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Abstrak 

Studi ini menyelidiki efek kepercayaan interpersonal di antara dosen perguruan tinggi swasta 
di Tangerang (yaitu, kepercayaan pada rekan kerja dan pimpinan) pada perilaku inovatif dan 
memeriksa efek mediasi dari berbagi pengetahuan pada hubungan ini. Sebanyak 244 dosen 
perguruan tinggi swasta di Tangerang berpartisipasi dalam penelitian ini. Hasil penelitian 
mengungkapkan bahwa kepercayaan pada rekan kerja dan kepercayaan pada pimpinan 
memiliki efek positif pada aktivitas berbagi pengetahuan. Meskipun efek kepercayaan pada 
rekan kerja pada perilaku inovatif tidak signifikan, kepercayaan pada pimpinan memiliki efek 
yang signifikan pada perilaku inovatif. Pengaruh berbagi pengetahuan dosen pada perilaku 
inovatif juga ditemukan signifikan. Selain itu, hasil penelitian menunjukkan bahwa berbagi 
pengetahuan memiliki efek mediasi penuh pada hubungan antara kepercayaan pada rekan 
kerja dan perilaku inovatif dan efek mediasi parsial pada hubungan antara kepercayaan 
pada pimpinan dan perilaku inovatif. 
 
Kata Kunci: Berbagi pengetahuan, kepercayaan interpersonal, perilaku inovatif. 

 
 
PENDAHULUAN 

Pentingnya perubahan dan inovasi 
dalam organisasi untuk menghadapi 
lingkungan kerja yang berubah dengan 
cepat semakin ditekankan. Inovasi 
mengacu pada pengejaran perubahan yang 
berorientasi pada tercapainya tujuan 
organisasi (Drucker, 1985). Jika era 
sebelumnya, perhatian organisasi adalah 
pada produktivitas yang stabil, tapi era kini, 
setiap organisasi, mengupayakan kinerja 
inovatif, yang dapat menciptakan nilai 
tambah yang tinggi dalam lingkungan 
organisasi yang dinamis dan rumit(Asbari, 

Wijayanti, Hyun, Purwanto, et al., 2020; 
Asbari, Pramono, Kotamena, Liem, et al., 
2020; Basuki, Novitasari, et al., 2020; 
Cahyono et al., 2020; Gazali et al., 2020; 
Novitasari & Asbari, 2020; Purwanto, 
Saifuddin, et al., 2020; Santoso et al., 2020; 
Zaman et al., 2020). Berinvestasi dalam 
inovasi setara dengan memegang opsi 
untuk masa depan, dan inovasi organisasi 
adalah sumber keunggulan kompetitif yang 
berkelanjutan bagi organisasi (Berraies et 
al., 2014). Selain itu, inovasi berperan 
dalam mengembangkan cara baru yang 
kompetitif dalam melakukan operasi 
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usaha, menghadapi masuknya tantangan, 
mengatasi tatanan pasar dan organisasi 
yang sudah ada sebelumnya(Asbari, Chi 
Hyun, Wijayanti, Imelda, et al., 2020; 
Asbari, Hyun, Wijayanti, Winanti, et al., 
2020; Asbari & Novitasari, 2020; 
Goestjahjanti et al., 2020), mengurangi 
stres di lingkungan kerja, dan 
meningkatkan produktivitas dan kualitas 
kerja(Asbari, Fayzhall, Goestjahjanti, 
Winanti, et al., 2020; Asbari & Novitasari, 
2021; Fayzhall et al., 2020). 

Inovasi organisasi dimulai dengan 
perilaku inovatif dari masing-masing 
anggota organisasi. Setiap anggota 
berfungsi sebagai landasan organisasi 
untuk berinovasi dalam menciptakan, 
mewujudkan, dan memelihara ide-ide 
baru(Asbari, Wijayanti, et al., 2020; Asbari 
et al., 2021; Novitasari et al., 2020; 
Suprapti et al., 2020). Perilaku inovatif 
didefinisikan sebagai pengenalan dan 
penerapan yang disengaja dalam peran, 
kelompok, atau organisasi ide, proses, 
produk, atau prosedur yang baru untuk 
unit adopsi yang relevan dan dirancang 
untuk secara signifikan menguntungkan 
individu, kelompok, organisasi , atau 
masyarakat luas (West & Farr, 1989). 
Perilaku inovatif dosen di tempat kerja 
adalah dasar dari setiap organisasi 
berkinerja tinggi (Turnipseed & Turnipseed, 
2013) karena ide-ide inovatif yang 
dihasilkan oleh perilaku inovatif berfungsi 
sebagai dasar untuk pengembangan daya 
saing, baik produk maupun jasa 
layanan(Purwanto et al., 2021). 

Studi sebelumnya telah mengakui 
pengetahuan sebagai kunci untuk 
meningkatkan inovasi (misalnya, Lin, 2007; 
Mangiarotti & Mention, 2015; Radaelli et 
al., 2014). Berbagi pengetahuan, 
khususnya, dianggap sebagai penentu 
perilaku inovatif. Berbagi pengetahuan 
adalah proses yang memungkinkan 
pengetahuan yang dimiliki oleh individu 
dan kelompok untuk ditransfer ke tingkat 

organisasi, di mana itu dapat diterapkan 
pada pengembangan produk, layanan, dan 
proses baru (Van Den Hooff & De Ridder, 
2004). Dengan kata lain, pengetahuan 
individu menyediakan bahan baku yang 
diperlukan organisasi untuk menciptakan 
pengetahuan dan inovasi baru (Agistiawati 
et al., 2020; Hutagalung et al., 2020). 
Namun, kecuali pengetahuan ini dibagikan 
dengan individu dan kelompok lain dalam 
organisasi, itu akan tetap dalam domain 
individu dan akan memiliki sedikit atau 
tidak berdampak pada kinerja organisasi 
atau kemampuan inovasi (Subramaniam & 
Youndt, 2005).  

Perilaku inovatif secara tradisional 
dianggap lebih penting di sektor 
manufaktur, di mana pengembangan 
produk baru sangat penting. Perhatian 
yang relatif lebih sedikit diberikan pada 
perilaku inovatif di sektor jasa, meskipun 
pertumbuhannya cepat dan kepentingan 
yang lebih tinggi dalam kegiatan ekonomi 
secara keseluruhan (Gustafsson et al., 
2010). Namun, seiring dengan 
pertumbuhan sektor jasa dan persaingan 
antar jasa bisnis intensif, manajemen 
inovatif perlu ada untuk memastikan 
pengembangan berkelanjutan dan posisi 
kompetitif terdepan (Agistiawati et al., 
2020). Selain itu, para peneliti telah 
mengidentifikasi sumber daya apa yang 
relevan dengan inovasi yang berhasil di 
sektor manufaktur(Asbari, et al., 2021; 
Purwanto et al., 2020; Putra et al., 2021; 
Sopa et al., 2020). Namun, studi yang 
difokuskan pada tindakan spesifik yang 
mempengaruhi perilaku inovatif di antara 
dosen perguruan tinggi masih langka. 
Alasan utama untuk kesenjangan 
penelitian ini mungkin terletak pada 
konteks layanan yang spesifik: Inovasi 
dalam industry jasa/service dianggap 
sebagai pertanyaan yang kompleks. Gallouj 
& Djellal(2010) mengemukakan bahwa 
inovasi dalam organisasi jasa terjadi ketika 
ada perubahan dalam satu atau beberapa 
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karakteristik atau keterampilan yang secara 
tepat mendefinisikan service tertentu. Di 
era yang menekankan perlunya perubahan, 
kreativitas, dan inovasi dalam menanggapi 
kebutuhan mahasiswa dan civitas 
academica, mempertahankan kualitas 
pembelajaran dapat menghasilkan 
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan 
(Asbari et al., 2019; Asbari, Purwanto, 
Maesaroh, Hutagalung, et al., 2020; Basuki 
et al., 2020; Novitasari, Yuwono, Cahyono, 
Asbari, & Sajudin, 2020). Dosen memiliki 
peran penting dalam memastikan inovasi 
perguruan tinggi, dan kemampuan mereka 
untuk menjadi inovatif berpotensi 
berkontribusi pada hubungan 
pembelajaran yang sukses (Slåtten & 
Mehmetoglu, 2015). Dosen diminta untuk 
melakukan perilaku tertentu yang 
ditentukan oleh deskripsi pekerjaan; 
dengan demikian, perilaku inovatif 
mungkin tidak sering dituntut dari mereka. 
Namun, dosen profesional, menjalankan 
tugasnya secara mandiri. Akibatnya, inovasi 
dalam kaitannya dengan dosen profesional 
tampaknya menjadi bidang penelitian yang 
penting. 

Pekerjaan dosen sering kali dicirikan 
sebagai ppekerjaan yang tidak terstruktur. 
Pekerjaan tersebut menuntut interaksi 
interpersonal tingkat tinggi bersama 
dengan kemampuan untuk menangani 
kebutuhan dan keinginan stakeholder yang 
heterogen. Dosen diperbolehkan 
menggunakan kebijaksanaan individu 
mereka dalam situasi yang berbeda, dan 
mereka mengandalkan kemampuan 
individu mereka untuk menentukan 
pengembangan dan penerapan teknis 
pengajaran mereka. Oleh karena itu, 
perilaku inovatif lebih ditekankan untuk 
dosen daripada jenis penyedia jasa lainnya, 
dan mereka dipandang sebagai jantung 
dari pelayanan inovatif di perguruan tinggi 
(Chiu et al., 2011). Terlepas dari peran 
penting dosen profesional dalam 
memastikan inovasi organisasi, sangat 

sedikit penelitian yang telah dilakukan 
dalam jenis pengaturan ini. Selain itu, 
dosen profesional memanfaatkan 
pengalaman baru dan unik yang diperoleh 
melalui interaksi dengan mahasiswa dan 
sesama dosen di tempat kerja, dan kinerja 
mereka berdasarkan pengetahuan yang 
diperoleh dari pengalaman mereka. Jika 
dosen profesional saling berbagi 
pengalaman dan pengetahuan mereka, ini 
akan meningkatkan kinerja organisasi 
perguruan tinggi secara keseluruhan. 
Dengan demikian, berbagi pengetahuan 
sangat penting dalam organisasi perguruan 
tinggi (Asbari & Novitasari, 2020, 2021). 
Untuk intitusi perguruan tinggi, yang 
sangat bergantung pada interaksi antara 
dosen dengan dosen, dan dosen dengan 
mahasiswa, serta dosen dengan 
stakeholder pendidikan lainnya, sangat 
penting untuk menciptakan budaya 
berbagi pengetahuan yang baik. Andrews 
& Delahaye(2000) melaporkan bahwa 
meskipun berbagi pengetahuan itu 
penting, itu terjadi hanya setelah rasa 
saling percaya berkembang. Oleh karena 
itu, mereka menekankan pentingnya 
kepercayaan dalam melahirkan berbagi 
pengetahuan. Peneliti mendefinisikan 
kepercayaan sebagai “sikap positif 
terhadap orang lain” (Rousseau et al., 
1998) dan “keinginan untuk menjadi saling 
membutuhkan” (Mayer et al., 1995). 
Meskipun tidak ada definisi kepercayaan 
yang diterima secara universal, secara 
umum disepakati bahwa kepercayaan 
memungkinkan perilaku kooperatif 
(Gambetta, 1988), mempromosikan 
hubungan networking (Miles dan Snow, 
1992), mengurangi konflik, dan 
memfasilitasi pembentukan kelompok 
kerja ad hoc yang cepat. (Meyerson et al., 
1996). Nelson dan Cooprider (1996) 
melaporkan bahwa tingkat kepercayaan 
yang tinggi memungkinkan anggota 
kelompok untuk terbuka satu sama lain 
dan untuk berbagi pengetahuan. Demikian 
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pula, Wang et al. (2014) mencatat bahwa 
kepercayaan adalah elemen penting dalam 
berbagi pengetahuan yang efektif dan 
kinerja inovatif. 

Beberapa penelitian sebelumnya 
telah menunjukkan bahwa berbagi 
pengetahuan memupuk dan secara positif 
mempengaruhi perilaku inovatif 
(Subramaniam & Youndt, 2005). Demikian 
pula, fungsi berbagi pengetahuan baik 
sebagai konsekuensi dari kepercayaan dan 
anteseden perilaku inovatif. Dengan 
demikian, peneliti berasumsi bahwa 
berbagi pengetahuan memediasi 
kepercayaan dan perilaku inovatif. Ada dua 
bentuk kepercayaan yang dibedakan dalam 
literatur yang ada, yaitu kepercayaan 
lateral dan kepercayaan vertikal. 
Kepercayaan lateral mencirikan hubungan 
antara rekan kerja, dan kepercayaan 
vertikal mengacu pada hubungan antara 
bawahan atau atasan (Barzoki et al., 2013). 
Oleh karena itu, dalam penelitian ini, kami 
mengkategorikan kepercayaan di antara 
dosen profesional menjadi dua jenis, yakni 
kepercayaan pada rekan kerja dan 
kepercayaan pada pimpinan. Selanjutnya, 
kami memeriksa bagaimana jenis 
kepercayaan interpersonal ini 
mempengaruhi perilaku inovatif dan 
menjelaskan peran mediasi dari berbagi 
pengetahuan dalam hubungan ini. 
Kerangka konseptual kami mengacu pada 
literatur yang ada tentang kepercayaan 
organisasi, manajemen pengetahuan, dan 
perilaku inovatif (misalnya, Clegg et al., 
2002; Mooradian et al., 2006). Kerangka 
kerja (lihat Gambar 1) menyatakan bahwa 
kepercayaan pada rekan kerja dan 
pimpinan memiliki efek yang signifikan 
pada berbagi pengetahuan, yang pada 
gilirannya, memiliki efek positif pada 
perilaku inovatif. Artinya, kepercayaan 
pada rekan kerja dan pimpinan 
mempengaruhi perilaku inovatif secara 
langsung dan tidak langsung melalui 
berbagi pengetahuan. Pada bagian 

berikutnya, kami memberikan alasan untuk 
tujuh hipotesis yang menyusun kerangka 
konseptual. 
 
Kepercayaan Interpersonal dan Berbagi 
Pengetahuan 
 

Kepercayaan di antara anggota 
organisasi menunjukkan keyakinan individu 
dalam kebenaran pernyataan dan perilaku 
orang lain. Kepercayaan bisa ada dalam 
hubungan horizontal antara rekan kerja 
dan dalam hubungan vertikal antara 
pimpinan dan bawahan (Cook & Wall, 
1980; McCauley & Kuhnert, 1992). Dosen 
mungkin mempercayai rekan kerja mereka 
tetapi tidak pada pimpinan mereka, atau 
mereka mungkin mempercayai pimpinan 
mereka tetapi tidak dengan rekan kerja 
mereka. Dengan demikian, jenis 
kepercayaan harus dipertimbangkan pada 
tingkat yang berbeda. Banyak penelitian 
sebelumnya menunjukkan bahwa rasa 
saling percaya di antara anggota organisasi 
adalah salah satu dari banyak faktor 
penting untuk keberhasilan berbagi 
pengetahuan di sebuah organisasi. Nelson 
& Cooprider (1996) mendefinisikan rasa 
saling percaya sebagai tingkat harapan 
bahwa anggota organisasi akan mengejar 
tujuan yang sama. Mereka melaporkan 
bahwa rasa saling percaya mendorong 
berbagi pengetahuan, yang pada akhirnya 
menghasilkan kinerja organisasi yang 
superior. Demikian pula, Staples &Webster 
(2008) menemukan hubungan positif yang 
kuat antara kepercayaan dan berbagi 
pengetahuan, dan mereka secara positif 
terkait berbagi pengetahuan dengan hasil 
efektivitas tim. 

Jika ada kurangnya kepercayaan di 
antara rekan kerja, para dosen tidak dapat 
mencapai hubungan kolaboratif aktif yang 
memungkinkan mereka untuk berbagi 
pengetahuan. Dalam situasi seperti itu, 
mereka akan menyembunyikan atau 
mendistorsi pengetahuan atau informasi 
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penting (Nonaka, 1994). Berbagi 
pengetahuan dengan orang yang tidak 
dapat dipercaya dianggap berisiko. Chow & 
Chan (2008) berpendapat bahwa semakin 
besar kepercayaan sosial di antara rekan 
kerja, semakin baik sikap mereka terhadap 
berbagi pengetahuan. Demikian pula, 
Mooradian et al. (2006) melaporkan bahwa 
kepercayaan interpersonal di antara rekan 
kerja secara positif mempengaruhi berbagi 
pengetahuan, baik di dalam departemen 
yang ditunjuk maupun dengan departemen 
lain. Karenanya, kepercayaan di antara 
rekan kerja harus mendahului berbagi 
pengetahuan. Dengan kata lain, 
kepercayaan di antara rekan kerja adalah 
dasar untuk mempromosikan berbagi 
pengetahuan. 

Dalam sebuah studi tentang 
hubungan antara berbagi pengetahuan dan 
kepercayaan pada pimpinan, Renzl (2008) 
menemukan bahwa ketika tingkat 
kepercayaan tinggi, berbagi pengetahuan 
meningkat di dalam departemen serta 
dengan departemen lain. Faktor penting 
yang mungkin menghalangi berbagi 
pengetahuan di antara dosen perguruan 
tinggi adalah ketakutan dosen akan 
dimanfaatkan dan kehilangan kekuatan 
serta nilai mereka sebagai akibat dari 
berbagi pengetahuan. Kepercayaan pada 
pimpinan dapat mengurangi ketakutan ini 
dan secara positif mempengaruhi berbagi 
pengetahuan (Renzl, 2008). Kim (2014) 
menekankan pentingnya kepercayaan pada 
pimpinan untuk berbagi pengetahuan, 
menjelaskan bahwa dosen yang 
mempercayai atasannya juga mempercayai 
informasi yang diperoleh dari atasan. 
Dengan demikian, sirkulasi informasi 
menjadi efisien. Berdasarkan temuan dari 
studi sebelumnya tentang hubungan 
antara kepercayaan dan berbagi 
pengetahuan, kami mengusulkan hipotesis 
berikut: 

 

H1: Kepercayaan dosen pada rekan kerja 
berpengaruh positif terhadap perilaku 
berbagi pengetahuan mereka. 
H2: Kepercayaan dosen pada pimpinan 
berpengaruh positif terhadap perilaku 
berbagi pengetahuan mereka. 
 
Kepercayaan Interpersonal dan Perilaku 
Inovatif 
 

Salah satu karakteristik umum 
untuk semua situasi kepercayaan adalah 
kemauan untuk mengambil risiko 
(Johnson-George & Swap, 1982). Dengan 
kata lain, berbeda dari keadaan psikologis 
lainnya, kepercayaan menuntut seseorang 
untuk merangkul kelemahan orang lain 
bersama dengan risiko yang menyertainya. 
Salah satu dari beberapa hasil kinerja yang 
terkait dengan kepercayaan dosen satu 
sama lain adalah perilaku inovatif. Perilaku 
inovatif bersifat informal dan sukarela. 
Oleh karena itu, ini adalah jenis perilaku 
peran ekstra (Katz dan Kahn, 1978). 
Seorang individu bertanggung jawab penuh 
jika terjadi kegagalan. Karena risiko ini, ada 
hubungan yang kuat antara kepercayaan 
dan perilaku inovatif (Nienaber & Schewe, 
2014). Dalam konteks organisasi, dosen 
sangat bergantung pada atasannya untuk 
mendapatkan informasi, sumber daya, dan 
dukungan sosial untuk mengembangkan, 
melindungi, dan mewujudkan ide-ide baru 
mereka (Cahyono et al., 2020; Lestari et al., 
2020; Novitasari, Asbari, et al., 2020; 
Wijayanti  chi hyun, C., hutagalung, leo, 
Asbari, M., Budi Santoso, P., & Purwanto, 
A., 2020). Dengan mempercayai seorang 
pimpinan, seorang dosen akan lebih 
mungkin mengembangkan ide-ide baru dan 
berguna, karena dia akan merasa aman 
untuk mengeksplorasi cara-cara baru 
dalam melakukan sesuatu (Tan dan Tan, 
2000). Jika pimpinan dan bawahan 
mengembangkan kemitraan dan 
membentuk kelompok, pimpinan dapat 
memberikan bawahan mereka lebih 
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banyak kesempatan untuk menggunakan 
kebijaksanaan dan pengambilan keputusan 
mereka, yang dapat mempromosikan 
perilaku inovatif (Young, 2012). Selain itu, 
jika tingkat kepercayaan antara pimpinan 
dan bawahan meningkat, perilaku inovatif 
dosen untuk pertumbuhan organisasi juga 
akan meningkat. 

Tingkat kepercayaan interpersonal 
yang tinggi di antara rekan kerja 
memungkinkan rasa saling menghormati 
untuk menang, mengurangi kompleksitas 
dalam organisasi, dan memungkinkan 
dosen untuk mengembangkan tanggapan 
afektif positif (Yilmaz & Hunt, 2001). Ketika 
ikatan kepercayaan yang kuat berkembang 
di antara rekan kerja, berbagai ide dan 
umpan balik baru tentang ide-ide tersebut 
dengan mudah dibagikan. Menjadi lebih 
mungkin bahwa rekan kerja akan 
menerima dan mengadopsi ide satu sama 
lain. Selanjutnya, perubahan dalam 
aktivitas yang berhubungan dengan 
pekerjaan akan terjadi, dan perubahan ini 
akan mendorong setiap individu untuk 
berjuang untuk mengembangkan perilaku 
inovatif (Kim et al., 2007). Upaya 
kolaboratif di antara rekan-rekan kerja 
sangat penting untuk menghasilkan ide 
(Amabile et al., 2005). Meskipun generasi 
ide dan evaluasi dalam organisasi kadang-
kadang dapat menjadi kegiatan soliter, 
lebih umum, anggota kelompok kerja dan 
rekan kerja mempengaruhi inovasi individu 
(Scott & Bruce, 1994). Demikian pula, 
Amabile et al., (2005) menyatakan bahwa 
kolaborasi di antara rekan kerja penting 
untuk menghasilkan ide-ide inovatif. 
Berdasarkan temuan dari studi sebelumnya 
tentang hubungan antara kepercayaan dan 
perilaku inovatif, kami mengusulkan 
hipotesis berikut: 

 
H3: Kepercayaan dosen pada rekan kerja 
berpengaruh positif terhadap perilaku 
inovatif mereka. 

H4: Kepercayaan dosen pada pimpinan 
berpengaruh positif terhadap perilaku 
inovatif mereka. 
 
Berbagi Pengetahuan dan Perilaku 
Inovatif 
 

Para peneliti telah menyarankan 
bahwa aset pengetahuan dapat 
meningkatkan peluang organisasi untuk 
menciptakan dan menerapkan inovasi 
(Mangiarotti & Mention, 2015). Menyoroti 
pentingnya pengetahuan untuk inovasi, 
Thornhill (2006) melaporkan bahwa tingkat 
aset pengetahuan organisasi sebanding 
dengan tingkat inovasinya. Karena 
pengetahuan tertanam pada individu, 
maka perlu untuk berbagi pengetahuan di 
antara anggota organisasi di untuk 
membangun rutinitas dan mentalitas baru 
yang akan membantu mereka dalam 
memecahkan masalah (Nonaka et al., 
2006). Oleh karena itu, organisasi 
membutuhkan praktik dalam penciptaan 
pengetahuan dan, yang lebih penting, 
berbagi pengetahuan (Alavi & Leidner, 
2001). Menurut Mehrabani & 
Shajari(2012), knowledge sharing antar 
anggota organisasi cenderung 
menghasilkan ide-ide baru untuk 
mengembangkan produk dan inovasi 
proses. Peneliti yang berfokus pada 
hubungan antara berbagi pengetahuan dan 
perilaku inovatif setuju bahwa berbagi 
pengetahuan yang efektif menghasilkan 
perilaku inovatif (Subramaniam & Youndt, 
2005). Ini karena ide-ide kreatif 
membentuk dasar inovasi, dan ide-ide 
tersebut dihasilkan melalui komunikasi 
yang efektif di antara dosen, yang 
mengarah pada kecenderungan yang kuat 
di antara mereka untuk mengupayakan 
inovasi. Darroch (2005) menyatakan bahwa 
penyebaran pengetahuan dalam suatu 
organisasi mempengaruhi perilaku inovatif. 
Studi sebelumnya ini menunjukkan bahwa 
berbagi pengetahuan di antara dosen 
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adalah dasar untuk menciptakan 
pengetahuan dalam organisasi dan 
memainkan peran penting dalam 
mendorong perilaku inovatif. Oleh karena 
itu, kami mengajukan hipotesis berikut: 
 
H5: Berbagi pengetahuan dosen 
berpengaruh positif terhadap perilaku 
inovatif mereka. 
 
Mediasi Berbagi Pengetahuan antara 
Kepercayaan Interpersonal dan Perilaku 
Inovatif 
 

Sebagaimana dijelaskan 
sebelumnya, bahwa beberapa penelitian 
telah menunjukkan bahwa berbagi 
pengetahuan memupuk dan secara positif 
mempengaruhi perilaku inovatif (Darroch, 
2005; Subramaniam & Youndt, 2005). 
Demikian pula, fungsi berbagi pengetahuan 
baik sebagai konsekuensi dari kepercayaan 
dan anteseden perilaku inovatif. Dengan 
demikian, peneliti berasumsi bahwa 
berbagi pengetahuan memediasi 
kepercayaan dan perilaku inovatif. 
Selanjutnya, kami memeriksa bagaimana 
jenis kepercayaan interpersonal ini 
mempengaruhi perilaku inovatif dan 
menjelaskan peran mediasi dari berbagi 
pengetahuan dalam hubungan ini. 
Kerangka konseptual kami mengacu pada 
literatur yang ada tentang kepercayaan 
organisasi, manajemen pengetahuan, dan 
perilaku inovatif (misalnya, Mooradian et 
al., 2006) yang menyatakan bahwa 
kepercayaan pada rekan kerja dan 
pimpinan memiliki efek yang signifikan 
pada berbagi pengetahuan, yang pada 
gilirannya, memiliki efek positif pada 
perilaku inovatif. Artinya, kepercayaan 
pada rekan kerja dan pimpinan 
mempengaruhi perilaku inovatif secara 
langsung dan tidak langsung melalui 
berbagi pengetahuan. Oleh karena itu, 
kami mengajukan hipotesis berikut: 
 

H6: Kepercayaan dosen pada rekan kerja 
berpengaruh positif terhadap perilaku 
inovatif mereka melalui mediasi berbagi 
pengetahuan. 
H7: Kepercayaan dosen pada pimpinan 
berpengaruh positif terhadap perilaku 
inovatif mereka melalui mediasi berbagi 
pengetahuan. 
 

Menurut Sekaran & Bougie (2016) 
kerangka teoritis adalah fondasi yang 
mendasari seluruh proyek penelitian. Dari 
kerangka teori tersebut dapat dirumuskan 
hipotesis yang dapat diuji untuk 
mengetahui valid tidaknya teori yang 
dirumuskan. Kemudian selanjutnya akan 
diukur dengan analisis statistik yang sesuai. 
Mengacu pada teori dan penelitian 
sebelumnya, maka penulis membangun 
model penelitian sebagai berikut: 

 
Gambar 1. Model Konseptual Penelitian 

 
 
METODE 
 

Metodeyang 
digunakandalampenelitian 
iniadalahmetode 
kuantitatif.Dilakukanpengumpulandata 
denganmengedarkanangketkepadaseluruh 
dosen di tiga perguruan tinggi di 

Tangerang.Populasidalampenelitianiniadalah 
dosen dari lima perguruan tinggi 
swasta di Tangerang yang jumlahnya 
315 orang. Kuesioner disebarkan dengan 
teknik simple random sampling. Hasil 
kuesioner yang kembali sebanyak valid 
adalah 224 sampel. Jadi jumlah sampel 
adalah 71.11% dari jumlah populasi. 
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Intrumen kepercayaan telah 
didefinisikan dengan berbagai cara dalam 
literatur yang ada. Penelitian ini difokuskan 
pada aspek hubungan interpersonal yang 
dikemukakan oleh Cook & Wall (1980). 
Menurut mereka, kepercayaan mengacu 
pada sejauh mana seseorang bersedia 
untuk menganggap niat baik dan memiliki 
kepercayaan pada kata-kata dan tindakan 
orang lain. Berdasarkan definisi 
kepercayaan ini, kepercayaan 
interpersonal dalam organisasi jasa 
diklasifikasikan menjadi kepercayaan pada 
rekan kerja dan kepercayaan pada 
pimpinan. Kepercayaan pada rekan kerja 
mengacu pada tingkat kepercay aan pada 
kemampuan dan keyakinan pada niat 
dapat dipercaya dari rekan kerja. Peneliti 
mengukur konstruksi ini menggunakan 
lima item yang dikembangkan oleh Cook & 
Wall (1980) dan telah divalidasi oleh Seo et 
al. (2016). Selanjutnya, kepercayaan pada 
pimpinan mengacu pada tingkat keyakinan 
dan kepercayaan pada ketulusan, keadilan, 
kemampuan, dan atribut serupa dari 
pimpinan. Peneliti mengukur konstruksi ini 
menggunakan lima item yang 
dikembangkan oleh Cook & Wall (1980) 
dan Podsakoff et al. (1990) dan telah 
divalidasi oleh Seo et al. (2016). Berbagi 
pengetahuan mengacu pada berbagi 
sebenarnya dari pengetahuan yang 
diperoleh oleh dosen melalui pengalaman 
individu mereka di tempat kerja. Studi ini 
menggunakan empat item dari standar 
pengukuran Lee (2001) untuk berbagi 
pengetahuan dan dua item dari studi Faraj 
dan Sproull (2000). Jadi, penulis 
menggunakan enam item untuk mengukur 
tingkat berbagi pengetahuan. Perilaku 
inovatif berarti bahwa dosen menawarkan 
ide-ide baru dalam upaya meningkatkan 
kinerja organisasi; selanjutnya, mereka 
bekerja untuk mengubah ide-ide itu 
menjadi kenyataan. Kami mengadaptasi 
lima item yang dikembangkan oleh Scott 
dan Bruce (1994) untuk mengukur perilaku 

inovatif. Semua variabel diukur pada skala 
tipe Likert lima poin. Tiap item 
pertanyaan/pernyataan tertutup diberikan 
lima opsi jawaban, yaitu: sangat setuju (SS) 
skor 5, setuju (S) skor 4, netral/ ragu-ragu 
(N) skor 3, tidak setuju (TS) skor 2, dan 
sangat tidak setuju (STS) skor 1. Metode 
untuk mengolah data adalah dengan PLS 
dan menggunakan software SmartPLS versi 
3.0 sebagai toolnya. Lebih lengkap untuk 
daftar item yang digunakan pada 
penelitian ini bisa dilihat pada Tabel 1. 
 

Tabel 1. Daftar Item Penelitian 

Notasi Item 

Kepercayaan terhadap Rekan Kerja (KR) 
KR1 Saya memiliki keyakinan penuh pada 

keterampilan rekan kerja saya 
KR2 Sebagian besar rekan kerja saya akan 

melanjutkan pekerjaan mereka meskipun 
pimpinan kami tidak ada 

KR3 Jika saya mengalami kesulitan di tempat 
kerja, saya tahu rekan kerja saya akan 
mencoba dan membantu saya 

KR4 Saya dapat mempercayai orang-orang yang 
bekerja dengan saya untuk membantu saya 
jika saya membutuhkan bantuan 

KR5 Sebagian besar rekan kerja saya dapat 
diandalkan untuk melakukan apa yang 
mereka katakan  

  
Kepercayaan terhadap Pimpinan (KP) 
KP1 Pimpinan saya tulus dalam upayanya untuk 

memenuhi sudut pandang saya sebagai 
dosen 

KP2 Saya merasa cukup yakin bahwa 
manajemen perguruan tinggi akan selalu 
mencoba memperlakukan saya dengan adil 

KP3 Saya memiliki keyakinan penuh pada 
integritas pimpinan saya 

KP4 Saya akan mendukung pimpinan saya 
dalam hampir semua keadaan darurat 

KP5 Saya memiliki rasa loyalitas yang kuat 
terhadap pemimpin saya 

  
Berbagi Pengetahuan (BP) 
BP1 Saya berbagi pengetahuan dari 

pengalaman kerja saya dengan orang lain 
BP2 Saya berbagi keahlian yang diperoleh dari 

pendidikan dan pelatihan 
BP3 Dosen yang lebih berpengetahuan bebas 

memberi anggota lain tentang 
pengetahuan yang sulit ditemukan 
dan/atau tentang keterampilan khusus 

BP4 Dosen saling berbagi pengetahuan dan 
keahlian khusus mereka 

BP5 Dosen saling berbagi pengetahuan tentang 
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beragam hal 
BP6 Dosen saling berbagi pengetahuan yang 

diperoleh dari surat kabar, majalah, jurnal, 
dan media sosial lainnya 

  
Perilaku Inovatif (PI) 
PI1 Saya mencoba menghasilkan ide-ide kreatif 

untuk meningkatkan kinerja 
PI2 Saya mencoba mencari teknologi, proses, 

teknik, dan/atau ide baru 
PI3 Saya mengembangkan rencana dan jadwal 

yang memadai untuk implementasi ide-ide 
baru 

PI4 Saya mempromosikan dan memperjuang-
kan ide kepada orang lain 

PI5 Saya adalah seorang yang inovatif 

 
 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil 

Total ada 224 dosen yang 
berpartisipasi. Paling banyak laki-laki 
(72.77%), kemudian wanita (27.23%). 
Mereka memiliki kelompok umur yang 
berbeda-beda, di bawah 30 tahun 
(25.41%), berkisar antara 30-40 tahun 
(46.60%), dan lebih dari 40 tahun (27.99%). 
Masa kerja sebagai dosen juga beragam, 
sebagian di antaranya di bawah 5 tahun 
(35.66%), berkisar antara 5-10 tahun 
(48.52%), dan lebih dari 10 tahun 
(15.82%).Pendidikan mayoritas adalah S2 
(94.01%), kemudian S3 (5.99%). 
 

Table 2. Deskripsi Sampel 
 

Kriteria Jumlah % 

Jenis Kelamin Laki-laki 163 72.77% 
 Wanita 61 27.23% 

Usia (per Maret 
2021) 

< 30 tahun 57 25.41% 
30 - 40 
tahun 

104 46.60% 

> 40 tahun 63 27.99% 

Masa kerja 
sebagai dosen 

< 5 tahun 80 35.66% 
5-10 tahun 109 48.52% 
> 10 tahun 35 15.82% 

Ijazah tertinggi S3 13 5.99% 
 S2 211 94.01% 

 
 

Tahap pengujian model pengukuran 
meliputi pengujian validitas konvergen, 
validitas diskriminan. Sementara untuk 
menguji reliabilitas konstruk digunakan 
nilai cronbach’s alpha dan composite 
reliability. Hasil analisis PLS dapat 
digunakan untuk menguji hipotesis 
penelitian jika seluruh indikator dalam 
model PLS telahmemenuhi syarat validitas 
konvergen, validitas deskriminan dan uji 
reliabilitas.  

Uji validitas konvergen dilakukan 
dengan melihat nilai loading factor masing-
masing indikator terhadap konstruknya. 
Pada sebagian besar referensi, bobot 
faktor sebesar 0.5 atau lebih dianggap 
memiliki validasi yang cukup kuat untuk 
menjelaskan konstruk laten (Chin, 1998; 
Ghozali, 2014; Hair et al., 2010). Pada 
penelitian ini batas minimal besarnya 
loading factor yang diterima adalah 0.5, 
dengan syarat nilai AVE setiap konstruk > 
0.5 (Ghozali, 2014). Setelah melalui 
pengolahan SmartPLS 3.0, ada beberapa 
indikator atau item yang perlu dikeluarkan 
dari model, yakni: KK4 dan KK6. 
Selanjutnya, setelah itu, seluruh indikator 
telah memiliki nilai loading factor di atas 
0.5 atau dengan syarat nilai AVE di atas 
0.5. Model fit atau valid dari penelitian ini 
bias dilihat pada Gambar 2. Jadi dengan 
demikian, validitas konvergen dari model 
penelitian ini sudah memenuhi syarat. Nilai 
loadings, cronbach’s alpha, composite 
reliability dan AVE setiap konstruk 
selengkapnya dapat dilihat Gambar 2 dan 
Tabel 3. 

Discriminant validity dilakukan 
untuk memastikan bahwa setiap konsep 
dari masing-masing variabel laten berbeda 
dengan variabel laten lainnya. Model 
mempunyai discriminant validity yang baik 
jika nilai kuadrat AVE masing-masing 
konstruk eksogen (nilai pada diagonal) 
melebihi korelasi antara konstruk tersebut 
dengan konstruk lainnya (nilai di bawah 
diagonal) (Ghozali, 2014) . Hasil pengujian 
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discriminant validity adalah dengan 
menggunakan nilai kuadrat AVE, yakni 
dengan melihat Fornell-Larcker Criterion 
Value diperoleh sebagaimana ditunjukkan 
pada Tabel 4. Hasil uji validitas deskriminan 
pada tabel 3 di atas menunjukkan bahwa 
seluruh konstruk telah memiliki nilai akar 
kuadrat AVE di atas nilai korelasi dengan 
konstruk laten lainnya (melalui kriteria 
Fornell-Larcker). Demikian juga nilai cross-
loading seluruh item dari suatu indikator 
lebih besar dari item indikator lainnya 
sebagaimana disebut pada Tabel 4, 
sehingga dapat disimpulkan bahwa model 
telah memenuhi validitas deskriminan 
(Fornell & Larcker, 1981). Selanjutnya, 
evaluasi kolinearitas dilakukan untuk 
mengetahui apakah ada kolinearitas dalam 
model. Untuk menemukan collinearity, 
diperlukan penghitungan VIF dari setiap 
konstruk. Jika skor VIF lebih tinggi dari 5, 
maka model tersebut memiliki collinearity 
(Hair et al., 2014). Sebagaimana 
ditunjukkan pada Tabel 5, semua skor VIF 
lebih kecil dari 5, artinya bahwa model ini 
tidak memiliki masalah collinearity. 

Reliabilitas konstruk dapat dinilai 
dari nilai cronbach’s alpha dan composite 
reliability dari masing-masing konstruk. 
Nilai composite reliability dan cronbach’s 
alpha yang disarankan adalah lebih dari 0.7 
(Ghozali, 2014). Hasil uji reliabilitas pada 
tabel 2 di atas menunjukkan bahwa 
seluruh konstruk telah memiliki nilai 
composite reliability dan cronbach’s alpha 
lebih besar dari 0.7 (> 0.7). Kesimpulannya, 

seluruh konstruk telah memenuhi 
reliabilitas yang dipersyaratkan.  

Pengujian hipotesis dalam PLS 
disebut juga sebagai uji inner model. Uji ini 
meliputi uji signifikansi pengaruh langsung 
dan tidak langsung serta pengukuran 
besarnya pengaruh variabel eksogen 
terhadap variabel endogen. Untuk 
mengetahui pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadapkinerja dosen 
dengan melalui kesiapan untuk berubah 
sebagai variable mediasi dibutuhkan uji 
pengaruh langsung dan tidak langsung. Uji 
pengaruh dilakukan dengan menggunakan 
uji t-statistik dalam model analisis partial 
least squared (PLS) dengan menggunakan 
bantuan software SmartPLS 3.0. Dengan 
teknik boothstrapping, diperoleh nilai R 
Square dannilai uji signifikansi 
sebagaimana Tabel 6 dan Tabel 7. 

 
 

 
Gambar 2. Model Penelitian Valid 

 

 
Tabel 3. Items Loadings, Cronbach’s Alpha, Composite Reliability, and Average Variance 

Extracted (AVE) 
 

Varables Items Loadings 
Cronbach’s 
Alpha 

Composite 
Reliability 

AVE 

Kepercayaan terhadap Rekan 
Kerja (KR) 

KR1 0.694 0.804 0.849 0.531 

KR2 0.702    
 KR3 0.650    
 KR4 0.760    
 KR5 0.826    

Kepercayaan terhadap Pimpinan 
(KP) 

KP1 0.805 0.880 0.913 0.677 

KP2 0.880    
 KP3 0.873    
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 KP4 0.764    
 KP5 0.786    
Berbagi Pengetahuan (BP) BP1 0.780 0.864 0.898 0.596 
 BP2 0.791    
 BP3 0.786    
 BP4 0.781    
 BP5 0.756    
 BP6 0.736    

Perilaku Inovatif (PI) PI1 0.748 0.853 0.895 0.631 
 PI2 0.807    
 PI3 0.829    
 PI4 0.837    
 PI5 0.745    

 
 

Tabel 4. Discriminant Validity 
 

Variabel BP KP KR PI 

     
Berbagi Pengetahuan (BP) 0.772    
Kepercayaan terhadap Pimpinan (KP) 0.592 0.823   
Kepercayaan terhadap Rekan Kerja (KR) 0.416 0.419 0.729  
Perilaku Inovatif (PI) 0.770 0.585 0.369 0.794 

 
Tabel 5. Collinearity Statistics (VIF) 

 

Variabel BP KP KR PI 

     
Berbagi Pengetahuan (BP)    1.624 
Kepercayaan terhadap Pimpinan (KP) 1.213   1.629 
Kepercayaan terhadap Rekan Kerja (KR) 1.213   1.281 
Perilaku Inovatif (PI)     

 
 

Tabel 6. Nilai R Square 
 

 R Square R Square Adjusted 

Berbagi Pengetahuan (BP) 0.384 0.383 
Perilaku Inovatif (PI) 0.622 0.621 

 
 

Tabel 7. Hypotheses Testing 
 

Hypotheses Relationship Beta SE T Statistics P-Values Decision 

H1 KR -> BP 0.204 0.027 7.440 0.000 Didukung 

H2 KP -> BP 0.506 0.030 16.990 0.000 Didukung 

H3 KR -> PI 0.017 0.023 0.731 0.461 Tidak Didukung 

H4 KP -> PI 0.193 0.027 7.285 0.000 Didukung 

H5 BP -> PI 0.651 0.024 27.514 0.000 Didukung 
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H6 KR->BP->PI 0.133 0.019 7.048 0.000 Didukung 

H7 KP->BP->PI 0.330 0.025 13.325 0.000 Didukung 

 
Berdasarkan Tabel 6 di atas, nilai R 

Squareberbagi pengetahuan (BP) sebesar 
0.384 yang berarti bahwa variable berbagi 
pengetahuan (BP)mampu dijelaskan oleh 
variabel kepercayaan terhadap rekan kerja 
(KR) dan kepercayaan terhadap pimpinan 
(KP) sebesar 38.4%, sedangkan sisanya 
sebesar 61.6% dijelaskan oleh variabel lain 
yang tidak dibahas dalam penelitian ini. Nilai 
R Squareperilaku inovatif dosen (PI)sebesar 
0.622 yang berarti bahwa variabel perilaku 
inovatif dosen (PI)mampu dijelaskan oleh 
variabel kepercayaan terhadap rekan kerja 
(KR), kepercayaan terhadap pimpinan (KP) 
dan berbagi pengetahuan (BP) sebesar 
62.2%, sedangkan sisanya sebesar 37.8% 
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak 
dibahas dalam penelitian ini. Sedangkan 
Tabel 7 menampilkan t-statistics dan p-
values yang menunjukkan pengaruh antar 
variable penelitian yang telah disebutkan. 
 
Pembahasan 
 

Studi ini menyelidiki bagaimana 
kepercayaan pada rekan kerja dan pimpinan 
mempengaruhi perilaku inovatif di antara 
dosen; selanjutnya, peran mediasi dari 
berbagi pengetahuan dalam pengaruh ini 
dieksplorasi. Dalam lingkungan organisasi 
yang kompetitif, berbagi pengetahuan 
dengan orang lain menunjukkan bahwa 
seseorang bersedia mengambil risiko yang 
terlibat dalam berbagi pengetahuan. Jika 
dosen tidak mempercayai satu sama lain, 
mereka cenderung sensitif terhadap risiko 
ini, dan mereka dapat menyembunyikan 
atau mengubah informasi penting. Namun, 
jika ada tingkat kepercayaan yang tinggi, 
mereka akan membentuk lingkungan kerja di 
mana mereka dapat mengambil risiko dan 
membantu satu sama lain, dan kemungkinan 
besar mereka akan berbagi pengetahuan 

dalam lingkungan seperti itu. Menurut 
Mayer et al. (1995), penting untuk 
memahami peran risiko dalam proses 
kepercayaan karena seseorang harus 
mengambil risiko untuk terlibat dalam 
tindakan mempercayai. Mereka 
mengusulkan bahwa hasil dari kepercayaan 
adalah pengambilan risiko dalam suatu 
hubungan. 

Sebagai penanggung jawab 
pembelajaran di kelas mahasiswa, dosen 
sebagai penyedia layanan memanfaatkan 
banyak pengetahuan subjektif, yaitu 
pengetahuan yang dikumpulkan dari waktu 
ke waktu melalui pengalaman kerja. 
Pengetahuan subjektif ini dapat ditransfer 
secara vertikal antara pimpinan dan 
bawahan serta secara horizontal antara 
rekan kerja. Dengan kata lain, ketika 
informasi tertentu ditransfer dari atasan ke 
bawahannya, bawahan harus cukup yakin 
dengan keakuratan informasi untuk berbagi 
satu sama lain. Ketika bawahan 
mempercayai atasannya, mereka juga 
mempercayai informasi yang diterima dari 
atasan, yang membuat sirkulasi informasi 
menjadi aktif (Kim, 2014). Beberapa 
penelitian menyimpulkan bahwa 
kepercayaan pada pimpinan menghasilkan 
tingkat kerja sama yang lebih tinggi; dengan 
demikian, dosen akan lebih bersedia untuk 
berbagi pengetahuan, akibatnya 
meningkatkan kinerja (Renzl, 2008). 

Ketika ada tingkat kepercayaan yang 
tinggi di antara rekan kerja, seorang individu 
dapat mengharapkan dukungan untuk ide 
barunya dari rekan kerja dan akan mencoba 
berbagai perubahan dalam pekerjaannya 
(Kim et al., 2007). Dengan kata lain, 
kepercayaan pada rekan kerja dapat secara 
positif mempengaruhi perilaku inovatif 
seorang dosen (Berraies et al., 2014). 
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Namun, hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa kepercayaan pada 
rekan kerja tidak secara langsung 
memengaruhi perilaku inovatif. Temuan ini 
menunjukkan bahwa meskipun dosen dapat 
mengembangkan hubungan yang baik satu 
sama lain, mereka tidak dapat menghasilkan 
perilaku inovatif yang memuaskan kecuali 
ada komunikasi langsung di antara mereka. 
Artinya, tidak masuk akal untuk 
mengharapkan bahwa kepercayaan di antara 
rekan kerja dengan sendirinya akan 
memungkinkan setiap dosen untuk 
mengejar perilaku inovatif dan menerapkan 
berbagai perubahan. Kami berasumsi hal ini 
karena sebagian besar penyedia layanan 
menjalankan tugas individu sesuai jadwal 
mereka sendiri; Selain itu, banyak penyedia 
layanan yang merupakan pekerja tidak 
tetap. Oleh karena itu, kepercayaan di 
antara mereka tidak secara langsung 
memengaruhi perilaku inovatif mereka. 
Sebaliknya, hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa kepercayaan pada pimpinan secara 
signifikan mempengaruhi perilaku inovatif. 
Ketika dosen mempercayai atasan mereka, 
pimpinan, sebagai gantinya, memberi 
mereka lebih banyak kebebasan untuk 
menggunakan kebijaksanaan mereka dalam 
membuat keputusan (Tan &Tan, 2000). Hal 
ini memudahkan dosen untuk mencoba ide / 
metode baru di tempat kerja, yang pada 
akhirnya menghasilkan perilaku inovatif. 
Golipour et al. (2011) mengemukakan 
bahwa kepercayaan dosen pada atasan 
mereka membuat mereka lebih termotivasi 
dan lebih bersedia untuk mengambil inisiatif 
dan mengembangkan ide-ide baru. Lebih 
lanjut, Scott & Bruce (1994) melaporkan 
bahwa interaksi yang lebih harmonis antara 
pimpinan dan bawahan berarti bawahan 
diberikan otonomi yang lebih besar dalam 
melaksanakan tugas dan membuat 
keputusan di tempat kerja; oleh karena itu, 
perilaku yang lebih inovatif dapat 
diharapkan dari mereka. Dengan demikian, 
seorang dosen harus yakin akan 

kemandiriannya dalam melakukan tugas 
terkait pekerjaan untuk mengelola risiko 
yang terkait dengan perilaku inovatif, dan 
kepercayaan pada pimpinan memungkinkan 
harapan bahwa pimpinan akan mendukung 
kinerja independen dan memungkinkan 
perilaku inovatif yang fleksibel. Hasil 
penelitian ini mendukung temuan penelitian 
sebelumnya bahwa ada hubungan positif 
antara kepercayaan pada pimpinan dan 
perilaku inovatif (misalnya, Berraies et al., 
2014). 

Berbagi pengetahuan yang efektif 
oleh anggota organisasi bermanfaat bagi 
organisasi dan orang-orang yang terlibat. 
Pengetahuan secara bertahap akan 
berkurang tanpa pembagian yang efektif 
(Kearns & Lederer, 2003). Temuan dari studi 
ini bahwa berbagi pengetahuan 
mempengaruhi perilaku inovatif 
menekankan pentingnya berbagi 
pengetahuan sebagai anteseden perilaku 
inovatif yang dilaporkan dalam studi 
sebelumnya (misalnya, Darroch, 2005; 
Thornhill, 2006). Darroch (2005) 
mengidentifikasi dua jenis pengetahuan 
yang dihasilkan dalam suatu organisasi; 
pengetahuan berwujud (misalnya, profil 
modal manusia, data, dan informasi 
eksplisit) dan pengetahuan tidak berwujud 
(misalnya, pengetahuan informasi, 
keterampilan, dan pengalaman dosen). 
Penyebaran jenis pengetahuan ini 
memengaruhi perilaku inovatif dosen. 
Thornhill (2006) membuktikan bahwa 
pengetahuan memainkan peran kunci dalam 
proses inovasi dan bahwa aset pengetahuan 
organisasi mempengaruhi tingkat inovasi. 

Komunikasi yang efektif dalam 
organisasi menumbuhkan kecenderungan 
dosen untuk inovasi (misalnya, Park et al., 
2014). Park et al. (2014) mencatat bahwa 
dosen dapat dan harus berkontribusi untuk 
membuat organisasi lebih inovatif melalui 
perilaku informasi mereka terkait dengan 
tugas dan rutinitas kerja mereka. Oleh 
karena itu, organisasi yang efektif harus 
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memiliki sistem bagi dosennya untuk 
berpartisipasi dalam proses manajerial di 
mana mereka dapat membantu 
mengidentifikasi cara-cara kreatif untuk 
inovasi. Hasil penelitian ini bahwa berbagi 
pengetahuan antara dosen secara positif 
mempengaruhi perilaku inovatif dapat 
dipahami dalam nada yang sama. 
Komunikasi aktif di antara dosen adalah 
dasar untuk menghasilkan ide-ide baru dan 
memberikan kesempatan untuk dukungan 
dan bantuan rekan kerja mereka. Semakin 
banyak dosen yang berbagi pengetahuan, 
mereka akan mampu melakukan berbagai 
perubahan terkait pekerjaan. 

Akhirnya, analisis tambahan dalam 
penelitian ini menunjukkan peran mediasi 
penuh dari berbagi pengetahuan dalam 
hubungan antara kepercayaan pada rekan 
kerja dan perilaku inovatif. Untuk dosen, 
meskipun kepercayaan pada rekan kerja 
tidak memiliki pengaruh langsung pada 
perilaku inovatif individu, temuan studi ini 
menyiratkan bahwa kegiatan berbagi 
pengetahuan yang dihasilkan dari 
kepercayaan pada rekan kerja dapat menjadi 
dasar untuk perilaku inovatif. Sebagai 
perbandingan, berbagi pengetahuan 
memiliki peran mediasi parsial dalam 
hubungan antara kepercayaan pada 
pimpinan dan perilaku inovatif. Artinya, 
meskipun kepercayaan pada pimpinan dapat 
secara langsung memengaruhi perilaku 
inovatif, namun juga memiliki pengaruh 
tidak langsung melalui aktivitas berbagi 
pengetahuan. 
 
SIMPULAN 
 

Studi ini menyelidiki variabel yang 
menyebabkan perilaku inovatif pada dosen 
untuk meningkatkan daya saing organisasi 
perguruan tinggi. Secara khusus, kami 
menganalisis hubungan antara perilaku 
inovatif dosen dan kepercayaan mereka 
pada rekan kerja dan pimpinan. Selain itu, 
kami memeriksa efek mediasi dari berbagi 

pengetahuan pada hubungan ini. Berkenaan 
dengan kontribusi teoritis, penelitian ini 
menegaskan bahwa berbagi pengetahuan 
dan kepercayaan pada rekan kerja dan 
pimpinan penting untuk perilaku inovatif 
dosen. Artinya, studi ini memverifikasi 
bahwa sangat penting bagi dosen untuk 
membangun kepercayaan satu sama lain 
melalui hubungan yang harmonis untuk 
mendorong perilaku inovatif. Hasil penelitian 
ini menyoroti pentingnya dinamika 
kelompok di mana dosen dapat 
meningkatkan rasa saling percaya. Selain 
pengaruh langsung ini, hasil penelitian 
menunjukkan bahwa kepercayaan memiliki 
pengaruh tidak langsung pada perilaku 
inovatif melalui berbagi pengetahuan. 

Hasil penelitian ini juga memiliki arti 
praktis. Ada kendala yang tak terhindarkan 
pada aktivitas berbagi pengetahuan dalam 
organisasi perguruan tinggi. Untuk Misalnya, 
dosen menganggap pengetahuan yang 
diperoleh melalui pengalaman kerja sebagai 
bagian dari kemampuan individu mereka. 
Oleh karena itu, mereka akan enggan untuk 
berbagi pengetahuan mereka dengan orang 
lain, atau mereka hanya akan berbagi 
sebagian dari pengetahuan (Aman & Asbari, 
2020; Asbari, Nurhayati, et al., 2019; Asbari 
& Novitasari, 2020; Purwanto, Asbari, et al., 
2020; Santoso, Tukiran, et al., 2020). Jenis 
perilaku individualistis ini menghalangi 
transfer pengetahuan di dalam organisasi 
dan memutuskan komunikasi di antara 
dosen. Oleh karena itu, perlu dikelola di 
tingkat organisasi; Meningkatkan 
kepercayaan antar dosen merupakan salah 
satu cara untuk mengatasi masalah ini. 
Manajer organisasi jasa harus mendukung 
kegiatan komunitas formal atau informal 
dosen dan menciptakan lingkungan kerja 
yang bersahabat. Berraies et al. (2014) 
menyarankan pemberdayaan dosen sebagai 
salah satu praktik manajemen untuk 
meningkatkan kepercayaan organisasi. 
Kegiatan berbagi pengetahuan harus 
didorong bersamaan dengan upaya 
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membangun kepercayaan. Menciptakan 
budaya berbagi pengetahuan yang sehat 
bersama dengan sistem berbagi 
pengetahuan akan mendorong perilaku 
inovatif dosen. 

Studi ini berharga karena secara 
empiris menyelidiki variabel-variabel yang 
memengaruhi perilaku inovatif, dengan 
menggunakan dosen sebagai target analisis 
yang spesifik. Namun salah satu 
keterbatasan dari penelitian ini adalah kita 
menginterpretasikan dan menganalisis 
variabel sebagai konsep unidimensi, padahal 
variabel yang digunakan dalam penelitian ini 
bersumber dari konsep multidimensi. 
Mengenai kepercayaan antarpribadi, 
pendekatan multi-dimensi yang mencakup 
kepercayaan kognitif dan kepercayaan 
emosional dimungkinkan, selain pendekatan 
multilayer dari kepercayaan vertikal dan 
kepercayaan horizontal. Kedua, konsep 
perilaku inovatif mencakup inovasi di tingkat 
organisasi dan kolektif, dan jenis inovasi ini 
memiliki arti yang berbeda dibandingkan 
dengan inovasi di tingkat individu. Studi 
masa depan akan menghasilkan hasil yang 
lebih signifikan jika perilaku inovatif 
diperiksa secara lebih konkrit dan dengan 
ruang lingkup yang lebih luas. Ketiga, karena 
penelitian ini didasarkan pada data yang 
dilaporkan sendiri, varians metode umum 
mungkin menjadi masalah. Penelitian lebih 
lanjut diperlukan untuk memperhitungkan 
perspektif dosen lain dalam organisasi untuk 
meminimalkan batasan data yang dilaporkan 
sendiri. Akhirnya, penelitian ini difokuskan 
secara eksklusif pada pelatih kebugaran 
pribadi klub kebugaran. Oleh karena itu, 
tidak tepat untuk menggeneralisasi temuan 
dari sampel penelitian ini ke semua 
organisasi perguruan tinggi. Untuk 
mengatasi keterbatasan ini, penelitian ini 
dapat direplikasi di lingkungan kerja yang 
berbeda. Dengan kata lain, penelitian masa 
depan dapat memperluas desain penelitian 
ke profesi lain dan memasukkan 
perbandingan lintas organisasi. 
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