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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis faktor-faktor yang memengaruhi knowledge sharing 
di kalangan karyawan PT Telekomunikasi Seluler di Jakarta. Knowledge sharing merupakan 
proses penting dalam pengelolaan pengetahuan yang berdampak pada produktivitas dan inovasi 
perusahaan. Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan 
pengumpulan data melalui kuesioner yang disebarkan kepada karyawan PT Telekomunikasi 
Seluler di Jakarta. Variabel independen yang dianalisis meliputi budaya organisasi, 
kepemimpinan transformasional, kepercayaan antar karyawan, serta pemanfaatan teknologi 
informasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa keempat variabel tersebut secara signifikan 
memengaruhi knowledge sharing. Budaya organisasi dan kepercayaan antar karyawan memiliki 
pengaruh paling dominan dalam mendorong partisipasi karyawan dalam berbagi pengetahuan. 
Selain itu, kepemimpinan transformasional dan teknologi informasi juga berperan penting 
dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk berbagi pengetahuan. Temuan ini 
memberikan implikasi bagi manajemen PT Telekomunikasi Seluler untuk memperkuat aspek 
budaya organisasi dan kepercayaan karyawan serta mengoptimalkan penggunaan teknologi 
informasi dalam mendukung proses knowledge sharing. Dengan demikian, perusahaan dapat 
meningkatkan efisiensi operasional dan daya saing di tengah dinamika industri telekomunikasi 
yang semakin kompleks. 
Kata Kunci: Knowledge Sharing, Budaya Organisasi, Kepemimpinan Transformasional, 
Kepercayaan, Teknologi Informasi, PT Telekomunikasi Seluler, Jakarta. 

 
PENDAHULUAN 

Sektor telekomunikasi memainkan peran penting dalam kehidupan sehari-hari, 
terutama di negara berkembang seperti Indonesia. PT Telkomsel, operator seluler 
terbesar di Indonesia, memiliki 169,2 juta pelanggan pada 2021, melampaui pesaingnya 
Indosat Ooredoo dan XL Axiata. Dengan posisi strategis di Jakarta sebagai pusat bisnis 
dan teknologi, Telkomsel menghadapi persaingan ketat yang mengharuskan perusahaan 
untuk terus berinovasi. 

Salah satu kunci keberhasilan Telkomsel adalah pengelolaan Knowledge Sharing 
atau berbagi pengetahuan di dalam perusahaan. Knowledge Sharing memungkinkan 
pertukaran informasi, data, dan keterampilan antar karyawan, yang dapat 
meningkatkan efisiensi operasional, inovasi, dan daya saing. Namun, proses ini sering 
terhambat oleh konflik hubungan antar karyawan, komunikasi yang kurang efektif, dan 
perbedaan budaya organisasi. 

Faktor utama yang mempengaruhi Knowledge Sharing adalah Psychological 
Empowerment atau pemberdayaan psikologis karyawan. Karyawan yang merasa 
memiliki kendali atas pekerjaannya lebih termotivasi untuk berbagi ide dan 
pengetahuan. Konsep Fun at Work juga berperan penting dalam menciptakan 
lingkungan kerja yang lebih inklusif dan kolaboratif. Lingkungan yang menyenangkan 
mengurangi stres dan meningkatkan kreativitas, sehingga mendorong berbagi 
pengetahuan secara lebih efektif. 

Untuk meningkatkan efektivitas Knowledge Sharing, Telkomsel disarankan untuk 
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mengadopsi beberapa strategi, seperti menciptakan lingkungan kerja yang lebih 
mendukung, memperkenalkan program Fun at Work secara terstruktur, dan 
mengembangkan platform berbasis teknologi digital untuk berbagi informasi. Platform 
berbasis cloud dapat memungkinkan karyawan mengakses dan berbagi dokumen secara 
real-time, mempercepat kolaborasi dan pengambilan keputusan. 

Dengan strategi ini, Telkomsel dapat memperkuat budaya berbagi pengetahuan, 
meningkatkan produktivitas, mendorong inovasi, dan mempertahankan posisi sebagai 
pemimpin pasar telekomunikasi di Indonesia. Dukungan dari manajemen dan 
pemanfaatan teknologi berbasis cloud diharapkan mampu mempercepat proses berbagi 
pengetahuan di lingkungan perusahaan. 

 
METODE PENELITIAN 

Penelitian ini mengacu pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Islam et 
al., (2024) & Wang et al., (2019). Penelitian ini menggunakan uji kuantitatif dan 
pengujian hipotesis (hypothesis testing) untuk menguji hipotesis yang dirumuskan dan 
membuktikan keterkaitan antar variabel. Unit analisis yang digunakan merupakan 
individual, yaitu karyawan PT Telkomsel yang ada di Jakarta dan data didapatkan dari 
setiap individu yang memberikan tanggapan sebagai sumber data individu tersebut 
untuk dilakukan sebuah studi melalui kuesioner. Data yang dipakai bersifat cross 
sectional karena pengumpulan data hanya akan dilakukan sekali pada suatu periode 
yang sama untuk menjawab pertanyaan penelitian (Kurniawan, 2019). 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Analisis Data 
1. Uji Hipotesis 

Hipotesis diuji untuk mengetahui apakah ada pengaruh dari Fun at Work & 
Relationship Conflict terhadap Knowledge Sharing yang dimediasi oleh Psychological 
Empowerment, maka hipotesis diuji dengan metode analisis Structural Equation Model 
(SEM). Hipotesis diuji dengan mengukur p-value atau level of significant (alpha) sebesar 
0,05. Dasar pengambilan keputusan berdasarkan Hair et al. (2022), yaitu: 
a. Jika p-value > 0,05 maka H0 didukung dan Ha tidak didukung, artinya tidak ada 

pengaruh yang signifikan. Hipotesis tidak didukung. 
b. Jika p-value ≤ 0,05 maka H0 tidak didukung dan Ha didukung, artinya ada pengaruh 

yang signifikan. Hipotesis didukung. 
Analisis pengaruh Fun at Work terhadap Knowledge Sharing 

Tabel 1 
Hipotesis β Prob. Keputusan 

H1: Fun at Work memiliki pengaruh 

positif terhadap Knowledge Sharing 

0,241 0,030  

H1 didukung 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan AMOS versi 22 

Hipotesis pertama menguji pengaruh Fun at Work terhadap Knowledge Sharing, 
dengan hipotesis sebagai berikut: 
H01: Fun at Work tidak memiliki pengaruh positif terhadap Knowledge Sharing 
Ha1: Fun at Work memiliki pengaruh positif terhadap Knowledge Sharing 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 1 didapatkan nilai estimate sebesar 
0,241 menunjukkan tanda beta sesuai dengan hipotesis yang diajukan, dimana Fun at 
Work memiliki pengaruh positif terhadap Knowledge Sharing. Berdasarkan hasil 
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pengujian di atas, didapatkan p-value sebesar 0,030 ≤ 0,05 (alpha 5%) sehingga H01 
tidak didukung atau Ha1 didukung dan dapat disimpulkan bahwa secara statistik 
terdapat pengaruh positif antara Fun at Work terhadap Knowledge Sharing, artinya 
semakin tinggi tingkat Fun at Work maka semakin tinggi juga tingkat Knowledge Sharing 
pada karyawan. 
Analisis pengaruh Fun at Work terhadap Psychological Empowerment 

Tabel 2 
Hipotesis β Prob. Keputusan 

H2: Fun at Work memiliki pengaruh 

positif terhadap Psychological 

Empowerment 

0,415 0,000  

H2 didukung 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan AMOS versi 22 

Hipotesis kedua menguji pengaruh Fun at Work terhadap Psychological 
Empowerment 
H02: Fun at Work tidak memiliki pengaruh positif terhadap Psychological 

Empowerment  
Ha2: Fun at Work memiliki pengaruh positif terhadap Psychological Empowerment 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 2 didapatkan nilai estimate sebesar 
0,415 menunjukkan tanda beta sesuai dengan hipotesis yang diajukan, dimana Fun at 
Work memiliki pengaruh positif terhadap Psychological Empowerment. Berdasarkan 
hasil pengujian di atas, didapatkan p-value sebesar 0,000 ≤ 0,05 (alpha 5%) sehingga 
H01 tidak didukung atau Ha1 didukung dan dapat disimpulkan bahwa secara statistik 
terdapat pengaruh positif antara Fun at Work terhadap Psychological Empowerment, 
artinya semakin tinggi tingkat Fun at Work maka semakin tinggi juga tingkat 
Psychological Empowerment pada karyawan. 
Analisis pengaruh Relationship Conflict terhadap Psychological Empowerment 

Tabel 3 
Hipotesis β Prob. Keputusan 

H3: Relationship Conflict memiliki 

pengaruh negatif terhadap Psychological 

Empowerment 

- 0,244 0,004  

H3 didukung 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan AMOS versi 22 

Hipotesis ketiga menguji pengaruh Relationship Conflict terhadap Psychological 
Empowerment 
H03: Relationship Conflict tidak memiliki pengaruh negatif terhadap Psychological 

Empowerment  
Ha3: Relationship Conflict memiliki pengaruh negatif terhadap Psychological 

Empowerment 
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 3 didapatkan nilai estimate sebesar – 0,244 
menunjukkan tanda beta sesuai dengan hipotesis yang diajukan, dimana Relationship 
Conflict memiliki pengaruh negatif terhadap Psychological Empowerment. 
Berdasarkan hasil pengujian di atas, didapatkan p-value sebesar 0,004 > 0,05 (alpha 
5%) sehingga H03 tidak didukung atau Ha3 didukung dan dapat disimpulkan bahwa 
secara statistik terdapat pengaruh negatif antara Relationship Conflict terhadap 
Psychological Empowerment, artinya semakin tinggi tingkat Relationship Conflict 
maka semakin tinggi juga  tingkat Psychological Empowerment pada karyawan. 
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Analisis pengaruh Relationship Conflict terhadap Knowledge Sharing 
Tabel 4 

Hipotesis β Prob. Keputusan 

H4: Relationship Conflict memiliki 

pengaruh negatif terhadap Knowledge 

Sharing 

- 0,141 0,086  

H4 tidak didukung 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan AMOS versi 22 

Hipotesis keempat menguji pengaruh Relationship Conflict terhadap Knowledge 
Sharing 
H04: Relationship Conflict tidak memiliki pengaruh negatif terhadap terhadap 

Knowledge Sharing 
Ha4: Relationship Conflict memiliki pengaruh negatif terhadap terhadap Knowledge 

Sharing 
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 4 didapatkan nilai estimate sebesar –

0,141 menunjukkan tanda beta tidak sesuai dengan hipotesis yang diajukan, dimana 
Relationship Conflict memiliki pengaruh negatif terhadap Knowledge Sharing. 
Berdasarkan hasil pengujian di atas, didapatkan p-value sebesar 0,004 > 0,05 (alpha 5%) 
sehingga H03 didukung atau Ha3 tidak didukung dan dapat disimpulkan bahwa secara 
statistik terdapat pengaruh negatif antara Relationship Conflict terhadap Knowledge 
Sharing, artinya semakin tinggi tingkat Relationship Conflict maka dapat menurunkan 
tingkat Knowledge Sharing pada karyawan. 
Analisis pengaruh Psychological Empowerment terhadap Knowledge Sharing 

Tabel 5 
Hipotesis β Prob. Keputusan 

H5: Psychological Empowerment 

memiliki pengaruh positif terhadap 

Knowledge Sharing 

0,602 0,000  

H5 didukung 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan AMOS versi 22 

Hipotesis kelima menguji pengaruh Psychological Empowerment terhadap 
Knowledge Sharing 
H05: Psychological Empowerment tidak memiliki pengaruh positif terhadap terhadap 

Knowledge Sharing 
Ha5: Psychological Empowerment memiliki pengaruh positif terhadap terhadap 

Knowledge Sharing 
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 5 didapatkan nilai estimate sebesar 

0,602 menunjukkan tanda beta sesuai dengan hipotesis yang diajukan, dimana 
Psychological Empowerment memiliki pengaruh positif terhadap Knowledge Sharing. 
Berdasarkan hasil pengujian di atas, didapatkan p-value sebesar 0,000 ≤ 0,05 (alpha 5%) 
sehingga H01 tidak didukung atau Ha1 didukung dan dapat disimpulkan bahwa secara 
statistik terdapat pengaruh positif antara Psychological Empowerment terhadap 
Knowledge Sharing, artinya semakin tinggi tingkat Psychological Empowerment maka 
semakin tinggi juga tingkat Knowledge Sharing pada karyawan. 
Analisis pengaruh Fun at Work terhadap Knowledge Sharing yang dimediasi oleh 
Psychological Empowerment 

Pada pengujian hipotesis keenam yaitu pengaruh Fun at Work terhadap 
Knowledge Sharing yang dimediasi oleh Psychological Empowerment, dengan hasil 
pengujian hipoesis sebagai berikut: 
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Gambar 1 Hasil Uji Hipotesis Ha6 

Hipotesis keenam menguji pengaruh Fun at Work terhadap Knowledge Sharing 
yang dimediasi oleh Psychological Empowerment, dengan hipotesis berikut: 
H06: Fun at Work tidak memiliki pengaruh positif terhadap Knowledge Sharing yang 

dimediasi oleh Psychological Empowerment 
Ha6: Fun at Work memiliki pengaruh positif terhadap Knowledge Sharing yang 

dimediasi oleh Psychological Empowerment 
Berdasarkan hasil uji sobel dengan menggunakan kalkulator online terlihat pada 

nilai estimate dari AxB = 0,415 x 0,602 = 1,017 yang artinya H06 tidak didukung atau 
Ha6 didukung, Nilai mediasi 0,7536 lebih besar dari nilai pengaruh langsung 0,241. Nilai 
p-value sebesar 0,015 ≤ 0,05 yang memperkuat bahwa adanya pengaruh secara 
signifikan peranan mediasi Psychological Empowerment dalam mempengaruhi Fun at 
Work terhadap Knowledge Sharing. Sehingga dapat disimpulkan terdapat pengaruh 
positif antara Fun at Work terhadap Knowledge Sharing yang dimediasi secara penuh 
(full mediation) oleh Psychological Empowerment. 
Analisis pengaruh Relationship Conflict terhadap Knowledge Sharing yang 
dimediasi oleh Psychological Empowerment 

Pada pengujian hipotesis ketujuh yaitu pengaruh Relationship Conflict terhadap 
Knowledge Sharing yang dimediasi oleh Psychological Empowerment, dengan hasil 
pengujian hipotesis sebagai berikut: 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 2 Hasil Uji Hipotesis Ha7 

Hipotesis ketujuh menguji pengaruh Relationship Conflict terhadap Knowledge 
Sharing yang dimediasi oleh Psychological Empowerment, dengan hipotesis berikut: 
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H07: Relationship Conflict tidak memiliki pengaruh positif terhadap Knowledge Sharing 
yang dimediasi oleh Psychological Empowerment 

Ha7: Relationship Conflict memiliki pengaruh positif terhadap Knowledge Sharing yang 
dimediasi oleh Psychological Empowerment 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ketujuh dengan menggunakan sobel test 
ditemukan bahwa Relationship Conflict berpengaruh secara signifikan terhadap 
Knowledge Sharing yang dimediasi Psychological Empowerment berdasarkan nilai p-
value sebesar 0,011 < 0,05. Nilai estimate sebesar - 0,147 yang menunjukkan bahwa ada 
pengaruh negatif antara Relationship Conflict terhadap Knowledge Sharing yang 
dimediasi Psychological Empowerment. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
Psychological Empowerment memediasi secara parsial dalam mempengaruhi 
Relationship Conflict terhadap Knowledge Sharing karena pada nilai estimate secara 
indirect lebih kecil jika dibandingkan nilai estimate secara direct. Jadi dapat disimpulkan 
bahwa hipotesis ketujuh dari penelitian ini adalah terdukung. 
Pembahasan 
H1: Fun at Work memiliki pengaruh positif terhadap Knowledge Sharing 

Hipotesis pertama dalam penelitian disimpulkan terdapat pengaruh positif yang 
signifikan antara Fun at Work terhadap Knowledge Sharing. Hipotesis ini didukung oleh 
hasil uji hipotesis yang menunjukkan bahwa Fun at Work berpengaruh positif terhadap 
Knowledge Sharing. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat Fun at Work, 
maka semakin tinggi pula tingkat Knowledge Sharing di kalangan karyawan. 

Penelitian ini mendukung temuan sebelumnya oleh (Pereira & Mohiya, 2021), yang 
menyatakan bahwa lingkungan kerja yang positif dan keterbukaan dalam organisasi 
dapat mendorong kolaborasi antar karyawan, sehingga mengurangi penyembunyian 
pengetahuan dan meningkatkan pembagian pengetahuan. Sebagaimana disarankan oleh 
Masood et al., (2023) dan Chaudhary et al., (2023), budaya organisasi dan lingkungan 
kerja yang menyenangkan mendorong karyawan untuk berbagi ide dan pemikiran 
mereka, yang pada akhirnya meningkatkan interaksi dan pembagian pengetahuan di 
antara mereka. 

Berdasarkan hasil pengamatan dalam penelitian ini, ditemukan bahwa karyawan 
yang merasakan lingkungan kerja yang menyenangkan lebih cenderung untuk berbagi 
pengetahuan dengan rekan kerja mereka. Misalnya, dalam tim dengan budaya Fun at 
Work yang kuat, sering terjadi diskusi terbuka yang didorong oleh suasana kerja yang 
santai dan penuh dengan humor. Hal ini memungkinkan karyawan untuk lebih mudah 
berinteraksi dan berbagi ide tanpa takut dihakimi, yang tentunya mempercepat aliran 
pengetahuan antar individu dalam organisasi. 

Hal ini selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Chan & Mak (2016), yang 
menunjukkan bahwa Fun at Work membangun kepercayaan antara karyawan melalui 
interaksi yang lebih sering dan lebih terbuka. Kepercayaan ini menjadi dasar bagi 
peningkatan Knowledge Sharing, karena karyawan merasa lebih nyaman untuk berbagi 
informasi dan pengetahuan yang mereka miliki. Dengan kata lain, suasana kerja yang 
menyenangkan berperan penting dalam meningkatkan keterbukaan dan kolaborasi 
antar karyawan. 

Dale (2014) juga menyoroti bahwa lingkungan yang menyenangkan mendorong 
karyawan untuk lebih terlibat dalam tindakan pro-organisasi, termasuk berbagi 
pengetahuan. Dalam penelitian ini, hal tersebut terlihat pada karyawan yang lebih 
antusias berbagi informasi yang mereka miliki kepada rekan-rekan mereka, yang pada 
gilirannya meningkatkan tingkat Knowledge Sharing di dalam tim. 

Berdasarkan temuan ini, dapat disimpulkan bahwa Fun at Work memiliki pengaruh 
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positif terhadap Knowledge Sharing. Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat 
kesenangan di tempat kerja, semakin tinggi pula tingkat pembagian pengetahuan antar 
karyawan. Oleh karena itu, perusahaan sebaiknya menciptakan lingkungan kerja yang 
menyenangkan untuk mendorong karyawan berbagi pengetahuan secara lebih efektif, 
yang pada gilirannya akan meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. 
H2: Fun at Work memiliki pengaruh positif terhadap Psychological Empowerment 

Hipotesis kedua dalam penelitian ini disimpulkan terdapat pengaruh positif yang 
signifikan antara Fun at Work terhadap Psychological Empowerment. Hipotesis ini 
mendukung penelitian sebelumnya oleh Islam et al., (2024), yang menyatakan bahwa 
aktivitas yang menyenangkan, dukungan untuk bersenang-senang, dan interaksi sosial 
yang positif dapat memengaruhi karyawan pada tingkat emosional dan psikologis. 
Semakin tinggi tingkat kesenangan di tempat kerja, semakin besar pula tingkat 
pemberdayaan psikologis yang dirasakan oleh karyawan. 

Berdasarkan hasil pengamatan yang dilakukan, ditemukan bahwa aktivitas yang 
menyenangkan dan kesempatan untuk bersosialisasi dengan rekan kerja dapat 
meningkatkan rasa percaya diri dan kontrol karyawan terhadap pekerjaan mereka. 
Misalnya, kegiatan seperti makan bersama atau permainan tim di luar jam kerja 
memberikan karyawan kesempatan untuk lebih mengenal satu sama lain dan 
memperkuat hubungan interpersonal. Sebagai contoh, di PT Telekomunikasi Seluler, 
program-program kebersamaan seperti gathering atau acara khusus dapat 
meningkatkan keterlibatan karyawan dan memberi mereka rasa diberdayakan untuk 
berbagi ide dan pendapat mereka. Karyawan merasa lebih percaya diri dalam 
berkontribusi karena mereka merasakan dukungan yang kuat dari lingkungan kerja 
yang positif. 

Lingkungan yang menyenangkan dapat mengurangi stres dan meningkatkan 
antusiasme dalam menjalankan tugas sehari-hari. Hal ini sejalan dengan temuan Tews 
et al., (2014) yang mengemukakan bahwa aktivitas yang menyenangkan dapat 
menciptakan rasa kebersamaan, mengurangi tekanan, dan menumbuhkan hiburan, yang 
pada akhirnya dapat meningkatkan motivasi dan kesejahteraan psikologis karyawan. 
Aktivitas yang menyenangkan juga dapat meningkatkan kepuasan dan perasaan 
kompeten, yang merupakan aspek penting dalam pemberdayaan psikologis. 

Berdasarkan nilai mean pada variabel Fun at Work dan Psychological 
Empowerment yang diperoleh dari data, ditemukan bahwa karyawan di PT 
Telekomunikasi Seluler merasa cukup didukung oleh suasana kerja yang positif dan 
menyenangkan, yang berdampak positif pada perasaan diberdayakan mereka. Oleh 
karena itu, penting bagi perusahaan untuk terus menjaga dan meningkatkan suasana 
kerja yang menyenangkan agar karyawan merasa lebih termotivasi, berdaya, dan 
terlibat dalam pekerjaan mereka. 
H3: Relationship Conflict memiliki pengaruh negatif terhadap Psychological 
Empowerment 

Hipotesis ketiga dalam penelitian ini disimpulkan terdapat pengaruh negatif yang 
signifikan antara Relationship Conflict terhadap Psychological Empowerment. Hipotesis 
ini mendukung penelitian sebelumnya oleh Jehn (1997), yang menyatakan bahwa 
konflik hubungan dapat merugikan upaya individu terkait pekerjaan karena individu 
cenderung lebih fokus pada pengurangan ancaman dan mempertahankan kohesi dalam 
kelompok, daripada melaksanakan pekerjaan yang seharusnya dilakukan. Semakin 
tinggi tingkat konflik hubungan, semakin rendah pula tingkat pemberdayaan psikologis 
yang dirasakan oleh individu. 

Berdasarkan hasil pengamatan yang dilakukan, ditemukan bahwa konflik 
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hubungan di antara karyawan dapat meningkatkan ketidakpercayaan dan kecemasan, 
sehingga karyawan menjadi kurang berdaya untuk membuat keputusan atau mengambil 
tindakan yang relevan dengan pekerjaan mereka. Misalnya, ketika dua rekan kerja 
memiliki perbedaan pendapat atau terjadi ketegangan antar individu, karyawan lebih 
cenderung untuk menghindari keterlibatan dalam keputusan kelompok atau berbagi 
informasi yang dapat membantu meningkatkan kinerja tim. Sebagai contoh, di PT 
Telekomunikasi Seluler, karyawan yang terlibat dalam konflik dengan rekan kerja sering 
kali merasa tidak diberdayakan untuk berkolaborasi atau berbagi pengetahuan, yang 
berdampak pada pengurangan produktivitas dan kebersamaan dalam tim. 

Konflik hubungan dalam kelompok juga dapat menyebabkan perasaan 
ketidaknyamanan, mengurangi rasa percaya diri, dan memperburuk suasana kerja. 
Seperti yang dijelaskan oleh Jehn et al., (2010), konflik hubungan dapat menyebabkan 
individu merasa terancam dan meningkatkan rasa kecurigaan terhadap niat orang lain. 
Hal ini mengarah pada ketidakpercayaan yang dapat menurunkan kemampuan individu 
untuk merasa berdaya dalam lingkungan kerjanya. 

Nilai mean pada variabel Relationship Conflict dan Psychological Empowerment 
dalam penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat konflik hubungan, 
semakin rendah tingkat pemberdayaan psikologis yang dirasakan oleh karyawan. 
Konflik tersebut mengurangi kemampuan karyawan untuk mempengaruhi keputusan 
dan hasil kerja yang berkaitan dengan kelompok. Oleh karena itu, penting bagi 
organisasi untuk mengelola konflik hubungan dengan efektif agar karyawan tetap 
merasa diberdayakan dan dapat berkontribusi maksimal dalam pembagian 
pengetahuan serta kolaborasi tim. 
H4: Relationship Conflict memiliki pengaruh negatif terhadap Knowledge Sharing 

Hipotesis keempat dalam penelitian ini disimpulkan terdapat pengaruh negatif 
yang signifikan antara Relationship Conflict terhadap Knowledge Sharing. Hipotesis ini 
mendukung penelitian sebelumnya oleh Amason & Sapienza (1997), Jehn et al., (2010) 
dan Shih & Farn (2008) yang menyatakan bahwa konflik hubungan antar individu dalam 
kelompok cenderung disertai dengan ketegangan dan permusuhan. Ketegangan 
tersebut dapat menghalangi individu untuk berbagi pengetahuan dengan orang lain 
karena konflik dapat menurunkan komitmen individu terhadap rekan kerja dan tim 
secara keseluruhan. 

Berdasarkan hasil pengamatan yang dilakukan, ditemukan bahwa konflik 
hubungan di antara karyawan memengaruhi kemauan mereka untuk berbagi 
pengetahuan. Ketika konflik tidak dikelola dengan baik, karyawan sering kali menjaga 
jarak dengan rekan kerja dan menjadi lebih skeptis terhadap niat mereka. Sebagai 
contoh, dalam suatu tim proyek di perusahaan, dua rekan kerja yang terlibat dalam 
perselisihan cenderung tidak terbuka satu sama lain. Meskipun mereka memiliki 
informasi penting yang dapat membantu kelancaran proyek, mereka tidak mau berbagi 
karena merasa terancam atau tidak nyaman dengan pihak yang terlibat dalam konflik 
tersebut. Hal ini berdampak negatif pada aliran pengetahuan dan mengurangi efektivitas 
tim secara keseluruhan. 

Sebagaimana dijelaskan oleh Panteli & Sockalingam (2005), konflik hubungan yang 
tidak dikelola dengan baik dapat menyebabkan individu lebih menjaga jarak, merasa 
skeptis, dan marah, yang pada gilirannya melemahkan hubungan interpersonal dan 
mengurangi keinginan mereka untuk berbagi informasi atau pengetahuan yang dapat 
meningkatkan kinerja kelompok. Hal ini sejalan dengan temuan dalam penelitian ini, 
yang menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat konflik hubungan dalam suatu tim, 
semakin rendah tingkat berbagi pengetahuan di antara karyawan. 
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Nilai mean pada variabel Relationship Conflict dan Knowledge Sharing 
menunjukkan bahwa konflik hubungan yang intens dapat mengurangi komitmen 
individu terhadap rekan kerja mereka dan menurunkan motivasi untuk berbagi 
pengetahuan. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk mengelola konflik 
hubungan dengan efektif guna menjaga hubungan interpersonal yang harmonis, yang 
pada gilirannya dapat mendorong berbagi pengetahuan dan meningkatkan kolaborasi di 
tempat kerja. 
H5: Psychological Empowerment memiliki pengaruh positif terhadap Knowledge 
Sharing 

Hipotesis kelima dalam penelitian ini disimpulkan terdapat pengaruh positif yang 
signifikan antara Psychological Empowerment terhadap Knowledge Sharing. Hipotesis 
ini mendukung penelitian sebelumnya oleh Huang (2012); Masood et al., (2023); Kang 
et al., (2017), yang menunjukkan bahwa pemberdayaan psikologis dapat meningkatkan 
ikatan emosional dan psikologis antara karyawan dan organisasi, serta memperkuat 
komitmen mereka terhadap tujuan bersama, yang pada gilirannya mendorong berbagi 
pengetahuan. 

Berdasarkan hasil pengamatan yang dilakukan, ditemukan bahwa karyawan yang 
merasa diberdayakan cenderung lebih terbuka dalam berbagi pengetahuan. 
Pemberdayaan psikologis menciptakan kepercayaan yang tinggi antara karyawan dan 
organisasi, serta mendorong mereka untuk berbagi informasi yang dianggap bermanfaat 
bagi kesuksesan bersama. Sebagai contoh, dalam perusahaan yang memberikan otonomi 
kepada karyawan untuk mengambil keputusan dan menyelesaikan masalah secara 
mandiri, karyawan merasa lebih percaya diri untuk berbagi pengetahuan dan 
pengalaman mereka dengan rekan kerja, yang dapat meningkatkan efisiensi tim secara 
keseluruhan. Hal ini sesuai dengan penelitian Kahl et al., (2023) yang menunjukkan 
bahwa pemberdayaan memberikan kesempatan bagi karyawan untuk terlibat dalam 
penyelesaian masalah, yang sering kali memerlukan pembagian pengetahuan antar 
individu. 

Sebagai contohnya, dalam lingkungan kerja di mana pemberdayaan psikologis 
tinggi, karyawan lebih berinisiatif untuk berbagi informasi dan pengetahuan yang 
mereka miliki, yang dapat meningkatkan inovasi dan kolaborasi. Karyawan yang merasa 
dihargai dan diberdayakan juga cenderung lebih terlibat dalam aktivitas yang 
mendukung tujuan organisasi, termasuk berbagi pengetahuan yang dapat memperbaiki 
proses dan hasil kerja tim. Hal ini didukung dengan temuan bahwa individu yang merasa 
diberdayakan lebih cenderung berbagi pengetahuan karena mereka merasa bahwa 
tindakan mereka dapat memberikan pengaruh positif bagi tempat kerja dan organisasi 
secara keseluruhan (Kang et al., 2017). 

Nilai mean pada variabel Psychological Empowerment dan Knowledge Sharing 
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat pemberdayaan psikologis yang dirasakan 
oleh karyawan, semakin tinggi pula tingkat berbagi pengetahuan di antara mereka. Oleh 
karena itu, penting bagi organisasi untuk menciptakan lingkungan yang 
memberdayakan karyawan agar mereka merasa dihargai dan termotivasi untuk berbagi 
pengetahuan demi keberhasilan tim dan organisasi. 
H6: Fun at Work memiliki pengaruh positif terhadap Knowledge Sharing yang 
dimediasi oleh Psychological Empowerment 

Hipotesis keenam dalam penelitian ini disimpulkan terdapat pengaruh positif yang 
signifikan antara Fun at Work terhadap Knowledge Sharing yang dimediasi oleh 
Psychological Empowerment. Hipotesis ini mendukung penelitian oleh Islam et al., 
(2024), yang menyatakan bahwa lingkungan kerja yang menyenangkan dapat 
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menciptakan kondisi emosional yang positif bagi karyawan, yang pada gilirannya 
mendorong mereka untuk merasa lebih diberdayakan secara psikologis dan lebih 
terlibat dalam berbagi pengetahuan. 

Berdasarkan hasil pengamatan yang dilakukan, ditemukan bahwa adanya 
dukungan untuk bersenang-senang dan aktivitas menyenangkan di tempat kerja dapat 
meningkatkan pemberdayaan psikologis karyawan, yang pada gilirannya 
mempengaruhi niat mereka untuk berbagi pengetahuan. Ketika karyawan merasa 
didukung dan terlibat dalam suasana kerja yang positif dan menyenangkan, mereka 
cenderung lebih terbuka dan aktif dalam berbagi informasi serta pengalaman yang 
mereka miliki. Sebagai contoh, dalam organisasi yang rutin mengadakan kegiatan sosial 
seperti team-building atau perayaan hari besar, karyawan merasakan kehadiran 
dukungan emosional yang mendalam dan merasa lebih percaya diri untuk berbagi 
pengetahuan dengan rekan-rekan kerja mereka. 

Hal ini sejalan dengan temuan dari penelitian sebelumnya, seperti yang dicatat oleh 
Tews et al., (2014, 2015), yang menyatakan bahwa lingkungan kerja yang 
menyenangkan dapat menurunkan stres dan meningkatkan keinginan untuk berbagi 
pengetahuan. Selain itu, aktivitas yang menyenangkan di tempat kerja membantu 
memperkuat rasa percaya diri dan pemberdayaan psikologis, yang menciptakan suasana 
kerja yang kolaboratif dan mendukung berbagi informasi. 

Sebagai contoh nyata, dalam organisasi yang mendukung interaksi sosial yang 
positif, seperti melalui acara santai atau kegiatan bersama lainnya, karyawan merasa 
diberdayakan untuk berbagi pengetahuan dan berpartisipasi dalam diskusi kelompok. 
Ini memperlihatkan bahwa kesenangan di tempat kerja memberikan dampak positif 
terhadap pemberdayaan psikologis, yang kemudian mendorong karyawan untuk 
berbagi pengetahuan demi keberhasilan organisasi secara keseluruhan. 

Berdasarkan temuan tersebut, dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh positif yang 
signifikan antara Fun at Work terhadap Knowledge Sharing yang dimediasi oleh 
Psychological Empowerment. Karyawan yang merasa berdaya secara psikologis akan 
lebih cenderung berbagi pengetahuan mereka dalam lingkungan kerja yang 
menyenangkan, sehingga meningkatkan kinerja tim dan organisasi. 
H7: Relationship Conflict memiliki pengaruh positif terhadap Knowledge Sharing 
yang dimediasi oleh Psychological Empowerment 

Hipotesis ketujuh dalam penelitian ini disimpulkan terdapat pengaruh negatif yang 
signifikan antara Relationship Conflict terhadap Knowledge Sharing yang dimediasi oleh 
Psychological Empowerment. Hipotesis ini mendukung temuan penelitian oleh Wang et 
al., (2019), yang menyatakan bahwa konflik hubungan dalam tim dapat menurunkan 
pemberdayaan psikologis individu, yang pada gilirannya dapat mengurangi kemampuan 
mereka untuk berbagi pengetahuan dengan orang lain. Ketika terjadi konflik antar 
individu dalam kelompok, terutama yang melibatkan ketegangan dan permusuhan, 
karyawan cenderung lebih fokus untuk menghindari ancaman dan menjaga 
keharmonisan daripada melanjutkan tugas kerja yang produktif, termasuk berbagi 
pengetahuan. 

Berdasarkan hasil pengamatan yang dilakukan, ditemukan bahwa konflik 
hubungan dalam kelompok dapat menciptakan ketidaknyamanan dan ketegangan antar 
anggota tim, yang dapat mengurangi rasa percaya diri dan pemberdayaan psikologis 
mereka. Sebagai contoh, ketika terdapat konflik hubungan yang tidak terselesaikan 
dengan baik antara dua anggota tim, anggota lain mungkin merasa lebih cemas dan tidak 
yakin dalam mengambil keputusan, bahkan merasa kurang diberdayakan untuk berbagi 
pengetahuan dengan rekan mereka. Hal ini sesuai dengan temuan dari Field (1997), 
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yang menyatakan bahwa konflik hubungan dapat meningkatkan rasa takut akan agresi 
atau penolakan, yang menghambat pemberdayaan psikologis individu. 

Selain itu, konflik hubungan yang tidak dikelola dengan baik dapat memperburuk 
hubungan interpersonal, yang mempengaruhi interaksi sosial dalam tim. Dalam hal ini, 
pemberdayaan psikologis menjadi terhalang, karena individu merasa kurang kontrol 
atas situasi sosial yang mereka hadapi (Jehn, 1997). Individu yang terlibat dalam konflik 
hubungan ini cenderung tidak berfokus pada pembagian pengetahuan, karena perhatian 
mereka lebih tertuju pada penghindaran konflik dan perbaikan hubungan interpersonal 
yang terganggu. 

Sebagai contoh, dalam sebuah tim yang terlibat dalam konflik yang berlarut-larut, 
anggota tim mungkin merasa kurang diberdayakan untuk berkontribusi secara 
maksimal dalam diskusi atau berbagi informasi yang relevan, karena mereka takut 
bahwa pengetahuan mereka akan disalahgunakan atau dikritik oleh pihak yang terlibat 
dalam konflik tersebut. 

Berdasarkan hasil pengujian, dapat disimpulkan bahwa pemberdayaan psikologis 
memediasi secara parsial pengaruh hubungan konflik terhadap Knowledge Sharing. 
Meskipun konflik hubungan menghambat pemberdayaan psikologis, ada pengaruh tidak 
langsung yang terjadi, yang mengarah pada penurunan pembagian pengetahuan dalam 
kelompok yang terlibat konflik. 
 

KESIMPULAN 
Penelitian ini dilakukan untuk melihat pengaruh Fun at Work & Relationship 

Conflict terhadap Knowledge Sharing yang Dimediasi oleh Psychological Empowerment 
dengan responden sebanyak 125 karyawan PT Telkomsel di Jakarta mempunyai 
mayoritas gender pria berusia 21- 25 tahun yang berpendidikan terakhir S1 dengan 
lama kerja > 6 tahun. Terdapat tujuh hipotesis, dimana enam didukung dan satu 
hipotesis tidak didukung. Berdasarkan analisis penelitian ini, dapat dijelaskan sebagai 
berikut: 
1. Dari hasil deskriptif dapat disimpulkan antara lain: 

a. Dari hasil analisis variabel Fun at Work pada PT Telkomsel di Jakarta, dapat 
diketahui bahwa sebagian besar responden setuju dengan Fun at Work yang 
dirasakan karyawan PT Telkomsel di Jakarta. 

b. Dari hasil analisis variabel Relationship Conflict pada PT Telkomsel di Jakarta, 
dapat diketahui bahwa sebagian besar responden tidak setuju dengan 
Relationship Conflict yang ada pada PT Telkomsel di Jakarta. 

c. Dari hasil analisis variabel Psychological Empowerment pada PT Telkomsel di 
Jakarta, dapat diketahui bahwa sebagian besar responden setuju dengan 
Psychological Empowerment yang dirasakan karyawan PT Telkomsel di Jakarta. 

d. Dari hasil analisis variabel Knowledge Sharing pada PT Telkomsel di Jakarta, 
dapat diketahui bahwa sebagian besar responden setuju dengan Knowledge 
Sharing yang ada pada PT Telkomsel di Jakarta. 

2. Dari hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa Fun at Work memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap Knowledge Sharing. 

3. Dari hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan Fun at Work memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap Psychological Empowerment. 

4. Dari hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan Relationship Conflict memiliki 
pengaruh negatif terhadap Psychological Empowerment. 

5. Dari hasil pengujian hipotesis keempat menunjukkan Relationship Conflict tidak 
memiliki pengaruh terhadap Knowledge Sharing. 
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6. Dari hasil pengujian hipotesis kelima menunjukkan Psychological Empowerment 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Knowledge Sharing. 

7. Hasil analisis pengujian hipotesis keenam menunjukkan Fun at Work memiliki 
pengaruh positif terhadap Knowledge Sharing yang dimediasi oleh Psychological 
Empowerment. Dengan peran Psychological Empowerment sebagai full mediation. 

8. Hasil analisis pengujian hipotesis ketujuh menunjukkan Relationship Conflict 
memiliki pengaruh positif terhadap Knowledge Sharing yang dimediasi oleh 
Psychological Empowerment. Dengan peran Psychological Empowerment sebagai 
partial mediation. 
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