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Ed$dbn is the abilily Io perceive
the hiddq @nnections between phenomena

(VACLAV HAVEL)

Abstrak
Di penghujung abad keduapuluh, be enbang sislen
produktivitas yang dihasilkan dai kemampuan
nendidik tenaga keia dalan nempercleh kecakapan
baru betdas an pengetahuan baru. Mana|enen
pengetahuan {knowledge management), modal
lnteleklual lintellectual capilal) dan penbelajaran
organisasi (organizational learning,l nenladi konsep
baru yang Wting dalan leoi nanajenen. Pakarteoi
oryanisasi lkko Touni dalan bukunya coeonle
Knowledge' nengenuhakan leori integrasi
nanajenen Wngetahuan sebagai nodel penciplaan
pengelahuan berdasatkan karya lkujim Nonaka. Tauni
dan Nonaka hrpandangan bahwa pwetahuan yang
diciplakan deh individu dapat dinunculkan dan
dipeduas oleh organisasi nelalui interaksi sosia/ di
nana pengelahuan yang tersirat (lacit knowledge)

dibah neniadi peneglahuan yang lersurat {explicit
kmwledge). Proses Wciplaan harus dipahani
sebagal suatu prcses fang secara organisasional
nwnpe ual pengelahuan yang diciplakm oleh
i,t$vidu dan penbenlukaffiya nerupakan bagian dai
jailgan pengetahuan organisasi. Oleh kaEna ilu
Nnbelajaran organisasi forganizalional lEmjng)
nF,ni ki dinensi indivihnl dan soslal PeEuruan
Tnggi adalah instilusi dqgan nodal inlelekfrlal dan
nengelola pengelahuan sehingga organ,sas/
pnbelajatan (organizational lea-ning) nerupakan
uganisasi yang lepat Wna diinplenenlaskan di
Wguruan tinggi.
Kafa kuncir nodal inleleklual. penbelajarcn
o.gantsasi, peryuruan tinggi, nanaienen
Wqetahuan.

Pe0dahuluan
Oeanisasi, dapal dipandang sebagai lembaga
rnekanislik atau 'makhluk hidup'. Sebagai makhluk
hitup, organisasi merupakan kesatuan sosial (sociai
erdtly) terdiri dari kelompok orang dengan sifut dan



perilaku individu yang berbeda-boda. berinteraksi,
saling mempengaruhi dan m€npuflyai lelerkailan satu
dengan yang lainrrya. dengan bstas-batas yang relatil
dapat diidentifikasikan dan dapal dikendalikan secaB
sadarpada salualah yang konsislen (Capra,2004, hal.
114-116)

Oari suatu lembaga pendidikan dan penelitian,

selanjutnyadisebutlembaga masyal?katpengelahuan
(k ow,edge sociely), keluaran (ouhd) yang dihasilkan
adalah manusia yang mempunyai kualitas
pengetahuan dan keterampilan dadatau produk-
produk ilmiah setta jasa unluk ndipatgandakan
kemampuan masyarakat. Asupan (i,4p{rl), proses dan
keluaran (output)utama adalah pedlaku,pengetahua0,
dan keterampilan, yang menyatu pada manusia.

gerbeda dengan kegiatan induslri manufaklul
(organisasi mekanis) di mana mesin harus
dlkendalikan operator melalui pendetabn yang top-
dom, s€hingga mesin berfungsi sesuai dengan
inslruksi mereka, namun kebeftasilan lembaga
masyarakal pengetahuan (knowl€dge sociel,
lerqantung pada kemampuannya dalam mengelola
manusla sEbagsi makhluk hidup yang mamp!
mengatur did. Mereka tidak tsrnah tisa dikonltol
s€perti mesin karena akan nenghilaqkan hakekal
manusia. Sebaliknya mesin dapat rusak dan perlu
diganti olsh manajemen sedangkan manusia mampu
melakukan @generasi diri dan secara alamiah akan
berubah dan berevolusi.

Manaiemen manufaktur mungkin membuluhkan
m€tabr mesin yang kuat untuk dapat rneningkatkan
efisiensi dan pmduhivitasnya, akan telapi apabila hal
ini diterapkan pada lembaga masyari*d pengelahuan

lknowledge societyl jusiru akan menimbulkan
ketidaks€nangan komunitasnya, karcmmanusia tidak
suka dipedakukan seperti roda gigl dan mesin.

Perlanyaannya adalah, oEanisasi, tnflaiemen dan
tipe kepomimpinan bagaimana yang tepat guna
diterapkan pada kelembagaan masyaraftal
pengetahuan, sehingga organisasinya mampu

beradaptasi secara be elanjutan di abad yang
kompetit if, cepal borubah, penuh dengan
ketidakpaslian, seda lipisrya batas-batas di €ra
kesejag€tan.

Tulisan ini bedujuan menerapkan teori oruanisasi
pembelajaran dalam mer€elola pengetahua0 di
perguruan tinggi. Organisasi pembelajaran hhh
banyak dibahas di dunia perusahaan dan masih min m
sekali ditemui di dunia pendidikan. Oleh l€rcna ill,
Misan ini memberikan leotibusi awal terh@
penlingnya pendekatan o|gonisasi pembelajann di
duniapeeuruan tinggi.

l{etator Sobagai liledla orgsnisasi dan Manaisrnn

floqan (1998) dalam h,ilnya bedudul, lmalEs of
Watzalion, menyalalff bahwa 'media orga0is6i
dan manajemen adalah mebtor. Sedangkan leod dan
praktek manajemen dibentuk oleh sualu F06es
nebforis yang mempengaruhi hampir segala sesrab
yang kila lakukan'. Moqar membahas lima m€ffir
yditu: organisasi sebagai llEsin yang berfokus pada
efoiensi dan kontrol: organisasi sebagai organisne,
yang bertokus pada pe*.embangan dan adapt6i:
organisasi sebagai otak yang berfokus pada
peflaelajacn; organisasi sebagai budaya ya{
Mkus pada nilai dan lepercayaan: dan organisasi
sehagai sistem pemedntalxn yang berfokus pada
koniik k€penlingan dan kekuasaan. Metafor dalarn
m{Bjemen membentuk karalter organisasinF.

Teori manajemen klasik dengan mesin sebagai m€ffir
bedcmbang pada awal abad ke 20 ssbagai bagian
inlegral dari paradigma mekanistik rumusan
De€cades dan Nswtoo pada abad ke 17 dal

/rendominasi peradahn manusia selafiE rat6€{l
Bhun. Teori ini merancang organisasi s€bagai

.lkmpulan bagian yang sanng berhubungan secan
padi melalu jalur komardo dan komunikasi ds{6n
defiisiyangielas. -

Frcdedck Taylor seoiang llsinyur menyempumalan
pandangan manajemen sebagai rekayasa nncangan

teknis mefalui 'scienlific nanagemenl dan me )adi
dasar teori mamjemen pada paruh pertama Abad ke
20. Taylor mengembangkan manajemen dan
organisasi secara rnekanistis pada produk-produk
yang standar. Pekerja diorganisasikan dengan sangat
terperinci berdasarkan .ancangan yang dianalisis dari
seluruh pr6€s produksi. Prcsedur yang dianggap
paling elektl di$rsun, dan peke4a yang telah dilalih
dialokasikan seslai dengan kelerampilannya untuk
melakukan tgasnya dengan lepat. Penugasan
diperinlahkaf s4,|a.a top4own, di mana pemikkan
dilakukan ohh manajemen dan perencana sedangkan
operasinya dlatukan oleh pekerja (Morgan, 1 989, hal.
27-281.

Pada manaFrEr berbasis metalu mesin, organrsasr
dirancang kalu mirip seperli rnesin dan cenderung
tidak manusiawi. Menjadr jelas bahwa metalor mesin
pada manaj€rnen akan bermasalah pada saat harus
melakukan perubahan organisasi. Organtsasl
cenderung lahr'nidak fleksibel, lidak mampu belajar
dan tidak ercl$I, sehingga sulit berlahan dalam
lingkungan Fng dinamik, kompleks, dan tidak pasti.
Pemahaman sEien fic nanagenent yang berakar
cukup nendalam. membual sebagian besar manaier
terbiasa der{an rancangan struktur lormal (misalnya
berdasaftanfungsifungsi: keuangan, operasi, sumber
daya manusia dan pemasaran)yang dikaitkan dengan
jalur komunikasi, koordinasi, dan pengendalian yang
jelas, menjd dntangan bagi pembaharuan organisasi
saatani.

Arie de Geus (1997), manlan eksekutif Shell, dalam
bukunya Tho Li|airg Conpany berkesimpulan bahwa
perusahaan yang mampu berkompelisi dan berubah
secara be*elanjutan adalah yang menunjukkan
pedlaku dan cid makhluk hidup. Dua ciri perusahaan
yang dapat berlahan dalam jangka panjang adalah;
keyakinan konunitasnya dan idenlitas koleklif yang
kuat padasatr r hikebersamaan fsharcd m,u4;yailu,
suafu komunibs yang mengelahui dan sadar adanya
dukungan utuk meraih cjla-citanya: s€rta keterbukaan
lerhadap dunb luar, toleransi bagi masuknya gagasan
baru, sebagai k€mampuan yang nyata untuk belajar
dan beraGolasi.

Jaiingan-jaringan Sosial dan Jaringan.jaringan
Komunikasi

Satu kesaluan iaingan-jaringan sosial (suatu sislem
sosial) yang hidup adalah jaringan-ja ringan komunikasi
yang membentuk di0nya sendiri. A.tinya sualu
orqanisasi manusia hanya akan neniadi suatu sistem
hi&p bila organrsas lersebulle.susun dalam jaring€n
atau mengandung ja.ingan-jaringan yang lebih kecil
dalam ruang lingkupnya. Unsur-unsurnya addah
ko.rrnikasi yang berulang digoduksi dan direproduksi
olefiiadngan komunikasi dan tidak dapat be.ada diluar
jarir{an lersebut.

Janngan-iaringan komunikasi membentuk didnya
sendlri secara mandiri dan tiap komunikasi
menciptakan pemikiran dan rnakna yaitu sualu
gagasan pikircn yang memedukan/memperkenankan
pemfsiran (neanlng), yang menghasilkan komunil€si
lebih lanjul, sehingga keseluruhan jaringan
mer€hasilkan di nya sendiri. Komunikasi yang
beru lang-u lang mela lu i  umpan-ba l i k  a lan
menghasilkan sistem kepercayaan, keielasan, dan dhi
bersama misalnya sesuatu lonteks makna yang terus
menerus dipelihata oleh komunilas secara
beftelanjulan.

Komunitas manusra sebagat jaringan-jaringan
konunikasi melibalkan koordinasi perilaku s€cara
beriesinambungan, dengan melibatkan pemikian
konseptual dan bahasa simbolis, menghasilkan ciba
rnenhl, pemikiran, dan naha serta lerus rnenerus
mengkoordinasikan perilaku masyarakatnya.
Jaringan-jaringan komunikasi mempunyai elek ganda
yaib menghasilkan gagasan dan konteks makna dan
rnenghasilkan sistem nilai, kepercayaan, alutan-atlran
perilaku yang lerinlegrasi rEniadi struktur sosial.

Etienn€ Wenger (1996) s€orang pakar teod organisasi
rnflyebul komunilas praklb (comnunities of Wdi.E)
bEi jadngan sosial yang |lsnbentuk didnya. S€hnh
jaringan sosial membentuk dirinya sendiri,
m€oghasilkan konteks makE bersama, pengetahuan
bersama, aturan perilaku, batasan, dan idenlihs



tolekiif anggotanya bagi jaringan sosial yang

membenlukdirinya sendhi

Komunitas praktis merupakan bagian integnl dad
kehidupan manusia, yang selalu timbul dao

berkembang sebagai jatingan informal' jalur

komunikasi informal, serta iaringan hubungan lainnya
yang terus menerus tumbuh, berubahdan beBdaptas!

dalam struhur fomal organisasi. Pada unumoya

s€liap organisasi memiliki komunitas praklis yang

saling berhubungan (misalnya, kegiatan keagamaan,
olah raga, dan lainlain). Semakin banyak yang ledibat
dalam iaringan informal, semakin berkembang dan

canggih jaringannya, sehingga organisasi semakin
mampu belajar, menanggapi hal baru secara krealif,

berubah dan berevolusi. Hidupnya ofganisasl
ditentukan oleh komunitas praktis di dalamnya.

Revolusi teknologi informasi akhit di abad keduapuluh

lelah melahirkan sualu fenomena sosial baru, yarE

tersusun di sekeliling ali€n infornasi. jaringan lelah
menjadi suatu bentuk organisasl manus6 oan

mencitakan istilah'masyarakat jaringan' (oelrcr,(

socrbly) untuk mendeskipsikan Gn menganalisa
slruktur sosial.

organisaslyang Hidupdan BelalarDad Kehidupan

Organisasi yang mampu berkelaniutan adalah
organisasi yang nampu b€lajar dan kreatjf, hal ini

hanya mungkin tedaksana apabila manajemen dan
pimpinan organisasi memahami sdanya interaksi dan

saling mempengaruhi anlara iaringan tormal yang

memiliki rancangan dengan jaringan informal yang

membentuk dirinya sendid dalam o4anisasi.

StruKur tomal dalam organisas,' ditancang dengan
ssp€Engkat atuEn tonnal yang rlendefinisi hubung6n
antar anggotanya, dan menetapkan dist busi
kekuasaan. Struktur fomal blasanya ditetapkan
bedasaftan dokumen resmi organisasi dalam bentuk
diagram oryanisasi, anggaran dasar dan anggaBn
rumah tangga, kebijakan, strctsgi, sistem pmsedur

kerja. dan sebagainya. Sedangkan struktur inlormal
adalah jaringan komunikasi yang berubatFubah dan
berfluktuasi mengikuli perubahan lingkungan yang
dinamik.

Pada struklur fond. fungsi dan huburEan kekuasaan
lebih dipentingkan dadpada orang, dan ft.lEsi letap
bertahan walauEn brjadi pergantian ora€. sedang
pada struklur hbnal jaring-jaring teoqud pada
orang-orang yaru melakukan kegialan bqsama. Bila
o.ang baru berg€hrE, seluruhjaringan ak mengatur
ulang dirinya, dan apabila ada orang yang
meninggalkannya iai{an akan berubah bahlan dapat
lerhenti alau bubar.

Pada setiap oqai$i teiadi proses inlsaksi dan
saling memp€ngfldi yang terus mene(rF antara
struktur formal dan $uktur informal. lc&kan dan
prosedur formal disaring oleh jaringan aringan
informal, sehingga rsrungkinkan anggo|rrya kreatif
menghadapi pentdran dan halhal ]ang baru.
ldealnya. organisasi h.mal mengakui dan rEndukung
jaringan-jaringan ifomal dan meng*, rdasikan
inovasi anggotanya te dalam strukturfonnal-

Seperti iuga pada organisme, hidupnya suatu
organisasi (yaib, leksibilitas, polensi k€atif dan
kemampuan belaFt), terletak pada tomunitas-
komunitas pnkhk irfomalnya. Hidupnya struktut
tor.nal organisGi Egantung kedekatann)'d dengan
jaringan-jaringan irfumal. Pimpinan oeanbasi yang
lelah berpengalann mengetahui bagairs|a beketia
dengan organiesi b.mal. Biasanya sfildlr lomal
diarahkan pada lqFtan rutin sedangka stuktur
inlomal diandakanu{uk tugas-tugas non niin.

Pemanfaalan sfddr formal dan stuldr informal
menunjukkan balra cara yang elehit unluk
meningkatkan p*|ri kreativitas dan pqibelajaran

suatu organisssi, memeliharanya agar tetap
bersemangat @r litup, adalah dengan rEndukung
dan mempolkuat lomunilas ptaktisflya. Agar
komunikasi infomal dapat berkembang perlu

disediakan ruang $iai, sehingga dapat fisrceiuskan

kreativilas. mele0askan beban ! kiran dan
penggerakan proses perubahan
Pemahaman prmprnan organrsasr terlang perncian
proses yang tedibat dalam jaringan sosial yang
rnembentuk dirinya sendiri akan nenirukatlan
efeklivilas penn komunilas praktis yang terdiri dari
indivilu-individu dalam organisasi. Berbeda d€r{an
mesh yang dapal dakendalikan. suatu sislem hitp
harya bisa dipengaruhi d€ngan memberi iqlJs
(ra{sangan) dan lidak dapat dikendalikan nEHui
intewensi alau instruksi.

irerErbah persepsi dan cara berpikir mam,q|En
kd[eosional bukanlah s{atu hal yang mudah bbpi
akan nemberi rnanfaat yang signitikan. Bekeria rEHi
pGes yang inhercn dengan sistem hidup ftak
meflErlukan banyak energi unluk menggeEtlon
o{anisasi. Yang dibutuhka0 untuk suatu perubden
h*ar energi tetapi gangguan yang bemakna nE*ii
irlErAimouls.

JardE orang-orang yarE berpendidikan dan hlb
melaksanakan instruksi secara hadlah, tebpi
nEfiEdfi kasi, menafsir ula.{, mengabaikan beber#
hal dan menambahkan rcIaan. Te*adang flFela
rneflted tanggapan dengan menciplakan versi bsu
dad ilstruksi aslinya. oleh pimpinan yang berodeGsi
mekanbtik hal ini sering ditafsirkan sebagai ndr
perlavanan bahkan sabolage.

Sistem hidup selalu memilih apa yang twus
dip€|hatikan dan bagaimana menanggadnF.
Mqnodifikasi suatu inshrksi adalah menar{g4i
gaEguan secara kealif, sebagai inti dad kehid+6.r.
Der{an tanggapan kreat'f, iaringan kehidupan drn
oqadsasi menghasilkan dan mengkomunikGlan
makna, menegaskan kebebasan unluk terus
m€nc+takan ulang iali didnya. Bertindak pasit pn
lEwakan cara untuk merx.rniukkan krealivihs.

Keturdukan mullak hanya dapat dicapai driBan
ttEr pas kehidupan seseorang dan mengubdufa
nHiadi robot tanpa kebahagian dan gairah. lH hi
meniadi penghalang utama pada penumbdEn

organisasi yang berdasarkan pengetahuan, di mana
ase!asel yang pahn9 berharga adalah kebersamaan,
kecerdasan dan kreativitas
Berbeda dengan organisasi lradisional yang
mengulamakan kekuasaan, organisasi yang hidup
mengedepankan berbagai kre4tivilas nanlsia dan
menjadikannya sebagai sesuatu lekuatan yang positif.
Bila orang dilibatkan dalam proses perubahan seiak
awal, nercla akan memilih 'untuk dbar€gu", karena
proses ilu sendiri bermakna bagi fl€rEka- Hal penting
yang harus dilakukan adalah rnembuat proses
perubahan bermakna sejak awal. merangsang
partisipasi, dan menciptakan suasam fang kondusif
unluk mefl umbuhkan krealivitas.

Memberi impuls dan pedoman tetaDi hlkan membeii
perinlah yang legas merupakan perubahan datam
konteks kekuasaan, dari dominasi dan k€{dali meniadi
partisipasi dan kernitraao. lni adalah implikasi
mendasardari pemahaman baru mengenai kehidupan,
di mana kemilraan dengan memeliharaMungan yang
simbiosis, menjalin hubungan, f€ksibilitas, dan
koevolusi adahh bagian dari kehidupan-

l\4embawa tehfttupan ke dalam oqadsasi dengan
mempe*uat komunitas praklisnF lidak hanya
menumbuhkan feksibilitas, kreativilas dan potensi
pembelaiardn tetapi juga meningka*an marlabal
individu dalam organisasi. Fokus organisasi pada
kehidupao dan kemandirian adahh penguatan
organisasi. Ungkungan kerja yang s€hatsecara menlal
dan emosirEl membuat induidu did*m organisasi
mempunyai keFkinan bahwa usaha u|tuk meraih dta-
cita pdbadi liGk harus mengorbankan htegritasnya
mencapai cila{jh organisasi.

PembelaiaranOrganisasi dan Iipe lceemimpinafl

Dalam beberapa dasawarsa lenkhir teknologi
informasitelah m€numbuhkan suatu €*onomi baru di
mana tsngolahan informasi dan pficarian ilmu
pengetahuan dan leknologi telah nEnFdi sumber
utama produktiv as. Pada sistem ekmomi klasik,



sistem prcduktivilas dihasilkan melalui proses
nana,emefl dan Ieknologi dari *ombinasi sumber daya
alam, uang dan sumber daya nanusaa; sedangkan
pada ekonomi baru prc&.*livitas tumbuh dari
kemampuan mendidik tenaga ke.ja dalamlrEmperoleh
kecakapan baru berdasarkan peng€lahuan baru.
Manajemen pengelahuan (ktT,utedge nanagenent),
modal intelektual (intelect! al cadtal) dan F(frel4at an
organisasi lorganizalional leanxhg) meoiadi konsep
baru yang penting dalam teori rmrEiemen.

Di penghujung abad keduapulrrh. konsep manajemen
p€ngelahuan dan pembelaiaan organisasi telah
menjadi fokus teori inti rndaiemen. Pakar teori
organisasi lkko Toumi (1999) dalam bukunya
Cwonte Knohledge meng iukan leo.i integrasi
manajemen pengelahuan sebagai model pencipta
pengetahuan berdasarkan larF llujilo Nonaka
(1995) yang memperkenalkan'perusahaan p€ncipta
p€ngetahuan" (knodedge -c re aliry co mpany).

Toumi dan Nonaka berpandangan !ahwa peng€tahuan
yang selalu diciptakan oleh hdividu-indvi{tu dapat
dimunculkan dan diperluas oldr organisasi melalui
interaksi sosial di mana pengelahuan yang tersirat
(Iacil knowledge) diubah meniadj pengebhuan yang
tersural (explicil knowledge). Oleh karena itu, proses
penciptaan pengetahuan dahan organisasi harus
dipahami sebagai suatu proses yang secara
organisasional memperkual pengetahuan yang
diciptakan oleh individu dan pembentukannya
merupakan bagian dari iadngan pengetahuan
organtsa$.

* Pembelajarcn organisasi addah fenofiEna sosial
karena/ pengelahuan tersirat yang mendasa.i
pengelrhuan tersurat dihasilkan secara kolektf serla
telah ,Jisadari oleh para pakar kognilif bahwa
p€ncllptaan menge'tahuan t€rsural I{a memiliki
dimensi sosial karena hakebt dari rcflektif bersifat
sosial. Pemahaman sistemik g ang kdldupan dan
kogn i t i f  memper je las  penahaman bahwa
pembelajaran organisasi merI*i aspek irdividual dan
sosial.

Pemahaman tentang model penciplaan pengetahuan
memiliki implikasi penting lerhadap manajemen
pengelahuan. Memperlakukan pengetahuan sebagai
sualu enlitas yang bediri sendiri te epas dari orang
dan konteks sosial t idak akan memDerbaiki
pembelajaran organisasi. Sepedi dikatakan oleh
lratgareth Wheatley (1 998) dalam tulisannya berjudul
me RealWotk of Knowledge Managemerli '8ila kita
ingin bertEsil dengan manajemen pengetahuan, maka
kita harus mengurus kebuluhan dan dinamika
manusia.... Pengetahuan bukan asel dan modal,letapi
manusia....'

Pada suatu organisasi yang hidup, penciplaan
pengetahuan terjadi secara alamiah, berbagi
pengelahuan dan pengalaman antar kolega dalam
organisasi me.upakan hal yang manusiawi dan
membotEgiakan. Seperti disampaikan oleh Wheatney:
'bekeda bagi suatu organisasi yang beEungguh-
sungguh untuk menciptakan p€ngetahuan adalah
suatu nolivalor yang jilu, bukan karena organisasi
akanlebih menguntungkan akan tetapi kehidupan kila
akanter6a lebih bermakna'.

Pembela ja ran  organ isas i  dan mana jemen
pengetahuan mensyaratkan pimpinan yang dapat
memunculkan pembaharuan dengan menciplakan
kondisi Fng memudahkan munculnya spontanilas
yang krcatif untuk menciphkan sesuatu yang baru,
sehinggadapat membangun dan memelihan jaringan-
jaringan komunikasi untuk menghubungkan sistem
dengan diri pemimpin. Untuk memunculkan
sponbnibs diperlukan suatu jaringan komunikasi yang
aklif dengan banyak lingkardn umpan balit. Sifat
kele rkaan akan memunculkan gagasan-gagasan
baru dan spontanitas, sehingga organisasi p€du
terbuka brhadap gagasan dan pengelahuan baru
fiElalui fudaya pembelajaran yang memfasililasi
dialog dan menghargai seliap pemlkiran dan inovasi.

Yang ditutuhkan adalah pemimdn "pelalih' (maclul4g
lead4, yaitu pemimpin yang mampu membimbing
anggotanya secara terbuka dan merangsang
anggohnya unluk mengeluarkan gagasan{agasan

yang krealif melalui pendekatan yang merangsang
partisipasi aktif anggota-anggotannya serta
menciplakan suasana kompelitifyang positif di antara
anggota"anggotanya sehingga proses pencrptaan
inovalif dapatdilakukan secara berkesinamhrngan.

Pemimpio pedu mempunyai visi ke depan dan dapal
memorediksi seda memahami oerubahan dari hasil
gagasan spontanilas dan mengintegnsikafl ke dalam
rancangan organisasi. Tidal semua gagasan
spontanitas dapat berlanjul serla dapat lErujudkan
perubahan-perubahan yang nyata, oleh l€rena itu
kebebasan untuk be.eksperimen dianjurkan,
kesalahan dapat diloleransi dan pembelaja ndihargai
senilai keberhasian.

Kekuasaan koleklif yang dilakuian meldui proses
munculnya slruktur-struklur baru selalu mengubah
relasi kekuasaan melalui oroses oemunculan
spontanitas dalam komunitas. Pemimpin yang
memudahkan pemunculan spontanitas dengan
menggunakan kekuasaannya untuk memberi
kekuasaan pada yang lain, sehingga menungkankan
adanya kekuasaan atau kepemimpinan yang lersebar.
Hal ini tidak berafli ditumbuhkannya kepemimpinan
koleklif dengan beberapa individu memegang tampuk
pimpinan, tetapi adanya bermacam-macan pemimpin
yang melangkah maju bila diperlukan untuk
nemudahkan lercitanya tahapan-tahapankemwculan
spontan.

Kebutuhan suatu tip€ kepemimpinan ditentrkan secafa
situasional. Pada situasi lertenlu, dipedukan adanya
jaringan dan lingkaran umpan balik formal. dan pada
situasi yang lain diperlukan adanya suatu kerangka
kerja,yang kuatdengan tujuan seda pengaluran waktu
yang pasti dalam mengorganisasikan kegiatannya.
Pemimpin yang berpengalaman akan mampu
mengevaluasi situasi yang teiadi, bila diperlukan
mampu memegang komando, namun cukup fleksibel
untuk melonggarkan dan melepaskannya. Kecakapan
ini memungkinkan adanya berbagai jalur tindakan
secara fleksibel tetapi pasti.

Perutup

Suatu masyarakat pengetahuan (knowiedge soc,bly),
kompetensi intinya (cole conpelence) adalah pada
manusb sebagai salu kesatuan modal inlelektual
sehingga kinerjanya |pefionnnce) ditenlukan deh
kualitas sumberdaya manusaanya.

Masyarakal pengelahuan harus mempunyai
kema|rpoan untuk mengurus k€butuhan dan dinamika
aset dao modal inteleklual yang melekat pada individu-
indivftfu dalam satu kesatuan dganisasi betdasarkan
hal-halsebagai beikul
1. irenpunyai kemampuan tlntuk mengkreasftan

per{e{ahuan s€cara elektif melalui peningkahn
ko.npetensi slal pengaiamya secara individu sefing
dengan kemampuan membangun moda l
intdeldualnva.

2. irlengembangkan modal intelektual dalam satu
lembaga pengetahuan (kpwledge instilution)
melahi Droses transfomci komDetensi indiviru-
indivitunya dan disepakali oleh individu-individu
unM berbagi pengelahuar {knowledge shai/lq)
sebagai modal intelektual ler$aganya.

3. Meftansformasikan modd inteieklual rnenjadi
modal moneler {"uang') dmgan meningkatkan nilai
tambah (added va/ue) mdalui kegiatan riset dan
pengembangan teknologi untuk menciptakan
prodjk-produk baru dan mengembangkan bisnis-
bisnbbaru.

Wahana untuk dapat mar pu mengkreasikan
pengetdruan, meningkatkan modal intelektual seidng
dengan peningkatan kompetsEi individu-individunya
dan mer rasfo.rnasikan modal intelektual meniadi
modal moneter adalah bentuk Pembelajaran
organisasi (Organizalional l-eam,ni). Komunitas
prahb yang ierdesentralisasi (misarnya; kelompok
keahlian, laboralorium, studir, dll.) perlu
ditumbuhkembangkan, semakh banyak yang tedibat,
semakin canggih iaringannfa sehingga semakin
mampu belaja( menanggapihal baru, berubah dan
berevdusi.



Peningtalan kualilas dan koinpeleisi individ u-individu
stal pengajar serta penciptaan modal intelektual
mensyarallan adanya lingkur€8n (envi.onmenl) dan
suasana yang kondusif yaitu suatu lingkungan yang
selral mer aldan emosional setringga pengembangan
individu-individu merupakan bagianydE menyalu dan
utuh dari pengembangan organisai.

Rasa saling percaya (lrust) harus dkembangkan dan
dibim antar individu-individu dar bra individu-
indiviru dengan pimpinannya, dem.Ndar pola pada unil-
unit kecil yang terdesenlralisasi (dsalnya, kelompok
keahlian). Bila rasa saling pe.€ya lidak mampu
dilammkan akan timbul kondisidimara semakin tinggi
kompetensi individu-individu mengatbatkan semakin
rendah modal intelektual lembaga0F.

Nilai-nilai kebersamaan (shared values), yang disusun
bersama-sama oleh individu-individunya harus
men adi landasan yang dipercaF ut* meraih cita-
citanya. Budaya saling percaya fiErpercayai yang
dilandasi oleh nilai-nilai kebersamaand(an mendorong
lerciptanya jejaring (nelwott<l d? &nsi strategis
(slrdlegic ail,arce) yang sinergeslik

Masyarakat pengetahuan harus d4at membangun
jaringan-jaringan komunikasi yang mampu
menc ip lakan pemik i ran ,  makna bersama,
pengelahuan bersama, aturan p€daku, batasan-
balasan serla indentitas individu-individunya.
Lembaga ini memahami bahw iie|aksi antaG
struktur formal dan struktuk inlomrd mguDakan sualu
proses untuk mengakomodasikan ipvasi individu-
indivitu ke dalam struKur formalnva"

Masyarakat pengetahuan iuga harus mampu
menciptakan budaya belajar melald bsbagai kegiatan
misalnF di dalam kelompok keahlal, anlar kelompok
keahlian melalui penciptaan jadng dan aliasi yang
stralegi sehingga terjadi pe*ombangan dan
pertumbuhan pengetahuan. Diterapkannya
manajemen kin€rja yang obieltif, berkeadilan,
transparan dan memberj motivasi beltr€slasi lerhadap
iMMdujndiudu staf pengaiar, serh sbtem insenlif
yang tepatguna.

Kualitas, dan kompetensi pemimpin yang tepat guna
menjadi dasar untuk menumbuhkan rasa saling
pe.caya dan membangunbudaya belajar. Pada proses
awal di mana rasa saling percaya dan budaya belaiar
belum terbentuk, dibutuhkan pemimpin yang visionari
dan transformasional yartu pemrm prn yang mempunyai
visi yang kuat dan mampu mentranslormasi*an
peigetahuan indivadual menjadi modal intelektual
l€fibaga (organisasi) berlandaskan pada rasa saling
percaya dan budaya belaiar organisasi dalam salu
kesatuan sistem yang disepakati.

Pada saal rasa saling percaya dan budaya belajar
I bi tumbuh dibutuhkan pemimpin yang sioergislik
yaitu yang mampu mensinerjikan ide, gagasan,
inovasi dan krealivitas individunya dalam uni!unil yang
leuh kecil dan terdeseotalisasi dalam satu kesatuan
wdah kebersamaan.

Dan apabila rasa saling percaya dan budaya belaiar
sudah mantap dan mapan. diperlukan adanya seoGng
pemimpan yang 'lul wuri handayani', seocng
pemrmprn yang mampu secara terus nenerus
memolivasi dan memlasil itasi proses kreasj
pengetahuan unluk menjaga keberlanjutan
rEningkalan nilai tamboh (added value) melalui
peolanlaatan pengetahuan dan penciptaan teknologi
gwla kemaslahatan masyaGkat.
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