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Abstract:  The objective of this study is to identify the relation between trust, social 

capital, and knowledge sharing of mini market employee in Bandung. Employee 

have to depend on trust in their cooperative activities to justify their expected 

benefits from the knowledge sharing.  Hence, cooperative act as mediator between 

trust and knowledge sharing. Knowledge sharing is an activity through which 

knowledge (namely, information, skills, or expertise) is exchanged among people, 

friends, families, communities  or organizations;  they are social processed 

facilitated by social capital.  The results of the analysis highlight significance 

relationship between trust – knowledge sharing and trust – knowledge sharing via 

social capital as mediator. As a result, trust is highly overrated as a main driver of 

knowledge sharing. Hence, social capital plays important role in knowledge sharing 

process, not trust. 
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PENDAHULUAN 

Latar Belakang Penelitian 
Ketika perusahaan mengimplementasikan manajemen pengetahuan untuk 

mendapatkan keunggulan kompetitif yang unik, aktivitas knowledge sharing 

(berbagi pengetahuan) merupakan kegiatan inti yang harus ada dalam level yang 
tinggi.  Jadi, knowledge sharing merupakan komponen krusial dalam manajemen 

pengetahuan (Wang & Noe, 2010;  Alavi & Leidner,  2001).    

Knowledge sharing merupakan aktivitas pertukaran pengetahuan antara 
karyawan dengan rekan kerjanya dalam rangka menyelesaikan masalah yang terjadi 

di tempat kerja (Fathi et al.,  2011).  Pengetahuan yang dipertukarkan bisa 

pengetahuan tasit (contoh:  trik-trik atau cara menangani konsumen yang marah) 

maupun eksplisit (contoh:   laporan-laporan).  
Tentu saja, karyawan akan bersifat selektif terhadap pertukaran pengetahuan 

dengan rekan kerjanya.  Ketika dia tidak mempercayai rekan kerja (misal:  karena 

informasi atau pengetahuan yang dia berikan kurang akurat) maka proses pertukaran 
pengetahuan akan bersifat minimal.  Oleh karena itu, kepercayaan merupakan tulang 

punggung dari  aktivitas knowledge sharing dalam organisasi (Samadi et al.,  2015;  

Paliszkiewicz & Koohang, 2013; Ling et al., 2009). Kurangnya kepercayaan di 
antara karyawan merupakan penghalang bagi terciptanya knowledge sharing 

(Davenport & Prusak,  1998).  
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Selanjutnya, karena karyawan umumnya bekerja dalam tim, maka “jalinan 

pertemanan” diantara para karyawan merupakan mediator agar karyawan bisa 
melakukan aktivitas knowledge sharing dengan leluasa.  Misal: ketika semua staf di 

suatu organisasi mengenal karyawan X sebagai karyawan yang dapat dipercaya, 

maka tidak serta merta terjadi knowledge sharing antara X dengan semua karyawan 

yang ada di organisasi tersebut.  X hanya akan melakukan aktivitas knowledge 

sharing dengan rekan-rekan yang dia kenal dengan baik.  Seorang karyawan-baru 

tentu saja tidak akan serta merta mampu melakukan aktivitas knowledge sharing 

dalam intensitas yang tinggi dengan X, kalau dia tidak memiliki hubungan 
pertemanan yang erat dengan X. 

Dengan demikian jalinan pertemanan akan menghasilkan suatu sumber daya 

yang sering diberi label sebagai modal sosial (Nahapiet & Ghoshal,  1998).  Modal 

sosial merupakan sumber daya moral yang justru akan terdepresiasi ketika tidak 
digunakan (Adler & Kwon,  2002).  Dalam kehidupan sehari-hari, pertemanan 

merupakan jalinan silaturahmi yang secara langsung ataupun tidak langsung akan 

memberi manfaat bagi para “aktor”-nya.  Tidak mengherankan apabila kebijaksaan 
lokal para leluhur mengatakan “silaturahmi mendatangkan rejeki”. 

Hal tersebut sesuai dengan pendapat Daniel (2009) dan Gambetta (1988) 

yang menyatakan bahwa kepercayaan merupakan pra-kondisi untuk menghasilkan 
modal sosial.  Ketika relasi antar karyawan memiliki  kepercayaan yang tinggi, 

maka para karyawan akan memiliki keinginan untuk terlibat dalam pertukaran sosial 

dan bekerjasama. Oleh karena itu, kepercayaan menjadi pusat dari konsep tentang 

kerjasama dan interaksi produktif serta kerjasama sosial yang sukses di dalam dan 
diantara organisasi (Cohen & Prusak,  2001).   

Dengan demikian, karena kepercayaan merupakan pra kondisi dari 

terbentuknya social capital, maka kepercayaan bisa mempengaruhi knowledge 

sharing secara langsung maupun melalui social capital (sebagai mediator untuk 

mempengaruhi knowledge sharing). Hal ini sesuai dengan kajian Bakker et al. 

(2006) yang menyatakan bahwa social capital tidak menetap dalam kepercayaan, 
terutama dalam konteks knowledge sharing.     

 

Rumusan Masalah dan Tujuan Penelitian 

Tujuan utama dari paper ini adalah mengidentifikasi peran social capital sebagai 
mediator antara trust dan knowledge sharing yang terjadi diantara para karyawan 

minimarket yang berlokasi di wilayah Bandung.  

Paper ini diharapkan bisa mengisi kekosongan kajian knowledge sharing 
dalam bisnis ritel di Indonesia, khususnya yang berformat minimarket.  Kajian 

empiris knowledge sharing dalam perspektif social capital, sepanjang pengetahuan 

peneliti, merupakan kajian yang belum banyak diteliti.  Terlebih lagi, apabila trust 

diasumsikan bukan merupakan bagian dari social capital, tetapi merupakan pra-
kondisi dari social capital.  

 

TINJAUAN PUSTAKA 
Knowledg Sharing 

Perusahaan kecil maupun besar bisa mendapatkan keunggulan kompetitif apabila 

mereka mampu mengintegrasikan pengetahuan, keahlian, dan keterampilan yang 
dimiliki para karyawan dan menjalankan praktik-praktik manajerial yang efektif 
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dalam mengelola operasi perusahaan (Hu et al.,  2009:  42).  Hal tersebut dapat 

terjadi apabila terjadi aktivitas knowledge sharing dan mentransformasikan 
pengetahuan menjadi praktik-praktik di lapangan (Hu et al.,  2009:  42;  Mason & 

Paulen, 2003).  Tidak mengherankan apabila knowledge sharing memainkan peran 

substantial dalam implementasi knowledge management (Wang & Noe, 2010).   

Knowledge sharing didefinisikan sebagai akses organisasi kepada pemilik 
pengetahuan dan pengetahuan organisasi yang lainnya (Cumming, 2003).  Bartol & 

Srivastava (2002:  65) mendefinisikan knowledge sharing sebagai berbagi informasi, 

saran-saran,  dan keahlian yang relevan, yang dilakukan oleh individu dalam suatu 
organisasi dengan individu yang lain.  Senge (1997) menyatakan knowledge sharing 

sebagai pertukaran pengetahuan diantara individu melalui interaksi sosial. Dengan 

demikian, knowledge sharing merupakan sebuah mekanisme dimana pengetahuan 

ditransmisikan dari satu pihak ke pihak yang lain (Kuo,  2013:  698).   
Menurut Hogel et al. (2003), knowledge sharing merupakan budaya 

interaksi sosial, melibatkan pertukaran pengalaman-pengalaman, pengetahuan, dan 

keterampilan karyawan, ke seluruh bagian organisasi;  knowledge sharing 
merupakan satu set pemahaman bersama yang merujuk pada akses karyawan pada 

informasi yang relavan serta membangun dan menggunakan jaringan pengetahuan 

dalam organisasi. Sedangkan van den Hooff & de Ridder (2004:  118) 
mendefinisikan knowledge sharing merupakan proses di mana individu melakukan 

pertukaran yang saling menguntungkan dari pengetahuan yang mereka miliki dan 

bersama-sama membangun pengetahuan baru.  Proses knowledge sharing 

memungkinkan terjadinya translasi dari pengetahuan individu menjadi pengetahuan 
organisasi.  

  

Trust (Kepercayaan) dan Knowledge Sharing 
Salah satu fungsi knowledge sharing adalah pembelajaran diantara karyawan 

sehingga tidak terjadi kesalahan yang berulang dan terciptanya karyawan yang lebih 

kreatif sehingga bisa menciptakan berbagai macam inovasi.  Artinya, knowledge 

sharing menciptakan kesempatan kepada para karyawan untuk melakukan 

pembelajaran dalam organisasi.  Oleh karena itu, pihak manajemen memiliki tugas 

untuk mengkreasi iklim atau budaya organisasi yang bisa mendorong para karyawan 

untuk secara sukarela melakukan aktivitas knowledge sharing.  
Karena elemen paling penting untuk mempengaruhi pembelajaran dalam 

organisasi adalah kepercayaan (Davenport & Prusak, 1998), maka iklim atau budaya 

saling percaya merupakan syarat yang harus dipenuhi dalam organisasi yang 
mengimplementasikan manajemen pengetahuan. Kepercayaan merupakan konsep 

psikologi yang mempengaruhi keinginan/niat dan perilaku karyawan.  Akuisisi 

pengetahuan (setara dengan knowledge collecting) dan diseminasi pengetahuan 

(identik dengan knowledge donating) dipengaruhi oleh kepercayaan, oleh karena itu 
kepercayaan memiliki peran signifikan dalam mewujudkan aktivitas knowledge 

sharing (Webster & Wong, 2008), karena kepercayaan menjadi pra-kondisi bagi 

“aktor-aktor” yang terlibat dalam proses knowledge sharing (Levin et al., 2002).  
Walaupun demikian, Bakker et al. (2006) menilai peran kepercayaan dalam konteks 

knowledge sharing dipandang terlalu berlebihan.  Artinya, kepercayaan bukanlah 

pengendali utama dari knowledge sharing.  
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Kepercayaan merupakan keyakinan karyawan pada rekan kerjanya bahwa dia 

dapat dipercaya dan akan tetap dapat dipercaya pada berbagai situasi (McEvily et 

al.,  2003).  Ketika kepercayaan muncul, dapat diharapkan rekan kerja yang 

dipercaya tersebut tidak akan mengambil keuntungan dari situasi tersebut (Mayer et 

al., 1995).  Akibatnya, karyawan merasa nyaman atau tidak takut  untuk berbagi 

pengetahuan dengan rekan kerjanya (Lorenz,  2008).  Ketika pertemanan dilandasi 
oleh kepercayaan, maka masing-masing karyawan akan semakin terbuka dalam 

berkomunikasi, sehingga lalu lintas informasi dan pengetahuan menjadi lebih 

intensif.  Karyawan semakin banyak menerima pengetahuan dari rekan kerjanya dan 
sebaliknya juga memberikan lebih banyak pengetahuan pada rekan tersebut.   

Knowledge sharing sebagai sebuah bentuk pertukaran sosial ternyata lebih 

dipengaruhi oleh kepercayaan, bukan oleh insentif finansial (Davenport & Prusak, 

1998).   Oleh karenanya, diperlukan berbagai upaya agar tercipta budaya atau iklim 
saling percaya diantara para karyawan (mutual trust). Rasa saling percaya terbukti 

bisa meningkatkan penyingkapan pengetahuan pada rekan kerja dan memberi rekan 

kerja akses kepada pengetahuan yang mereka miliki, yang berdampak pada 
terciptanya suatu nilai dalam pertemanan (Dyer & Chu, 2003).  Terlebih lagi dalam 

suasana yang tidak pasti, hadirnya rasa saling percaya diantara para karyawan 

merupakan sumber komunikasi dan kerjasama (Jarvenpaa & Mao,  2008).  Misal, 
ketika pemerintah daerah suatu kota/kabupaten sedang merencanakan untuk 

membuat peraturan daerah tentang pembatasan minimarket (misal:  hanya boleh 

beroperasi di jalan utama, tidak boleh beroperasi di perumahan), maka isu tersebut 

akan membuat para karyawan menjadi kuatir; cemas karena mereka akan mengalami 
PHK.  Oleh karena itu, informasi sekecil apapun yang diperoleh oleh seorang 

karyawan dengan segera akan menyebar ke semua karyawan minimarket tersebut.  

Dalam hal ini, peneliti menggunakan interpersonal trust sebagai konsep untuk 
mengidentifikasi perannya terhadap knowledge sharing.  Kepercayaan jenis ini 

merujuk pada kepercayaan antara satu karyawan dengan karyawan lain.  

Kepercayaan merupakan keyakinan seorang karyawan terhadap rekan kerjanya, 
yang diyakini  akan melakukan hal-hal yang positif terhadap dirinya (Mayer et al., 

1995), terdiri dari tiga dimensi:  capability, benevolence, dan integrity.  Capability 

merujuk pada keterampilan, skills, kompetensi, atau karakteristik-karakteristik yang 

membuat seseorang bisa mempengaruhi rekan kerjanya dalam doman spesifik. 
Benevolence merupakan keyakinan bahwa rekan kerja akan memperlakukan dia 

dengan baik, menyisihkan dari motif-motif egosentris.  Sedangkan integrity 

merupakan persepsi karyawan terhadap rekan kerja bahwa dia memiliki prinsip-
prinsip yang sesuai dengan prinsipnya.  

Karyawan akan bekerjasama dengan baik (dengan rekan kerjanya) apabila 

fondasi hubungan mereka adalah rasa saling percaya yang didasari oleh tujuan 

bersama dan pertemanan yang erat dalam jangka waktu lama (Colquitt et al.,  2007).  
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa para peneliti meyakini hadirnya 

trust-relationship akan membuat para karyawan ingin menyediakan  pengetahuan 

yang bermanfaat bagi rekan kerjanya (Bakker et al., 2006).  Selain itu, ketika 
kepercayaan hadir di tempat kerja, maka para karyawan akan lebih memiliki 

keinginan untuk  mendengarkan dan menyerap pengetahuan dari rekan-rekannya 

(Mayer et al., 1995;  Tsai & Ghoshal,  1998).  Tidak mengherankan apabila Di 
Gangi et al. (2012) menyatakan kepercayaan sebagai sebuah faktor penting yang 
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menentukan knowledge sharing.  Ketika kepercayaan hadir, maka karyawan akan 

lebih senang untuk melakukan aktivitas pertukaran dan berbagi sumber daya (Endres 
& Chowdhury, 2013).  Ketika kepercayaan antar rekan kerja berada dalam tingkatan 

“tinggi” maka karyawan semakin cenderung untuk berbagi pengetahuan dengan 

rekan kerja (Tsai & Cheng,  2012).  Oleh karena itu, kepercayaan menjadi promotor 

yang krusial dalam membentuk efisiensi aktivitas knowledge sharing serta menjadi 
pelancar transmisi pengetahuan (Yu et al., 2010).   Berdasarkan kajian tersebut, 

maka peneliti bisa mengembangkan hipotesis sebagai berikut: 

H1.  Kepercayaan berpengaruh secara langsung terhadap knowledge 

sharing. 

 

Social Capital (Modal Sosial) dan Knowledge Sharing 

Modal sosial merupakan suatu aset yang melekat dalam hubungan sosial 
(Wikramasinghe & Weliwitigoda,  2011). Oleh karena itu, ketika hubungan 

pertemanan tersebut berakhir, maka modal sosial juga akan hilang (Leana & van 

Buren, 1999).   
Konsep ini menjadi penting, karena lingkungan bisnis yang berubah 

menuntut organisasi untuk memberdayakan pengetahuan sebagai sumber daya - 

yang diyakini para praktisi dan akademisi – yang bisa menjadi pengungkit 
keunggulan kompetitif yang langgeng. Ketika ekonomi berbasis pengetahuan, maka 

karyawan akan menjadi fokus perhatian para manajer.  Sebab, hanya karyawanlah 

yang akan menjadi produser pengetahuan.  Selanjutnya, pertemanan atau hubungan 

antar karyawan akan menjadi modal bagi perusahaan karena bisa mempengaruhi 
aktivitas knowledge sharing (De Backere & Rappa, 1994).   

Hal tersebut dapat dipahami karena pertemanan akan menjadi media agar 

aktivitas knowledge sharing bisa terwujud.  Ketika dua orang karyawan tidak saling 
mengenal, maka proses pertukaran informasi/pengetahuan tidak akan/sulit  terjadi.  

Sebaliknya, pertemanan yang erat akan meningkatkan intensitas interaksi sosial 

diantara para karyawan (Inkpen & Tsang,  2005), sehingga lalu lintas komunikasi 
juga lebih intensif. Komunikasi yang intensif pasti melibatkan pertukaran informasi 

atau pengetahuan (walaupun bisa juga terjadi pertukaran informasi yang tidak 

penting, misal:  gosip).  Oleh karena itu, manfaat utama dari modal sosial adalah 

adanya akses pada sumber daya pengetahuan  yang dimiliki oleh para karyawan 
(Wu,  2008) sehingga bisa bertransformasi menjadi sumber daya organisasi.  

Oleh karena itu, modal sosial bisa menjadi “pengendali” aktivitas knowledge 

sharing dalam organisasi (Nahapiet & Ghoshal, 1988). Hal tersebut dapat terjadi 
karena modal sosial memfasilitasi akses ke sumber daya  pengetahuan yang lebih 

luas dan meningkatkan kualitas, relevansi, serta timeliness pengetahuan (Adler & 

Kwon, 2002).  Ketika seorang karyawan-baru belum banyak mengenal rekan 

kerjanya, maka akses terhadap informasi/pengetahuan yang dia butuhkan agar 
berkinerja tinggi masih terbatas.  Akan tetapi, ketika karyawan-baru tersebut 

menjalin pertemanan yang erat dengan banyak rekan kerja, maka 

informasi/pengetahuan yang dia butuhkan bisa diakses dari rekan-rekan tersebut.   
Apabila dia tidak merasa yakin dengan informasi/pengetahuan yang diperoleh dari 

karyawan A, maka dia bisa mengakses informasi/pengetahuan dari karyawan B, C, 

D, dst.  Akibatnya, karyawan-baru tersebut akan memiliki informasi/pengetahuan 
yang lebih berkualitas, relevan, dan bisa diakses pada saat dibutuhkan.    

275 

 



Social Capital Sebagai…                                                                                      Sri…  

 

Jaringan pertemanan juga menolong para karyawan untuk mengakses 

informasi yang bersifat rutin maupun pengetahuan yang bersifat kompleks (de 
Janasz & Forret,  2008).  Oleh karena itu, berdasarkan kajian tersebut, maka peneliti 

bisa mengembangkan hipotesis sebagai berikut: 

H2.  Social capital berpengaruh secara langsung terhadap knowledge 

sharing. 
 

Trust, Social Capital, dan Knowledge Sharing 
Social capital merupakan suatu sumber daya yang merefleksikan karakter hubungan 
sosial dalam organisasi, yang direalisasikan melalui orientasi tujuan kolektif serta 

kepercayaan diantara anggota organisasi (Leana & Van Buren,  1999). Semakin 

tinggi tingkatan kepercayaan yang ada dalam suatu organisasi, maka semakin kuat 

social capital-nya.   Fukuyama (1995) menyatakan bahwa peningkatan kepercayaan 
diantara anggota organisasi akan menghasilkan social capital yang lebih dalam dan 

lebih langgeng, sebaliknya “shared value” yang tidak stabil akan mengarahkan pada 

terjadinya ketidakpercayaan, yang akan berimplikasi pada penurunan social capital.  
Oleh karena itu, social capital tidak akan ada tanpa adanya kepercayaan dalam 

tingkatan tertentu.  Kepercayaan merupakan bumbu bagi stabilitas organisasi serta 

kesejahteraan para anggota organisasi (Cook & Wall,  1980).  Kepercayaan 
merupakan sumber dari social capital (Putnam,  1993), dalam hal ini, maka 

kepercayaan bisa menghasilkan social capital;  berbeda dengan Nahapiet dan 

Ghoshal (1998) yang memperlakukan kepercayaan sebagai salah satu faset dari 

dimensi relasional social capital.    
Karena kepercayaan merupakan pendahulu dari social capital, sedangkan 

social capital memiliki peran dalam membentuk aktivitas knowledge sharing maka 

kepercayaan juga memiliki peran secara tidak langsung terhadap knowledge sharing. 
Dengan demikian, berdasarkan kajian tersebut, maka peneliti bisa mengembangkan 

hipotesis sebagai berikut: 

H3.  Kepercayaan berpengaruh secara tidak langsung terhadap knowledge 

sharing melalui social capital sebagai mediator. 

 

METODE PENELITIAN 

Responden dalam penelitian ini adalah 180 karyawan minimarket di kota Bandung.  
Profil responden secara rinci disajikan dalam Tabel. 1.  

Angket digunakan sebagai instrumen untuk memperoleh data primer. Dalam 

penelitian ini, item pernyataan yang digunakan untuk mengoperasionalisasikan 
konstruk diadaptasi dari studi sebelumnya dan dimodifikasi untuk digunakan dalam 

konteks knowledge sharing (Tabel 2). Semua kontruks diukur dengan multiple item.  

Semua item pernyataan menggunakan lima poin skala Likert ( 1=sangat tidak setuju 

sd. 5=sangat setuju).   
Item-item pernyataan yang digunakan dalam penelitian ini diidentifikasi dari 

kajian pustaka yang ekstensif, serta sudah divalidasi oleh Mayer et al. (1995), 

Kouvonen et al. (2006), Liebowitz (1999), dan Chiu et al. (2006). Expert judgments 
juga digunakan untuk merevisi instrumen survei, akan tetapi hanya dianjurkan untuk 

melakukan modifikasi minor.  Dengan demikian content validity (atau face validity), 

yang merujuk pada konstruks yang komprehensif dan representatif (Monnavarian & 
Amini,  2009), sudah terpenuhi. 
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Tabel 1.  Profil Responden 

Gender: Pria 104 

Wanita     76 

Usia: <25 tahun 144 

25-30 tahun   32 

31-35 tahun     2 

>35 tahun     2 

Pendidikan terakhir: SMA/SMK 171 

Diploma 1/2/3     8 

Diploma 4/Sarjana     1 

Nama Minimarket Alfamart 71 

Indomaret 66 

Yomart 19 

Lain-lain 24 

Sumber:  hasil olah data,  2015 

 

 

Tabel 2.  Operasionalisasi Variabel Penelitian 

 

Variabel Dimensi Item Pernyataan (Rujukan) Skala 

Trust:  keyakinan 

seorang karyawan 

terhadap rekan 

kerjanya, yang 
diyakini  akan 

melakukan hal-

hal yang positif 
terhadap dirinya 

(Mayer et al., 

1995). 

 

Capability 1 Karyawan di minimarket ini terampil 

dalam bekerja (Mayer et al.,  1995). 

Interval 

Benevolence 2 Karyawan mendahulukan kepentingan 

perusahaan (Mayer et al.,  1995). 

3 Karyawan di minimarket ini tidak 

menyakiti rekan kerjanya (Mayer et 

al.,  1995). 

4 Karyawan di minimarket ini saling 
tolong-menolong (Mayer et al.,  1995). 

Integrity 5 Karyawan di minimarket ini memiliki 

ucapan dan perilaku yang selaras 

(Mayer et al.,  1995). 

6 Karyawan di minimarket ini bersikap 

adil terhadap rekan kerjanya (Mayer et 

al.,  1995). 

Social Capital:  
fitur-fitur 

hubungan sosial 

yang 
memfasilitasi 

tindakan bersama 

dalam rangka 
menghasilkan 

keuntungan yang 

bersifat timbal 

balik (Putnam, 

Structural 1 Atasan di minimarket ini 
memperlakukan karyawan dengan baik 

(Kouvonen et al., 2006). 

Interval 

2 Atasan di minimarket ini 
memperhatikan hak-hak karyawan 

(Kouvonen et al., 2006). 

4 Karyawan di minimarket ini saling 

berbagi informasi atau    pengetahuan 
tentang pekerjaan (Kouvonen et al., 

2006). 

7 Karyawan di perusahaan ini saling 
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1993).    bertukar  ide agar pekerjaan 

terselesaikan dengan baik (Kouvonen 

et al., 2006). 

8 Karyawan di minimarket ini bekerja 

sama untuk mengembangkan ide-ide 

baru (Kouvonen et al., 2006). 

9 Karyawan di perusahaan ini bekerja 
sama untuk mengimplementasikan ide-

ide baru (Kouvonen et al., 2006). 

Cognitive 3 Karyawan di perusahaan ini bekerja 
secara tim (teamwork) (Kouvonen et 

al., 2006). 

5 Karyawan di perusahaan ini merasa 

“diterima” oleh rekan kerjanya 
(Kouvonen et al., 2006). 

6 Karyawan di minimarket ini merasa 

“dipahami” oleh rekan kerjanya 

(Kouvonen et al., 2006). 

Knowledge 

sharing:   

berbagi 
informasi, saran-

saran,  dan 

keahlian yang 

relevan, yang 
dilakukan oleh 

individu dalam 

suatu organisasi 
dengan individu 

yang lain (Bartol 

& Srivastava, 
2002:  65). 

Knowledge 

Sharing 

1 Di minimarket ini, secara teratur 

karyawan berbagi ide (Liebowitz, 

1999). 

Interval 

2 Karyawan di minimarket ini 
membagikan informasi atau 

pengetahuan secara lengkap (Chiu et 

al.,  2006).  

3 Karyawan di minimarket ini 

membagikan informasi atau 

pengetahuan yang dapat dipercaya 

(Chiu et al.,  2006). 

4 Karyawan di minimarket ini 

membagikan informasi atau 

pengetahuan tepat pada waktu 
dibutuhkan (Chiu et al.,  2006). 

 

Sebuah instrumen dikatakan reliabel apabila tidak dipengaruhi oleh random 

error (Forza & Filippini, 1998).  Reliabilitas umumnya diukur dengan menggunakan 
Cronbach Alpha.  Untuk konstruk social capital, nilainya adalah 0,837; trust 

bernilai 0,755, dan knowledge sharing sebesar 0,807.  Menurut Hair Jr. et al. (2006), 

nilai Cronbach Alpha >0,70 merupakan nilai internal consistency reliability yang 
dapat diterima. Korelasi antara item dengan total untuk konstruk social capital 

memiliki nilai antara 0,480 – 0,704;  trust berkisar antara 0,434 – 0,561; dan 

knowledge sharing berkisar antara 0,490 – 0,715.  Artinya, konstruk yang digunakan 

dalam penelitian ini tergolong valid dan reliabel (Sekaran,  2007;  Hair Jr. et al.,  
2006).   

Pola hubungan antar variabel dihitung dengan menggunakan regresi ganda, 

yang sebelumnya diawali terlebih dahulu dengan analisis faktor untuk mendapatkan 
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alat ukur yang terjamin dimensionalitasnya atau construct validity-nya (Aslam et al., 

2013). 
Paper ini menghipotesiskan bahwa trust memiliki pengaruh secara langsung 

terhadap knowledge sharing maupun secara tidak langsung melalui social capital. 

Dengan demikian, model penelitian dapat divisualisasikan sebagai berikut.  

 
     

 

 
 

 

 

 

Gambar 1.  Model Penelitian 

 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

Peneliti menggunakan analisis faktor untuk melakukan purifikasi terhadap item 

pernyataan. Sesuai dengan saran Hair Jr. et al. (2006:  128), faktor loading yang 
signifikan secara praktis bernilai ±0,50 atau lebih besar; dan lebih dari +0,70 

dipertimbangkan sebagai struktur yang terdefinisi dengan baik dan menjadi tujuan 

dari semua analisis faktor.   Oleh karena itu, peneliti menggunakan batasan faktor 

loading minimal sebesar 0,50 sebagai nilai yang dianggap signifikan untuk setiap 
item yang dianalisis faktor.  

Analisis faktor dilakukan terhadap semua item pernyataan yang digunakan 

untuk mengukur trust, social capital, dan knowledge sharing.  KMO dari analisis 
faktor ini adalah 0,804; BTS=2.037,485;  df=300;  menggunakan metode ekstraksi 

principal component analysis;  metode rotasi adalah varimax dengan normalisasi 

Kaiser; ekstrasi dilakukan untuk menghasilkan tiga faktor. Hasilnya tersaji dalam 
Tabel 3. 

Hasil analisis faktor konfirmatori dengan menggunakan tiga faktor 

menghasilkan tiga faktor/variabel seperti yang didesain oleh peneliti, dengan 

kemampuan menjelaskan sebesar 44,8%.   
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Tabel 3.  Analisis Faktor, Validitas & Reliabilitas 

N

o. 
Item 

Komponen 
Validitas & 

Reliabilitas 

1 2 3 

Korelasi 

Item-

Total 

Cronbac

h’s 

alpha 

1 Social Capital7 0,751 

  
  

  

  
  

  

0,704 

0,837 

2 Social Capital8 0,692 0,689 

3 Social Capital1 0,670 0,480 

4 Social Capital2 0,638 0,487 

5 Social Capital9 0,624 0,586 

6 Social Capital6 0,597 0,704 

7 Social Capital5 0,570 0,576 

8 Social Capital3 0,561 0,531 

9 Social Capital4 0,526 0,497 

10 Trust3 

 

0,777 0,434 

0,755 

11 Trust5 0,644 0,526 

12 Trust2 

  
  

  

0,598 0,435 

13 Trust4 0,588 0,561 

14 Trust6 0,519 0,520 

15 Trust1 0,509 0,434 

16 
Knowledge 

Sharing2 

 

 

0,834 0,715 

0,807 

17 
Knowledge 

Sharing3 
0,798 0,627 

18 
Knowledge 

Sharing4 
0,775 0,675 

19 
Knowledge 

Sharing1 
0,500 0,490 

  % Variance 
18,102

% 

13,681

% 

12,990

% 

 

  Total Variance Explained:   44,773% 

  Hanya ditampilkan faktor loading>0,50;  level signifikansi=0,000 

Sumber:  hasil olah data, 2015 

 

Statistik deskriptif dan korelasi antar variabel menunjukkan bahwa variabel 
yang digunakan dalam penelitian ini memiliki rata-rata antara 3,77 – 4,03 dengan 

standar deviasi antara 0,49 – 0,51; berada dalam cakupan deviasi yang masih dapat 

diterima, yaitu: lebih kecil dari 20% dari nilai rata-rata (Santoso,  2000).  Artinya, 
jawaban responden relatif homogen. Korelasi antar variabel bersifat signifikan 

dengan nilai berkisar 0,356 – 0,521.   
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Tabel 4.  Rata-rata dan Korelasi antar Variabel 

 Rata2 Dev.Stand. 1 2 3 

1 Trust 4,03 0,51 1 0,521** 0,356** 

2 Social Capital 3,97 0,49  1 0,444** 

3 
Knowledge 

Sharing 
3,77 0,59   1 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
Sumber:  hasil olah data, 2015 

 

       Korelasi antar variabel bersifat signifikan dengan trust memiliki korelasi 

sebesar 0,356 terhadap knowledge sharing dan 0,521 terhadap social capital; 
sedangkan social capital memiliki korelasi sebesar 0,444 terhadap knowledge 

sharing.  Artinya, criterion related validity (atau predictive validity) sudah terpenuhi 

karena adanya korelasi yang signifikan antara variabel bebas dan terikat (Das et al.,  
2008).   

Secara simultan, trust dan social capital memiliki koefisien determinasi 

sebesar 20,9%.  Artinya, dua variabel tersebut mampu menjelaskan 20,9% variasi 
yang ada dalam knowledge sharing, sisanya sebesar 79,1% dijelaskan oleh variabel 

lain. Dihubungkan dengan variabel social capital, variabel trust mampu menjelaskan 

20,7% variasi yang ada pada social capital, 79,3% dijelaskan oleh variabel lain. 

Variabel yang mungkin bisa mempengaruhi social capital adalah:  kecerdasan 
emosional maupun kecerdasan sosial (Albrecht,  2006), atau IT ability (Siekpe, 

2013);  stability, closure, interdependence, dan interaction (Nahapiet & Ghoshal,  

1998).  Selanjutnya, beberapa variabel yang mungkin bisa mempengaruhi knowledge 

sharing diantaranya adalah:  enjoyment in helping other (Chennamaneni,  2006;  

Kumar & Rose, 2012);  self eficacy (Tohidinia & Mosakhani, 2010), self-image 

(Lin,  2007);  organizational reward (Lind, 2007);  atau organizational climate (Wu 

& Zhu, 2012).   
 Hasil regresi ganda menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan dari 

variabel trust terhadap social capital maupun knowledge sharing; maupun varibel 

social capital terhadap knowledge sharing. Dengan demikian semua hipotesis 
penelitian dapat dibuktikan pada studi empiris ini.   

 

 

 

 

 

 
 

 

 
           

     Gambar 2.  Hasil Penelitian 

 
 Untuk membuktikan peran dari variabel social capital sebagai mediator 

yang efektif antara trust dengan knowledge sharing, maka analisis berikut ini 

merupakan jawabannya (Tabel 5). 

*signifikan pada p<0,05 

 

0,171* 

0,521* 0,354* 
Trust 

 

Social 

Capital 

 

Knowledge 

Sharing 

 
R2=0,267 R2=0,209 

H1 H2 

H3 
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Tabel 5.  Pengaruh Trust terhadap Knowledge Sharing 

Pengaruh 

Langsung Tidak Langsung Total 

0,171 0,521*0,354=0,184434 0,355434 

        Sumber:  hasil olah data,  2015 

 

 Ketika pengaruh langsung variabel trust terhadap knowledge sharing (0,171) 
nilainya lebih kecil dari pengaruh tidak langsung trust terhadap knowledge sharing 

(melalui variabel social capital, yaitu sebesar 0,184434) maka social capital 

merupakan mediator yang baik bagi trust untuk mempengaruhi knowledge sharing.  
Terlebih lagi, pengaruh total trust terhadap knowledge sharing (langsung dan tidak 

langsung, sebesar 0,355434) juga menghasilkan nilai yang lebih besar dari pengaruh 

langsung trust terhadap knowledge sharing (0,171), maka dapat disimpulkan bahwa 

social capital memiliki peran yang positif sebagai mediator antara trust dan 
knowledge sharing.  

 Dengan demikian, penelitian ini memperkuat hasil penelitian Bakker et al. 

(2006) yang menyatakan kepercayaan bukanlah “main driver” dari knowledge 

sharing.  

Dalam perspektif individual sharing knowledge, trust terbukti menjadi 

penentu dari knowledge sharing (Chowdhury,  2005).  Akan tetapi, karena pekerjaan 
para karyawan cenderung dilakukan dalam sebuah tim (atau karyawan bergabung 

dalam suatu kelompok maupun komunitas), maka perhatian terhadap aktivitas 

knowledge sharing sebaiknya juga dialihkan ke tim, kelompok, atau komunitas yang 

ada dalam organisasi tersebut. Jadi, entitas knowledge sharing adalah komunitas.  
Komunitas dan social networks merupakan sumber utama dari “sense of membership 

and commitment”, sumber dari mutualitas dan kepercayaan, serta tempat dalam 

organisasi dimana karyawan merasa seperti di rumah sendiri dan merasa memiliki 
tanggung jawab terhadap rekan kerjanya (Wenger,  1998).  

Oleh karena itu, investasi dalam social capital akan berimplikasi pada peran 

yang lebih dominan untuk komunitas.  Dalam sebuah komunitas, karyawan tidak 

hanya berinvestasi terhadap pembelajaran mereka sendiri, tetapi juga pembelajaran 
dengan rekan kerjanya.  Dengan demikian, agar praktis berbagi pengetahuan dapat 

terjadi, maka kekuatan penggerak dalam komunitas dan kondisi kunci yang 

menolong komunitas untuk tetap aktif adalah rasa saling percaya, sebuah perasaan 
mutualitas dan pengakuan oleh rekan kerja (Lesser,  2000).  Artinya, penggerak dari 

praktik knowledge sharing dalam sebuah komunitas adalah social capital dalam 

tingkatan yang tinggi.  
Penekanan pada social capital sebagai kunci penting dari kegiatan 

knowledge sharing dapat mengurangi bias dari pembelajaran individu.  Dengan 

memeriksa secara cermat tingkatan social capital dari suatu komunitas, maka tools 

untuk knowledge sharing akan lebih sejalan dengan kesempatan, motivasi, dan 
kemampuan karyawan  untuk berbagi pengetahuan. Kesempatan merujuk pada siapa 

yang berbagi pengetahuan dan bagaimana cara mereka berbagi pengetahuan.  

Kemampuan merujuk pada analisis tentang apa yang dibagikan. Sedangkan  
motivasi merujuk pada mengapa dan kapan karyawan berbagi pengetahuan. Tiga hal 

tersebut selalu merujuk pada rekan kerja atau masalah pertemanan.  Tidak mungkin 

terjadi aktivitas knowledge sharing apabila pertemanan tidak terjadi. Dengan 
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perkataan lain, fokus dari knowledge sharing perlu dialihkan fokusnya, tidak saja 

bersifat individual tetapi juga dalam kerangka kelompok, tim, atau komunitas.  
Pergeseran paradigma ini akan memunculkan social capital sebagai salah satu kajian 

yang krusial. Hui & Yijia (2011) menjelaskan bahwa mekanisme knowledge sharing 

yang dilihat dari perspektif teori social capital akan menjadi fokus dari penelitian 

knowledge sharing di masa yang akan datang.   
Secara manajerial, karena knowledge sharing akan membuat individu secara 

cepat memperluas domain pengetahuan personal (Quinn et al.,  1996), meningkatkan 

kemampuan memecahkan masalah, dan meningkatkan kinerja (Kim & Lee, 2006), 
yang akan berakibat pada peningkatan daya kompetisi organisasi (Lin, 2007) maka 

sudah saatnya para manajer menciptakan suatu kondisi sehingga para karyawan 

memiliki budaya untuk berbagi pengetahuan, salah satunya dalam bentuk berbagi 

pengetahuan dalam lingkungan tim, kelompok, atau komunitas.  
Hasil penelitian Stevens (2000) dalam O’Neil dan Adya (2007) menyatakan 

bahwa tindakan manajemen untuk mengatur dan memerintahkan karyawan untuk 

berbagai pengetahuan umumnya hanya menemui kegagalan.  Karyawan adalah 
individu yang memiliki otonomi, yang menikmati perkembangan pekerjaan dan 

mobilitas, serta menolak budaya komando dan kendali (O’Neil dan Adya, 2007).  

Oleh karena itu, memberikan inspirasi kepada karyawan untuk berbagi pengetahuan 
merupakan isu krusial bagi organisasi (Hu, 2009:  980).   

Tim, kelompok, atau komunitas bisa menjadi media agar para karyawan 

aktif melakukan kegiatan knowledge sharing. Tim, kelompok, maupun komunitas 

merupakan “keluarga” bagi karyawan sehingga mereka merasa memiliki tanggung 
jawab (Wenger, 1998), salah satunya dalam bentuk berbagi pengetahuan.   

Selain itu, secara rasional tidak mungkin setiap individu memiliki 

pengetahuan yang  secara lengkap  untuk mendukung kesuksesan mereka (Aslam et 

al.,  2013).  Oleh karena itu, ketergantungan pada pengetahuan dari rekan kerja 

merupakan sebuah keniscayaan. Bahkan Lang (2004) menyatakan bahwa sejumlah 

besar pengetahuan yang dibutuhkan oleh seorang karyawan sebenarnya ada atau 
tersedia dalam suatu interaksi sosial. Dengan demikian, aktivitas knowledge sharing 

merupakan proses sosial yang difasilitasi oleh social capital (Aslam et al.,  2013).  

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Dengan menggunakan temuan Bakker et al. (2006) yang menyatakan bahwa trust 

bukanlah “main driver” dari knowledge sharing, penelitian ini berhasil memberikan 
fakta empiris yang mendukung pada tesis tersebut. 

Trust secara langsung secara signifikan mampu mempengaruhi  knowledge 

sharing  diantara para karyawan minimarket di Bandung. Akan tetapi, pengaruh 

trust akan semakin besar apabila menggunakan social capital sebagai mediator.   
Konsekuensinya, sudah saatnya penelitian tentang aktivitas knowledge 

sharing perlu melibatkan fitur-fitur yang ada dalam tim, kelompok, atau komunitas, 

salah satunya adalah social capital. Ketika karyawan bekerja dalam organisasi, kerja 
sama diantara para karyawan merupakan suatu keharusan, oleh karena itu social 

capital merupakan variabel kritis yang akan memperkuat budaya berbagi 

pengetahuan diantara para karyawan. 
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Saran 

Berdasarkan fakta-fakta empiris di lapangan serta dukungan dari literatur, penelitian 
ini memberikan beberapa saran sebagai berikut.  

• Studi ini berhasil mendemonstrasikan pengaruh trust dan social capital 

terhadap aktivitas knowledge sharing dalam organisasi, oleh karena itu dua 

variabel tersebut perlu ditingkatkan secara kontinyu dan diintegrasikan 

secara sinergis agar memberi dukungan terhadap aktivitas knowledge 

sharing. 

• Penelitian ini lebih fokus pada trust diantara para karyawan minimarket, di 

masa yang akan datang kepercayaan karyawan terhadap atasan maupun 

kepercayaan terhadap organisasi merupakan topik yang perlu diteliti untuk 
meneliti pengaruhnya terhadap knowledge sharing, secara langsung maupun 

melalui social capital sebagai mediator. 

• Selain itu, dalam konteks karyawan di Indonesia, variabel pembentuk social 

capital juga perlu diteliti secara ekstensif untuk mencari faktor-faktor 

pembentuk social capital yang mungkin bisa menjadi ciri khas para 
karyawan di Indonesia.  Oleh karena itu, penelitian ini perlu direplikasi 

dengan mengembangkan instrumen pengukur social capital. 

• Salah satu jenis pengetahuan adalah pengetahuan tacit yang sulit 

dikodifikasi.  Pengetahuan ini merupakan jenis pengetahuan yang sulit 
direplikasi oleh kompetitor sehingga bisa menjadi sumber keunggulan 

kompetitif suatu organisasi.  Oleh karena itu, perlu direplikasi sebuah 

penelitian dengan membagi aktivitas knowledge sharing menjadi aktivitas 
berbagi pengetahuan tacit maupun eksplisit. 

• Selain itu, replikasi juga bisa dilakukan dengan menggunakan karyawan 

yang bekerja di berbagi jenis organisasi, misal:  karyawan di bisnis konfeksi, 

sepatu, industri pengolah makanan, perbankan, dll.  

• Selanjutnya, karena penelitian secara meyakinkan berhasil memberikan 

bukti akan arti penting dari social capital dalam aktivitas knowledge 

sharing, maka investasi dalam social capital merupakan suatu keharusan.  

Terlebih lagi, dalam kondisi organisasi kontemporer yang penuh dengan 

volatility dan overreliance pada virtualitas, dua hal tersebut menyebabkan 
social capital menjadi semakin tergerus oleh jaman.  
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