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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja, komunikasi dan knowledge
sharing terhadap kinerja karyawan, untuk mengetahui lingkungan kerja dan komunikasi terhadap
knowledge sharing, serta mengetahui lingkungan kerja dan komunikasi terhadap kinerja karyawan
memediasi melalui knowledgesharing. Populasi padapenelitianini adalah 236 karyawan dengan sampel
sebanyak 71 karyawan BPBD Bantul. Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik probability
sampling. Hasil penelitian menunjukan bahwa lingkungan kerja terhadap knowledge sharing diterima
dengan nilai0.009<0.05, kemudian lingkungan kerjadanknowledge sharing terhadap kinerja karyawan
diterima dengan nilai 0.004 dan 0.000 < 0.05. Serta untuk komunikasi terhadap knowledge sharing dan
kinerja karyawan ditolak dengan nilai terhadap knowledge sharing sebesar 0.630 > 0.05 dan yang
terhadap kinerja karyawan sebesar 0.064 > 0.05. Hasil mediasi untuk lingkungan kerja terhadap Kinerja
karyawan melalui knowledge sharing sebesar 0.012 < 0.05 yang artinya mampu memediasi dan hasil
komunikasi terhadap kinerja karyawan melalui knowledge sharing sebesar 0.316 > 0.05 yangartinya
tidak mampu memediasi. Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh, dalam penelitian ini memiliki
penemuan terbaru untuk dijadikan referensi untuk penelitian selanjutnya
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The influence of work environment and communication on employee performance
with knowledge sharing as an intervening

Abstract

This study aims to determine the effect of the work environment, communication and knowledge
sharing onemployee performance, to determine the work environmentand communicationonknowledge
sharing, and to know the work environment and communication on employee performance mediating
through knowledge sharing. The population in this study were 236 employees with a sample of 71
employees of BPBD Bantul. The sampling technique uses probability sampling techniques. The results
showed that the work environment for knowledge sharing was accepted with a value of 0.009 <0.05,
then the work environmentandknowledge sharing onemployee performance wereaccepted with a value
of 0.004 and 0.000 <0.05. As well as for communication on knowledge sharing and employee
performance is rejected with a value for knowledge sharing of 0.630> 0.05 and for employee
performance of 0.064> 0.05. The results of mediation for the work environment on employee
performance through knowledge sharing are 0.012 <0.05, which meansthat they are able to mediate
and the results of communication on employee performance through knowledge sharingare 0.316>0.05,
which meanstheyare unableto mediate. Based on the research results obtained, this study has the latest
findings to be used as a reference for further research.
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PENDAHULUAN

Setiap organisasi selalu mengharapkan prestasi dari karyawannya, karena karyawan dengan
Kinerja yang baik akan berkontribusi baik pada pekerjaannya. Selain itu, karyawan dengan Kinerja yang
tinggi di kantor dapat meningkatkan Kkinerja lingkungannya. Karena mereka sering menghadapi
pertanyaan tentang sumber daya manusianya. Oleh karena itu, jika tidak ada tujuan yang ditetapkan
dalam pengukuran, maka tidak mungkin untuk mengetahui kinerja seseorang atau kinerja organisasi
tanpa tolak ukur untuk suksesnya (Moeheriono, 2012).

Dalam hal ini lingkungan kerja dan komunikasi merupakan faktor penting untuk meningkatkan
kinerja pegawai Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Bantul. Oleh karena itu, demi
kepentingan rencana yang dilaksanakan oleh BPBD Bantul, perlu adanya komunikasi yang baik antar
pegawai dan suasanan di lingkungan kerjanya. Jika tidak dilaksanakan dengan benar maka akan
mengganggu kestabilan kinerja pegawai BPBD Bantul.

Kinerja karyawan merupakan salah satu elemen utama yang dapat ditingkatkan jika karyawan
mengetahui kapan mereka dapat berpastisipasi, dan mengevaluasi hasil kinerja berdasarkan perilakunya.
Evaluasi kinerja harus dilakukan dengan cara yang adil dan tidak memihak, dan kinerja actual harus
dijelaskan secara akurat (Shandi et al, 2020).

Kajian pustaka
Lingkungan kerja

Dalam lingkungan kerja di sekitar karyawan, lingkungan yang sehat akan mempengaruhi
pekerjaan karyawan., memungkinkan mereka untuk melaksanakan tugas-tugas yang telah diberikan
dengan benar, dan lingkungan kerja yang bersih akan menghasilkan rasa senang yang akan
mempengaruhi semangat kerja dan tentunya mempengaruhi karyawan (Saripudin Jasman, 2017).
Lingkungan kerja menurut (Mangkunegara, 2017) seluruh alat dan bahan yang dihadapi, lingkungan
sekitar tempat seseorang bekerja, carakerja dan pengaturan kerja individu dan kelompok. Lingkungan
kerja menurut (Nabawi, 2019) segala sesuatu disekitar pekerja, baik fisik maupun non fisik, yang akan
mempengaruhi tugas yang diberikan, dan merupakan lingkungan kerja yang kondusif yang akan
mendorong dan akan meningkatkan semangat kerja karyawan. Lingkungan kerja menurut (Josephine &
Harjanti, 2017) merupakan kondisi kerja yang memberikan suasana dan kondisi kerja yang nyaman bagi
karyawan untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Kondisi kerja yang buruk dapat menyebabkan
karyawan jatuh sakit, mudah menanggung tekanan, sulit berkonsentrasi dan menurunkan efisiensi kerja.
Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja merupakan suatu kondisi yang dapat
mempengaruhi Kinerja seorang karyawan didalam kantor maupun di luar kantor dan ketika lingkungan
tersebut membuat seorang karyawan tidak nyaman memungkinkan itu dapat mempengaruhi semangat
kerja karyawan dan begitupun sebaliknya ketika lingkungan didalam maaupun diluar kantor membuat
seorang karyawan tersebut nyaman itu akan menjadikan seorang karyawan tersebut memiliki kinerja
yang baik.
Komunikasi

Komunikasi merupakan cara penting didalam sekitar perusahaan, dan komunikasi yang baik akan
cenderung menimbulakna suaasana yang baik juga (Prayogi etal, 2019). Hubungan komunikasi antara
atasana danbawahanjugatidak terlepas dari budayapatemalistic, dimana atasan jarang atau tidak pemah
membiarkan bawahan melakukan tindakan sendiri, berinisiatif dan mengambil keputusan (Wandi et al,
2019). Komunikasi menurut (Saputra, 2018) peristiwa sosial terpenting dalam kehidupan manusia.
Ketika manusiaingin berinteraksi dengan manusia lain dan terus berkembang menjadi komunikasi yang
sangat modern dan kompleks, komunikasi memegang peranan yang sangat penting. Komunikasi adalah
kunci untuk meningkatkan semangat kerja karyawan. Komunikasi juga merupakan ungkapan dan
pemahaman atas niat, jika komunikasi antara pimpinan dan bawahan tidak sempurna, maka akan terjadi
salah paham diantara keduanya (Hidayat & Hasanah, 2016). Komunikasi menurut (Salman et al, 2016)
dalam meningkatkan kinerja karyawan diperlukannya komunikasi yang efektif agar mudah
mempengaruhi koordinasi yang tepat. Komunikasi menurut (Ernika, 2016) merupakan suatu interaksi
untuk memilih proses dalam menciptakan suatu makna agar mampu merubah, memelihara dan
mendapatkan perspektif yang lebih ditekankan. Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa
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komunikasi memilki peranan yang sangat penting bagi pimpinan dan para karyawan disekitarnya untuk
lebih mendapatkan suasana yang baik didalam maupun diluar kantor dan tidak menghambat pekerjaan
para karyawan maupun pimpinan dan mampu saling bertukar pikiran ketika salah seorang karyawan
memiliki ide untuk dilakukan kedepannya dalam kinerja disebuah kantor.

Knowledge sharing

Knowledge sharing merupakan sebagian dari proses utama dalam pengelolaan pengetahuan, dan
terbukti dapat memaksimalkan penggunaan pengetahuan dengan cara mendistribusikan pengetahuan
kepada anggota yang membutuhkan (Andra & Utami, 2018). Knowledge sharing menurut (Mardlillah
& Rahardjo, 2017) knowledge sharing mencakup aktivitas karyawan yang berbagi pengetahuan dengan
orang lain dan perilaku mereka saat bertukar informasi yang relevan dengan rekan kerja di seluruh
organisasi. Knowledgesharing menurut (Safitrietal, 2018) proses menyerap pengetahuan dari penelitian
dan pengalaman, mengoperasikan pengetahuan dan pemberitahuan, sehingga memudahkan akses dan
transfer pengetahuan termasuk gerakan dua arah. Knowledge sharing dapat dilakukan dengan berbagai
cara, tergantung jenis pengetahuan yang akan dibagikan yaitu tacit knowledge dan ekplicit knowledge
(Harjanti & Noerchoidah, 2017). Knowledge sharing menurut (Muizu et al, 2018) proses individu yang
berinteraksi dan mengandalkan kepercayaan antar individu untuk mencari dan mengembangkan
pengetahuan dan informasi dapat membantu menciptakan kerangka kerja baru agar mudah mendapatkan
cara yang kreatif. Knowledge sharing memberi setiap anggota giliran untuk berkomunikasi dengan
anggota lain dan berbagi pengetahuan yang mereka milki (Syifani, 2016). Menurut definisi (Zawawi et
al, 2011) knowledge sharing merupakan berbagi pengetahuan untuk memberikan banyak informasi atau
pengalaman dan ilmu untuk dibagikan kesetiap individu atau kelompok untuk menciptakan tujuan di
masa depan. Menurut (Ismail & Yusof, 2009) knowledge sharing juga bisa digunakan sebagai
pertumbuhan daya saing yang tinggi, antar individu maupun kelompok. Dari penjelasan diatas dapat
disimpulkan bahwa knowledge sharing mampu memberikan gagasan, ide, pemahaman, pengalaman dan
wawasan untuk setiap karyawan dalam melakukan pekerjaannya supaya banyak pengetahuan yang
mereka dapatkan dari pengalam pribadi ataupun informasi yang disampaikan.

Kinerja karyawan

Kinerja karyawan merupakan salah satu elemen utama yang dapat ditingkatkan jika karyawan
mengetahui kapan mereka dapat berpatisipasi dan mengevaluasi hasil kinerja berdasarkan perilakunya.
Evaluasi kinerja harus dilakukan dengan cara yang adil dan tidak memihak (Shandi et al, 2020). Apabila
suatu organisasi dapat mengidentifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan maka dapat
mencapai kinerja karyawan yang positif (Susanto, 2019). Kinerja karyawan menurut (Sihaloho &
Siregar, 2019) karyawan berusaha semaksimal mungkin untuk mencapai hasil terbaik dalam proses
mempertimbangkan kuantitas dan kualitas, sehingga dapat memperoleh efektivitas dan efisiensi dalam
segala aktivitas serta dapat membuat perkembangan kea rah yang lebihmaju. Kesenjangan kinerja adalah
perbedaan antara kondisi kinerja saat ini dan apa yang diinginkan orang di masa depan, serta melibatkan
berbagai bentuk orang (Wibowo, 2016). Kinerja menurut (Kusumastuti et al, 2019) suatu pencapaian
yang dicapai oleh individu atau kelompok kerja dalam waktu yang sudah ditentukan sesuai dengan
kewenang dan tanggung jawab karyawan didalam organisasi. Menurut (Sedarmayanti, 2017) Kinerja
merupakan apa yang sebenarnya dilakukan dan dapat diamati orang. Kinerjamenurut (Mangkunegara,
2017) kualitas dan kuantitas pekerjaan yang diperoleh karyawan sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan merupakan
suatu tingkatan yang dihasilkan oleh para karyawan jika kinerja meningkat berarti pencapaian yang
dilakukan oleh karyawan tersebut dapat meningkat atau berkontribusi dengan baik begitupun sebaliknya
jika para kinerja para karyawan menurun teradap penurunan dalam hasil yang mereka kerjakan.

METODE

Dalam metode ini peneliti menggunakan penilitian kuantitatif dengan melakukan penyebaran
kuesioner ke Instansi Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Bantul yang d isertakan dengan
menggunakansuratizin dari pihak kampus yang berisikan surat permohonan untuk melakukan penelitian
guna melengkapi riset yang akan diolah pada proposal penelitian ini. Hal ini berguna bagi pimpinan
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instansi agar dapat membantu sehingga para karyawan BPBD Bantul dapat berpatisipasi untuk
melakukan pengisian pada kuesioner tersebut. Setelah mendapatkan izin dari pihak instansi, peneliti
melakukan penyebaran kuesioner secara offline yang akan diberikan kepada para karyawan BPBD
Bantul. Populasi pada penelitian ini adalah 236 karyawan dengan sampel sebanyak 71 karyawan,
dikarenakan jumlah karyawan yang terlalu banyak atau bisa dibilang lebih dari 100 karyawan maka
teknik pengambilan sampel menggunakan teknik probability sampling dan dihitung dengan rumus
slovin. Pengembangan instrumentnya juga menggunakanskalalikert1-5. Dalam metode ini teknik untuk
mendapatkan hasil hipotesis menggunakan uji tdan uji sobel untuk mengetahui apakah hipotesis tersebut
memediasi. Dan diolah dengan menggunakan SPSS versi 22.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Data karakteristik pada responden menunjukan mayoritas responden untuk jenis kelamin adalah
laki-laki (52,1%). Mayoritas usia dibawah 30" (33.8%). Mayoritas kawin (71.8%). Mayoritas S1
(46.5%). Untuk tabel bisadilihat pada tabel 1 dibawah ini.

Tabel 1. Karakteristik responden

Karakteristik Kategori Jumlah (%)

Jenis Kelamin Laki-laki 37 52.1
Usia <30th 24 33.8
Status Kawin 51 71.8
Pendidikan Terakhir S1 33 46.5

Jika uji validitas tiap item dikatakan valid apabila nilai dari r-hitung > r-tabel (df=71-2=69, a 5%
one tail) yaitu 0.1968. Untuk hasil yang menyatakan bahwa variabel lingkungan kerja, komunikasi,
knowledge sharing dan kinerja karyawan sudah valid akan ditampilkan pada tabel 2 dibawabh ini.
Kemudian jika uji reliabilitas dikatakan reliable apabila Cronbach’s Alpha > 0.60 maka data tersebut
dapat digunakan untuk pengujian lebih lanjut. Hasil uji reliable juga ada pada tabel 2 dibawah ini.

Tabel 2. Uji validitas dan uji reliabilitas

Variabel Jumlah Item Rentangr hitung Cronbach’s Alpha
Lingkungan Kerja 7 0.356s.d 0.794  0.809
Komunikasi 6 0.634s.d 0.767 0.781
Knowledge Sharing 6 0.538s.d 0.740 0.673
Kinerja Karyawan 7 0.430s.d 0.759 0.726

Uji asumsi klasik menunjukan data residual berdistribusi normal (monte carlo Sig. 2 tailed >
0.05). Untukmultikolinieritas tidak terjadi gejala apabila nilai tolerance >0.10 dan VIF < 10. Uji Glejser
menyatakan tidak terjadi heteroskedastisitas apabila (p>0.05). Pada hasil uji asumsi klasik model | dapat
dilihat pada tabel 3 dan Uji asumsi klasik model 11 dapat dilihat padatabel 4 dibawah ini.

Tabel 3. Ringkasan uji asumsi klasik modell
multikolinieritas  Heteroskedastisitas Uji Glejser (Sig)

Ind Dep Normalitas Sig. 2 tailed

Tol VIF
LK 0.885 1.130 0.336
K 0976 1.024 0524
KS KK 0642 0.894 1118 0.951

Tabel 4. Ringkasan uji asumsi klasik model 11
Ind Dep Normalitas Sig. 2 tailed Heteroskedastisitas Uji Glejser (Sig)

LK 0.367
K KS  0.357 0503

Berdasarkan hasil uji hipotesis dapat dilihat pada tabel 5 dan 6. Pengujian H1,H3,H4 diterima
dengan nilai sig <0.05, akan tetapi pengujian H2 dan H5 ditolak dengan nilai sig >0.05. Pengujian H6
mampu memediasi namun H7 tidak mampu memediasi dengan nilai one tailed probability <0.05 dan
menggunakan uji sobel.

Copyright@2021; Inovasi - pISSN: 0216-7786 - elSSN: 2528-1097
433



INOVASI - 17 (3),2021

430-438
Tabel 5. Ringkasan uji hipotesis model |
Unst. Coeff Uji t
Ind Dep B Error 1 Sig R Square
H1 LK 0.198 0.074 2.697 0.009
H2 K KS -0.047 0.098 -0.484 0.630 0.106
Tabel 6. Ringkasan uji hipotesis model 11
Unst. Coeff Uji t
Ind Dep B Error ¢ Sig R Square
H3 KS 0508 0.122 4.150 0.000
H4 LK KK 0231 0.078 2954 0.004 0.402
H5 K -0.186 0.099 -1.882 0.064
T T —— |

SEx=0.074
A=01%98

SEg=0.122
0.508

Sobel test=2.251
One-tailed probability= 0.012
Two-tailed probability= 0.024

Knowledge
Sharing

SE4=0.098
A=-0.047

SEz=0.122
B=0.508
Sobel test=-0.476
One-tailed probability= 0316
Two-tailed probability= 0.633

Gambar2. Analisis sobel test hipotesis 7

Hasil pengujian H1 sejalan dengan opini yang dilakukan oleh (Nassuora & Hasan, 2010)
menyatakan bahwa berbagi pengetahuan, berbagi ilmu, atau knowledge sharing sangat efektif untuk
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perguruan tinggi di lingkungan sekitarnya. Penelitian untuk para karyawan BPBD Bantul telah
menghasilkan positif signifikan dengan nilai t hiwng 2.697 >t 1pe 1.995 dan nilai probabilitas sebesar
0.009 lebih kecil dari nilai signifikansinya sebesar 0.05. Maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis
diterima untuk pengaruh lingkungan kerja terhadap knowledge sharing yang artinya setiap ada
peningkatan di lingkungan kerja pada instansi BPBD Bantul, maka dapat meningkatkan pengaruh
knowledge sharing di setiap karyawan maupun atasan.

Hasil pengujian H2 tidak mendukung penelitian yang dilakukan oleh (Subrata, 2017) yang
menyatakan pengaruh positif signifikan komunikasi terhadap knowledge sharing. Penelitian untuk para
karyawan BPBD Bantul telah menghasilkan pengaruh negative dan tidak signifikan dengan nilai t pjyng -
484 >t e 1.995 dan nilai probabilitas sebesar 0.630 lebih besar dari nilai signifikansinya sebesar 0.05.
Maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis ditolak komunikasi terhadap knowledge sharing. Yang artinya
Hal ini menunjukan bahwa komunikasi belum mampu meningkatkan knowledge sharing/berbagi
pengetahuan pada karyawan instansi Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Bantul.
Kemudian dapat disimpulkan dampak dari efek komunikasi pada karyawan BPBD Bantul jika semakin
menurun dan tidak efektif maka akan mempengaruhi tingkat knowledge sharingnya.

Hasil pengujian H3 sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Subrata, 2017) yang
menyatakan pengaruh positif signifikan knowledge sharing terhadap kinerja karyawan. Penelitian untuk
parakaryawan BPBD Bantul telah menghasilkan positif signifikan dengannilaithitung4.150>1t z0e 1.995
dan nilai probabilitas sebesar 0.000 lebih kecil dari nilai signifikansinya sebesar 0.05. Maka dapat
disimpulkan bahwa hipotesis diterima knowledge sharing terhadap kinerja karyawan. Dan Penelitian
sebelumnyayangdilakukanoleh (Memahetal, 2013) yang menunjukan knowledge sharing berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Yang artinya setiap ada peningkatan knowledge sharing
pada karyawan BPBD Bantul, maka dapat meningkatkan pengaruh kinerja karyawan.

Hasil pengujian H4 telah mendukung penelitian yang dilakukan oleh (Gardjito, 2014) yang
menyatakan positif signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian untuk para
karyawan BPBD Bantul telah menghasilkan positif signifikan dengan nilai t 4iyng 2.954 >t 120e 1.995 dan
nilai probabilitas sebesar 0.004 lebih kecil dari nilai signifikansinya sebesar 0.05. Maka dapat
disimpulkan bahwa hipotesis diterima lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Dan penelitian yang
dilakukanoleh (Kevinetal, 2019) memiliki hasil positif signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan.Yang artinya setiap ada peningkatan di lingkungan kerja pada instansi BPBD Bantul, maka
dapat meningkatkan pengaruh Kinerja karyawan.

Hasil pengujian H5 tidak mendukung penelitian yang dilakukan oleh (Alam, 2014) yang
menyatakan positif signifikan komunikasi terhadap kinerja karyawan. Penelitian untuk para karyawan
BPBD Bantul telah menghasilkan negative dan tidak signifikan dengan nilai t piyyng— 0.182 <t (e 1.995
dan nilai probabilitas sebesar 0.064 lebih besar dari nilai signifikansinya sebesar 0.05. Maka dapat
disimpulkan bahwa hipotesis ditolak. komunikasi terhadap kinerja karyawan. Yang artinya setiap ada
penurunan dalam komunikasi pada karyawan BPBD Bantul, maka dapat menurunkan pengaruh kinerja
karyawan. Namun penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh (Aji & Cori, 2019) yang
menyatakan negative dan tidak signifikan komunikasi terhadap Kinerja karyawan.

Hasil pengujian H6 mampu memediasi lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui
knowledge sharing dengan nilai one-tailed probability sebesar 0.012 < 0.05. Maka dapat disimpulkan
bahwa hipotesis ini mampu memediasi atau terdapat pengaruh mediasi dan sejalan dengan opini yang
dilakukan pada penelitian (Nassuora & Hasan, 2010) menyatakan bahwa berbagi pengetahuan, berbagi
ilmu, atau knowledge sharing sangat efektif untuk perguruan tinggi di lingkungan sekitarnya Kemudian
opini yang sama dilakukan oleh (lyamah & Ohiorenoya, 2015) bahwa performa juga meningkat yang
menunjukan Kkinerja sangat memengaruhi knowledge sharing. Yang artinya hal ini berarti variabel
knowledge sharing sudah cukup melakukan variabel perantara (intervening) untuk pengaruh komunikasi
terhadap Kinerja karyawan.

Hasil pengujian H7 tidak mampu memediasi komunikasi terhadap kinerja karyawan melalui
knowledge sharing dengan nilai one-tailed probability sebesar 0.316 > 0.05. Maka dapat disimpulkan
bahwa hipotesis ini tidak mampu memediasi atau tidak terdapat pengaruh mediasi dan telah mendukung
penelitian yang dilakukan oleh (Trianaetal, 2016) dengan hasil knowledge sharing tidak akan mampu
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meningkatkan pengaruh tidak langsung komunikasi terhadap kinerja karyawan. Yang artinya variabel
knowledge sharing belum cukup mampu untuk menjadi mediasi hubungan komunikasi terhadap kinerja
karyawan.

SIMPULAN

Berdasarkan analisis data dan pembahasan yang diperoleh dari hasil penelitian tentang Pengaruh
Lingkungan Kerja dan Komunikasi terhadap Kinerja Karyawan dengan Knowledge Sharing sebagai
Intervening dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja dan knowledge sharing memiliki hasil positif
signifikan terhadap kinerja karyawan pada karyawan instansi Badan Penanggulangan Bencana Daerah
(BPBD) Bantul dan memiliki hasil positif signifikan lingkungan kerja terhadap knowledge sharing yang
artinya setiap ada peningkatan di lingkungan kerja pada instansi BPBD Bantul, maka dapat
meningkatkan pengaruh knowledge sharing di setiap karyawan maupun atasan.dan untuk komunikasi
pada instansi Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Bantul memiliki hasil negative dan tidak
signifikan terhadap knowledge sharing maupun terhadap kinerja karyawan yang artinya ketika ada
penurunan komunikasi maka itu akanberdampak pula terhadap kinerjamaupun knowledge sharing yang
membagi pengetahuan agar memudahkan para karyawan mendapatkan infromasi ataupun wawasan.
Untuk yang terakhir lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan mampu memediasi melalui knowledge
sharing akan tetapi untuk komunikasi terhadap kinerja karyawan tidak mampu memediasi melalui
knowledge sharing. Dan saran untuk pimpinan Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Bantul
untuk terus mempertahankankinerja karyawan dan knowledge sharing di lingkungan kerja padapegawai
yang beradadi kantor maupun di lapangan supaya mampu mempertahankan kerja samayang baik serta
untuk pegawai Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Bantul harus lebih meningkatkan
komunikasi antar karyawan ataupun atasan supaya dapat memiliki pengaruh knowledge sharing ke
sesama pegawai di kantor maupun di lapangan saat ada tugas luar supaya banyak informasi atau
pengetahuan yang mereka dapatkan untuk dipelajari. Kemudian saran untuk peneliti selanjutnya dapat
di sarankan bagi peneliti selanjutnya untuk memperluas atau boleh mengganti variabel lain agar lebih
meningkatkan hasil kinerja karyawannya dan boleh menggunakan tempat atau objek lain selain instansi
pemerintah untuk dilakukan penelitian supaya bisa lebih banyak mendapatkan informasi atau hasil yang
maksimal.
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