan 

2. Menyumbang pengetahuan, yaitu karyawan ikut memberikan 

sumbangan pemikiran kepada sesama rekan kerja atau pimpinan 

maupun perusahaan 

3. Berbagi pengalaman dan berbagi informasi, yaitu karyawan 

membagikan pengalama dan informasi terkait pekerjaan yang 

dilakukan kepada sesama rekan kerja atau pimpinan maupun 

perusahaan 

 

2.2 Budaya Organisasi 

2.2.1 Pengertian Budaya Organisasi 

Saputra, Finthariasari dan Bustami (2020) menyatakan bahwa budaya 

organisasi adalah sebagai norma, nilai-nilai, asumsi, kepercayaan, serta 

filsafat, kebiasaan ini yang dikembangkan dalam waktu yang lama oleh 



pendiri ataupun pemimpin organisasi yang mensosialisasikan dan 

diterapkannya kepada anggota baru dalam organisasi sehingga 

mempengaruhi pola pikir, sikap dan perilaku karyawan dalam 

organisasi dalam memproduksi produk, melayani konsumen serta 

mencapai tujuan organisasi. Yunita dan Saragih (2019) menyatakan 

bahwa budaya organisasi adalah sebuah keyakinan, sikap, dan nilai-

nilai kepercayaan yang mendasari atau menjadi identitas suatu 

perusahaan atau organisasi. Tirtayasa (2019) menyatakan bahwa budaya 

organisasi adalah pola pemikiran dasar yang diajarkan kepada personil 

baru sebagai cara untuk merasakan, berpikir dan bertindak secara benar 

dari hari kehari.  

 

Jemi, Tarigan dan Syawaluddin (2018) menyatakan bahwa budaya 

organisasi adalah suatu kebiasaan yang telah berlangsung lama dan 

dipakai serta diterapkan dalam kehidupan aktivitas kerja sebagai salah 

satu pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja para karyawan. 

Mukrodi dan Wahyudi (2018) menyatakan bahwa budaya organisasi 

merupakan sebuah sistem makna, sistem nilai dan kepercayaan yang 

dianut bersama dalam suatu organisasi yang menjadi rujukan bertindak 

dan membedakan organisasi yang satu dengan yang lain. Tartika, Utami 

dan Mukzam (2017) menyatakan bahwa budaya organisasi adalah sifat 

yang sudah pernah dilakukan oleh semua orang di dalam sebuah 

organisasi.   

 

2.2.2 Karakteristik Budaya Organisasi 

Tartika, Utami dan Mukzam (2017) menyatakan bahwa budaya 

organisasi memiliki beberapa karakteristik, yaitu  

1. Inovasi adalah hal yang belum ada diciptakan dan berbeda dari 

yang sebelumnya atau setiap pimpinan akan memberikan 

peluang bagi karyawannya untuk berkreasi atau memiliki 



pemikiran baru dalam meningkatkan tujuan dari perusahaan 

tersebut.  

2. Detail adalah hal yang terperinci secara cermat tanpa ada 

kekeliruan.  

3. Orientasi hasil adalah karyawan memperoleh hasil kerjanya dari 

pekerjaan yang dikerjakan di perusahaan.  

4. Orientasi karyawan adalah karyawan baru diperuntukkan 

perusahaan bertujuan untuk terbiasa dengan suasana atau 

lingkungan di kawasan perusahaan.  

5. Orientasi tim adalah sekumpulan orang berakal yang terdiri atas 

dua, lima, hingga dua puluh orang dan memenuhi syarat 

terpenuhinya kesepahaman hingga membentuk sinergi antar 

berbagai aktivitas yang dilakukan anggotanya  

6. Keagresifan adalah satu tindakan yang bertujuan untuk 

mengakibatkan kecederaan secara fisikal, verbal atau psikologi 

ke atas seseorang yang bermotivasi untuk mengelakkan diri 

daripada dicederakan. 

7. Stabilitas adalah kemampuan yang dimiliki suatu organisasi, 

populasi, komunitas, atau ekosistem untuk menghidupi dirinya 

sendiri atau meredam sejumlah gangguan maupun tekanan dari 

luar. 

8. Risiko adalah bahaya, akibat, atau konsekuensi yang dapat 

terjadi akibat sebuah proses yang sedang berlangsung atau 

kejadian yang akan datang. 

 
2.2.3 Faktor Yang Mempengaruhi Budaya Organisasi 

Tirtayasa (2019) menyatakan bahwa faktor yang mempengaruhi budaya 

organisasi adalah  

1. Faktor Eksternal, segala sesuatu yang berada diluar organisasi, 

namun mempunyai pengaruh besar terhadap organisasi dan 

budayanya. 



2. Faktor Internal, organisasi di samping didukung oleh sumber 

daya yang diperlakukan maka yang sangat besar perannya 

adalah budaya organisasi yang dianut segenap sumber daya 

manusia dalam organisasi 

 

2.2.4 Indikator Budaya Organisasi 

Budaya organisasi FIRST merupakan budaya yang dijalankan AUTO 

2000 Bandar Lampung, yang memiliki pengertian sebagai berikut focus 

on customer merupakan budaya kerja yang menerapkan bahwa 

karyawan senantiasa fokus dalam melayani kebutuhan pelanggan, baik 

eksternal maupun internal, integrity merupakan budaya kerja yang 

menerapkan bahwa karyawan menjunjung tinggi kejujuran dan 

kebenaran dalam semua aktivitas pekerjaannya, respect for other 

merupakan budaya kerja yang menerapkan bahwa karyawan harus 

saling menghargai dan menghormati pelanggan maupun rekan kerja, 

Strive For Excellence merupakan budaya kerja yang menerapkan bahwa 

karyawan selalu berusaha memberikan yang terbaik dan team work 

merupakan budaya kerja yang menerapkan bahwa karyawan harus 

mampu membina kerjasama antara rekan kerja. 

 

Mukrodi dan Wahyudi (2018) menyatakan bahwa indikator untuk 

mengukur budaya organisasi adalah  

1. Bureaucracy culture berkaitan dengan penataan, perintah, dan 

aturan 

2. Innovative culture berkaitan dengan kebebasan bagi partisipan 

dalam berpikir, mengajukan opini, merasa, dan bertindak 

3. Supportive culture berkaitan dengan komunikasi atau interaksi 

dalam memberikan tekanan pada nilai kebaikan hati seperti 

harmoni, keterbukaan, persahabatan, kerjasama, dan 

kepercayaan  

 



2.3 Produktivitas Kerja 

2.3.1 Pengertian Produktivitas Kerja 

Maliah dan Kurniawan (2020) menyatakan bahwa produktivitas kerja 

merupakan hubungan antara hasil nyata maupun fisik (barang-barang 

atau jasa) dengan masukan yang sebenarnya. Yunita dan Saragih (2019) 

menyatakan bahwa produktivitas kerja merupakan ukuran tingkat 

kemampuan karyawan secara langsung dalam menghargai hasil kerja 

dan partisipasinya dalam menghasilkan barang atau jasa. Alam (2019) 

menyatakan bahwa produktivitas kerja dapat diartikan sebagai hasil 

kongkrit (produk) yang dihasilkan oleh individu atau kelompok, selama 

satuan waktu tertentu dalam suatu proses kerja.  

 

Jemi, Tarigan dan Syawaluddin (2018) menyatakan bahwa 

produktivitas kerja adalah perbandingan antara output dengan input, di 

mana output-nya harus mempunyai nilai tambah dan teknik 

pengerjaanya yang lebih baik. Liasiska dan Nurhidayati (2018) 

menyatakan bahwa produktivitas kerja adalah jumlah produktivitas 

yang dihasilkan dibandingkan dengan waktu yang diperlukan untuk 

menghasilkan sejumlah produksi baik berupa barang maupun jasa. 

Nurmalasari (2017) menyatakan bahwa produktivitas kerja merupakan 

sikap mental yang selalu mencari perbaikan terhadap apa yang telah 

ada, suatu keyakinan bahwa seseorang dapat melakukan pekerjaan lebih 

baik hari ini daripada hari kemarin, dan hari esok lebih baik dari hari 

ini. 

 

2.3.2 Faktor yang mempengaruhi Produktivitas Kerja 

Maliah dan Kurniawan (2020) menyatakan bahwa faktor yang dapat 

mempengaruhi produktivitas adalah  

1. Motivasi kerja karyawan 

2. Pendidikan 

3. Disiplin kerja 



4. Keterampilan 

5. Sikap etika kerja 

6. Kemampuan kerja sama 

7. Gizi dan kesehatan 

8. Tingkat penghasilan 

9. Lingkungan kerja dan iklim kerja 

10. Kecanggihan teknologi yang digunakan 

11. Faktor-faktor produksi yang memadai 

12. Jaminan sosial 

13. Manajemen dan kepemimpinan 

14. Kesempatan berprestasi. 

15. Knowledge Sharing 

 

2.3.3 Indikator Produktivitas Kerja 

Jemi, Tarigan dan Syawaluddin (2018) menyatakan bahwa indikator 

untuk mengukur produktivitas kerja yaitu  

1. Kemampuan untuk melaksanakan tugas, kemampuan seorang 

karyawan sangat bergantung pada keterampilan yang dimiliki 

serta profesionalisme mereka dalam bekerja.  

2. Meningkatkan hasil yang dicapai, berusaha untuk meningkatkan 

hasil yang dicapai. Hasil merupakan salah satu yang dapat 

dirasakan baik oleh yang mengerjakan maupun yang menikmati 

hasil kerja tersebut.   

3. Semangat kerja merupakan usaha untuk menjadi baik dari hari 

kemarin. Indikator ini dapat dilihat dari etos kerjakan dan hasil 

yang dicapai dalam satu hari kemudian dibandingkan dengan 

hari sebelumnya.  

4. Pengembangan diri untuk meningkatkan kemampuan kerja. 

Pengembangan diri dapat dilakukan dengan melihat tantangan 

dan harapan dengan apa yang akan dihadapi. Sebab semakin 

kuat tantangannya, pengembangan diri mutlak dilakukan.   



5. Mutu merupakan hasil pekerjaan yang dapat menunjukan 

kualitas kerja seorang pegawai. Selalu berusaha untuk 

meningkatkan mutu lebih baik dari yang telah berlalu, 

meningkatkan mutu bertujuan untuk memberikan hasil yang 

terbaik yang pada gilirannya akan sangat berguna bagi 

perusahaan dan dirinya sendiri.  

6. Efisiensi merupakan perbandingan antara yang dicapai dengan 

keseluruhan sumber daya yang digunakan. Masukan dan 

keluaran merupakan aspek produktivitas yang memberikan 

pengaruh yang cukup signifikan bagi karyawan. 

 

2.4 Terdahulu 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No Nama Judul Kesimpulan 

1 Prakasa, 

Astuti Dan 

Damayanti 

(2021) 

Key Driver Of Knowledge Worker 

Productivity: The 

Roles Of Personal Knowledge 

Management 2.0 And Digital 

Competence 

Tеrdapat pеngaruh yang sіgnіfіkan 

darі Pеrsonal Knowlеdgе 

Managеmеnt 2.0 (X1) dan Dіgіtal 

Compеtеncе (X2) tеrhadap 

Knowlеdgе Workеr Productіvіty 

2 Saputra, 

Finthariasari 

& Bustami 

(2020) 

Pengaruh Lingkungan Kerja Dan 

Budaya Organisasi Terhadap 

Produktivitas Kerja Karyawan PT. 

Agro Muko Rmo Mukomuko 

Kesimpulan Penelitian Variabel 

Lingkungan Kerja Dan Budaya 

Organisasi Secara Simultan Atau 

Bersama-Sama Mempengaruhi 

Variabel Dependen Produktivitas 

Kerja Karyawan PT. Agro Muko 

Rmo Mukomuko 

3 Yudhy (2020) The Influence of Organization 

Culture and Work Motivation on 

Employee Productivity of Bank 

BJB Rancaekek Branch 

The result of the study showed that 

there is significant influence between 

organization culture on employee 

productivity in Bank BJB Syariah 

Rancaekek Branch 

4 Yunita dan 

Saragih 

(2019) 

Pengaruh Budaya Organisasi Dan 

Lingkungan Kerja 

Terhadap Produktivitas Kerja 

Karyawan Perum 

Bulog Divre Jawa Barat 

Hasil penelitian menyatakan bahwa 

Budaya Organisasi dan Lingkungan 

Kerja secara simultan berpengaruh 

terhadap Produktivitas Kerja 

Karyawan di Perum BULOG Divre 

Jawa Barat 

5 Kianto, 

Shujahat, 

Hussain, 

Nawaz Dan 

Ali (2019) 

The impact of knowledge 

management on knowledge worker 

productivity 

The results indicate that knowledge 

creation and knowledge utilization 

impact knowledge worker 

productivity positively and 

statistically significantly 



Sumber : Data diolah, 2021 

 

6 Natalardo 

Dan Sunardi 

(2018) 

Knowledge sharing, visibility 

improvement and productivity 

growth: Evidence from agro-

industry manufacturing firm 

Survey to 46 respondents confirms 

that knowledge sharing practice and 

visibility improvement have proven 

to be significantly positive to 

affecting the productivity growth 

within the firm. 

 

7 Palvalin, 

Vuori, Dan 

Helander 

(2018) 

The relation between knowledge 

transfer and productivity in 

knowledge work 

This increased understanding will 

help managers to evaluate the effects 

of investing in supporting 

information flows and knowledge 

transferwithin their organisations 

8 Jemi, Tarigan 

& 

Syawaluddin 

(2018) 

Pengaruh Budaya Organisasi Dan 

Pelatihan Kerja Terhadap 

Produktivitas Kerja Karyawan 

PT. Mitra Packindo Berdikari 

Medan 

Kesimpulan Penelitian Variabel 

Budaya Organisasi Dan Pelatihan 

Kerja Berpengaruh Terhadap 

Produktivitas Kerja 

Karyawan PT. Mitra Packindo 

Berdikari Medan 

9 Torabi Dan 

El-Den 

(2017) 

The impact of Knowledge 

Management on Organizational 

Productivity: A Case Study on 

Koosar Bank of Iran 

The survey, which was conducted at 

Koosa Bank of Iran, demonstrated 

that the employees’ intension to share 

and consequently the sharing of tacit 

knowledge has direct positive 

impacts on productivity 

10 Kang, Kim, 

Dan  Chang 

(2008) 

The impact of knowledge sharing 

on work performance: An empirical 

analysis of the public employees' 

perceptions in South Korea. 

These results imply that individual 

work performance may be 

dependent on the effective use of 

knowledge sharing 



2.5 Kerangka Penelitian 
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Gambar 2.1  

Kerangka Penelitian 

 

 

 

Permasalahan: 

1. Realisasi pencapain penjualan mobil 

pada AUTO 2000 Bandar Lampung 

Tahun 2019 sebanyak 1083 unit atau 

96%, dari data tersebut realisasi 

pencapain penjualan dapat dikatakan 

baik, namun dalam industri penjualan 

khususnya mobil hasil tersebut, tidak 

sesuai dengan harapan atau target 

perusahaan 

2. Penerapan knowledge sharing belum 

maksimal hal ini terlihat dari karena 

tidak semua karyawan lama mau 

membagi pengalaman serta 

pengetahuan mengenai marketing 

kepada karyawan baru dan kurangnya 

kesadaran karyawan terhadap kegiatan 

knowledge sharing dimana beberapa 

karyawan tidak mengikuti pertemuan 

rutin untuk mengevaluasi pencapaian 

karyawan, yang menyebabkan tidak 

semua karyawan mendapatkan solusi 

serta informasi dalam menghadapi 

permasalahan yang ada pada team 

maupun individu karyawan. 

3. Beberapa karyawan memiliki 

komunikasi yang tidak baik dengan 

sesama rekan kerja, atasan maupun 

konsumen, seringnya terlambat datang 

ke kantor serta tidak mematuhi prosedur 

kerja yang berlaku di dalam perusahaan 

dan tidak mengutamakan kepuasan 

konsumen Hal ini mengindikasikan 

bahwa penerapan budaya organisasi 

AUTO 2000 Bandar Lampung yang 

dilakukan karyawan bagian marketing  

terbilang buruk sehingga berdampak 

pada penurunan produktivitas kerja. 

 

Variabel 

 

1. Knowledge 

Sharing 

2. Budaya 

Organisasi 

3. Produktivitas 

Kerja 

 

Rumusan Masalah : 

 

1. Apakah knowledge sharing 

berpengaruh terhadap 

produktivitas kerja karyawan 

Auto 2000 Bandar Lampung ? 

2. Apakah budaya organisasi 

berpengaruh terhadap 

produktivitas kerja karyawan 

Auto 2000 Bandar Lampung ? 

3. Apakah knowledge sharing 

dan budaya organisasi 

berpengaruh terhadap 

produktivitas kerja karyawan 

Auto 2000 Bandar Lampung ? 

 

 

Analisis : 

1. Analisis linear berganda 

2. Uji t & Uji f 

 

Hipotesis : 

1. Knowledge sharing berpengaruh terhadap produktivitas 

kerja karyawan Auto 2000 Bandar Lampung 

2. Budaya organisasi berpengaruh terhadap produktivitas 

kerja karyawan Auto 2000 Bandar Lampung 

3. Knowledge sharing dan budaya organisasi berpengaruh 

terhadap produktivitas kerja karyawan Auto 2000 Bandar 

Lampung  

 

 



2.6 Hipotesis 

Hipotesis sebagai hubungan yang diperkirakan secara logis di antara dua atau 

lebih variabel yang diungkap dalam bentuk pernyataan yang dapat diuji. 

Hipotesis merupakan jawaban sementar atas pertanyaan penelitian. 

2.6.1 Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Produktivitas Kerja 

Karyawan 

Jika knowledge sharing diterapkan dan diimplementasikan dengan 

benar oleh karyawan, maka akan bermanfaat bagi perusahaan. 

Manfaatnya antara lain pengembangan sikap, pengetahuan dan 

kemampuan karyawan serta perusahaan memiliki karyawan yang siap 

kerja (terutama karyawan baru di perusahaan) sehingga produktivitas 

kerja yang ditetapkan perusahaan dapat tercapai. Tupamahu, Pelamonia 

dan Pinoa (2021) menyatakan bahwa knowledge sharing merupakan 

perilaku individu membagi apa yang telah mereka pelajari dan 

mentransfer apa yang telah mereka ketahui, kepada mereka yang 

memiliki kepentingan bersama dan telah menemukan pengetahuan yang 

bermanfaat. Penelitian yang dilakukan oleh Torabi dan El-Den (2017) 

menunjukkan bahwa variabel knowledge sharing berpengaruh terhadap 

produktivitas kerja artinya jika knowledge sharing diterapkan dengan 

baik oleh karyawan maka dapat meningkatkan produktivitas kerja 

karyawan, sehingga peneliti mengajukan hipotesis yaitu :  

 

H1: Knowledge Sharing Berpengaruh Terhadap Produktivitas 

Kerja Karyawan 

 

2.6.2 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Produktivitas Kerja 

Karyawan 

Bahwa budaya perusahaan yang kuat dapat mengarahkan karyawan 

untuk melakukan tugas pekerjaan lebih baik sehingga dapat 

meningkatkan hasil pencapaian karyawan, namun sebaliknya jika 

budaya yang dibangun perusahaan cenderung lemah maka karyawan 



akan lebih mementingkan kepentingan diri sendiri dibandingkan 

kepentingan perusahaan sehingga akan berdampak pada penurunan 

produktivitas kerja karyawan. Saputra, Finthariasari dan Bustami 

(2020) menyatakan bahwa budaya organisasi adalah sebagai norma, 

nilai-nilai, asumsi, kepercayaan, serta filsafat, kebiasaan ini yang 

dikembangkan dalam waktu yang lama oleh pendiri ataupun pemimpin 

organisasi yang mensosialisasikan dan diterapkannya kepada anggota 

baru dalam organisasi sehingga mempengaruhi pola pikir, sikap dan 

perilaku karyawan dalam organisasi dalam memproduksi produk, 

melayani konsumen serta mencapai tujuan organisasi. Penelitian yang 

dilakukan oleh Saputra, Finthariasari dan Bustami (2020) menunjukkan 

bahwa variabel budaya organisasi berpengaruh terhadap produktivitas 

kerja karyawan artinya jika perusahaan memiliki budaya organisasi 

yang kuat dan diterapkan oleh para karyawan dapat meningkatkan 

produktivitas kerja karyawan, sehingga peneliti mengajukan hipotesis 

yaitu : 

 

H2: Budaya Organisasi Berpengaruh Terhadap Produktivitas 

Kerja Karyawan 

 

2.6.3 Pengaruh Knowledge Sharing Dan Budaya Organisasi Terhadap 

Produktivitas Kerja Karyawan 

Partogi dan Tjahjawati (2019) menyatakan bahwa knowledge sharing 

merupakan proses membagikan dan mendistribusikan pengetahuan 

antara satu individu kepada individu yang lainnya yang dapat 

bermanfaat untuk merangsang setiap individu berpikir lebih kreatif dan 

efektif. Jemi, Tarigan dan Syawaluddin (2018) menyatakan bahwa 

budaya organisasi adalah suatu kebiasaan yang telah berlangsung lama 

dan dipakai serta diterapkan dalam kehidupan aktivitas kerja sebagai 

salah satu pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja para karyawan 

 



Penelitian yang dilakukan oleh Natalardo dan Sunardi (2018) 

menunjukkan bahwa variabel knowledge sharing berpengaruh terhadap 

produktivitas kerja karyawan dan Penelitian yang dilakukan oleh 

Saputra, Finthariasari dan Bustami (2020) menunjukkan bahwa variabel 

budaya organisasi berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan, 

artinya jika knowledge sharing diterapkan dengan baik oleh karyawan 

serta perusahaan memiliki budaya organisasi yang kuat maka dapat 

meningkatkan produktivitas kerja karyawan, sehingga peneliti 

mengajukan hipotesis yaitu : 

 

H3: Knowledge Sharing Dan Budaya Organisasi Berpengaruh 

Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 

 

 


