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ABSTRACT

Purpose of this research was to analyze effects of organizational climate, organi-
zational citizenship behavior, and social capital on knowledge sharing behavior.
This research also analyzed effect of knowledge sharing behavior on individual
innovation capability. Sample was 58 employees of BPR. Data was taken using
questionnaires and analyzed using path analysis of linear regression. Result showed
that only organizational climate and social capital affected knowledge sharing
behavior. Result also showed that knowledge sharing behavior affected individual
innovation capability.

Keywords: Organizational climate, organizational citizenship behavior, social
capital, knowledge sharing behavior, individual innovation capability.

ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisa pengaruh iklim organisasional,
organizational citizenship behavior, dan modal sosial terhadap perilaku knowl-
edge sharing. Penelitian juga mencoba menganalisa pengaruh perilaku knowl-
edge sharing terhadap kemampuan inovasi individual. Sampel diambil dori 58
responden karyawan BPR di wi;layah DIY. Data diperoleh melalui kuesioner dan
dianalisa menggunakan analisis path regresi linier. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa iklim organisasional dan modal sosial mempunyai pengaruh terhadap
perilaku knowledge sharing, sementara OCB fidak berpengaruh terhadap perilaku
knowledge sharing. Hasil lain juga menunjukkan adanya pengaruh perilaku
knowledge sharing terhadap kemampuan inovasi individual,

Kata kunci: Iklim organisasional, organizational citizenship behavior, modal sosial,
perilaku knowledge sharing, kemampuan inovsi individual

PENDAHULUAN

Kemajuan teknologi saat ini memunculkan karakteristik

masyarakat yang membutuhkan informasi sehingga informasi



JURNAL MANAJEMEN 8 g5

2

menjadi salah satu kebutuhan pokok individu. Begitu juga dalam organisasi, komunikasi
menjadi salah satu sumberdaya utama. Adanya informasi membuat orang yang ada g
dalam organisasi memutuskan untuk melakukan atau tidak melakukan sesuatu, sehinggy
informasi menjadi penuntun untuk melakukan aktivitas organisasi. Hal inilah yang
kemudian memunculkan apa yang dinamakan 4now/edge (Setiarso, 2006).

Kegiatan mengelola pengetahuan (Knowledge Management) menjadi salah satu proses
penting bagi perusahaan untuk berinovasi. Knowledge adalah salah satu faktor terpenting
dalam perspektif ekonomi dunia saat ini yang merupakan tantangan utama bag;
perusahaan. Oleh karena itu perusahaan diharapkan mengembangkan, menerapkan, dan
kemudian membagi pengetahuan ke dalam internal perusahaan dalam rangka peningkatan
competitive advantage. Knowledge Management menjadi fokus penting di berbagai
kalangan, baik akademisi maupun praktisi. Beberapa organisasi menyatakan bahwa untuk
berkompetisi dalam persaingan global perlu mengembangkan kompetensi dan
pengetahuan yang ada di dalam organisasi (Orr dan Perssin, 2003). Knowledge Manage-
ment merupakan asset utama agar perusahaan dapat memiliki keunggulan kompetisi yang
berkelanjutan. Salah satu manfaat £nowledge management adalah untuk mendukung proses
pembelajaran yang dapat memberi dampak untuk pengembangan kapabilitas inovasi
melalui penciptaan 4nowledge baru (Tobing, 2007).

Bagian terpenting dari nowledge management adalah bagaimana mendukung individu
dalam organisasi untuk melakukan know/ledge sharing (berbagi pengetahuan) mengenai
apa yang mereka ketahui (Orr dan Perssin, 2003). Saat ini 2nowledge sharing merupakan
proses paling penting dalam knowledge management. Beberapa faktor yang dapat menjadi
penghalang knowledge sharing diantara individu adalah paradigma bahwa pengetahuan
adalah power, sehingga jika disebarkan akan meyebabkan seseorang kehilangan jaminan
personalnya. Sedangkan faktor yang lain adalah keterbatasan waktu, apresiasi yang rendah
terhadap kontributor pengetahuan dan lain-lain (Kankanhalli, Tan & Wei, 2005). Hendriks
(1999) percaya bahwa knowledge sharing adalah saluran penting untuk menterjemahkan
knowledge individu ke dalam sumber-sumber strategik perusahaan. Ini merupakan peran
penting untuk mendorong dan memfasilitasi perilaku knowledge sharing diantara individu
dalam organisasi.

Secara konsep, perilaku knowledge sharing (berbagi pengetahuan) didefinisikan sebagai
tingkatan sejauhmana seseorang secara aktual melakukan knowledge sharing (Bock dan
Kim, 2002). Knowledge Sharing dapat pula dipahami sebagai sikap dimana seseorang
bersedia untuk menyediakan akses kepada yang lain mengenai pengetahuan dan
pengalamannya (Hansen & Avital, 2005).

Menurut Yoo & Torrey (2002) perilaku nowledge sharing dipengaruhi bukan hanya
oleh motif personal namun juga lingkungan. Lingkungan dalam hal ini adalah iklim

organisasi. Persepsi individu terhadap iklim organisasi mempunvai pengaruh krusial pada
I g punyai peng
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perilaku knowledge sharing dalam organisasi (Xie Hefeng & Ma Guoqing, 2007). Jika
suatu organisasi memiliki iklim organisasi yang buruk untuk perilaku knowledge sharing
maka akan sulit bagi organisasi tersebut untuk berubah. Sehingga diperlukan suatu iklim
organisasi yang kondusif untuk dapat terjadinya perilaku knowledge sharing dalam suatu
organisasi. Iklim organisasi yang positif membuat karyawan merasa lebih ringan membagi
informasi dan melakukan pekerjaannya melebihi apa yang telah diisyaratkan dalam
deskripsi pekerjaannya, dan akan selalu mendukung tujuan organisasi jika mereka
diperlakukan oleh para atasan dengan sportif dan dengan penuh kesadaran serta percaya
bahwa mereka diperlakukan secara adil oleh organisasi (Yang Jing, et al., 2008).

Guna terwujudnya knowledge sharing dalam organisasi tentunya harus dibangun dari
kemauan yang kuat dari karyawan dan tentu saja harus didukung oleh organisasi. Orga-
nizational Citizenships Behavior (OCB) merupakan bagian dari lingkungan organisasi
yang mampu mendorong perilaku knowledge sharing (Yoo & Torrey (2002). OCB
merupakan perilaku prososial yang merefleksikan kepercayaan dan identifikasi diantara
anggota organisasi, seorang individu akan membantu rekannya untuk mengatasi
kesulitannya. Jika seorang karyawan melihat organisasi penuh pertolongan, maka sejumlah
performa konstekstual bisa diharapkan meningkat dalam organisasi. Dari perspektif
tersebut, maka OCB mengarah pada formasi yang tidak terspesifikasi, sehingga akan
mengarah pada perilaku melakukan sesuatu untuk orang lain secara sukarela tanpa
mengharapkan imbalan. Bolino et.al (2002) dalam Yang & Farn (2010) juga menyatakan
bahwa OCB akan memfasilitasi pengembangan hubungan antara karyawan, yang
selanjutnya akan mengarah pada perilaku a/#ruistic (mementikan kepentingan orang lain).
Kemudian individu akan dengan senang hati membagi £nowledge-nya pada rekan kerja
melalui hubungan timbal balik yang saling membantu.

Efektivitas proses znowledge sharing harus dilandasi dengan hubungan yang baik antar
karyawan yang berbasis pada modal sosial. Modal sosial merupakan seringkali diartikan
secara berbeda. Prusak (2001) memberikan definisi atau pengertian modal sosial sebagai
kumpulan dari hubungan yang aktif di antara manusia: rasa percaya, saling pengertian
dan kesamaan nilai dan perilaku yang mengikat anggota dalam sebuah jaringan kerja
dan komunitas yang memungkinkan adanya kerjasama. Sementara Schaft dan Brown
(2002) memberikan definisi atau pengertian modal sosial sebagai norma dan jaringan
yang melancarkan interaksi dan transaksi sosial sehingga segala urusan bersama
masyarakat dapat diselenggarakan dengan mudah. Modal sosial membuat pendelegasian
menjadi baik dan juga membuat komunikasi dan implementasi know/edge sharing menjadi
lancar dan optimal. Coleman (1990) menyatakan bahwa dengan modal sosial
memungkinkan banyak hal terjadi termasuk mendorong share of knowledge sesama anggota
organisasi. Modal sosial dihasilkan melalui interaksi intensif, dan pergaulan yang bersifat

informal dan antar personal, serta melalui pengalaman melihat adanya konsistensi dari
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pihak terhadap apa yang dikatan dan apa yang dilakukan. Modal sosial sanagt
mempengaruhi implementasi knowledge sharing. Modal sosial dapat menstimulir evolusj
komitmen yang lebih kuat dalam hubungan antar mitra kerja, meningkatkan kolaboras;
dan menciptakan minat mental capacity building diantara anggota organisasi. Dengan
demikian modal sosial berperan dalam penciptaan sumber daya yang unggul mela]y;
sharing pengetahuan atau knowledge sharing (Collins & Smith, 2006).

Knowledge sharing mampu mendorong individu di dalam organisasi untuk berpikir
secara kritis dan kreatif (Lindsey, 2006). Knowledge sharing berperan dalam meningkatkan
kemampuan inovasi individu, karena knowledge sharing dapat memfasilitasi para individy
untuk melakukan regenerasi knowledge yang ada di dalam perusahaannya. Penelitian
Hilmi A, et al. (2009) menemukan bahwa perilaku knowledge sharing mampu
meningkatkan kemampuan individu untuk melakukan inovasi (individual innovation
capability) dan memiliki kinerja lebih baik. Hasil penelitian memberikan gambaran bahwa
perilaku £nowledge sharing berpengaruh positif terhadap peningkatan kemampuan inovasi
individual. Kemampuan inovasi individu (individual innovation capability) merupakan
kemampuan untuk dapat mengembangkan produk baru yang dapat memuaskan
kebutuhan pasar, menerapkan proses-proses teknologi yang lebih tepat, merespon aktivitas
perubahan teknologi yang tidak terduga, serta kesempatan tidak terduga yang dilakukan
oleh pesaing (Ussahawanitchakit, 2007). Menurut Jong (2007, dalam Hilmi et al. (2009)
Individual innovation capability dapat ditinjau dari berbagai perspektif. Pertama,
berdasarkan karakteristik kepribadian, misalnya mengukur kesediaaan individu untuk
berubah. Kedua, berdasarkan perspektif perilaku, dimana individual innovation capability
dikonseptualisasikan dalam bentuk perilaku. Ketiga, berdasarkan perspektif output,
berdasarkan atas kemampuan individu untuk menghasilkan sesuatu (produk/proses baru).
Oleh sebab itu, dalam rangka mendorong peningkatan kemampuan inovasi individual
melalui pengembangan knowledge sharing, maka perusahaan-perusahaan perlu
memfokuskan upaya untuk menciptakan berbagai kegiatan knowledge sharing. Sementara
itu Plessis (2007) juga menyatakan bahwa facit knowledge sharing berpengaruh positif
terhadap individual innovation capability. Dalam aktivitas knowledge sharing para individu
akan mengkombinasikan knowledge yang mereka miliki melalui proses kerjasama tim
atau pembelajaran langsung secara bersama-sama. Melalui proses tersebeut pada
akahirnya akan mendorong kemampuan individu untuk menghasilkan inovasi produk/
proses. Dalam penelitian ini, individual innovation capability didefinisikan sebagai
kemampuan untuk melakukan kesediaan untuk berubah.

Atas dasar pemaparan di atas, penelitian ini dilaksanakan di dunia perbankan khususnya
Bank Perkreditan Rakyat (BPR). Dipilih bank karena bank adalah lembaga yang diregulasi
secara khusus dan sangat ketat, dan dalam operasional sehari-hari bank harus menghadapi

resiko yang melekat dalam kegiatannya. Kegagalan operasi dapat terjadi dalam hal
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pemrosesan dan pemilihan informasi, pelaksanaan transaksi, hubungan dengan klien,
regulary issues, dan isu legal. Kegagalan ini muncul sangat dimungkinkan karena minimnya
pelaksanaan knowledge sharing.

Salah satu organisasi publik yang terus berupaya mengoptimalkan SDM beserta
manajemen organisasi dalam melayani masyarakat adalah Bank Perkreditan Rakyat (BPR).
Sebagai organisasi publik, keberadaan BPR dalam hal kinerja belum nampak. Salah satu
faktor penyebabnya adalah minimnya pelaksanaan knowledge sharing dalam organisasi
publik. Hal ini tercermin dari misi BPR yang belum tercapai dalam hal pengelolaan
bisnis melalui praktek-praktek terbaiknya dengan mengoptimalkan sumberdaya manusia
yang unggul, penggunaan teknologi yang kompetitif serta membangun kemitraan yang
saling menguntungkan dan saling mendukung secara sinergis.

Munculnya knowledge sharing di dunia perbankan juga dipicu oleh adanya tuntutan
pelanggan akan adanya layanan terbaik. Selain itu besarnya wewenang dan tanggungjawab
para karyawan untuk melakukan otorisasi atau approval terhadap transaksi, serta paparan
mereka terhadap data akuntansi yang cukup tinggi juga akan memicu pentingnya Anow/-
edge sharing. Sehingga akan menjadi sangat menarik untuk melihat bagaimana aktivitas
knowledge sharing yang mereka lakukan dan faktor-faktor apa yang akan berpengaruh
terhadap knowledge sharing serta pengaruhnya terhdapa kemampuan inovasi individual.

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh iklim organisasional, OCB,
dan modal sosial terhadap perilaku knowledge sharing, serta dampaknya pada kemampuan
inovasi individual.

KAJIAN TEORI

Iklim Organisasional

Iklim organisasional adalah hasil dari interaksi antara individu dan lingkungan dan
ini adalah mekanisme motif yang tersembunyi. Sementara menurut Boone and Kurtz
(dalam Basu Swastha, 2002:130) menyatakan bahwa iklim organisasional dapat didekati
dari dua pengertian yaitu organisasi dan iklim organisasi. Yang memberikan definisi
oragnisasi sebagai suatu proses tersusun yang orang-orangnya berinterkasi untuk mencapai
tujuan. Sedangkan iklim organisasional merupakan kualitas dari proses tersebut dalam
suatu organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Sedangkan Xie Hefeng
& Ma Guogqing (2007) menyatakan bahwa persepsi inidividu/staf terhadap iklim
organisasional mempunyai pengaruh krusial pada knowledge sharing dalam organisasi.
Jika suatu organisasi memiliki iklim organisasional yang buruk untuk melakukan £now/-
edge sharing maka akan sangat sulit bagi organisasi tersebut untuk berubah. Sehingga
diperlukan suatu iklim organisonasonali yang kondusif untuk dapat terjadinya perilaku
knowledge sharing dalam suatu organisasi (Ruggles, 1998).
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Tklim Anowledge sharing merupakan suatu variabel tingkat budaya. Berdasarkan teq;
social capital yang menyatakan bahwa salah satu yang mempengaruhi individu uny)
knowledge sharing adalah dengan adanya hubungan interpersonal individu dalam organisasj
(Cabrera & Cabrera, 2006). Jadi semakin baik dan erat hubungan interpersonal sert,
individu merasa adanya kebersamaan, keadilan, kejujuran dan adanya motivasi berkreas;

dalam organisasi diharapkan individu perilaku knowledge sharing juga semakin tinggi.

Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Perilaku ekstra peran dikenal juga sebagai organizational citizenship behavior (OCB),

atau perilaku prososial. Smith ez /. (dalam dalam Bragger ez a/., 2005) pada awalnya
mendefinisikan perilaku ekstra peran sebagai perilaku kebebasan di organisasi yang tidak
dipaksa dengan ancaman atau sanksi atau pemecatan. Perilaku ini tidak secara formal
disebutkan dalam deskripsi job atau peran formal posisi di organisasi. Perilaku ini secara
umum merupakan pilihan pribadi, dan tidak bisa diikat dengan reward tertentu. Perilaku
ini memberikan kontribusi pada keefektifan organisasi.

Sementara Organ (1988) dalam Podsakoff et al. (2001) mendefinisikan OCB sebagai
perilaku individu yang fleksibel, yang tidak langsung berkaitan dengan sistem reward
formal yang ditentukan ole organisasi. Bentuk OCB ini seperti perilaku meberi bantuan
kepada teman sekerja dan berpartisipasi aktif dalam kegiatan organisasi.

Melihat dari definisi OCB di atas, maka dapat disimpulkan pokok-pokok pikiran

mengenai aspek-aspek dalam OCB antara lain:
1. Tindakan bebas, sukarela, tidak untuk kepentingan sendiri namun untuk pihak
lain(rekan kerja, kelompok dan organisasi).
2. Perilaku yang tidak diperintah secara formal.
3. Perilaku ini tidak mendapat kompensasi atau penghargaan secara formal.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa OCB adalah perilaku dan sikap karyawan
yang melebihi perintah formal deskripsi pekerjaan yang ditetapkan organisasi, yang
dilakukan secara sukarela, yang tidak berkaitan dengan sistem reward dan dapat

memberikan keuntungan lebih pada organisasi.

Modal sosial
Brehm dan Rahn (1997) memberikan definisi atau pengertian modal sosial sebagai

jaringan kerjasama di antara warga masyarakat yang memfasilitasi pencarian solusi dari
permasalahan yang dihadapi. Pennar (dalam Brehm & Rahn, 1997) memberikan definisi
atau pengertian modal sosial sebagai jaringan hubungan sosial yang mempengaruhi
perilaku individual yang mempengaruhi pertumbuhan ekonomi. Prusak (2001)
memberikan definisi atau pengertian modal sosial sebagai kumpulan dari hubungan yang
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aktif di antara manusia: rasa percaya, saling pengertian dan kesamaan nilai dan perilaku
yang mengikat anggota dalam sebuah jaringan kerja dan komunitas yang memungkinkan
adanya kerjasama.

Definisi lain dari modal sosial diungkapkan oleh Putnam (1993) memberikan definisi
atau pengertian modal sosial sebagai kemampuan warga untuk mengatasi masalah publik
dalam iklim demokratis. Lebih lanjut Putnam (1993) mengatakan bahwa modal sosial
menunjuk pada ciri-ciri organisasi sosial yang berbentuk jaringan-jaringan horisontal
yang di dalamnya berisi norma-norma yang memfasilitasi koordinasi, kerja sama, dan
saling mengendalikan yang manfaatnya bisa dirasakan bersama anggota organisasi. Dalam
konteks ekonomi, jaringan horisontal yang terkoordinasi dan kooperatif itu akan
menyumbang pada kemakmuran dan pada gilirannya diperkuat oleh kemakmuran
tersebut. Schaft dan Brown (2002) memberikan definisi atau pengertian modal sosial
sebagai norma dan jaringan yang melancarkan interaksi dan transaksi sosial schiigga
segala urusan bersama masyarakat dapat diselenggarakan dengan mudah. Francis
Fukuyama (2003) menyebutkan, bahwa modal sosial menunjuk pada seperangkat sumber
daya yang melekat dalam hubungan keluarga dan dalam organisasi sosial komunitas
serta sangat berguna bagi pengembangan kognitif dan sosial anak. Kerja sama dalam
keluarga itu dimungkinkan karena adanya fakta biologis yang kodrati dan itu tidak hany~
memperlancar dan memudahkan jenis-jenis aktivitas sosial lainnya, seperti menjalankan

bisnis

Perilaku Knowledge Sharing

Perilaku knowledge sharing merupakan salah satu metode dalam knowledge manage-
ment ynag digunakan untuk memberikan kesempatan kepada anggota suatu organisasi
untuk berbagi pengetahuan dan pengalaman serta ide yang mereka miliki kepada orang
lain. Knowledge sharing hanya dapat dilakukan bilamana setiap anggota memiliki
kesempatan yang luas dalam menyampaikan pendapat, ide, kritikan dan komentarnya
kepada anggota lain (Setiarso, 2006). Helmstadler (2003) juga menyampaikan bahwa
knowledge sharing merupakan interaksi yang dilakukan dua orang atau lebih dengan
sukarela melalui instansi, aturan, hukum, dan sebagainya untuk berbagi pengetahuan
yang dimiliki. £now/edge sharing dapat didefinisikan sebagai pertukaran informasi, keahlian
atau umpan balik (Cummings, 2004). Disimpulkan bahwa knowledge sharing ini menyorot
mengenai interaksi sosial yang didukung oleh teori modal sosial, dimana berbagi
merupakan partisipasi dalam kelompok dan dengan sengaja membangun sosialisasi yang
menciptakan sumber daya yang baik.

Gambaran knowledge sharing menurut De Vries, Van De Hoff dan De Ridder (2006)

merupakan suatu proses dimana individu-individu saling bertukar &now/edge dan bersama-
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sama menciptakan knowledge baru. Dapat dilihat bahwa pcrilaku knowledge sharing terdiri
atas beberapa aspek antara lain menyumbangkan knowledge, mengumpulkan énow[edge,
kemauan/kesediaan untuk memberikan knowledge-nya kepada individu lain dan semangat
/dorongan internal yang kuat untuk mengkomunikasikan knowledge-nya kepada inndividu
lain. Aspek-aspek £nowledge sharing terdiri dari proses berkomunikasi aktif dan baik kepada
orang lain yang mengetahui, dan berkonsultasi secara aktif dengan orang lain untuk
mempelajari knowledge apa yang mereka miliki.

Kesadaran mengenai pentingnya knowledge sharing bagi kinerja sebuah organisasi
sudah ada sejak lama dan belakangan nowledge sharing ditemukan sebagai faktor kunci
dalam mencapai bisnis yang sukses. Szulanski (dalam Pasaribu, 2009) menyatakan bahwa
jika nowledge sharing menyebar dengan baik di dalam organisasi, maka berbagi itu dapat
bermanfaat dalam meningkatkan kinerja. Organisasi yang tidak menguasai cara £now/-
edge sharing dengan baik, tidak akan dapat memberikan layanan yang efektif dan kinerja
akan menurun.

Berdasarkan gambaran di atas dapat disimpulkan Know/ledge Sharing merupakan
perilaku atau tindakan sukarela individu dalam menyebarkan dan bertukar informasi,
baik itu berupa pertukaran ide, saran, pengalaman dan pengetahuan dengan orang lain

untuk kemajuan bersama sehingga memunculkan £now/edge baru.

Kemampuan Inovasi Individual
GNU (2005 dalam Hilmi A, et al. (2009) mendefinisikan inovasi ke dalam dua hal

yaitu inovasi proses dan inovasi produk. Alasan dilakukannya pembedaan tersebut
didasarkan atas asumsi bahwa keduanya memiliki dampak sosial dan ekonomi yang
berbeda. Inovasi merupakan aplikasi ide baru ke dalam produk, proses atau aspek lainnya
dalam aktivitas perusahaan. Inovasi berfokus terhadap proses untuk mengkomersia-
lisasikan atau mengesktraksikan ide menjadi value (Roger, 1998). Kemampuan inovasi
individual (individual innovation capability) merupakan kemampuan untuk dapat
mengembangkan produk baru yang dapat memuaskan kebutuhan pasar, menerapkan
proses-proses teknologi yang lebih tepat, merespon aktivitas perubahan teknologi yang
tidak terduga, serta kesempatan tidak terduga yang dilakukan oleh pesaing
(Ussahawanitchakit, 2007). Menurut Jong (2007 dalam Hilmi et.al, 2009) Individual
innovation capability dapat ditinjau dari berbagai perspektif. Pertama, berdasarkan
karakteristik kepribadian, misalnya mengukur kesediaaan individu untuk berubah. Kedua,
berdasarkan perspcktif perilaku, dimana individual innovation capability
dikonseptualisasikan dalam bentuk perilaku. Ketiga, berdasarkan perspektif output,
berdasarkan atas kemampuan individu untuk menghasilkan sesuatu (produk/proses baru).
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HIPOTESIS

1. Pengaruh Iklim Organisasional terhadap Perilaku Knowledge Sharing

Sementara Xie Hefeng dan Ma Guoging (2007) menyatakan bahwa persepsi inidividu/
staf terhadap lingkungan organisasional mempunyai pengaruh krusial pada nowledge
sharing dalam organisasi. Organisasi yang memiliki iklim organisasi yang buruk untuk
knowledge sharing maka akan sangat sulit untuk berubah. Sehingga diperlukan suatu
iklim organisasional yang kondusif untuk dapat terjadinya perilaku Anowledge sharing
dalam suatu organisasi (Ruggles, 1998). Iklim nowledge sharing merupakan suatu variabel
tingkat budaya. Penelitian sebelumnya menyatakan bahwa budaya sering mempengaruhi
perilaku individu melalui perhatian pada diri sendiri. Yang Jing es al. (2008)
mempertimbangkan perlunya iklim organisasi pada knowledge sharing dalam organisasi.
Menurut Organ dan Ryan (1995) bahwa iklim organisasional dapat menjadi penyebab
yang kuat untuk berkembangnya £nowledge sharing dalam suatu organisasi. Hal senada
juga diungkapkan oleh Li e# a/. (2010), hasil penelitiannya menyebutkan bahwa iklim
organisasional secara signifikan dan positif mempengaruhi perilaku knowledge sharing.
Iklim organisasional yang kondusif merupakan kondisi yang sangat baik untuk
berlangsungnya perilaku 2nowledge sharing. Sehingga hipotesisnya adalah:

H1: Iklim organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku £7ow/-
edge sharing.

2. Pengaruh OCB terhadap Perilaku Knowledge Sharing

Feather dan Rauter (2004) menyatakan bahwa perilaku OCB individu memiliki
relevansi positif dengan komitmen terhadap organisasi. Sehingga dapat dikatakan bahwa
seorang individu dengan OCB yang kuat akan cenderung memberikan kontribusi
pengalaman dan kemampuannya untuk keuntungan organisasi. Organisasi yang memiliki
budaya yang kuat akan membentuk perilaku OCB yang melebihi pemberian insentif
dan dapat membuat koordinasi knowledge sharing lebih efektif.

Penelitian Bateman dan Organ (1983) menyebutkan bahwa individu yang memiliki
tingkat OCB tinggi akan cenderung memberikan kontribusi knowledge ke rekan kerja
lainnya di organisasi yang sama untuk kebaikan bersama. Kemudian orang-orang yang
merasa bahwa dirinya bebas dan bukan korban akan lebih berkomitmen terhadap
organisasi dan akan menampilkan banyak perilaku ex#ra role atau OCB, yaitu salah satunya
dengan menampilkan perilaku now/edge sharing secara sukarela kepada anggota organisasi
lainnya (Organ, 1988). Hal yang sama juga terungkap dari penelitian Rita Susanti (2009)
bahwa OCB mempengaruhi secara signifikan perilaku Knowledge sharing. Bolino et al.
(2002) juga menyatakan bahwa OCB akan memfasilitasi pengembangan hubungan
antara karyawan, yang selanjutnya akan mengarah pada perilaku a/#ruistic (mementingkan
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kepentingan orang lain). Kemudian individu akan dengan senang hati membagi Anowl-

edge-nya pada rekan kerja melalui hubungan timbal balik yang saling membantu. Sehingga

hipotesisnya adalah: '
H2: OCB berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku knowledge sharing.

3. Pengaruh Modal sosial terhadap Perilaku Knowledge Sharing

Modal sosial membuat segalanya menjadi mudah (Francis Fukuyama, 2003). Dalam
berbagai kegiatan, modal sosial membuat kegiatan ekonomi menjadi mudah dan murah.
Modal sosial membuat hubungan antar individu menjadi teratur dan hubungan atasan
bawahan secara vertikal dan horisontal sesama karyawan dalam lingkungan organisasi
menjadi lancar. Hubungan antara karyawan yang berbasis modal sosial merupakan
prasyarat bagi efektivitas proses knowledge sharing (Nonaka, 1991),
dalam transfer £nowledge mengandung pengetahuan yang rumit, misalnya transfer
pengetahuan yang harus dilakukan dengan tatap muka. Modal sosial telah menghasilkan
banyak pekerjaan, serta mengalihkan pengambilan keputusan dari sentralisasi menjadi
desentralisasi. Di dalam knowledge management, tanpa modal sosial tidak mungkin terjadi
knowledge sharing, tidak ada keterbukaan dalam penyebaran pengetahuan. Modal sosial
dapat menstimulir evolusi komitmen yang lebih kuat dalam hubungan antar mitra kerja,
meningkatkan kolaborasi dan menciptakan minat mental capacity building diantara
anggota organisasi. Dengan demikian modal sosial berperan dalam penciptaan sumberdaya
yang unggul melalui sharing pengetahuan (Collins & Smith, 2006). Sehingga hipotesisnya

adalah:
H3: Modal sosial berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku £nowledge shar-

terutama bila kolaborasi

lﬂg.

4. Pengaruh Perilaku Knowledge Sharing terhadap Kemampuan Inovasi Individual

Perilaku Knowledge sharing berperan dalam meningkatkan kemampuan inovasi individu,
karena knowledge sharing dapat memfasilitasi para individu untuk melakukan regenerasi
knowledge yang ada di dalam perusahaannya. Penelitian Hilmi A, e# a/. (2009) menemukan
bahwa perilaku Anowledge sharing mampu meningkatkan kemampuan individu untuk
memiliki kinerja lebih baik. Hasil penelitian memberikan gambaran bahwa perilaku £now/-
edge sharing berpengaruh positif terhadap peningkatan kemampuan inovasi individual.
Oleh sebab itu, dalam rangka mendorong peningkatan kemampuan inovasi individual
melalui pengembangan knowledge sharing, maka perusahaan-perusahaan perlu
memfokuskan upaya untuk menciptakan berbagai kegiatan knowledge sharing. Lin (2007)
menyatakan bahwa pengelolaan sumber daya 4nowledge akan dapat dijalankan secara
efektif di suatu perusahaan apabila karyawan di perusahaan tersebut memiliki keinginan
untuk bekerjasama dengan rekan kerja untuk saling mengkontribusikan £now/edge yang

mereka miliki di dalam organisasi. Perusahaan yang mampu mendorong karyawannya
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untuk mengkontribusi £nowledge yang dimiliki ke dalam kelompok atau organisasi, akan
memiliki peluang yang lebih besar untuk meningkatkan kemampuan karyawannya untuk
menciptakan ide baru dan mengembangkan peluang usaha baru, yang pada gilirannya
aktivitas tersebut akan mendorong pengembangan innovation capbility (Darroch dan
McNaughton, 2002). Sementara itu Plessis (2007) menyatakan bahwa tacit knowledge
sharing berpengaruh positif terhadap individual innovation capability (kemampuan inovasi
individual). Sehingga hipotesisnya adalah:

H4: Perilaku Knowledge sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kemampuan Inovasi Individual.

MODEL PENELITIAN
Model penelitian yang akan digunakan dalam penelitian sesuai dengan kajian teori
yang telah dikemukakan di atas ditunjukkan dalam Gambar 1.

Iklim Organisasional

NI
Perilaku Knowledge W Kemampuan Inovasi
Sharing Individual

GAMBAR |. MODEL PENELITIAN

METODE PENELITIAN
Disain Penelitian

Penelitian ini dirancang untuk pengembangan teori knowledge sharing pada level
individu, jika sebelumnya peneliti telah melakukan penelitian tentang knowledge sharing
dengan menggunakan unit analisis organisasi maka penelitian pengembangan praktik
knowledge sharing pada level individu ini dinilai lebih strategik guna mendukung perbaikan
kinerja individu di dunia perbankan. Penelitian lebih difokuskan pada upaya identifikasi
faktor-faktor kritis yang mempengaruhi proses berbagi pengetahuan antar anggota
perusahaan yaitu variabel kontekstual organisasi dan modal sosial serta pengaruhnya
terhadap kemampuan inovasi individual.
Sampel

Sampel pada penelitian ini adalah karyawan Bank Perkreditan Rakyat (BPR) yang
ada di wilayah DIY. Dipilih bank karena bank adalah lembaga yang diregulasi secara
khusus dan sangat ketat, dan dalam operasional sehari-hari bank harus menghadapi resiko
yang melekat dalam kegiatannya. Kegagalan operasi dapat terjadi dalam hal pemrosesan
dan pemilihan informasi, pelaksanaan transasksi, hubungan dengan klien, regulary is-
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sues, dan isu legal. Kegagalan ini muncul karena minimnya pelaksanaan knowledge shar-
ing. Sedangkan bank yang akan dijadikan obyek penelitian ini adalah Bank Perkreditan
Rakyat (BPR) yang ada di wilayah DIY.

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode purposive
sampling. Dengan berpedoman pada kriteria bahwa responden sudah bekerja minimal 2
tahun pada bank tersebut karena menurut artikel Office of Personal Management masa
kerja 2 tahun merupakan masa kerja yang cukup memadai agar seorang individu mampu
memahami lingkungan kerja dengan baik (dalam Hilmi A, ef al., 2009)

Kuesioner disebarkan kepada 100 responden, namun yang kembali dan bisa diolah
hanya 58 kuesioner (response rate 58%). Dari 58 responden, 55,17% diantaranya adalah
laki-laki, sementara sisanya sebesar 44,83 adalah perempuan. Usia responden berkisar

antara 23-53 tahun, dengan masa kerja antara 2-24 tahun.

Metode pengumpulan data

Metode survey digunakan untuk memperoleh data primer melalui kuesioner yang
dikirimkan secara langsung ke seluruh bagian-bagian yang ada di BPR yang dimaksud
yang diharapkan mau berpartisipasi dalam penelitian ini. Kepada mereka diyakinkan bahwa
pertanyaan penelitian ini sama sekali tidak mencantumkan hal-hal yang bersifat
kerahasiaan institusi tapi merupakan pertanyaan-pertanyaan individu. Kuesioner akan
didistribusikan dalam amplop tertutup. Setelah 2 minggu peneliti akan melakukan fo//ow

up terhadap contact person untuk mengetahui perkembangan pengisian kuesioner dan
untuk mengingatkan batas akhir pengumpulan.

Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

1. Iklim Organisasional

Iklim organisasi adalah hasil dari interaksi antara individu dan lingkungan dan ini
adalah mekanisme motif yang tersembunyi. Iklim KS merupakan suatu variabel tingkat
budaya (Cabrera & Cabrera, 2006). Pengukuran iklim oragnisasional diukur dengan
instrumen yang dikembangkan Celia Za'raga (2003) dan Gee-Woo Back (2005) yang
terdiri dari 10 item pertanyaan. Pengukuran dilakukan dengan skala likert lima poin, dari
sangat tidak setuju (1) sampai sangat setuju (5). Uji validitas dengan menggunakan Pearson
Product Moment menunjukkan bahwa 7 item valid. Alpha dari instrumen ini adalah
0,692 (reliabel).

2. Organizational Citizenships Behavior (OCB)

OCB merupakan perilaku dan sikap karyawan yang melebihi perintah formal deskripsi
pekerjaan yang ditetapkan organisasi, yang dilakukan secara sukarela, yang tidak berkaitan
dengan sistem reward dan dapat memberikan keuntungan lebih pada organisasi. OCB
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diukur dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Podsakoff et.al (2001)
yang terdiri dari 20 item pertanyaan. Respon diukur dengan menggunakan skala izem-
ized rating scale 5 poin, dari tidak pernah (1) sampai selalu (5). Uji validitas dengan
menggunakan Pearson Product Moment menunjukkan bahwa semua item valid. Alpha
dari instrumen ini adalah 0,938 (reliabel).

3. Modal sosial

Schaft dan Brown (2002) memberikan definisi atau pengertian modal sosial sebagai
norma dan jaringan yang melancarkan interaksi dan transaksi sosial sehingga segala
urusan bersama masyarakat dapat diselengzarakan dengan mudah. Instrumen Modal
sosial yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan instrumen yang dikembangkan
oleh Chua (2002) dan respon diukur dengan skala likert 5 poin, dari sangat tidak setuju
(1) sampai sangat setuju (5). Uji validitas dengan menggunakan Pearson Product Mo-
ment menunjukkan bahwa 7 item valid. Alpha dari instrumen ini adalah 0,622 (reliabel).

4. Perilaku Knowledge Sharing

Knowledge sharing merupakan interkasi yang dilakukan oleh dua orang atau lebih
sukarela melalui institusi, hulum, aturan dan perilaku (Helmstadler, 2003). Perilaku Knowl-
edge Sharing dalam hal ini diukur dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan
oleh Bock dan Kim (2002). Respon diukur dengan menggunakan skala Likert 5 poin,
dari sangat tidak setuju (1) sampai sangat setuju (5). Uji validitas dengan menggunakan
Pearson Product Moment menunjukkan bahwa 2 item valid. Alpha dari instrumen ini
adalah 0,735 (reliabel).

5. Kemampuan Inovasi Individual

Kemampuan inovasi individual (individual innovation capability) merupakan
kemampuan untuk dapat mengembangkan produk baru yang dapat memuaskan
kebutuhan pasar, menerapkan proses-proses teknologi yang lebih tepat, merespon aktivitas
perubahan teknologi yang tidak terduga, serta kesempatan tidak terduga yang dilakukan
oleh pesaing (Ussahawanitchakit, 2007). Pengukuran kemampuan inovasi individu diukur
dengan menggunakan instrumen dari Jong et. al (2007 dalam Hilmi et. al, 2009). Respon
diukur dengan menggunakan skala Likert 5 poin, dari sangat tidak setuju (1) sampai
sangat setuju (5). Uji validitas dengan menggunakan Pearson Product Moment
menunjukkan bahwa 5 item valid. Alpha dari instrumen ini adalah 0,512 (reliabel).

Teknik Analisis Data

Hipotesis diuji dengan menggunakan analisis jalur. Analisis ini dilakukan dengan
melalui beberapa tahapan analisis regresi. Persamaan regresi tahap pertama berupa
pengaruh iklim organisasional, OCB, dan modal sosial terhadap perilaku knowledge sharing.
Tahap kedua dilakukan untuk menghitung pengaruh perilaku knowledge sharing terhadap
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kemampuan inovasi individual. Hubungan antar variabel dilihat dari nilai koefesien regres;
yang sudah distandarisasi (Beta). Koefisien ini dinilai signifikan jika mempunyai nila
signifikansi dibawah 0,05.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Statistik Deskriptif dan Korelasi
Tabel 1 menunjukkan nilai skor rata-rata dan deviasi standar dari masing-masing

variabel sebagai gambaran distribusi respon responden. Dalam skala 1-5, rata-rata
responden menilai iklim organisasi di tempatnya bekerja sebesar 3,76; OCB sebesar 3,29;
modal sosial sebesar 3,80; perilaku énowledge sharing sebesar 4,00; serta kemampuan
inovatif individual sebesar 3,87.

Tabel 1 juga menunjukkan korelasi antar variabel, yang menggambarkan hubungan
antar variabel serta arah dari hubungan antar variabel-variabel tersebut. Hubungan antar

variabel sesuai dengan arah yang diharapkan, yaitu positif.

TABEL 1. STATISTIK DESKRIPTIF DAN KORELASI

Variabel Mean  SD 10 0cB MS KS Kl
10 3,76 0479 -

0cB 3,29 0681 0,090 -

MS 3,80 0419 0,194 0,369** -

KS 4,00 0614  0274* 0,007 0365** -

Kil 3,87 0474 0273  0317* 0437*%*  0614** -

10=Iklim Organisasional; OCB=0rganizational Citizenship Behavior;
MS=Modal Sosial; KS=Perilaku Knowledge Sharing; Kil=Kemampuan Inovasi Individual.
* Korelasi signifikan pada level 0,05 (2-tailed)
** Korelasi signifikan pada level 0,01 (2-tailed)

TABEL 2. NILAI R* DAN NILAI ERROR PERSAMAAN REGRESI

el Variabellndependen seliabel ilai R? v/
Regresi p Dependen P, =v1-R?,

Iklim Organisasional Perilaku 0,895
1 0CB Knowledge 0,197 i

Modal Sosial Sharing

g Kemampuan
) SPE;I:?:U Knowledge o 0377 0,789
: Individual

Koefisien determinasi total (R, = 1-P,?P,?)

0,499

Koefisien Determinasi Model
Untuk menghitung nilai determinasi model adalah dengan memanfaatkan nilai R



Vol 5 No | Maret 2014 ] 5 I

Square. Nilai R square setiap persamaan regresi digunakan untuk menghitung nilai error

dengan rumus P, | =/1-R *. Dari rumus ini bisa diperoleh error persamaan regresi

pertama P_ = 0,896 dan persamaan regresi kedua P = 0,789 (Tabel 2). Kemudian nilai

error digunakan untuk menghitung koefisien determinasi total dengan rumus R?_ = 1-
o
el” €2

Berdasarkan perhitungan tersebut kemudian diperoleh nilai koefisien determinasi to-
tal, yaitu sebesar 0,499. Artinya informasi yang terkandung dalam data mampu menjelaskan
sebesar 49,9% dari fenomena yang terjadi, sisanya sebanyak 50,1% dijelaskan oleh variabel

lain yang belum terdapat di dalam model serta error.

Pengujian Hipotesis

Hasil persamaan regresi mengenai pengaruh iklim organisasional terhadap perilaku
knowledge sharing menunjukkan bahwa iklim organisasional berpengaruh terhadap
perilaku knowledge sharing. Hal ini ditunjukkan dengan nilai Befa untuk iklim
organisasional sebesar 0,214 dengan tingkat signifikansi 0,046 (Tabel 3). Jadi, iklim
organisasional berpengaruh positif terhadap perilaku nowledge sharing. Semakin baik
iklim organisasional, semakin baik perilaku knowledge sharing. Dengan demikian,
hipotesis 1 didukung. Hal ini sesuai dengan pernyataan Ruggles (1998), untuk bisa
membuat perilaku nowledge sharing berjalan dengan baik dalam suatu organisasi
diperlukan adanya iklim organisasional yang kondusif. Hasil dari penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang sudah dilakukan oleh Jing ez a/. (2008) dan Li ¢f a/. (2010). Tklim
organisasi dapat menjadi penyebab yang kuat untuk berkembangnya knowledge sharing
dalam suatu organisasi. Iklim organisasi yang positif membuat karyawan lebih nyaman
dalam membagi informasi dan akan senantiasa mendukung tujuan organisasi sepanjang

mereka diperlakukan dengan adil oleh organisasi.

TABEL 3. RINGKASAN HASIL PERSAMAAN REGRESI IKLIM ORGANISASIONAL, OCB, DAN MODAL SOSIAL
TERHADAP PERILAKU KNOWLEDGE SHARING, N=58

Standardized
Variabel Independen  Coefficients t Signifikansi Keterangan
(Beta)
: : 0214 1,723 0,046 Signifikan
Iklim Organisasional
0cB jroct Zom 3
Modal Sosial -0,153 -1,165 0,125 Tidak Signifikan
0,380 2,855 0,003 Signifikan
R= 0,444
Ri= 0,197
F= 4,408 0,008

Variabel dependen: Perilaku Knowledge Sharing
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Nilai Beta untuk erganizational citizebship behavior (OCB) adalah sebesar -0,153. Nilai
ini memiliki tingkat signifikansi 0,125. Jadi, OCB tidak berpengaruh tef*fﬂ"dap.Pf“.lm
knowledge sharing. Dengan demikian, hipotesis 2 tidak didukung. P ‘.’“‘Ch.t‘a“ ‘m.t‘dak
mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Susanti (2009): Hal ini dimungkinkan
karena sebagian dari responden bekerja di lapangan sebagal.tenaga pemasar atau
penghimpun kredit sehingga beberapa perilaku OCB-nya tidak 'ter.ckam, SEpRL
mengganti karyawan lain yang sedang tidak hadir ata'u sedan.g strihat, Dlim
penggantian tersebut karyawan tidak membagi informasi yang.dlpcrolehnya kepada
karyawan yang digantikan sehingga transfer knowledge tidak berjalan baik. Ini artinya
bahwa OCB tidak mampu memfasilitasi peningkatan ativitas knowledge sharing.

Berdasarkan Tabel 3 tersebut juga diperoleh nilai Befa untuk modal sosial sebesar
0,380 dengan tingkat signifikansi 0,003. Jadi, modal sosial berpengaruh positif terhadap
perilaku knowledge sharing. Semakin baik modal sosial, semakin baik perilaku know/edge
sharing. Dengan demikian, hipotesis 3 didukung. Hal ini mendukung pernyataan (Collins
& Smith, 2006), bahwa modal sosial berperan dalam penciptaan sumberdaya yang unggul
melalui sharing pengetahuan. Modal sosial dapat menstimulir evolusi komitmen yang
lebih kuat dalam hubungan antar mitra kerja, meningkatkan kolaborasi dan menciptakan
minat mental capacity building diantara anggota organisasi. Modal sosial membuat
pendelegasian menjadi baik dan juga membuat komunikasi dan implementasi knowledge

sharing menjadi lancar dan optimal.

TABEL 4. RINGKASAN HASIL PERSAMAAN REGRESI PENGARUH PERILAKU

Variabel Standardized
Coefficients t Signifikansi  Keterangan
Independen
(Beta)
Perilaku
Knowledge 0,614 5,823 0,000 Signifikan
Sharing
R= 0,614
Ri= 0,377
F= 33,908 0,000

Variabel dependen: Kemampuan Inovasi Individual

Nilai Beta untuk pengaruh perilaku &nowledge sharing terhadap kemampuan inovasi
individual adalah 0,614 dengan tingkat signifikansi 0,000 (Tabel 4). Hal ini berarti perilaku
knowledge sharing berpengaruh positif terhadap kemampuan inovasi individual. Semakin
baik perilaku nowledge sharing, semakin tinggi kemampuan inovasi individual. Dengan
demikian hipotesis 4 didukung. Hal ini mendukung penelitian Darroch & McNaughton
(2002) dan Plessis (2007) bahwa knowledge sharing berpengaruh positif terhadap
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kemampuan inovasi individual. Knowledge sharing memiliki peran penting dalam
mendorong kemampuan inovasi individual di dalam organisasi, karena dengan know/-
edge sharing behavior, knowledge dapat ditransfer, ditangkap dan ditingkatkan menjadi
knowledge yang baru yang diciptakan oleh individu-individu dalam perusahaan melalui
interaksi antar karyawan dan lingkungan dimana perusahaan beroperasi.

SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Studi empirik ini memberikan gambarun bahwa perilaku knowledge sharing perlu
didukung oleh beberapa hal, diantaranya adalah iklim organisasional yang mendukung
serta modal sosial.

Iklim organisasional yang kondusif merupakan kondisi yang sangat baik untuk
berlangsungnya perilaku nowledge sharing. Tklim organisasional dapat menjadi penyebab
yang kuat untuk berkembangnya aktivitas knowledge sharing. Sementara itu modal sosial
dapat menstimulir perubahan komitmen yang lebih besar dalam hubungan antar rekan
kerja, meningkatkan koordinasi dan menciptkan pemgembangan kapasitas individu
organisasi. Modal sosial berperan dalam penciptaan sumberdaya yang unggul melalui
kegiatan berbagi pengetahuan.

Perilaku-perilaku ini perlu didorong mengingat hal ini pada akhirnya bisa memberikan
dampak yang positif bagi perusahaan, dengan meningkatnya kemampuan inovasi indi-
vidual dari para karyawan. Perusahaan yang mampu mendorong karyawannya untuk
mengkontribusi knowledge yang dimiliki ke dalam kelompok atau organisasi, akan

memiliki peluang yang lebih besar untuk meningkatkan kemampuan dalam menciptakan
ide baru dan peluang usaha baru.

Keterbatasan

Penelitian ini tidak terlepas dari keterbatasan. Kecilnya ukuran sampel (n=58) mungkin
mempengaruhi hasil analisis data. Analisis untuk penelitian ini didasarkan pada data
cross-sectional, padahal sesungguhnya sulit untuk menyimpulkan hubungan sebab akibat
dalam penelitian hanya dengan didasarkan pada data cross-sectional. Selain itu, penulis
hanya menggunakan data self~report, yang rentan terhadap munculnya bias.

Saran
Perusahaan perlu mendorong terwujudnya iklim organisasional yang mendukung

perilaku £nowledge sharing serta memberi kesempatan pada karyawan untuk meningkatkan
modal sosial.
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