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ABSTRAK

Belajar dan pengetahuan telah eksis sejak manusia
berada. Namun, manfaat pengetahuan bagi dunia
ekonomi dan sosial, baru dipahami pada akhir abad 20
ini. Ini terjadi karena fenomena belajar dan karakteristik
pengetahuan yang bersifat virtual, agak sulit untuk
difahami dan dimanfaatkan bagi aktifitas ekonomi,
walaupun manfaatnya dapat dirasakan.

Era pengetahuan makin memunculkan pentingnya
pengetahuan bagi kesejahteraan manusia. Perusahaan-
perusahaan kelas dunia, telah menunjukkan peran dan
fungsi pengetahuan sebagai modal maya, yang
bersama-sama dengan modal fisik yang dimilikinya
mampu menciptakan nilai tambah bisnis, kekayaan bagi
pemilik serta ! kesejahteraan bagi karyawan dan
masyarakat. Pzngetahuan telah menjadi aset utama
untuk membangun kesejahteraan ekonomi.

Organisasi belajar dan manajemen pengetahuan pada
hakekatnya adalah upaya untuk revitalisasi hakekat dan
kedudukan manusia (Human Center Design) dalam

organisasi, sehingga terjadi proses transformasi
selurvh potensi individual menjadi modal maya
organisasi, untuk menghasilkan organisasi cerdas.
Organisasi cerdas hanya akan tercapai jika kita bisa
mendudukan manusia sehingga mampu mencapai taraf
human, yaitu manusia yang memiliki kesadaran akan
nilai-nilai kefilsafatan, keindahan dan keilmuan yang
merupakan
Disamping itu, human akan mampu mengambil jarak
antara dirinya dengan dirinya sendiri, serta dirinya
dengan sesuatu yang berada diluar dirinya. Kesadaran
akan jarak ini membuat manusia mampu melihat dirinya
maupun keadaan di luar dirinya apa adanya, secara
obyektif (dewasa). Hanya manusia dewasa yang
memiliki kesadaran akan potensi dirinya, sehingga ia
akan mampu berkembang menjadi manusia yang
intelek dan bermoral. Manusia seperti ini akan memiliki
potensi yang sangat hebat dan tidak terbatas. Mereka
akan menjadi bibit unggul, karena memiliki kompetensi
intelektual, potensi etikal dan potensi sosial, yang
sangat dibutuhkan untuk membangun modal maya
Organisasi.

lambang dari moralitas kehidupan.
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Sumber Kekayaan (Kesejahteraan) Perusahaan

Tabel-1 berikut menggambarkan nilai pasar dan aset
beberapa perusahaan terkenal, pada tahun 1999. Data
perusahan Microsoft menunjukkan bahwa nilai pasarnya
21 kah nilai asetnya, dan bahkan lebih besar dari nilai
pasar GE yang memiliki niai aset 16 kali Mikrosoft.
Begitu pula Yahoo ternyata memiliki nilai pasar lebih dari
6 kali PT Telkom, padahal (saya duga) aset PT Telkom
lebih besar dari Yahoo. Pertanyaannya, mengapa pasar
beram menghargai Microsoft atau Yahoo sebesar itu?

Tabel-1 Mhlai Pasar dan Milai Aset Beberapa Peusahaan Terkenal

Ho Ferusahaan Hilai Pasar Milar Aset
1| Mcroscht 407,22 (M) 22367 (M §)
2 | General Edectnc (GE) 333.05 (M$) 35594 (M§)
3 | Yahoo 29.45 (M3) T (M3)
4 | PT Telom Tbk 448 (M$) - (M5
Sumber Bumness Week July 12, 99 dan lam-lam

Jika kita sebut bahwa aset perusahaan sebagai modal
fisik, maka selisih antara nilai pasar dengan aset suatu
perusahaan, dapat disebut sebagai modal maya. Maka
jelas, jika kita bandingkan antara Microsoft dengan GE,
dimana Microsoft memiliki modal maya 18 kali lipat dari
modal fisiknya, sedangkan GE ternyata bernilai negatif.
Lantas, apa arti modal maya yang negatif? Kenapa ada
perusahaan memiliki modal maya yang begitu besar,
tapi juga ada yang negatif?

Fenomena ini sangat menarik, dan tentunya tidak
terlepas dari karakteristik era pengetahuan. Modal
maya Microsoft begitu besar, karena perusahaan ini
sangat sukses memperdalam dan memperluas
pengetahuan dibidang informatika untuk diwujudkan
pada produk-produknya. Kadar pengetahuan yang
terkandung pada produk-produk Microsoft sudah
sangat tinggi, sehingga dapat meningkatkan nilai
tambah tinggi bagi para konsumennya, sehingga
produk-produk Microsoft memiliki daya saing tinggi,
sehingga konsumen menjadi sangat loyal dan puas,
sehingga pada akhirnya perusahaan tersebut menjadi
sangat kaya, dan tentunya karyawanpun ikut sejahtera.

Pada era pengetahuan ini dapat dikatakan bahwa kunci
sukses untuk meningkatnya kesejahteraan serta

It feanclog: Randung

kuahtas kehidupan kerja individu maupun tim atau
organisasi, sangat ditentukan oleh penemuan dan
pendalaman atas ilmu pengetahuan yang dimiliki oleh
sumber daya insani, yaitu manusia anggota dari
orgamsasi tersebut. Ini berarti, bahwa peran dan fungsi
manusia sebagai sumber pengetahuan, telah
menggeser peran dan fungsi modal fisik.

2. Konsep Manajemen Pengetahuan:
Pengetahuan dan Proses Penguasaannya.

a.Pengetahuan:

Berikut dijelaskan empat konsep pengetahuan, yang
melandasi pengembangan konsep penelitian, yaitu:

1). Pengetahuan Tersimpan (Teoritik): Seluruh
informasi/pengetahuan yang dimiliki /tersimpan dalam
memori seseorang, yang masih bersifat teoritik serta
memiliki potensi untuk menghasilkan pengetahuan
kontekstual. '

2). Pengetahuan Kontekstual: Seluruh
informasi/pengetahuan baik yang tersembunyy/belum
terstruktur (taksit) maupun yang sudah terstruktur
(eksplisit), tentang suatu permasalahan nyata
(kontekstual), sehingga sudah menjadi kompetensi
seseorang, yang dapat digunakan untuk memberikan
arahan ketika ia melakukan proses analitikal, kreatif
maupun praktikal (proses kerja), dan diyakini dapat
memberikan manfaat bagi dirinya maupun bagi
organisasi secara bersama-sama  mencapai visi
organisasi, selanjutnya disebut pengetahuan taksit
dan pengetahuan eksplisit

3). Pengetahuan Taksit (Tacit): Penguasaan
informasi/pengetahuan yang tersembunyi/ belum
terstruktur tentang konteks suatu permasalahan,
namun sudah terinternalisasi dalam jati diri seseorang.
Nonaka & Takeuchi ('95), menyatakan bahwa
pengetahuan taksit merupakan sesuatu yang sulit
diihat dan dinyatakan. Pengetahuan taksit sangat
bersifat personal dan sulit diformulasikan, sehingga
sulit dikomunikasikan dan diajarkan kepada orang lain.
Pengetahuan taksit tertanam dalam diri individu berupa
keyakinan, nilai-nilai, atau emosi, yang secara subyektif
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melandasi terbentuknya wawasan, insting dan intuisi.
Selanjutnya (Nonaka & Takeuchi, '9%) menyatakan
bahwa pengetahuan taksit dinternalisasi dalam bentuk:

* Pengetahuan kognitif; merupakan model implisit
tentang dunia sekitarnya, atau imajinasi tentang realitas
(kontekstual) dan wisi dirinya tentang masa depan, yang
1a wujudkan dalam bentuk cita-cita hdupnya, model
mental, kepercayaan serta sikap dan perilaku sehari-
hari,

* Pengetahuan teknis; merupakan keterampilan yang
lebih bersifat bakat, yang terbentuk karena ia memiliki
pedoman, pola pikir, atau prinsip kerja - selanjutnya
disebut kemampuan untuk mengartikulasikan
pengetahuan kontekstual yang belum terstruktur
menjadi konsep atau prinsip-prinsip operastonal,

4). Pengetahuan Eksplisit: penguasaan keterampilan
praktikal (metoda, !einlk alau-cara kerja) atas
permasalahan kontektual,. selanjutnya disebut
kemampuan untuk mengartikulasikan pengetahuan
konteksual yang terstruktur menjadi keterampilan untuk
mengelola atau melaksanakan aktifitas baik aktifitas
fisik maupun mental saat bekerja.

Nonaka & Takeuchi ('95) menyatakan bahwa
pengetahuan eksplisit dapat dinyatakan dalam bentuk
kalimat atau formula-formula, dan mudah
dikomunikasikan maupun dibagikan dalam bentuk data,
rumus-rumus  saintifik, prosedur atau menggunakan
prinsip-prinsip universal.

b. Belajar adalah cara untuk menguasai pengetahuan
taksit (konseptual) dan atau pengetahuan eksplisit
(keterampilan praktikal) atas permasalahan kontekstual,
yang jika diaplikasikan/digunakan, dapat menghasilkan
kekayaan bagi perusahaan, atau nilai tambah bagi
konsumen atau kesejahteraan bagi masyarakat luas.

c. Proses Belajar merupakan proses penguasaan
pengetahuan kontekstual (taksit maupun eksplisit)
secara berkelanjutan, baik melalui proses transformasi
horizontal (untuk pertumbuhan dan pengembangan
pengetahuan - melalui transformasi taksit -taksit atau
eksplisit-eksplisit), maupun transformasi vertikal (untuk
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pendalaman atau penjabaran pengetahuan para
anggota suatu orgamsasi - melalul transformasi taksit -
eksphsit atau eksplisit-taksit ).

d. Manajemen Pengetahuan. Untuk memahami apa
itu manajemen pengetahuan, kita simak pendapat
Davenport ('99) " ... as any concerted aftempl o
improve how an organization creates, shares and uses
knowledge in its business. Ithink it's a bil presumpltuous
to define knowledge - it's been around for thousands of
years-but what I'm talking about is knowledge as a high
value-added form of information with conlext, insight,
expenience and synthesis".

la membedakan antara data, informasi dengan
pengetahuan, sebagai berikut: "Data is just a number,
652,000, for example. If's shorthand for a concept.
Unless you understand what the shorthand structure is,
it doesn't really mean a whole lot to you. With
information, you start to get some sense of judgment
about the data. The information statement might be,
"We have 652,000 high-capacity valves in the
warehouse, and that's too many.” Knowledge then
would be some understanding of why the problem
happened, what the altematives might be and who's
responsible for it. Knowledge is the contextual and
synthetic information we bring in to get a better
understanding of the situation”.

Rowley ('99) mendefinisikan manajemen pengetahuan
sebagai: " ... is concemed with the exploitation and
development of the knowledge assefs of an
organization with a viewto furthering the organization's
objectives. The knowledge to be manage include both
explicit, documented knowledge, and facit, subjective
knowledge. Management entails all of those
processess associated with the identification, sharing,
and creation of knowledge. This requires system for
the creation and maintenance of knowledge
repositories and fo culvite and facilitate the sharing of
knowledge and organizational learning. Organizafions
that succeded in knowledge management are likely to
view knowledge as an asset and fo develop




organizational norms and values, which support the
creation, and sharing of knowledge..

Lebih jauh Davenport ('98) mengatakan bahwa untuk
dapat melaksanakan manajemen pengetahuan, kita
harus mampu memanaje faktor human, karena
pengetahuan itu sendiri adanya didalam kepala
manusia. Fokus sasaran organisasi belajar adalah
bagamana agar setiap anggota organisasi mau
mengeluarkan pengetahuannya, yang tentunya sangat
dipengaruhi oleh motivasi, budaya, kemauan dan
kompetensinya. Pada akhirnya, setiap organissi
sebenarnya dihadapkan pada masalah manajemen
teknologi dengan human, dimana teknologi perlu
dikelola agar dapat berperan sebagai
melipatgandakan pengetahuan manusia, sehingga
seluruh anggota organisasi dapat menggunakan
pengetahuannya bagi organisasi, atau melakukan
transformasi pengetahuan individual menjadi
pengetahuan organisasi, dengan lebih mudah, lebih
akurat dan lebih cepat.

untuk

1. PROSES BERFIKIR

1. Revitalisasi Hakekat dan Kedudukan Manusia
(Human Center Design) Dalam Organisasi Mikro -
Kasus Sistem Produksi:

ottt Tewnologl ‘-np“

Setiap organisasi memiliki  citacita untuk dapat
menghasilkan produk/jasa yang memiki perlormans
maksimal, sehingga dapat memuaskan konsumen,
serta memenuhi harapan pemilik, karyawan,
masyarakat dan lingkungannya. Untuk mewujudkan cita-
citanya ini, kebanyakan organisasi di masa lalu lebih
fokus pada upaya menyediakan modal fisik (teknolog,
sistem, finansial atau aset fisik), dengan asumsi bahwa
manusia (tenaga kerja) akan dan harus mampu
menyesuaikan diri dengan teknologi/sistem yang
dimiliki perusahaan. Manusia lebih dipandang sebagai
salah satu faktor produksi (sumber daya manusia),
diperlakukan sama seperti sumber daya/aset fisik, yang
hanya mau bekerja kalau disuruh, sehingga tugas dan
fungsinya dibatasi oleh sistemy/aturan/deskripsi kerja.
Manajemen lupa, bahwa kenyataannya potensi human
i sangat besar, sehingga aturan kerja telah membatasi
munculnya potensi human ini, yang kebanyakan
menunjukkan bahwa pekerjaan hanya menuntut +/- 16%

dari potensi human,

Kebanyakan organisasi di masa lalu berfikir secara
loncat dan parsial, mengabaikan peran dan fungsi
manusia sebagai mesin pengetahuan - sumber modal
maya organisasi, atau menganggap manusia sebagai
black box. Melihat Gambar-1, pada hakekatnya
organisasi mikro (maupun makro} selayaknya dikaji
minimal pada tiga tahapan berfikir, yaitu;

e Tahap pembentukan modal

Orientasi pada Kualitas Human dan Organisasi [ Ori ipada si o pada maya, yang merupakan hasil
untuk Meningkatican Efektifitas Proses Produktivitas Proses Kepuasan ) i
Feashirnasi Pike dari 1 Produlesi Stakeholders transformasi dari
M (Nilai Tamhah) ;
DIVIDU BELAJAR ORCANISAS] pengetahuan (potensi)
AR d HARAPAN 2 I
EELAIAR KONSUMEN individu seluruh anggota
PENGARUH KATALISATOR MANAJEMEN 5 3 - .
RELASIONAL PRODUKSI organisasi, menjadi
l pengetahuan organisasi.
KOMPE- bt (ERCES o, PERFOR ® Tahap pembentukan
INDIVI- el oacs;ltm > 1asA- i ORGANI produk/jasa, dengan
ORGANE- ¢
DUAL S ATIONAL OUTPUT SAST
) ACTION) menggunakan modal maya
T dan modal fisik organisasi.
PENGARUH LR MODAL
L FASILITATOR *Yonbel > FISIK B
g STRUKTURAL : 1/ HARAPAN e Tahap pencapaian
vy S LR MASYARAKAT & 5 = 5
| saRAPAN PEVILIK DANKARYAWAN | LINGKUNGAN performansi - organisasi,
p o 3
AR sebagai sumber
Gambar — 1: Rewtalisasi Hakekat dan Kedudukan Manusia dalam Organisasi Mikro =

kesejahteraan stakeholders,
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yang dicerminkan oleh pembentukan rnilai tanbah
maksimal bagi konsumen, kekayaan bagi pemilik,
kesejahteraan bagi karyawan dan masyarakat serta

kelestarian bagr lingkungan. Pencapaian multi tuuan ini
hanya dirath pka organisasi berhasil
melaksanakan manajemen pengetahuan, untuk
membangun modal maya dan modal
kompetitif.

dapat

fisik yang

Manajemen Pengetahuan pada hakekatnya adalah
upaya untuk rewvitalisasi hakekat dan kedudukan
manusia (Human Cenfer Design) dalam organisasi,
sehingga terjadi proses transformasi seluruh potensi
individual menjadi modal maya organisasi, yang
bersama-sama dengan modal fisik dapat menghasilkan
organisasi cerdas. Organisasi cerdas hanya akan
tercapai jika kita bisa mendudukan manusia sehingga
mampu mencap_eﬂ‘h taraf human, yaitu manusia yang
memiliki kesadaran akan nilarnilai  kefilsafatan,
keindahan dan keilmuan -'iiang merupakan lambang dari
moralitas kehidupan. Jika manusia mampu mencapai
tingkat human, maka diharapkan mereka akan mampu
mengambil jarak antara dirinya dengan dirinya sendiri,
serta dirinya dengan sesuatu yang berada diluar dirinya.
Kesadaran akan jarak ini membuat manusia mampu
melihat dirinya maupun keadaan di luar dirinya apa
adanya, secara obyekif.

Kemampuan menilai secara obyektif ini merupakan ciri-
ciri dari manusia yang sudah mencapai taraf dewasa.
Hanya manusia dewasa yang memiliki kesadaran akan
potensi dirinya, sehingga ia akan mampu berkembang
menjadi manusia yang intelek dan bermoral. Manusia
seperti ini akan memiliki potensi yang sangat hebat dan
tidak terbatas. Mereka akan menjadi bibit unggul,
karena memiliki kompetensi

Berikut akan dijelaskan setiap konsep satu-persatu ;

A Konsep SMM (Shared Mental Model) - Argyris &

Schon's (78] dan Organizational _Defensive
Pattern - Argyris ('93).

- Argyris & Schon's ('78) : Basis dari Organisasi
Belajar adalah Organization Shared Menfal Model
(SMM).

- Argyris & Schon ('78) : proses belajar individual
terjadi jika pengetahuan baru yang bersifat
pengetahuan taksit  berhasil di translasikan menjadi
perilaku seharthari (eksplisit). Schon menjelaskan
proses belajar sebagai proses lransformasi vertikal,
dimana pengetahuan baru seseorang terjadi melalui
proses translasi, dari pengetahuan taksit menjadi
pengetahuan eksplisit, melalui proses siklis discovery -
invention - production - generalization.

- Argyris ('93): Organisasi yang dihuni oleh anggota
(manusia) yang memiliki rasa tidak kompeten (skilled
incompetence), akan menjadi penghalang terjadinya
proses belajar dan berubah, sehingga akan
menghalangi proses peningkatan performansi
organisasi. Gambar 2 menjelaskan proses
organizational defensive pattern. Untuk membangun
organisasi belajar, dibutuhkan anggota yang memiliki
kompetensi individual tinggi.

Skiled Detensive Eency Footwors idalgise Madocr:
Bcompe-fence Routiney A Aumber of manecuvres that Hopedess. erfor mane:
A combinabon of Ag permatindnduats to be ind to nets, e
shebed Denavowt Jearmng, nconsislencies 1 thee acbons, Cymesm, e

g 1 oepo =4 to dany Ihat these —* Ortincing, |—+| oesbdly
wnawareaess of tectve wconstencies enit or o place Biamng
o effects andsel oot otters
casian Ak Hhams st ratona thta

Gambar-2. Organizahonal Defenziwe Patiern (fagyns, 93)

Tabel - 1. Peta Posist Riset Organisasi Belajar dan Manajemen Perubahan

intelektual, potensi etikal dan Folus pada Basis
5 : No | Hirarki Belajar Fokus pada Proses | ldentifikesi Faktor2 | Basislimu | Metodologi
potensi sosial, yang sangat Belajar ygBerpengaruh Analisis
i 1 Individu Belajar |» Argyns & Schon's 18 | > Taylos (07) Psikologi & | Anelisis
dibutuhkan untuk membangun el 0 el Sl el
isasi. (24
ol [Ry2organtsas 2 Tim & - Senge ("94) » Marquardt ('96) | Organisasi dan | Anelisis
Organisasi Belajar [» Nonaka('95) > Ghoshal ("98) Sosial Orgenisasi-
isi Ri - Lee et al (92) Sosial
2. Peta Posisi Riset Dalam b s e
Konteks Organisasi Belajar - Pinget (Kim, *03):
E ! 3 Transformasi - Kim ("93) > Espejoet.el Psiko- Mid-Range
dan Mana j emen Pengetshuan P~ Crossan et. al. ("99) 96y sosio-teknik | Angpsis
Anter Hirerki > Hidajet (99 o
Perubahan
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B. Konsep The Fifth Discipline - Senge ('90 & 94):

1. Senge ('94): Organisasi belajar membutuhkan Fifth
Discipline (Personal Mastery, Team Learning, Mode!
Menlal,  Shared Vision dan System Thinking).
Selanjutnya 1a menyatakan bahwa hma disiplin tersebut
berperan sebagai developmental path for acquiring
certain skills or competencies to organization capital.

2. Senge juga menjelaskan bahwa proses akumulasi
individu belajar akan menghasilkan Personal Mastery,
yang akan diperoleh melalui proses Reflecting-
Connecting-Deciding-Doing. Sedangkan proses
organisasi belajar terjadi sebagai akumulasi Team
Leaming yang akan diperoleh melalui proses: Public
Reflecting-Shared Meaning-Joint Planning -
CoordinatedAction.

3. Proses Reflecting sebagai kemampuan berfikir dan
mengartikulasikan pengalaman masa laly, terjadi
melalui proses perenungan/kontemplasi kembali
tentang cara berfikir, nilai-nilai yang digunakan, strategi,
atau tindakan masa lalu, dikaitkan dengan visi
pribadinya; Connecting sebagai kemampuan
menemukan idea dan kemungkinankemungkinan
tindakan yang sebaiknya dilakukan - mengkaitkan antara
kompetensi yang dimilikinya dengan pola perilaku yang
dituntut oleh sister dan organisasi; Deciding sebagai
kemampuan menetapkan metoda kerja atau
pendekatan yang akan dioperasionalkan; dan Doing
sebagai kemampuan melaksanakan pekerjaan - sebagai
refleksi dari kerangka pengalaman dan pengetahuan
yang dimilikinya. Jelas disini, bahwa efektifitas proses
belajar individu, dipengaruhi oleh kualitas dan
kapabilitas kompetensinya.

4. Sedangkan proses Public Reflection
menggambarkan kualitas kemampuan berdialog para
anggota organisasi untuk berbagi model mental dan
nilai-nilai  yang selama ini diyakininya, dengan
keterbukaan/penuh tenggang rasa tapi tegas; Shared
Meaning/Insight sebagai kemampuan menemukan
kesepakatan landasan berfikir atau landasan bersama -
kemudian setiap anggota saling memahami atas
persamaan atau perbedaan pengertian tentang suatu

permasalahan; Join Planning sebagai kemampuan
menetapkan program kerja, mencakup penetapan
rencana perubahan struktur berfikir sebagai komponen
utama dari berfikir sistematik; dan Coordinated Action
sebagal kemampuan koordinasi kerja - masing-masing
anggota melaksanakan tugas dan fungsinya secara
terkoordinasi.

5. Secara diagramatik, proses belajar dari individu
belajar menjadi tim belajar, yang terjadi melalui ke lima
disiplin tersebut, dapat digambarkan oleh diagram
jaringan seperti pada Gambar-3 berikut.

SYSTEM
THINKING

| sHaren

VISION

Gambar - 3 Dewelopmental Path for Acquinng' Orgamizanon Capital - SENGE ('94)

C. Beberapa Pendapat lain tentang Proses Belajar

Tingkat Tim/Organisasi

1. Lee et al ("92 ) : Organisasi Belajar adalah proses
interaksi siklikal antara peta kognitif individual menjadi
peta kognitif organisasional, sebagai berikut: (1)
terbentuk peta kognitif individual (beliefs) sebagai
pemahamannya tentang lingkungan, (2) transfer dari
peta individual menjadi peta kolektif kognisi organisasi,
(3) aksi organisasi, (4) respon lingkungan, dan (5)
interpretasi individual tentang lingkungan barunya;
kembali ke tahap (1).

2. Bowmen ('92) : mengemukakan dua sikap
intelektual yang akan mempercepat proses belajar
organisasi, yaitu foleransi intelektual (kebebasan
berfikir dan berpendapat, menghargai perbedaan
pendapat, memahami keterbatasan ilmu pengetahuan
serta keterbatasan pemikiran individual) dan integritas
intelektual (memiliki kecendArungan mencari
kebenaran). Bowmen mengemuka:san pentingnya sikap
toleransi dan integritas sebagai prakondisi untuk
terjadinya proses belajar organisasional; yaitu sikap
yang perlu ditumbuhkembangkan dalam
organisasi untuk mempercepat
belajar organisasi.

suatu
terjadinya proses

P~
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3. Piaget (dalam Kim, '93) : kunci sukses dari
pembelajaran organisasional adalah terjadinga proses
saling berinteraksi antar anggota organisasi untuk
mengakomodasikan (adaptasi konsep mental
taksit - taksit ) dan similasi
pengalaman menjadi

berdasarkan pengalaman
(integrasi konsep mental

eksplisit - taksit ). Piaget menekankan pentingnya
proses interaksi diantara anggota organisasi, yang
memungkinkan terjadinya saling berbagi pengetahuan,
sehingga terjadi pertukaran maupun kombinasi
pengetahuan diantaranya. Proses pertukaran dan
kombinasi pengetahuan i terjadi secara horizontal,
untuk memperluas dan memperkaya pengetahuan;
maupun secara vertikal

pengetahuan yang telah dimiliki.

untuk memperdalam

D. Konsep The Knowledge-Creating Company
Nonaka & Takeuchi(*95):. X

1. Proses pembentukan pengetahuan organisasi terjadi
melalui proses nteraksi (berbagi pengetahuan) diantara
anggota-anggota organisasi, sehingga terjadi konversi
pengetahuan taksit menjadi pengetahuan explicit (dan
sebaliknya) secara fundamental dan terus-menerus,
yang dwujudkan melalui proses extemalization,
internalization, socialization and  combination,
sebagaimana pada Tabel-2.

2. Socialization adalah proses konversi dari tacit
knowledge indvidual menjadi tacit knowledge tim atau
organisasi melalui proses shared model mental atau
shared vision. Dengan kata lain, proses transformasi
pengetahuan dari tingkat individual menjadi tingkat tim
dan organisasi akan membutuhkan disipln model
mental dan berbagi visi. Konsep proses pembelajaran
pengetahuan menurut Nonaka & Takeuchi ini sangat
penting untuk memperkuat pemahaman proses
transformasi pengetahuan (taksit maupun eksplisit)

Tabel -2 Process Knowledge Comversion— Nonaka & Takeuch (95
KE TAKSIT KNOWLEDGE 'CIT KNOWLEDGE

dari individu ke tim dan ke organisasi, yang oleh Senge
kurang diperhatikan.

E. Konsep Building the Learning Organization -
Marquardt (*96)

Organi-
Zation

Gambar —4  Syztem Learmng Organzanon Model — Marquardt ("96)

Marquardt ('96) menjelaskan lima komponen organisasi
belajar sebagai suatu sistem, yaitu:

1. Sub-Sistem Belajar : Terdiri dari komponen (a)
Tingkat Belajar (Individual, tim dan organisasi); (b) Tipe
Belajar (Adaptif, Antisipatori, Deutero dan Aksi), dan (c)
Keterampilan (Disiplin) Organisasi Belajar (System
Thinking, Mental Model, Personal Mastery, Team
Leaming, Shared Vision dan Dialog).

2.Sub-Sistem Organisasi: Faktorfaktor organisasi
yang berpengaruh - Visi, Budaya, Struktur dan Strategi.

3. Sub-Sistem Manusia : Unsur-unsur manusia yang
terlibat - Karyawan, Manajer/ Pemimpin, Pelanggan,
Pemilik, Pemasok, Partner Aliansi dan Masyarakat.

4. Sub-Sistem Pengetahuan : Proses belajar -
Akuisisi, Kreasi, Storage dan Transfer & Utilisasi.

5. Sub-Sistem Teknologi: Unsur teknologi yang
berpengaruh - Teknologi Informasi, Technology Based
Learning dan Electronic Performance Support
Systems.

F. Kombinasi Konsep OADI
{Observe-Assess-Design-

DARI
TAKSIT Socialzation — Team - Externalization - Team -
ENOWLEDGE | (Shared Vision or Mental Model) (System Thinking or Practice)
EXPLICIT Intermalization — Individual - Cmbination - Team -
KNOWLEDGE | (Creates Individual MenialModel | (System Thinking - Calegorizing
or ok ) Raeconfiguration)

Implement) - SMM (Shared
Mental Models), dalam Kim (93

__!
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1. OADI (LewinKolb 84, Kofman 92) menjelaskan OADI
sebagal untuk
meningkatkan kompetensi individual. Lebih rinci dapat

diuraikan sebagai berikut :

Mekamsme Belajar  Individual

a). Kolb (84) : menjelaskan belajar individu sebagai
proses penciptaan pengetahuan melalui transformasi
pengalaman, dari pengetahuan eksplist menjadi
pengetahuan taksit. Kolb juga menjelaskan proses
belajar sebagai proses transformasi vertikal.

b). Lewin (dalam Kolb '84) : menjelaskan belajar (ia
sebut dengan istilah experiental leaming) adalah
proses siklikal, sejak seseorang memiliki pengalaman
praktis - observasi dan refleksi (proses belajar vertikal)
- konsep mental (abstrak & generalisasi) - pengujian
konsep pada situasi baru (proses belajar horizontal)

c). Kofman's ('92) : melengkapi konsep Lewin & Kolb,
bahwa belajar adalah proses sikius sejak observe
(pengalaman konkrit) - asses (refleksi hasil observasi) -
design (konsep abstrak) - implement (pengujian
konsep); disingkat proses QADI.

2. SMM (Argyris & Schon 78, dikuatkan oleh Kim (93)
menjelaskan SMM sebagai mekanisme transfer
pengetahuan dari belajar individual (kompetensi
individu) menjadi organisasi belajar untuk menghasilkan
modal maya organisasi, melalui kombinasi antara siklus
belajar individual (OADI - Kofman's, '92) dengan konsep
Model Mental (Senge '90) sebagai mekanisme transfer;
sehingga terjadi proses integrasi antara Single-Loop
dan  Double-Loop Individual dan Organizational
Learning.

3. SLL dan DLL (Argyris & Schon's 78) menjelaskan
SLL (Single Loop Leaming) dan DLL (Double Loop
Learning) sebagai siklus belajar lengkap - transformasi
antara pengetahuan konseptual / mental model dengan
pengetahuan operasional .

4, Tujuh Rintangan Belajar (March & Olsen's 75 +
Kim) menjelaskan 7 rintangan sebagai penyebab
terputusnya siklus belajar lengkap atau terputusnya
jalur transformasi pengetahuan dari individu belajar
menjadi organisasi belajar.

Ketujuh rintangan belajar

It Tebnolog: Bandong

tersebut adalah (lihat gambar - 5):

a). Role-Constrained Learning (RC) : Hambatan
karena konsep-konsep hasil belajar individual tidak
diwujudkan dalam aktvitas seharihari, karena ia
memiliki hambatan personal dalam organisasi (Emigrasi
internal, Siklus belajar tidak lengkap, Motivasi individy
yang lemah, atau Kelebihan beban).

b). Audience-Restricted Learning (AR) : Organisasi
tidak memberikan respon positif (tidak mau belajar)
karena individu pelopor berupaya untuk mempengaruhi
perilaku organisasi secara tidak simpatik (Individu
otoriter, Individu tidak kompeten, Sruktural tidak
mendukung).

c). Superstitious Learning (SP): Hambatan karena
strategi/rencana perubahan organisasi mengabaikan
respon lingkungan, dan/atau tidak dibarengi oleh
perubahan model mental (Menggunakan model yang
sudah usang, Keputusan tanpa analisis yang tepat atau
Asumsiyang salah tentang lingkungan).

d). Ambiguous Learning (AL): Hambatan karena
tidak ada keseimbangan antara pemahaman konsep
dan operasional, akibat lemahnya informasi/umpan
balik, sehingga individu tidak memahami hubungan
kausal diantara kejadian. (Informasi tidak ada, lambat,
distorsi, atau mahal).

e). Situational Learning (SL) : Hambatan karena
perubahan Personal Mastery yang dimiliki individu tidak
diikuti oleh perubahan Model Mental personalnya atau
tidak didukung sistem-organisasi, sehingga organisasi
tidak memiliki daya untuk mengabsorbsi hasil belajar
individual (Anggota organisasi tidak memiliki keinginan
atau kemampuan untuk berubah, Management by crisis,
Sistem informasi jelek, atau Keterbatasan kompetensi
individu).

f). Fragmeng’zd Learning (FL) : Hambatan karena
perubahan mndel individual tidak diikuti oleh perubahan
model men‘al organisasi (Pengetahuan dibawa oleh
individu, Keterbatasan akses pada pengetahuan,
Disentralisasi kekuasaan, Perbedaan
pandangarny/persepsi atau Hambatan personal),

P
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Ittt Tekrologs Rardung

g). Opportunistic Learning (OC) : Hambatan karena
operasionalisast orgamsasi sangal dipengaruty oleh
ambisi sekelompok orang, sehingga aktifitas-
aktifitasnya tidak konsisten dengan model mental
organisasi - nilai, budaya atau SOP (Pengaruh spekulasi,
Otonomi atau Disentralisasi kekuasaan),

o
| S

Transformasi Pengetahuan = flow of learning
melalu proses 41's, sebagai kerangka kerja organisasi
belajar, yang merupakan suatu interakst dinamik antara
belajar indvidual - tim - organisasi, melalui proses
belajar maju (dari belajar individual menuju
berahir di orgamisasi) dan dilanjutkan dengan belajar
(dari

organisasi menuju timdan

tim dan

mundur belajar
berahir di individu). Proses
belajar tersebut,
melalui empat tahap

maju

Leaning El » /:iE

proses belajar (4l's), yaitu:
(1) Proses intuisi; adalah

Gambar - 5

G. Konsep Organizational Transformation and
Learning: A Cybernetic Approach to Management
Raul Espejo et. al (96)

Organisasi Belajar dapat dibangun melalui tiga tahap
proses berikut:

1). Hilangkan ‘organizational defensive pattern’
(Argyris, '90)

2). Kembangkan disiplin/kapasitas transformasi
pengetahuan, dari individu belajar menjadi organisasi
belajar - dan sebaliknya (lihat Gambar-4), yang terdiri
dari 5th disciplines Senge + Effective structures/Viable
System Model.

3). Gunakan wawasan dan kemampuan untuk
menghilangkan setiap rintangan belajar pada
setiap jalur transformasi (lihat gambar-6).

H. Konsep An Organizational
Learning Framework: From Intuition

to Institution -Crossan et. al.(99)

Kombmasi Konsep OADS & SAA{ dalam Fim (93)

Oryana shore|
el e proses pembentukan
BTl -, pola/imajinasi
! Sy L ] : :
—[D‘fmw s Pty berdasarkan informasi
e (=] i baru yang diterima,

berdasarkan pengalaman,
pengetahuan dan
kesadarannya. Proses
intuisi  terjadi pada tingkat individual (2) Proses
interpretasi; proses menemukan makna dari
pola/imajinasi  yang dimiliki, sehingga menjadi suatu
wawasan atau peta kognitif tentang berbagai hal.
Proses interpretasi terjadi pada tingkat individual. (3)
Proses integrasi; suatu proses untuk saling
memahami pengetahuan antara anggota tim, melalui
proses dialog dan berbagi pengetahuan, sehingga
ditemukan kesamaan kolektif. Proses integrasi terjadi
pada tingkat tim. (4) Proses institusionalisasi; suatu
proses pembentukan struktur, sistem dan prosedur
organisasi, sebagai bentuk kesepakatan bersama dan
pedoman untuk berorganisasi. Proses institusionalisasi
terjadi pada tingkat organisasi.
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Proses kerangka ht:l.u(u i terjadi dengan prenus

sebagai berkut:

1). Premis-1: Organizational Learning involves a
tension belween assimilating new learning
(exploration) and using whal has been learning
(exploitation).

2). Premis-2: Organizational Leamning is mullilevel:
individual - group - and organization.

3). Premis-3: The three level of organizational learning
are linked by social and psychological processes:
intuiting, interpreting, integrating and
institutionalizing (41's). Khusus Proses Integrating -
Mekanisme Transfer Pengetahuan dari Individual
menjadi Team (Shared Understanding = Shared
Mental Model)

4). Premis-4: Cognition (knowledge, understanding
and beliefs) affects action (behaviors) - vice versa

I. Konsep Intellectual Capital - Stewart ('97) dan
The New Organizational Wealth - Sveiby ('97)

1). Stewart ('97) menjelaskan konsep Human Capital
dengan 1stilah Intellectual Capital yang diwuudkan
dalam dua katagori modal manusia  yaitu Structural
Capital dan Customer Capita!.‘ Konsep ini
memberikan ilustrasi untuk pengembangan riset lanut,
khususnya tentang konsep-konsep modal intelekiual
yang masih bersifat konseptual (tingkat Tacit
Knowledge).

2). Sveiby ('97) menjelaskan konsep Intangible
Asset, sebagai sumber kekayaan perusahan. Secara
sepintas 1a juga mengemukakan bahwa kunci sukses
pembentukan infangible asset adalah melalui proses
Transfering Knowledge, yang ia identifikasi dalam dua
metoda, yaitu melalui Informasi (visual) atau tradisional

[dari orang ke orang).

Konsep ini memberikan ilustrasi untuk pengembangan

Tabel-3: Learwing/Renewal in Organvations . 41's Through Three Levels
(Crossan et al "99)

Level Process Inputs Quicomes
Individual | Intuiting: a process of (past) patem Experiences Meiaphors
recognition to developing insights (becomes Images
tacit knowledge)
Interpreting: to develop cognitive maps Language Comversation
about the various domatns in which they Clognitive Map / Dialog
operules.

Group Integruting. coherent - collective action Shared Interactive
{evolve - shared understanding by members Understandings system
of the group) Muitual adjustment

Organization | Instititionalizing: o develop structures, Routines Rules and
systems, and procedures provide a context Diagnostic systems | FProcedures
Jor interactions.
Indwidual Gow Organgation

FEED FDRWAR:>

riset lanjut, khususnya tentang konsep-
konsep intangible assets (modal
intelektual) dan konsep transfening
knowledge yang masih bersifat
konseptual (tingkat Tacit Knowledge).

Intuiting .__,_"__\
£ wx \ l
pavidisl  |E e Al ',r
£ S
Group D .,
)| (R
Organization 2 @
i Institutionalizing

J. Konsep Competeng:e of Work -

Gambar - 7. Organtzational Learning As a Dynamic Process (Crossan et al *99)

Spencer & Spencer ('93)

1. Definisi Kompetensi Individual :

"Karakler sikap dan  perilaku, atau  kemampuan
indidual yang relatif bersifat stabil ketika menghadap
suatu situast di tempat kerja, yang terbentuk dari simerg)
antara watak, konsep din, motvast mternal, serla
kapasitas pengetahuan kontekstual".

2. Sumber Kompetensi Individual :

a). Motif (Motives), yaitu sesuatu yang dipikirkan atau
diinginkan seseorang secara konsisten dan merupakan
dorongan untuk mewujudkannya dalam bentuk
tindakan-tindakan. Motif  "mendorong, mengarahkan,
dan memilih" perlaku menuu tindakan atau tujuan
tertentu.

b). Watak (Traits), yaitu karakteristik mental dan
konsistensi respon seseorang terhadap rangsangan,
tekanan, situasi atau informasi, »

c). Konsep diri (Self Concept), yaitu tata nilai luhur
yang dijunjung tinggl seseorang, yang mencerminkan
tentang bayangan diri atau sikap diri terhadap masa
depan yang dicita-citakan atau terhadap suatu
fenomena yang terjadi di lingkungannya.

d). Pengetahuan (Knowledge), yaitu informasi yang
memiliki makna, yang dimiliki seseorang dalam bidang
kajian tertentu.

e). Keterampilan (Skill), yaitu kemampuan untuk
melakukan suatu pekerjaan fisik atau mental.

Konsep i memberikan iustrast bahwa perlormansi
kerja maksimal dan setiap individu tidak hanya
ditentukan oleh tngkat pengetahuan ntelektual dan
ketrampilan fisik (1Q) saja, namun juga dipengarul oleh
sikap dan penlaku (mental) ndividu tersebut. Intelektual
menggambarkan kompetensi intelektual, sedangkan
sikap dan perilaku menggambarkan potensi etikal dan
sosial individu.  Disamping «itu, kebanyakan dari
pekerjaan yang ada pada umumnya lebih menuntut
kompetensi generk dibandingkan dengan kompetensi
spesialistik atau teknikal.

K. Beberapa prinsip yang terkait dengan
pemahaman akan faktor-faktor yang
mempengaruhi proses transformasi pengetahuan
antar hirarki, diantaranya:

1. McGill, Slocum & Lei David ("92): Mengemukakan
konsep tentang tipe organisasi belajar (1) adaptive
learning and Incremental change (2) generative
leaming and transformation. Dipengaruhi faktor-faktor
(1) karakteristik strategi, diantaranya: kompetensi inti,
penguasaan sumber, penguasaan pasar, perspekhf
organisasi, dinamika pengembangan; (2) karakteristik
struktural, diantaranya: struktur, sistem kendali, dasar
kekuasaan, mekanisme integrasi, jejaring, dan aliran
komunikasi; (3) praktek sumber daya manusia,
diantaranya: sistem penilaian performansi, sistem balas
jasa, fokus balas jasa, simbol status, pola mobilitas,
mentoring dan budaya; (4) perilaku manajer,

diantaranya: perspektif, orientasi

Maksud Tindakan Hasil
T T e pemecahan masalah, gaya responsif,
'“‘:"\"“’“ "e'*if:"“ "“;f jaan kendali personal dan komitmen.
(Watak, Konsep Diri,
fecemion) ) sk Rrph) 2. Mills & Friesen ('92)

Gambar - 9 Model Aliran Sebab-Akibat dan Kompetens: (Spencer dan Spencer, 93)

‘ KOMPETENSI

INDIVIDU

[ xonsepowmr Jo——{ reveravenan |

Gambar - §. Elemen Kompetensi Indvidual (Sumber Spencer & Spencer '93)

mengemukakan tiga ciri suatu
organisasi belajar, yaitu (1) memiliki komitmen pada
organisasi; (2) memiliki kemampuan untuk belajar, baik
kemampuan anggota maupun dukungan teknologi; (3)
terbuka dan responsif pada dunia luar. Lebih lanjut Mills
menyatakan bahwa untuk menyesuaikan diri dengan
lingkungannya, organisasi belajar cenderung memiliki
proses pengembangan kemampuan berdasarkan (1)
koordinasi dan kerjasama kelompok atas tugas-tugas
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inti; (2) memiliki komitmen untuk menyesuaikan sasaran
dan strategi orgamisasi; dan (3) menekankan
kompetensi pada berbaga tingkatan dan bagian
organisasi.

3. Kofman's & Senge ('93); Mengatakan bahwa
organisasi belajar membutuhkan komitmen pada
organisasi. Perlu menghilangkan tiga penghalang
belajar, yaitu berfikir fragmentik, kompetitif dan reaktif;
melalui perubahan cara berfikir (budaya) yaitu: memiliki
pengetahuan menyeluruh (sistemik), setiap individu
memiliki peran penting dalam komunitasnya
(kooperasi), dan memiliki kemampuan bahasa untuk
menjelaskan dan menerima perbedaan pendapat,

sehingga mampu merubah sikap reaktif menjadi kreatif.
Pedler et al. (dalam Kim '93), menggambarkan

karakteristik suatu organisasi belajar, diantaranya
memiliki komponen-komponen pembelajaran berikut (1)
iklim belajar, dimana setiap anggota didorong untuk
senantiasa belajar dan mengembangkan seluruh
potensinya; (2) budaya belajar yang makin diperluas,
sehingga dapat diadopsi juga oleh para stakeholders;
(3) memiliki strategi pengembangan sumber daya
manusia sebagai pusat kebijakan bisnis; dan (4)
memiliki kemampuan untuk ‘melakukan proses
transformasi organisasional secara kontinyu.

5. Urlich ('98): Ulrich juga menegaskan bahwa
efektifitas organisasi belajar dipengaruhi oleh
komitmennya para anggota organisasi pada proses

proses pembelajaran bisa terjadi pada tingkat ndwidual
(perluasan dan pendalaman pengetahuan indiidu)
maupun pembelajaran tim dan organisasional
(perluasan dan pendalaman pengetahuan seluruh
anggota tim/organisasi). Ketiga proses pembelajaran
tersebut terjadi melalui proses transformasi
pengetahuan, bak secara individual (proses belajar
individual) maupun melalui proses interaksi dan
kombinasi pengetahuan antara anggota tim/organisasi
atau dengan pihak lain (proses belajar tim/organisasi),
Pada tahap proses belajar tim/organisasi, terjadi
proses transformasi pengetahuan dari tingkat individual
menuju tim/organisasional; sebaliknya proses
pembelajaran tingkat individual terjadi dari tingkat
tim/organisasional menuju individual.

Efektifitas proses belajar, baik proses belajar individual,
tim maupun organisasional, sangat dipengaruhi oleh
faktor-faktor berikut:

a). Lingkungan Eksternal : Suatu kondisi eksternal
yang berasal dari tatanan ekonomi baru, yang dicirikan
oleh adanya era informasi, kondisi hubungan industrial
dan kebijakan ekonomi makro; yang berpengaruh
dinamika lingkungan bisnis.

TATANAN EKONONI BARU
1 Ealpmas

2 ndustiial

1 Nebiakan Ekonomi Mako

1 Tewrwiog) Randung

kapan terhadap lingkungan eksternal serta kondist

mternal, kemudian manajemen menetapkan  kebijakan
dan strategi bisnis serta langkahlangkah pelaksanaan,
evaluasi serta pengendaliannya.

- Perencanaan dan Manajemen Operasi Bisnis :
berdasarkan strategi bisnis, kemudian perusahaan
menetapkan pilihan tentang teknologi produksi (struktur
produksi dan teknologi proses), organisasi kerja
(struktur dan alokasi pekerjaan serta pembagian
kekuasaan), dan teknologi informasi (sistem dan teknik).

b). Media Transformasi : Adalah faktor-faktor yang
berperan sebagai perantara, yang keberadaannya
bersifat mutlak, menjadi syarat agar terjadi proses
transformasi pengetahuan. Kualitas media
menggambarkan kualitas habitat belajar, yang oleh
Senge (90) digambarkan oleh kualitas keterkaitan dari
5 disiplin belajar, sehingga membentuk jalur yang
menghubungkan (transformasi) antara individu belajar
dengan tim belajar dan pada akhirnya menjadi
organisasi

c). Katalisator dan Fasilitator Moderator Proses
Belajar : Efektifitas proses belajar dipengaruhi secara
langsung oleh keberadaan faktorfaktor katalisator
maupun fasilitator belajar yang berfungsi sebagai
pelumas, perekat, atau pendorong tumbuhnya kualitas
habitat belajar, yang akan berperan baik sebagai
variabel moderator maupun intervening. Katalisator

V. HAKEKAT DAN KEDUDUKAN MANUSIA DALAM
KERANGKA MANAJEMEN PENGETAHUAN DAN
ORGANISASI BELAJAR

1. Hakekat Pengetahuan dan Belajar (Hidajat
'99):

a). Pengetahuan adalah informasi yang memiliki makna,
berwujud sebagai pengetahuan kontekstual, sehingga
memiliki potensi untuk membangun modal maya
organisasi.

b). Belajar adalah upaya penguasaan pengetahuan
kontekstual.

c). Proses belajar adalah proses pendalaman
(penguasaan kearah vertikal) dar/atau pembaharuan
(penguasaan kearah horizontal) tentang pengetahuan
kontekstual, melalui proses transformasi (pertukaran
dan/atau kombinasi) pengetahuan diantara individu
yang berinteraksi.

2.Hakekat Manusia:

a). Sebagai Individu :

= Sumber kompetensi intelektual, potensi etikal dan
potensi sosial.

* Tidak 'mampu’ membangun kekayaan dan nilai

MANUSIA RANCANGAN DAN APLIKASI HASYARAKAT 5 : . . s
pembelajaran, Secara matematika ia menyatakan il | ekl | Sl belajar diidentifikasi berupa faktorfaktor rasa saling tambah organisasi secara indiidual,
bahwa ‘“Intellectual Capital = Competence x s i percaya, budaya transformasional dan kepemimpinan. b). Sebagai Makhluk Sosial :
Commitment". e s Sedangkan fasilitator belajar diidentifikasi berupa

FERTUNRA PEETONS AN DN faktor-faktor teknologi informasi, struktur dan sistem * Sumker modal maya organisasi
. KERANGKA RISET MODEL ORGANISASI L "owoox” i DSl restask

BELAJAR DAN MANAJEMEN PERUBAHAN

Kerangka riset yang ada pada Gambar -10 di bawah,
pada dasarnya dikembangkan berdasarkan tiga unsur
tingkat keterlibatan manusia pada setiap hirarki belajar
(individu - tim - organisasi), serta kaitannya dengan
faktor dan variabel yang diduga berpengaruh pada
efektifitas proses pembelajaran pada setiap tingkatan
maupun proses transformasi antar tingkatan, sejak
tingkat individu sampai tingkat organisasi. Artinya,

KOMPETENS] MODAL MAYA
PEMBELAJARAN

(VIRTUAL CAPITAL)
INDIVIDUAL ORGANISAS

' Gambar-10. Kerangka Riset Model Organisas: Belajar dan Manajemen Perubahan

b). '}ancangan dan aplikasi manajemen dan teknologi,
mzrupakan reaksi dari manajemen internal
terhadap lingkungan eksternal, yang
digambarkan oleh:

- Kebijakan dan Strategi Bisnis: berdasarkan hasil

d). Kompetensi Individual : merupakan energi
potensial yang dimiliki oleh setiap individu anggota
organisasi, yang perlu ditingkatkan secara terus-
menerus melalui proses pembelajaran individual.

f). Modal Maya Organisasi : Merupakan modal yang
dimiliki oleh tim/organisasi, yang sekaligus dapat
menciptakan kekayaan bagi perusahaan, nilai tambah
bagi konsumen serta kesejahtaraan bagi masyarakat
luas.

* Memiliki potensi belajar dan melakukan
pembaharuan bersama.

Memiliki potensi untuk membangun sinergi dan
berkembang bersama.

® Membutuhkan ‘habitat' dan 'pendorong', baik
bersifat fisik (struktural) atau  psikologik dan
sosial (relasional).

® Mampu membangun masyarakat pengetahuan:
korporasi individual, yang memiliki kompetensi
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pembelajaran, yang ‘hidup' pada suatu habitat
yang kondusif dan memiliki pendorong yang
efektif, untuk terjadi proses transformas:
kompetensi individual menjadi modal maya
organisasi (Hartanto "98),

3.Hakekat Organisasi Belajar:
a). Dibangun oleh masyarakat pengetahuan

b). Berwujud struktural (fisik) dan relasional (psikologik
dan sosial).

). Memiliki habitat (media) yang kondusif untuk belajar.

d). Memiliki pendorong (moderator) untuk mempercepat
proses belajar,

e). Memiliki daya transformasi belajar secara
berkelanjutan dan siklikal, diantara individual - tim -
organisasional.

f). Memiliki modal maya untuk membangun kekayaan
dan nilai tambah : Modal Maya = Media * Moderator * S
(Kompetensi Individual)

4. Hakekat Modal Maya Organisasi (Hartanto '98,
Hidajat'99):

a). Tertanam (emboddied) dalam bentuk kompetensi
individu-individu anggota organisasi.

b). Modal Maya = Modal Intelektual + Modal Kredibilitas
+ Modal Sosial.

c). Terbentuk karena adanya proses interaksi diantara
anggota organisasi untuk menciptakan pertukaran
dan/atau  kombinasi pengetahuan secara inovatif dan
berkelanjutan.

d). Modal intelektual organisasi merupakan sumber
pembentuk kekayaan dan nilai tambah organisasi. ,’

e). Modal kredibiltas dan modal sosial orgaisasi
berperan sebagai moderator terbentuknya modal
intelektual organisasi.

f). Makin digunakan (berbagi), makin bertambah.

5. Konsep Dasar Riset :

a). Ada Hubungan Pengaruh (Influence) antara: (1)
Kompetensi Indvidu  dengan Individu Belajar; (2)
Individu Belajar dengan Tim Belajar; (3) Tim Belajar
dengan Organisasi Belajar; dan (4) Organisasi Belajar
dengan Modal Maya.

b). Efektifitas proses transformasi pengetahuan - dari
individual belajar ke tim belajar, dan dari tim belajar ke
organisasi belajar - dipengaruhi oleh kualitas media
transformasi yang dicirikan oleh (1) kualitas keterkaitan
diantara lima disiplin belajar Senge ('90); dan (2) adanya
jalur_transformasi_pengetahuan yang dibentuk oleh
keterkaitan diantara ima disiplin belajar tersebut.

c). Jalur transformasi pengetahuan yang terbentuk
harus mencakup disiplin model mental dan berbagi visi,
sebagal media_utama untuk terjadinya mekanisme
transformasi pengetahuan dari individu belajar menjadi
organisasi belajar.

d). Efektifitas proses transformasi pengetahuan - dari
individual belajar ke tim belajar, dan dari tim belajar ke
organisasi belajar - dipengaruhi oleh rintangan belajar.

e). Kualitas habitat belajar dipengaruhi oleh kualitas
katalisator (sub sistem relasional) dan fasilitator
belajar (subsistem teknologi-organisasi).

f). Katalisator dan fasiitator belajar berfungsi untuk
menghilangkan rintangan belajar. Katalisator dan
fasilitator belajar berfungsi untuk  meningkatkan
kualitas media transformasi.

g). Organisasi belajar mampu menghasilkan organisasi
cerdas, yaitu organisasi yang memiliki individu-individu
yang kompeten, yang ‘hidup' pada suatu habitat belajar
yang kondusif.

h). Organisasi cerdas mampu menghasilkan modal
maya, yang bersamasama dengan modal fisik
organisasi memiliki potensi untuk  menghasilkan
kepuasan stakeholders secara maksimal; berupa nilai
tambah maksimum bagi konsumen, kekayaan bagi
pemilik perusahaan serta kesejahteraan bagi karyawan,
masyarakat serta lingkungannya.
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6. Model Dasar Penelitian - Konsep Fenomena
Biologis
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transformasi pengetahuan dari individu belajar menjadi
tim belajar dan pada akhirnya menjadi orgamsasi
belajar.

¢). Tanaman tersebut akan tumbuh menjadi pohon
unggul, jika:

+ Dipelihara oleh petam yang

MODAL MAYA

ORBANISAS] memiliki talenta bertani secara
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Untuk memahami fenomena organisasi belajar,
khusuasnya proses transformasi pengetahuan beserta
faktorfaktor yang mempengaruhinya, akan lebih mudah
jika diilustrasikan dengan menggunakan fenomena
biologls - proses pertumbuhan bibit unggul menjadi
pohoh unggul.

Citacita pengusaha agroindustri tentunya adalah
memiliki pohon unggul, yang dapat menghasilkan buah
unggul, yang laku dijual dengan harga tinggi dan mampu
memuaskan konsumen. Logika pertanian mengatakan,
untuk menghasilkan pohon unggul, maka dibutuhkan
beberapa persyaratan, yaitu:

a). Membutuhkan bibit unggul, yaitu bibit yang secara
genetika memiliki potensi untuk tumbuh menjadi pohon
unggul. Dalam organisasi belajar, bibit ini dianalogikan
sebagai kualitas human yang memiliki potensi unggul,
baik dalam hal kompetensi intelektual, potensi etikal
maupun potensi sosialnya, sebagai bibit untuk
membangun modal maya.

b). Membutuhkan media tanam yang subur, yang
memillki kualitas unsur hara baik. Dalam organisasi
belajar, media tanam ini dianalogkan sebagai media
transformasi, yang kualitasnya ditentukan oleh adanya
lima disiplin Senge, yang memiliki korelasi satu dengan
lainnya, dimana korelasi tersebut membentuk jalur

diharapkan memiliki talenta

sebagai pemimpin transformasional, sinergistik
dan visioner, yang diterapkan secara tepat, sesuai
dengan kondisi organisasi.

= Diberi pupuk yang baik dan tepat, sehingga akan
membuat media tanam lebih subur. Dalam
organisasi belajar, pupuk ini dianalogkan sebagai
rasa saling percaya dan budaya transformasional
(katalisator belajar), yang berfungsi untuk
menyuburkan (meningkatkan kualitas) media
transformasi.

Dikelola dengan menggunakan teknologi serta
sistem pertanian yang tepat, sehingga proses
pengolahan lahan menjadi lebih mudah. Dalam
organisasi belajar, teknologi dan sistem pertanian
ini dianalogkan sebagai teknologi informasi,
struktur organisasi serta sistem penghargaan
(berperan sebagai fasilitator belajar), yang
berfungsi untuk mempermudah akses atau
pengiriman informasi, serta motivator belajar,
karena anggota merasa diperlakukan sebagai
human, sehingga mempermudah proses berbagi
pengetahuan diantara anggota organisasi.




IV.KESIMPULAN

Ada hubungan erat antara data, informasi dan
pengetahuan.

1. Proses belajar adalah proses penciptaan dan
pengembangan pengetahuan, untuk menciptakan
perbaikan dan perubahan, baik pada tingkat individual,
tim maupun organisasional.

2. Ada hubungan erat antara organisasi belajar,
manajemen perubahan dengan manajemen
pengetahuan - ketiganya berbasis pada human sebagai
aktor belajar dan berubah sekaligus sebagai sumber
pengetahuan (human centre design).

3. Organisasi belajar terbentuk jika terjadi proses
transformasi pengetahuan dari pengetahuan (potensi)
individual, menjadi pengetahuan tim dan pada akhirnya
menjadi pengetahuan (modal maya) organisasi.

4. Proses belajar organisasional fokus pada upaya
membangun organisasi cerdas, karena organisasi
tersebut mampu mengembangkan pengetahuan/modal
maya organisasi, yang bersama-sama dengan modal
fisik organisasi berpotensi untuk menciptakan nilai
tambah bisnis, kekayaan bagi perusahaan,
kesejahteraan bagi karyawan dan masyarakat.

5. Proses transformasi pengetahuan antar hirarki
belajar, sangat dipengaruhi kualitas media belajar, yang
diindikasikan oleh adanya korelasi antara lima disiplin
belajar, sehingga membentuk jalur transformasi
pengetahuan dari individu menjadi organisasional.

6. Kualitas media belajar dipengaruhi oleh katalisator
belajar (rasa saling percaya, kepemimpinan dan budaya
transformasional), sedangkan efektifitas proses belajar
dapat ditingkatkan dengan fasilitator/motivator belajar
(teknologi informasi, struktur organisasi dan sistem
penghargaan). J
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