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Abstrak

Globalisasi telah meningkatkan tahap persaingan perniagaan. Daya saing sesebuah
organisasi bukan lagi bergantung kepada kadar buruh yang murah dan polisi perlindungan
daripada pihak kerajaan. Ramai berpendapat teknologi merupakan kompetensi utama yang
perlu dimiliki oleh sesebuah organisasi untuk terus bersaing dan keupayaan teknologi dalam
mengangkat daya saing sesebuah organisasi dipengaruhi oleh pengurusan pengetahuan.
Antara komponen penting dalam pengurusan pengetahuan adalah perkongsian pengetahuan.
Kajian ini dijalankan untuk mengenalpasti hubungan antara budaya organisasi dan tahap
perkongsian pengetahuan. Elemen budaya organisasi yang dikaji meliputi kepercayaan,
komunikasi antara pekerja, orientasi pasukan dan struktur organisasi. Seratus borang soal
selidik telah diedarkan kepada pelajar sarjana di empat buah fakulti di Universiti Teknologi
Malaysia. Data yang diperolehi telah dianalisis dengan kaedah regresi berganda. Hasil
analisis menunjukkan bahawa komunikasi antara pekerja dan kepercayaan memberi kesan
positif yang signifikan kepada perkongsian pengetahuan. Cadangan akademik dan praktikal
diutarakan.
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Pengenalan

Bhatt (2001) mendefinisikan pengurusan pengetahuan sebagai proses penghasilan,
pemanfaatan, penghantaran dan penggunaan pengetahuan. Menurut beliau tiga komponen
penting dalam pengurusan pengetahuan ialah membangunkan atau mewujudkan pengetahuan,
menyimpan pengetahuan dan berkongsi pengetahuan. Definisi ini menunjukkan pengurusan
pengetahuan bukan kepada penyimpanan pengetahuan semata-mata, sebaliknya pengurusan
pengetahuan melibatkan keperluan untuk mendapatkan pengetahuan sama ada dari dalam atau
luar organisasi dan perkongsian pengetahuan antara warga organisasi.

Pengurusan pengetahuan merupakan salah satu isu yang penting dalam pengurusan hari ini
(Beijerse, 1999). Pengetahuan dapat meningkatkan daya saing organisasi. Pengetahuan yang
dikongsi, diaplikasi dan diperbaharui dapat menjana idea kreatif (Wang at el. 2000).
Penyelesaian masalah secara kreatif dan pengenalan produk atau perkhidmatan yang inovatif
hasil daripada pengurusan pengetahuan yang efektif dapat meningkatkan daya saing
organisasi.

Budaya organisasi adalah norma yang dikongsi oleh pekerja dalam sesebuah organisasi (Park
et al., 2004). McDermott dan O’Dell (2001) mendefinisikan budaya organisasi sebagai nilai,
struktur dan sistem, kelakuan, ruang dan lagenda yang menjadi praktis dalam organisasi.
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Kepentingan budaya dalam kejayaan pengurusan pengetahuan tidak boleh dinafikan.
Pengurusan pengetahuan melibatkan perkongsian pengetahuan antara pekerja mahupun
jabatan. Oleh kerana budaya membentuk cara bekerja maka seharusnya budaya
mempengaruhi perkongsian pengetahuan sesebuah organisasi.

Artikel ini melihat elemen budaya organisasi yang mempengaruhi tahap perkongsian
pengetahuan. Berdasarkan kajian literatur, artikel ini mengkaji pengaruh elemen budaya iaitu
kepercayaan, komunikasi, orientasi pasukan dan struktur organisasi ke atas perkongsian
pengetahuan.

Pengurusan pengetahuan

Ekonomi dunia telah beralih kepada ekonomi berasaskan pengetahuan dan salah satu aset
penting dalam syarikat adalah pengetahuan. Pengurusan pengetahuan merupakan satu proses
yang membantu organisasi untuk mencari, memilih, mengorganisasi, menyebar dan
memindahkan pengetahuan untuk aktiviti-aktiviti seperti penyelesaiaan masalah, perancangan
strategik dan pembuatan keputusan (Gupta et al. 2000). Pengurusan pengetahuan melibatkan
prosedur dan teknik untuk mendapatkan seberapa banyak maklumat organisasi yang tersirat
dan tidak tersirat (Teece, 2000). Pengurusan pengetahuan bukan hanya merujuk kepada
mewujudkan pengetahuan semata-mata, sebaliknya pengurusan pengetahuan dinyatakan
sebagai proses berterusan bermula dari tahap mendapatkan pengetahuan sehinggalah kepada
mengekalkan pengetahuan tersebut dalam organisasi.

Ching dan Jie (2000) menyatakan pengurusan pengetahuan sebagai proses yang mengawal
penciptaan, penyebaran dan penyuntingan pengetahuan untuk memenuhi objektif organisasi.
Beijerse (1999) membezakan empat proses dalam pengurusan pengetahuan. Pertama,
menentukan keperluan pengetahuan yang diperlukan. Kedua, menentukan pengetahuan yang
wujud antara pengetahuan yang perlu dengan pengetahuan yang sedia ada, samada dalam
bentuk kuantitatif atau kualitatif. Ketiga, jurang pengetahuan dikecilkan dengan
membangunkan pengetahuan yang baru samada dengan membeli pengetahuan, memperbaiki
pengetahuan yang sedia ada atau menghapuskan pengetahuan yang telah ketinggalan zaman.
Keempat, pengetahuan dikongsi, disebarkan dan diaplikasikan untuk kegunaan semua.

Kepentingan pengurusan pengetahuan memang tidak dapat dinafikan. Menurut Beijerse
(1999), pengurusan pengetahuan membantu organisasi dalam memperbaiki keberkesanan dan
kecekapan, memperbaiki kedudukan pasaran, memperbaiki komunikasi antara pekerja,
meningkatkan sinergi antara pekerja dan membolehkan pembelajaran menjadi lebih berkesan
dan cekap.

Perkongsian pengetahuan

Grey (1996) mendefinisikan perkongsian pengetahuan sebagai komitmen untuk memberitahu
dan menterjemah, serta mendidik rakan sekerja yang lain. Maklumat yang dikongsi tidak
hanya mengenai aspek kerja tetapi juga termasuk visi, matlamat, sokongan, perasaan,
pendapat dan soalan. Faedah yang diperolehi oleh organisasi mengenai perkongsian
pengetahuan bergantung kepada bagaimana pekerja menerap, berkongsi dan menggunakan
pengetahuan yang ada (Wang et al. 2000). Perkongsian menambah nilai kepada pengetahuan.
Pengetahuan tidak bernilai sehingga ia dipindahkan. Sekiranya, individu menyimpan
pengetahuan sendiri dan enggan berkongsi dengan orang lain, maka tiada nilai yang akan
tercipta.

69



Jurnal Kemanusiaan bil. 11, Jun 2008

Apa yang menarik tentang pengetahuan ialah pengetahuan kekal pada pemilik selepas
dikongsi dengan pihak lain. Pihak lain yang memperoleh pengetahuan yang dipindahkan itu
seterusnya boleh menambah nilai pengetahuan tersebut melalui pengetahuan sedia ada
(Information Week, 1999). Perkongsian pengetahuan mampu meningkatkan prestasi
organisasi. Perkongsian pengetahuan membenarkan pekerja berkongsi cara kerja terbaik,
meningkatkan percambahan ide yang lebih kreatif dalam aspek produk dan perkhidmatan, dan
meningkatkan produktiviti dengan memendekkan proses penyelesaian masalah terutama
apabila jalan penyelesaian yang berjaya boleh diguna pakai oleh pekerja lain.

Budaya organisasi

Secara umumnya budaya organisasi adalah personaliti kepada sesebuah organisasi. Robbins
(1996) mendefinisikan budaya organisasi sebagai suatu persepsi bersama yang dianuti oleh
anggota organisasi. Budaya organisasi merangkumi nilai yang diamalkan, kepercayaan,
andaian-andaian, prinsip-prinsip, legenda-legenda dan norma-norma yang mempengaruhi
bagaimana seseorang itu berfikir, membuat keputusan, dan menjalankan tugas dalam sesebuah
organisasi (Garrison, 2005).

Gupta dan Govindarajan (2000) mengemukakan sebuah kerangka di mana budaya organisasi
mempunyai enam komponen iaitu struktur organisasi, sistem maklumat, individu, sistem
ganjaran, kepimpinan dan proses. Setiap komponen mempunyai dimensinya masing-masing.
Contohnya, komponen individu mempunyai dimensi komunikasi dan sistem kepercayaan,
manakala komponen struktur organisasi mempunyai dimensi kumpulan dan komponen sistem
maklumat mempunyai dimensi perkongsian.

O’Reilly et al. (1991) pula telah membangunkan profil budaya organisasi yang terdiri
daripada tiga komponen utama. Seperti Gupta dan Govindarajan (2000), setiap komponen
mempunyai dimensinya masing-masing. Komponen pertama ialah mengendalikan kerja yang
terbahagi kepada tiga dimensi iaitu terperinci, stabil dan inovatif. Komponen kedua ialah
struktur orgnisasi yang terbahagi kepada dua dimensi iaitu orientasi pasukan dan hubungan
“interpersonal”. Komponen yang ketiga ialah tindakan individu yang terbahagi kepada dua
dimensi iaitu hasil dan sikap agresif.

Budaya organisasi adalah penting dalam perkongsian dan penjanaan pengetahuan (Gupta et
al., 2000). Budaya yang menyokong perkongsian pengetahuan akan membolehkan ahli
organisasi berkongsi pengetahuan dan menggunakan pengetahuan yang ada untuk menghadapi
segala masalah, di mana-mana dan pada bila-bila masa sahaja (Anthes, 1998).

Kajian lepas

Berikut adalah beberapa kajian lepas yang releven dengan kajian ini. Yao et al. (2007)
menjalankan kajian untuk mengenalpasti faktor yang mempengaruhi tahap perkongsian
pengetahuan di jabatan kerajaan, Hong Kong. Hasil kajian mendapati perkongsian
pengetahuan di kalangan pengurusan atasan organisasi adalah tinggi berbanding pekerja
bawahan. Selain itu, dua faktor yang paling mempengaruhi tahap perkongsian pengetahuan
ialah faktor sokongan pengurusan dan insentif.

Yang (2004) menjalankan kajian untuk mengenalpasti tahap perkongsian pengetahuan dan
strategi untuk menggalakkan perkongsian pengetahuan. Kajian dilakukan melalui temuduga
ke atas 26 pekerja di dua buah hotel lima bintang di Taiwan. Hasil kajian menunjukkan tidak
semua pekerja berkongsi pengetahuan semasa bekerja. Kajian juga mendapati fakor
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persekitaran tempat kerja dan akiviti sosial di tempat kerja mempengaruhi kejayaan
perkongsian pengetahuan.

Lee et al. (2002) telah menjalankan kajian untuk mengenalpasti faktor-faktor yang
mempengaruhi tahap perkongsian pengetahuan organisasi di beberapa industri pembuatan di
Johor. Hasil kajian mendapati perkongsian pengetahuan di kalangan pengurusan atasan
organisasi adalah adalah bergantung kepada faktor seperti teknologi, budaya, insentif,dan
sistem pengurusan. Hasil kajian juga menunjukkan faktor budaya adalah faktor yang paling
mempengaruhi perkongsian pengetahuan.

Dalam kajian lain, Low et al. (2000) mengkaji faktor-faktor yang mempengaruhi perkongsian
pengetahuan di kalangan pengurusan atasan di industri kecil dan sederhana di Malaysia. Hasil
kajian menunjukkan tahap perkongsian pengetahuan adalah sederhana. Kajian juga mendapati
taraf pendidikan mempengaruhi perkongsian pengetahuan di mana mereka yang
berpendidikan tinggi lebih mudah untuk berkongsi pengetahuan daripada mereka yang
berpendidikan rendah. Selain itu, dua faktor yang paling mempengaruhi tahap perkongsian
pengetahuan ialah faktor kepimpinan dan teknologi.

Kajian luar negara oleh Al-Alawi et al. (2007) melihat elemen budaya organisasi yang
mempengaruhi perkongsian pengetahuan. Antara elemen budaya yang dikaji ialah amanah
antara perorangan, komunikasi antara kakitangan, sistem maklumat, sistem ganjaran dan
struktur organisasi. Kajian telah dilakukan ke atas kakitangan organisasi sektor awam dan
sektor swasta di Bahrain. Hasil kajian menunjukkan faktor amanah, komunikasi, sistem
maklumat, ganjaran dan struktur organisasi mempunyai pengaruh yang sangat positif kepada
perkongsian pengetahuan di kalangan pekerja.

Akhir sekali, McDermot dan O’Dell (2001) telah menjalankan kajian untuk mengenalpasti
samada budaya organisasi mempengaruhi tahap perkongsian pengetahuan. Kajian telah
dijalankan di lima buah syarikat di Amerika Syarikat. Hasil kajian mendapati budaya
organisasi mempengaruhi perkongsian pengetahuan. Kajian ini juga mendapati jaringan
pekerja adalah salah satu kejayaan perkongsian pengetahuan.

Model kajian

Matlamat kajian ini adalah untuk menguji secara empirikal pengaruh budaya organisasi ke
atas tahap perkongsian pengetahuan. Berdasarkan kajian literatur, dua komponen budaya
organisasi telah dikenalpasti mempengaruhi perkongsian pengetahuan iaitu individu dan
struktur organisasi di mana masing-masing mempunyai dua elemen iaitu kepercayaan dan
komunikasi antara pekerja bagi komponen individu dan orientasi pasukan dan struktur tidak
formal bagi komponen struktur. Model kajian ditunjukkan di Rajah 1.
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Individu

Kepercayaan

Komunikasi
antara pekerja

Perkongsian
pengetahuan

;

Rajah 1: Model kajian

Struktur

Orientasi
pekerja

Struktur tidak
formal

Hipotesis kajian

Adalah sukar untuk membincangkan perkongsian pengetahuan tanpa mengambil kira elemen
kepercayaan. Kepercayaan antara pekerja adalah satu nilai yang sangat penting dalam budaya
organisasi dan mempunyai pengaruh yang positif ke atas perkongsian pengetahuan. Kajian
oleh Al-Alawi et al. (2007) di kalangan pekerja sektor kerajaan dan swasta di Bahrain
mendapati kepercayaan antara pekerja merupakan salah satu elemen budaya yang
mempengaruhi perkongsian pengetahuan. Saling mempercayai menyebabkan setiap pekerja
merasa selamat dan lebih mudah untuk berkongsi pengetahuan. Oleh itu, hipotesis 1 kajian
dibentuk:

HI: Tahap kepercayaan mempunyai kesan positif ke atas tahap perkongsian pengetahuan.

Komunikasi berkesan membawa kepada perkongsian pengetahuan yang tinggi, peningkatan
dalam moral dan komitmen terhadap kerja (Sprague dan Brocco, 2002). Desouza (2003)
mengatakan dengan berdialog antara satu sama lain, pengetahuan dapat dikongsi serta proses
pertukaran dan perkongsian pengetahuan akan terbentuk. Proses komunikasi merupakan satu
proses yang melibatkan dua pihak iaitu pemberi dan penerima. Kajian oleh Al-Alawi et al.
(2007) mendapati komunikasi merupakan salah satu elemen budaya yang mempengaruhi
tahap perkongsian pengetahuan di kalangan pekerja. Oleh yang demikian, hipotesis 2 kajian
dibentuk:

H2: Tahap komunikasi antara pekerja mempunyai kesan positif ke atas tahap perkongsian
pengetahuan.

Organisasi yang mengamalkan budaya kumpulan akan menggalakkan perkongsian

pengetahuan berbanding dengan organisasi yang pekerjanya lebih mengutamakan
penyimpanan pengetahuan dan bersaing antara satu sama lain (Elliot dan O’Dell, 1999).
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Budaya kerja berkumpulan menggalakkan pekerja menyuarakan pendapat dan memberi
peluang untuk mereka berkongsi pengetahuan. Oleh yang demikian, hipotesis 3 kajian
dibentuk:

H3: Orientasi pasukan mempunyai kesan positif ke atas tahap perkongsian pengetahuan.

Menurut Koontz dan Wiehrichl (1991), organisasi boleh dikategorikan kepada organisasi
formal dan organisasi tidak formal. Struktur tidak formal lebih terbuka dari aspek
komunikasi. Komunikasi dan pertukaran maklumat di kalangan pekerja di pelbagai peringkat
organisasi lebih terbuka kerana struktur tidak formal mempunyai kurang prosedur dan
protokol. Oleh yang demikian, hipotesis 4 dibentuk:

H4: Tahap struktur tidak formal mempunyai kesan positif tahap perkongsian
pengetahuan.

Metodologi kajian

Responden kajian ini adalah pelajar sarjana dari empat buah fakulti di Universiti Teknologi
Malaysia. Analisis faktor telah dilakukan untuk menilai kesahihan pembolehubah dan regresi
berganda telah digunakan untuk menganalisis data.

Analisis

Seratus soalselidik telah diedarkan kepada responden dan kesemua soalselidik telah diperolehi
semula. Jadual 1 menunjukkan profil responden. Lima puluh lapan peratus adalah perempuan
dan 48 peratus adalah lelaki. Majoriti responden berumur kurang daripada 30 tahun dan

mempunyai pengalaman kerja kurang daripada lima tahun.

Jadual 1: Profil demografi

Kategori Peratus
Jantina Lelaki 42
Perempuan 58
Umur <25 26
26-30 46
31-40 24
>41 4
Pengalaman Kerja <1 Tahun 28
1-5 Tahun 55
6-10 Tahun 12
> 11 Tahun 5
Bangsa Melayu 58
Cina 27
India 15

Kebolehpercayaan faktor yang mempengaruhi perkongsian pengetahuan di tunjukkan di
Jadual 2. Kesemua faktor kecuali struktur tidak formal menunjukkan nilai Cronbach alpha
melebihi nilai 0.7 seperti dicadangkan oleh Hair et al. (1998). Hasil daripada analisis
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kepercayaan ini, pengkaji telah menggugurkan faktor struktur daripada analisis seterusnya
memandangkan nilai Cronbach alpha yang rendah.

Jadual 2 Analisis kebolehpercayaan

Faktor Alpha
Kepercayaan 0.79
Komunikasi anatara pekerja 0.72
Orientasi pasukan 0.76
Struktur tidak formal 0.43
Perkongsian pengetahuan 0.95

Analisis faktor telah dilakukan ke atas 13 item dalam soalselidik (setelah menggugurkan item
bagi faktor struktur tidak formal). Daripada analisis faktor yang telah dilakukan, didapati
terdapat item yang tidak load di atas faktornya. Disamping itu, terdapat juga item yang load di
atas beberapa faktor dengan nilai loading yang tinggi. Kesemua item ini telah digugurkan.
Jadual 3 menunjukkan hasil analisis faktor akhir setelah menggugurkan item-item tersebut.
Kaiser-Meyer-Oklin menunjukkan nilai 0.66, melebihi nilai cadangan minimum 0.6 (Kaiser,
1974). Barlett’s test of sphericity adalah signifikan dimana menyokong pemfaktoran matrix
korelasi (Bartlett, 1954). Seperti ditunjukkan di Jadual 3, kesemua item load dengan baik di
atas faktor masing-masing.

Jadual 3: Analisis faktor

Item Faktor Faktor Faktor
1 2 3

Dalam organisasi saya, pekerja berasa selamat untuk 0.86
berkongsi pengetahuan dengan rakan sekerja lain

Dalam organisasi saya, pekerja saling mempercayai rakan 0.92
sekerja

Dalam organisasi saya, pekerja percaya rakan sekerja adalah 0.86

jujur

Dalam organisasi saya, pekerja mengadakan perbincangan 0.89
untuk menyelesaikan sesuatu masalah

Dalam organisasi saya, pekerja jarang berkomunikasi antara 0.83
satu sama lain

Dalam organisasi saya, tugasan sering dilakukan secara 0.88
berkumpulan

Dalam organisasi saya, pekerja membuat keputusan dalam 0.83
kumpulan

Seterusnya regresi berganda telah dilakukan. Jadual 4 menunjukkan ringkasan hasil regresi
berganda yang telah dilakukan. Nilai variance inflation factor (VIF) adalah kurang daripada
10 dan menunjukkan ancaman multicollinearity yang tidak signifikan. Nilai F di Jadual 4
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menunjukkan model linear yang signifikan. Nilai R* adalah 0.568, menunjukkan 56 peratus
varians dalam perkongsian pengetahuan diterangkan oleh tiga pembolehubah bebas yang diuji.

Jadual 4: Hasil regresi berganda

Multiple R = 0.753

R Square = 0.568
Adjusted R?= 0.554
Standard Error =0.4497

Mean
DF Sum of Squares square
Regression 3 25.490 8.497
Residual 96 19.412 0.202
F = 40.020 Significance F = 0.000
Variable Beta t Sig. VIF
Kepercayaan 0.346 4.176 0.000 1.528
Komunikasi Antara Pekerja 0.502 6.091 0.000 1.506
Orientasi Pasukan -0.029 -0419 0.676 1.044

Analisis regresi berganda menunjukkan dua faktor yang signifikan mempengaruhi
perkongsian pengetahuan iaitu kepercayaan (f = 0.346, p < 0.05) dan komunikasi antara
pekerja (B = 0.502, p < 0.05). Walau bagaimanapun, pengaruh orientasi pasukan ke atas
perkongsian pengetahuan didapati tidak signifikan. Rajah 2 menunjukkan model akhir kajian
ini.

Kepercayaan

Komunikasi
antara pekerja

Orientasi
pekerja

Perkongsian
pengetahuan

* Signifikan pada tahap 0.05
Rajah 2: Model akhir

Perbincangan dan kesimpulan

Kajian ini dilakukan untuk mengenalpasti faktor budaya yang mempengaruhi perkongsian
pengetahuan. Berdasarkan kajian literature, pengkaji telah membangunkan satu model kajian
yang menerangkan faktor-faktor yang mempengaruhi perkongsian pengetahuan. Ia
mengandungi empat pembolehubah iaitu, kepercayaan, komunikasi antara pekerja, orientasi
pasukan dan struktur tidak formal. Pembolehubah struktur tidak formal telah digugurkan
daripada analisis memandangkan nilai kebolehpercayaan yang rendah. Hasil analisis berganda
yang telah dilakukan, dua faktor telah dikenalpasti mempengaruhi perkongsian pengetahuan
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secara signifikan iaitu kepercayaan dan komunikasi antara pekerja. Pengaruh orientasi
pasukan ke atas perkongsian pengetahuan, walau bagaimanapun, tidak signifikan.

Komunikasi merupakan komponen asas perkongsian pengetahuan. Perkongsian pengetahuan
hanya akan berlaku jika komunikasi berlaku dalam organisasi. Tanpa komunikasi yang
terbuka antara pekerja, pengetahuan akan kekal pada pemiliknya dan proses pemindahan tidak
berlaku. Menurut Jones dan Rice (2000), tindak balas dan pertukaran idea berlaku dengan
lebih cepat dan berkesan melalui komunikasi secara bersemuka atau mel elektronik.

Hasil dapatan kajian juga mendapati kepercayaan turut mempengaruhi tahap perkongsian
pengetahuan. Kepercayaan antara pekerja adalah satu nilai yang sangat penting dalam
sesebuah organisasi dan memiliki pengaruh yang kuat ke atas perkongsian pengetahuan di
kalangan pekerja. Dapatan dalam kajian ini menyokong kajian oleh Al-Alawi et al. (2007)
yang mendapati bahawa kepercayaan antara pekerja merupakan salah satu elemen budaya
yang mempengaruhi perkongsian pengetahuan. Dengan adanya kepercayaan maka setiap
pekerja berasa selamat dan dengan mudah tanpa ragu-ragu untuk berkongsi pengetahuan
samada maklumat dan masalah yang berlaku di tempat kerja.

Menurut Sunoo (1999), pemindahan pengetahuan berlaku melalui manusia, maka
kecenderungan untuk berkongsi pengetahuan bergantung kepada komunikasi dan kepercayaan
antara satu sama lain. Hasil kajian menunjukkan budaya organisasi yang dapat memberi
persekitaran komunikasi dan kepercayaan akan mendorong pekerja untuk berkongsi
pengetahuan.

Sumbangan praktikal

Teknologi adalah salah satu infrastruktur yang boleh menggalakkan perkongsian pengetahuan.
Dapatan dalam kajian ini menunjukkan komunikasi mempengaruhi perkongsian pengetahuan.
Teknologi mampu menyokong pekerja untuk berkomunikasi, memperoleh maklumat atau
pengetahuan dan bukan sekadar menyimpan maklumat sahaja (McCampbell et al, 1999).
Kajian Low et al. (2000) mendapati faktor teknologi telah mempengaruhi tahap perkongsian
pengetahuan di kalangan pengurusan atasan di industri kecil dan sederhana (IKS). Penggunaan
e-mel, discussion group dan fasiliti Internet harus disediakan kepada ahli organisasi untuk
meningkatkan komunikasi dan secara tidak langsung perkongsian pengetahuan.

Salah satu isu yang paling penting dalam pengurusan pengetahuan adalah membangunkan
insentif yang sesuai kepada individu yang berkongsi pengetahuan (Martensson, 2000).
Dapatan dalam kajian ini menunjukkan komunikasi mempengaruhi perkongsian pengetahuan.
Insentif boleh digunakan untuk menggalakkan pekerja untuk berkomunikasi untuk berkongsi
maklumat. Ini kerana melalui insentif pekerja merasa bahawa mereka dihargai dan bernilai
kepada organisasi. Secara tidak langsung ini akan menggalakkan pekerja untuk berkomunikasi
dan berkongsi maklumat demi kepentingan bersama (Koulopoulos dan Frappalo, 1999).

Perkongsian pengetahuan bertujuan untuk mengembangkan pengetahuan individu kepada
pengetahuan kolektif dalam organisasi. Dapatan dalam kajian ini menunjukkan elemen
komunikasi dan kepercayaan meningkatkan perkongsian pengetahuan. Gaya kepimpinan
menggalakkan interaksi manusia (komunikasi), kepercayaan, penglibatan pekerja dalam
proses membuat keputusan dan kerja berkumpulan dalam melaksanakan perkongsian
pengetahuan seperti kerelaan berkongsi dan kreativiti.
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Gaya kepimpinan penting dalam usaha organisasi mencapai objektif kerana pemimpin akan
mempengaruhi tingkah laku orang bawahannya. Oleh yang demikian gaya kepimpinan
menggalakkan kepercayaan dan komunikasi antara subordinat untuk berkongsi pengetahuan.
Oleh yang demikian, seharusnya tiada pemisahan dari segi perkongsian pengetahuan
berdasarkan kepada pangkat dan jabatan selagi perkongsian itu membawa manfaat kepada
semua pihak. Pekerja lebih mempercayai dan selesa dengan pemimpin yang sentiasa
menggalakkan pekerja bawahannya mengumpulkan maklumat, idea dan pengetahuan untuk
memantau prestasi mereka agar dapat mencapai prestasi yang lebih baik dalam kerjaya.

Limitasi kajian

Terdapat beberapa limitasi dalam kajian ini. Antaranya elemen struktur tidak formal tidak
diuji memandangkan nilai kebolehpercayaan yang rendah. Selain itu, daripada analisis faktor,
beberapa item digugurkan kerana load di atas faktor lain. Disamping itu, responden kajian
adalah pelajar-pelajar sarjana di sebuah universiti tempatan. Walaupun, mereka adalah pelajar
bekerja dan boleh mewakili pekerja organisasi, jumlah mereka yang kecil dan tertumpu
kepada beberapa sektor pekerjaan, mungkin tidak mewakili keseluruhan populasi pekerja.
Oleh itu, dapatan kajian ini harus diambil secara berhati-hati.
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