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ABSTRAK

NIRWAN (2015). Pengembangan Model Sistem Manajemen Pengetahuan
Di Universitas Hasanuddin, dibimbing oleh Muhammad Asdar, Abdul
Rakhman Laba dan Indrianty Sudirman,

Dewasa ini, basis untuk menciptakan keunggulan kompetitif,
berbasis pada pengembangan pengetahuan. Perguruan Tinggi memiliki
peranan penting untuk meningkatkan daya saing bangsa melalui
pengembangan pengetahuan, sehingga manajemen pengetahuan penting
untuk diterapkan. Universitas Hasanuddin telah merintis pengembangan
manajemen pengetahuan sejak tahun 1980-an. Dalam penerapannya,
berbagal faktor diidentifikasi mempengaruhi kinerja penyebaran
pengetahuan di Universitas Hasanuddin. Penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis arah dan signifikansi pengaruh kebijakan, teknologi
informasi, dan budaya terhadap kinerja penyebaran pengetahuan di
Universitas Hasanuddin melalui mekanisme transfer dan motivasi.

Penelitian ini merupakan penelitian  kuantitatif  dengan
menggunakan metode survey. Populasi pada penelitian ini adalah seluruh
dosen Universitas Hasanuddin sejumlah 1.676 orang yang tersebar pada
empat belas fakultas. Sampel berjumlah 327 orang yang diambil dengan
menggunakan proportional random sampling. Data dianalisis dengan
menggunakan structural equation modelling (SEM),

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kebijakan dan budaya
signifikan mempengaruhi baik secara langsung maupun tidak langsung
terhadap kinerja penyebaran pengetahuan melalui mekanisme transfer
dan motivasi. Teknologi informasi juga berpengaruh signifikan secara
langsung terhadap kinerja penyebaran pengetahuan. Temuan ini sejalan
dengan dua belas dari lima belas hipotesis yang diajukan. Namun,
terdapat tiga hipotesis yang ditolak. Meskipun teknologi  informasi
signifikan mempengaruhi kinerja penyebaran pengetahuan melalui
mekanisme transfer, namun arahnya negatif. Demikian pula dengan
pengaruh teknologi informasi terhadap mekanisme transfer. Selain itu,
teknologi informasi tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi.

Implikasi dari hasil penelitian ini berkontribusi untuk mendorong
penelitian lanjutan mengenai signifikansi pengaruh teknologi informasi
terhadap penyebaran pengetahuan serta memiliki implikasi manajerial
dalam redesain teknologi informasi di Universitas Hasanuddin untuk
meningkatkan kinerja penyebaran pengetahuan.

Kata Kunci: Budaya, Kebijakan, Manajemen Pengetahuan, Mekanisme
Transfer, Motivasi, Teknologi Informasi, Penyebaran
Pengetahuan.
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ABSTRACT

NIRWAN (2015), Model Development of Knowledge Management System
at Hasanuddin University, supervised by Muhammad Asdar, Abdul
Rakhman Laba, Indrianty Sudirman.

Recently, the basis of creating competitive advantage is based on
the development of knowledge. Higher education institutions (HEIls) have
an imporant role in developing nation competitiveness through the
development of knowledge; therefore it is important to implement
knowledge management (KM) in HEIs. Hasanuddin University has been
developing knowledge management since 1980's. During its
implementation, there are so me factors identified affecting the
performance of knowledge sharing in the university. The aim of this
research is to analyze the direction and significance of policy, information
technology, and culture factors to the performance of knowiedge sharing
in Hasanuddin University through transfer mechanism and motivation.

This research applies a quantitative approach using a survey
method. The population of this research is the whole academic staff of
Hasanuddin University with total number of 1676 persons distributed in
fourteen faculties. The number of samples is 327 persons taken using
proportional random sampling. The data is analyzed with structural
equation modeling (SEM).

The result shows that policy and culture significantly influence the
performance of knowledge sharing directly and indirectly through transfer
mechanism and motivation. Information technology also influences directly
to the performance of knowledge sharing. This finding is consistent with
twelve of fifteen proposed hypotheses. However, three hypotheses were
rejected. Even though information technology significantly influences the
performance of knowledge sharing through transfer mechanism, the
direction is in negative way. Similarly the influence of information
technology towards transfer mechanism. Even though information
technology significantly influences indirectly through transfer mechanism
and motivation, but the direction is in a negative way. In addition to that,
information technology does not significantly influence the transfer
mechanism. The implication of this research will contribute in pursuing
further studies on the significance of the influence of information
technology towards knowledge sharing as well as has managerial
implication in redesigning information technology in Hasanuddin University
to improve the performance of knowledge sharing.

Keyword : Culture, Information Technology, Knowledge management,
Knowledge Sharing, Motivation, Policy, Transfer Mechanism.
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BAB |
PENDAHULLIAN

1.1 Latar Belakang

Seifing dengan perubahan perekonomian giobal, maka lansekap
perekonomian juga telah berubah, Fakta menunjukkan munculnya sebuah
trend baru yang dimulai sejak awal abad ke-20 dan masih terus
berlangsung hingga saat ini. Kecenderungan tersebut adalah semakin
meningkatnya nilai ekonomi yang dihasilkan dari sektar jasa dibandingkan
dengan sektor industri ataupun pertanian, Kenyataan ini mengindikasikan
bahwa penciptaan nilai dalam parexonomian saat inl, lehih banyak
dilakukan melalui pengaplikasian pengetahuan manusia dan kreativitas
dibanding ekstraksi dan pengolahan sumber daya alam. Pengetahuan,
menjadi sebuah cara penting untuk menciptakan nilai (ADE, 2007),

Stewart (1997) dalam Sudirman (2010) juga menegaskan bahwa
transformasi era industri ke era informasi telah merubah basis keunggulan
bersaing dari ekonomi berbasis sumber daya ke skonomi barbasis
pengetahuan. Perubahan ini semakin menempatkan Perguruan Tinggi
dalam posisi pusat untuk menghasilkan keunggulan ekonomi. Sebagai
mata air pengstahuan dan tempat untuk menghasilkan insan-insan
berpengetahuan. Perguruan Tinggi memiliki peranan yang sangat vita!
dalam menentukan kesejahteraan bangsa (Sudirman, 2010). Oleh karena
ity sangat penting bagi Perguruan Tinggi untuk manarapkan manajemen

pengetahuan, ~



2

Beberapa hasil penelitian telah membuktikan signifikansi pengaruh
Fenerapan manajemen pangetahuan terhadap kinetja orpanisasi {Rasula,
et.al, 2012; Takeuchi, 2006: Nonaka and Takeuchi, 1995; Syed Ichsan
and Rowland, 2004; Szulanski. 2001). Menurut Rasula, etal, (2012),
sebuah studi di Croatia telah menemukan  bahwa manajemen
pengetahuan dapat meningkatkan kinerja organisasi melalui inovasi,
pengembangan produk, dan pengembangan karyawan, Sedangkan Zheng
and Mclean (2009) justru menempatkan manajemen pengetahuan
sebagai mediasi yang menghubungkan antara budaya organisasi dengan
efektifitas organisasi. Ditinjau dari konteks manajemen operasional,
Fugate and Mentzer (2009) juga menemukan korelasi yang kuat pads
Penerapan manajemen pengetahuan dalam manajemen logistik dengan
kineria perusahaan, Berdasarkan pemikiran tersebut, dapat disimpulkan
bahwa manajemen pengetahuan memiiiki pengaruh langsung maupun
tidak langsung terhadap kinerja organisasi,

Menelaah lebih dalam mengenai berbagai hasil penelitian tersebut
di atas (Rasula, et.al, 2012; Takeuchi, 2008; Nonaka and Takeuchi, 1005:
Syed Ichsan and Rowland, 2004: Szulanski, 2001; Zheng and Mc Lean,
2009; Fugate and Mentzer. 200%), nampak bahwa pengembangan sumber
daya manusia adalah inti yang menentukan bagaimana manaiamean
pengetahuan mampu menciptakan nilai unggul bagi organisasi. Hal ini
juga ditegaskan olesh Choi and Davis (2008) bahwa kombinasi
pengetzhuan yang melekat pada individu dan pengstahuan yang

terdokumentasikan memiliki efek sinergis untuk menghasilkan keunggulan



bagi organisasi. Pemikiran ini tentunya merupakan kajian lanjutan dari
penemuan Polanyi (1958, 1967) yang menjelaskan bahwa pengstahuan
terdiri atas facit knowledge dan explicit knowledge. Karya spektakuler
Polanyi (1958, 1967) selanjutnya dilanjutkan oleh Nonaka and Takuechi
{1288) yang menjelaskan bahwa pengetahuan adalah sumber ingvasi
dalam organisasi.

Keyakinan tentang pentingnya posisi  pengetahuan dalam
organisasi menjadi asumsi yang mendasari knowledge based theory of
the firm (Grant, 1996) dimana kombinasi keduanya dibutuhkan untuk
menghasilkan kinerja yang lebih baik, Lahirnya teori ini merupakan hasil
evolusi panjang yang bermula dari sintesa teori ekonomi dan tecri
organisasi. Economic theory of the firm pada intinya berfokus pada
prediksi mengenai perilaku perusahaan di pasar eksternal, Teori ini
mengacu pada teor neoklasik yang menggunakan analisis keseimbangan
secara parsial untuk memprediksi keputusan pembelian perusahaan di
Pasar input dan keputusan suplai di pasar output, Sebaliknya, teori
organisasi mengahaikan pandangan necklasik karena melihat organisasi
sebagai sebuah organisasi yang kompleks dengan melibatkan banyak
individu. Oleh karena itu, teori organisasi lebih banyak mengkaji aspek
struktur internal dan hubungan yang terbentuk di dalamnya. Upaya
mengintegrasikan kedua teori tersebut selanjutnya melahirkan teori
perilaku organisasi (Cyert and March, 1863) dan evolusi theory of the firm
(Winter and Nelson, 1982),
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Resourced based view (Grant, 2001; Acedo, etal, 20086)
menyarikan teori mengenai struktur dan perilaky perusahaan dengan
penjelasan mengenai bagaimana suatu perusahaan atau organisasi dapat
menciptakan posisi yang memiliki keunggulan bersaing. Salah satu
turunan dari asumsi ini selanjutnya menjadi embrio logika tentang
knowledge based theory of the firm (Grant, 1996), Pada intinya, teori ini

menjelaskan tentang pemanfaatan manajemen pengetahuan dalam

Dalam artikelnya yang berjudul "Managing in a Time of Great
Change”, Peter Drucker (1 995) menyatakan bahwa pengetahuan telah
menjadi sumberdaya skonomi yang penfing dan dominan bahkan elah
menjadi komponen penting untuk mencapai  keunggulan kompetitif,
Dengan demikian manajemen pengetahuan telah dipandang sebagai
komponen nilal tambah yang slralegis untuk meningkatkan kinerja
organisasi dalam lingkungan bisnis dan sosial yang dinamis (Liebowitz,
2003), Secara luas telah diakui bahwa penerapan teknologi informasi dan
sistem informasi sangat erat kaitannya dengan manajemen pengatahuan
mengingat bahwa pada saat ini sangat sedikit masalah bisnis dan sosial
vang tidak diselesaikan melalui pemanfaatan teknologi informasi. Alavi
dan Leider (2001) menyatakan bahwa peneranan teknologi informasi telah
terbukti mampu memfasilitasi proses pembentukan sistem manajemen
pengetahuan mulai dari penyimpanan (storage), penyebaran (sharing),
pencrapan (application) serta penciptaan (creating) pengetahuan untuk

meningkatkan kinerja organisasi,



Dalam banyak hal organisasi menganggap bahwa melalui
penerapan sistem manajemen pengetahuan seperti repositori dan sistem
informasi maka dengan sendirinya kinerja organisasi akan meningkat
karena dengan keberadaan sistem tersebut secara otomatis akan terjadi
perpindahan (transfer) dan penyebaran (sharing) pengetahuan (Gray dan
Mayster, 2006). Namun sebagaimana yang dikemukakan oleh Jasperson
et.al. (2005), perpindahan dan penyebaran pengetahuan dalam organisasi
tidak akan terjadi jika keberadaan sistem teragbut kurang dimanfaatkan,
Penerapan sistem manajemen pengetahuan hanya akan berhasil jika
sistem tersebut digunakan oleh seluruh komponen dalam organisasi
tersebut, mulai dard pucuk pimpinan sampai pekerja pada laval bawah.
Taylor (2004) menyatakan bahwa kunci sukses penerapan sistem
manajemen pengetahuan dalam suaty organisasi adalah bagaimana
melibatkan seluruh komponen dalam organisasi tersebut menggunakan
sistem manajemen pengetahuan secara berkesinambungan. Thomas
(2001) menyarankan bahwa faktor dominan untuk terjadinya penyebaran
pengetahuan yang efektif adalah motivasi. Lebih lanjut Thomas (2001)
memaparkan bahwa faktor kritis terbentuknya penyebaran pengetahuan
dan kolaborasi dalam suatu organisasi adalah hubungan personal,
kesadaran akan pentingnya sistem manajemen pengetahuan, insentif dan
mativasi yang semuanya yang oleh Thomas (2001) kemudian disebut
sebagai faktor sosio-psikologis,

Di Indenesia, penerapan manajemen pengstahuan belum banyak

mendapat perhatian yang memadai baik pada organisasi profit maupun
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non profit termasuk pada perguruan tinggi. Berbagai kajian tentang
peEnerapan manajemen pengetahuan di Indonesia juga masih terbatas
dimana hal ini dapat tercermin dari minimnya publikasi tentang kajian ini.
Bagi perguruan tinggi, tentunya fakta tersebut menjadi paradoks karena
pada hakekatnya bienis inti  dari perguruan  tinggi adalah  fimu
pengetahuan.

Menurut Pasal 5, UU Nomor 12 Tahun 2012 tentang Pendidikan
Tinggi, tujuan pendidikan tingg! telah dirumuskan sebagal berikut: (a)
berkembangnya potensi mahasiswa agar menjadi manusia yang beriman
dan bertakwa kepada Tuhan Yang Maha Esa dan berakhlak mulia, sehat,
berilmu, cakap, kreatif mandiri, terampil, kompeten, dan barbudaya untuk
kepentingan bangsa; (b) dihasilkannya lulusan yang menguasai cabang
limu Pengetahuan danfatau Teknologi untuk memenuhi kepentingan
nasional dan peningkatan daya =aing bangsa; (c) dihasilkannya limu
Pengetahuan dan Teknologi melalui Penelitian yang memperhatikan dan
menerapkan nilai Humaniora agar bermanfaat bagi kemajuan bangsa,
serta kemajuan peradaban dan kesejahteraan umat manusia: dan {d)
terwujudnya Pengabdian kepada Masyarakat berbasis penalaran dan
karya Penealitian yang bermanfaat dalam memajukan kesejahteraan umum
dan mencerdaskan kehidupan bangsa. Dengan demikian, peran dan
Posisi perguruan tinggi dalam rangka melestarikan, memindahkan,
memperukarkan, mengembangkan dan menciptakan atau mensintesa
iimu pengstahuan teknologi dan seni (IFTEKS} menjadi penting dan

strategis guna mewujudkan mutu kehidupan barhan::_gsa dan bemegara



7

yang lebih balk. Dengan peran yang dimiliki tersebut, sebetulnya
perguruan  finggi  telah memerankan  fungsi sebagai pengelola
pengetahuan. Dengan demikian, perguruan tinggi seyogyanya menjadi
organisasi yang dapat dirujuk dalam manajemen pengetahuan,

Namun demikian, dalam prakteknya fungsi perguruan tinggi
sebagai manajemen pengetahuan kurang berjalan dengan efektif yang
pada umumnya disebabkan oleh beberapa faktor sebagai berikut: (a)
pengetahuan yang dimiliki kurang terdokumentasi dengan baik (Nazem,
2001), (b) pengetahuan cenderung hanya dimiliki oleh individu bukan
secara institusi (Ramanigopal, 2012), (c) budaya untuk penyebaran
pengetahuan  (knowlewdge sharing) kurang berjalan dengan efektif
(Rowley, 2000), (d) kebijakan yang kurang kondusif untuk mengakselerasi
terwujudnya manajemen pengetahuan (Zwain and Teong, 2012), serta (e)
media dan teknologi yang kurang mendukung untuk berkembananya
manajemen pengetahuan yang efektif dan efisien (Farkas and Kiraly,
2009). Akibatnya, proses pelestarian, pertukaran, pengembangan dan
penciptaan pengetahuan yang dimiliki oleh setiap individy menjadi
pengetahuan institusi tidak berjalan dengan optimal yang pada gilirannya
akan menurunkan mutu penyelenggaraan kegiatan tridharma perguruan
tinggi. Oleh karena Hiy, penerapan sistem manzjeman pengetahuan
menjadi penting bagi perguruan tinggi untuk meningkatkan mutu dan
keberlanjutan perguruan tinggi dalam menjalankan kegiatan tridharma.

Penerapan sistem manajemen pengetahuan di perguruan tinggi

telah terbukti membawa dampak positif terhadap peningkatan muty
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perguruan tinggi baik dari aspek pengetahuan akademik yang merupakan
bisnis it perguruan tinggi maupun pengetshuan organisasi yang
berfungsi sebagai alat manajemen bagi perguruan tinggi (Ramakrishnan
and Yasin, 2012). Penerapan sistem manajemen pengetahuan dj
perguruan tinggi juga telah terbukti mampuy meningkatkan kreativitas dan
inovasi perguruan tinggi (Li et. al, 2014). Secara spesifik, penerapan
sistem manajemen pengetahuan di perguruan tinggi akan berdampak
terhadap: (a) pengembangan kurkulum yang lebih relavan, sfaktif dan
efisien (Butnariu, 2012), (b) pengembangan dosen dan tenaga
kependidikan yang lebih sesuai dengan visi dan misi perguruan tingai
yang bersangkutan (Muryasin et al., 2013), (c) peningkatan muty dan
produktivitas riset (Eftekharzade and Mohammadi, 2011), (d)
pengembangan sarana dan sarana penyelenggaraan kegiatan tridharma
yang lebih sesuai, efeklif dan efisien {Ramakrishnan and Yasin, 2012),
serta (e) peningkatan mutu pengelolaan perguruan tinggi (Laofi, 201 1).
Pada saat ini penerapan manajemen pengetahuan pada perguruan
tinggi di Indonesia masih terbatas dalam bentuk repositori yang fungsinya
mirip dengan server sebagai penyimpanan data. Sementara fungsi untuk
penyebaran, kompilasi, dan sintesa pengetahuan yang merupakan inti dari
sistem manajemen pengetahusn belum banyak dilekukan. Dengan
demikian berbagai kajian tentang penerapan sistem manajemen
pengetahuan pada perguruan tinggi di Indonesia perlu ditingkatkan
terutama untuk menjawab berbagai isue penting separti: (i} mengapa

penerapan sistemn manajemen pengetahuan pada perguruan _tE_nggi di



4

Indonesia relatif lebih lambat dibandingkan dengan perguruan tinggi pada
negara-negara maju; (i) faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi sistem
manajemen pengetahuan pada perguruan tinggi di Indonesia: serta (i}
model penerapan sistem manajemen pengetahuan vang seperti apa yang
sesuai untuk diterapkan pada perguruan tinggi di Indonesia.

Kebijakan Unhas tentang pengelolaan pengetahuan sebetulnya
telah dirintis sejak tahun 1980-an melalui pendirian Pusat Pengolahan
Data (PULAHTA)} Universitas Hasanuddin, Lembaga ini awalnya diberi
tugas untuk melakukan komputerisasi manajemen data yang terkait
dengan akademik, misalnya penginputan Kartu Rencana Studi (KRS)
untuk keperluan penerbitan Daftar Pesarta Matakuliah (daftar nilai} dan
Kartu Hasil Studi (rapor) mahasiswa persemester. Lembaga ini kemudian
berubah nama menjadi Unit Pelaksana Teknis (UPT) Komputer, dengan
tugas masih serupa saat menjadi PULAHTA,

Sejak terbentuknya PULAHTA, data akademik terkait KRS dan
Rapor tersedia dalam bentuk basis data digital. Pada saat iu, fungsi
manajemen pengetahuan yang dihasilkan PULAHTA masih terbatas pada
penghimpunan, penyimpanan, kalkulasi Indeks Prestasi (IP) mahasiswa
dan pemanggilan data KRS dan Rapor. Meskipun fungsi dan jenis data
pada sistem tersehut masih tarbatas, namun penerapannya telah dapat
membantu keamanan data dan akuntabilitas data. Hal ini sangat penting
untuk menjamin mutu  pendidikan tinggi. Namun demikian, sistem
mangjemen pengstahuan yang masih terbatas pada penyimpanan data

belum mampu mengungkit penyebaran pengetahuan yang dapat
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mendukung pencapaian tujuan-tujuan pendidikan tinggi, misalnya
mendoreng penelitian, menyediakan bahan ajar dan sumber referensi
untuk menghasilkan karya ilmiah dan sebagainya.

Selanjutnya pada tahun 1990-an kesadaran akan pentingnya
sistem informasi dalam manajemen pengetahuan semakin besar,
Tuntutan pentingnya manajemen pengetahuan menjadi lebih besar
disebabkan pesatnya perkembangan teknologi dan tuntutan kebijakan dari
Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan. Meskinun disadari pentingnya
manajemen pengetahuan, namun keterbatasan sumberdaya untuk
menyediakan dan menyelenggarakan manajemen pengetahuan masih
terbatas, sumberdaya dalam hal ini mencakup sumberdaya model dan
sumber daya manusia,

Untuk merespon hal tersebut, Kementerian Pendidikan dan
Kebudayzan merilis Sistem Informasi Masional (SINAS). Sistern informasi
ini cukup komprehensif, bukan hanya menangani masalah akademik, tapi
juga mencakup aspek keuangan, perencanaan dan sumber dava
manusia. Kelemahan sistemn ini karena masih terpusat, dalam arti semus
data dikirim dan dikelola di pusat, bukan sistem terdistribusi. Implementasi
dari sistem ini hanya pada sistem informasi akademik.

Pada tahun 1995, untuk pertama kalinya Unhas membangun
jaringan LAN kampus guna meningkatkan kinefa UPT tersebut.
Keberadaan jaringan tersebut memungkinkan terjadinya proses
pengelolaan data dan informasi yang lebih efektif dan efisien karena

Proses peremajaan data dapat dilakukan secara online pada setiap kerja
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dimana transaksi terjadi. Namun kemudian, keberadaan jaringan LAN
tersebut masih tidak berjalan dengan bak dan belum sesuai dengan
harapan. Akar masalahnya ternyata terletak pada struktur organisasi UPT
Komputer pada saat ity yang kurang sesuai dengan tugas yang
dibebankan kepadanya, Belajar dari pengalaman itu, maka saiak tahun
2000, dilakukan reorganisasi kelembagaan pada UPT Komputer dan
sekaligus mengubah namanya menjadi Pusat Informasi Universitas (PIU).
Lembaga baru ini mamiliki 2 (tiga) divisi, yaitu : (i) divisi pelayanan yang
bertugas menyediakan informasi dan pelatihan kepada sivitas akademika
Unhas dan masyarakat vang membutuhkan, (i) divisi teknologi yang
bertugas untuk mengkaji dan memanfaatkan ICT (Information end
Communication Technology) serta memelihara dan meningkatkan kinerja
laringan kampus dan akses internet, dan (iii) divisi sistem informasi yang
bertugas untuk mengsiola Sistem informasi Manajsmen (SIM) Unhas,
Sejak dibentuknya, PIU telah menunjukkan kineria yang cukup
baik. Keberhasilan ini banyak didukung oleh adanya proyek TPSDP-batch
| yang ﬁimenangkan UPT Komputer. Dengan proyek ini, ketersediaan dan
kualitas jaringan dapat diperbaiki dan ditingkatkan, demikian pula
beberapa perangkat lunak SIM dapat dikembanakan. Di samping itu,
dengan alokasi dana dari universitas, PIU juga telah berhasil membangun
fasilitas pelatihan dan pelayanan yang dilengkapi dengan sekitar 100 unit
komputer dan askes internet. Fasilitas ini telah dimanfaatkan oleh sivitas
akademika Unhas, baik sebagai media untuk mempelajari berbagai

perangkat lunak komputer, juga untuk mengakses informasi melaluj
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internet. Walaupun harus diakui bahwa minat sivitas akademika Unhas
dalam memanfaatkan fasilitas yang disebutkan terakhir masih relatif
rendah. Pada tahun 2003, Unhas selesai memasang PABX yang memiliki
kemampuan untuk mendukung komunikasi data. Jaringan PABX ini
kemudian diintegrasitan dengan jaringan LAN Unhas yang sudah ada,
Ditambah dengan upaya membangun Wave-LAN dengan menggunakan
dukungan dana dari proyek TPSDP, maka pada pertengahan tahun 2004,
kualitas jaringan komunikasi data di lingkungan Kampus Unhas menjadi
semakin baik, sehingga akan semakin mampu mendukung SIM Unhas
dan mendukung pemanfaatan ICT dalam proses pembelajaran. Ke depan,
terdapat beberapa masalah yang periu dipecahkan agar SIM Unhas
mampu berperan optimal dalam mendukung manajemen universitas.
Pertama, adalah mendorong dan memfasilitasi pimpinan Fakultas dan
Unit Kerja untuk mengembangkan jaringan komputer di lingkungan kerja
masing-masing. Ketiadaan jaringan internal ini, merupakan kendala yang
sangat berarti, karena proses peremajaan data pada tataran unit kerja
menjadi terhambat. Hasil evaluasi menunjukkan bahwa kelangkaan
jaringan pada tataran unit kerja banyak disebabkan oleh karena beberapa
pimpinan unit keda belum memprioritaskan upaya pengembangan SIM
dan jaringan, sehingga alokasi dana menjadi sangat terbatas atau bahkan
tidak ada sama sekali. Komitmen yang kurang ini secara langsung
maupun tidak langsung menyebabkan motivasi staf yang berugas
mengelola SIM dan jaringan menjadi sangat rendah, Selain itu, terdapat

pula beberapa unit kerja yang kemampuannya memang sangat terbatas.
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Untuk kasus seperti ini, pimpinan universitas turun tangan membantu.
Kedua, adalah mazalah ketersediaan sumberdaya manusia,
Sebagaimana disinggung sebelumnya, kekurangberhasilan
pengembangan SIM Unhas di masa laly banyak disebabkan oleh
kurangnya dukungan staf. Pengoperasian SIM membutyhkan staf dengan
kualifikasi khusus yang umumnya tidak tersedia. Oleh karena itu, Unhas
harus menyelenggarakan program pelatihan yang terencana dengan baik.
Di samping itu, Unhas periy  pula membarikan perlakuan yang
proporsional kepada staf yang telah terlatih, karena tanpa adanya
periakuan itu, mereka akan mudah terpengaruh pada peluang-peluang
yang ditawarkan pihak lain kepada mereka, Ketiga, mendorong dan
memfasilitasi agar PIU dapat berkembang sebagai value center, yaitu
sebapai pusat pelayanan pengembangan SIM dan pemanfaatan I1CT bagi
institusi pemeriniah dan masyarakal, pelayanan akses internet dan
content provider, serta mendukung penyelenggaraan pmgranlu Distance
Learning. Jika PIU dapat menggapai posisi ini, maka tidak saja pelayanan
informasi akan menjadi semakin prima, tetapi juga akan membuat PILI
tidak lagi iergantung kepada dukungan dana universitas, malah
sebaliknya. Demi mewujudkan “Citra Unhas 2010", maka pemanfaatan
teknologi informasi dan telekomunikasi, diupayakan melalyi:
1. Peningkatan kualitas dan Jangkauan pelayanan PIU. Jangkauan
dan kualitas pelayanan Pusat Informasi  Universitas  (PIU)
ditingkatkan antara lain dengan meningkatkan kualitas Wide Area

Network (WAN), serta Sistem Informasi Manajemen (SIM) Unhas.
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14. Pembangunan sistem basis data Keberadaan sistern basis data
yang handal merupakan syarat harus bagi terbangunnya sistem
informasi manajemen (SIM) universitas yang handal. Sistim basis
data perlu dibangun secara terpusat pada PIU namun transaksi
data harus terjadi pada unit kerja dimana data bereumber, Dengan
pola ini, pengulangan proses input data tidak akan terjadi. Untuk
tujuan ini, PIU harus dapat membangun kapasitas pada unit-unit
kerja secara berkelanjutan untuk penanganan sistem basis data
seperti ini.

15. Pengembangan knowledge management. Unhas perlu
mengembangkan  sistem Yyang menjamin  pengelolaan
pengetahuan yang sesuai dengan standar dunia. Hal ini penting
karena knowledge merupakan sumber daya terpenting dan
sekaligus merupakan akfivitae utama {core business) Unhas,
Mengingat peran yang begitu strategis tersebut, pada tahun 2007
nama FIU kemudian diganti namanya menjadi Pusat Teknologi

Informasi dan Komunikas; (PTIK).

Adapun Tugas Pokok PTIK adalah menyediakan informasi untuk
Pengambilan keputusan, penyediaan informasi untuk masyarakat internal
kampus dan sketarnal kampus termesuk berbagai pelatihan teknologt
informasi. Sedang fungsinya adalah untuk melaksanakan tugas pokok
tersebut, PTIK menjalankan fungsi pelayvanan dan pengembangan sistem
dan teknologi informasi univereitas dan pemberdayaan SDM yang meliputi

antara lain: (1) Memberi pelayanan informasi untuk kepriuan pengambilan
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keputusan antara lain menyangkut informasi akademik, informasi,
kepegawaian, informasi sarana prasarana, dan informasi keuangan; (2)
Menyediakan, memelihara dan mengembangkan sarana dan prasarana
komunikasi data baik internal (intranet) maupun ekstemal (internet)
sehingga informasi online dapat dinikmati oleh masyarakat kampus; (3)
Memberi pelayanan sistem dan teknologi pada masyarakat kampus dan
masyarakat luar kampus melalui penyelenggaraan kursus dan pelatihan
sistem dan teknologi informasi, pembangunan serta pengembangan
software dan hardware, dan konsultasi manajemen dalam masalah sistem
dan teknologi informasi: dan (4) Melaksanakan pemeliharaan perangkat
keras, perangkat lunak, basis data serta informasi agar data dan informasi
universitas selalu up-to-date dan tersedia setiap saat. Perluasan fungsi
FTIK ini diharapkan mampu mendorong dan meningkatkan kinerja

penyebaran pengetzhuan,

Kebijakan penyebaran pengetahuan di Unhas Juga diinisiasi melalui
perubahan yang sangat mendasar dalam pendekatan pembelajaran vaitu
transformasi dari teaching ke learning pada awal tahun 2007 yang
merupakan program prioritas Unhas periode tahun 2006-2010, Lembaga
Kajian dan Pengembangan Pendidikan (LKPP) yang diberi mandat oleh
universitas untuk melaksanakan transformasi terssbut segera melakukan
berbagai  program pengembangan  untuk  mewujudkan budaya
pembelajaran (leaming culture) dikalangan sivitas akademika Unhas yang
antara lain dilakukan melalui: (1) pelatihan metode pembelajaran berbasis

SCL (student center learning) bagi staf pengajar, (2) perbaikan sarana
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pembelajaran yang mendukung terwujudnya lingkungan belajar yang
berorientasi kepada SCL, dan (3} penerapan teknologi informasi dalam
pembelajaran SCL seperli LMS, blog dosen, dsb-nya. Hasil evaluasi
terhadap pelaksanaan SCL yang dilakukan oleh LKPP pda tahun 2012
menunjukkan bahwa pelaksanaan SCL di Unhas telah berjalan dengan
baik dan sekitar 98% dosen Unhas telah menerapkan SCL. Secara
keseluruhan, upaya penciptaan budaya pembelajar yang dilakukan oleh
LKPP telah mampu meningkatkan kineria penyebaran pengetzhuan
sebagaimana tercermin dari semakin meningkatnya jumlah bahan ajar

yang diunggah di LMS Unhas.

Fenerapan sistem manajemen pengetahuan di Universitas
Hasanuddin semakin diperkuat melalui kebijakan pimpinan Unhas pada
awal tahun 2010 yang secara tegas tertuang dalam dokumen Renstra
Unhas periode 2011-2015, Penerapan sistem manajemen pangetahuan di
Unhas menjadi salah saty program strategis yang harus dilaksanakan
oleh jajaran pimpinan Unhas pada periode tersebut. Namun demikian,
rezlisasi program strategis tarsabut belum terimplementasi sacara optimal,
Meskipun dalam perjalanan selama 4 tahun periode pelaksanaan Renstra
Unhas 2011-2015, Unhas telah berhasil mengembangkan sistem
informasi, repesitory, LMS (learmning management system), dan glohal
development learning network (GDLN), namun keempat sistem yang telah
dibangun tersebut belum berfungsi sebagai sistem manajemen

pengetahuan,
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Sistemn informasi yang dikembangkan melalui proyek TPSDP
kemudian disempurkan melaluj proyek |-MHERE Comp B.2a yang telah
berhasil membangun 4 sistem informasi yaitu sistem informasi akademik,
perencanan dan keuangan, sumber daya manusia, dan sarana prasarana.
Namun demikian, keempat sistem informasi tersebut belum terintegrasi
sehingga belum dapat digunakan sebagai decisison support system
(DSS). Meskipun dari aspek finansial dan teknologi baik perangkat keras
maupun perangkat lunak telah memadai untuk meandukung terintegrasinya
keempat sistem informasi tersebut, namun fakta menunjukkan bahwa
sampal sekarang Unhas beium menggunakan sistem informasi vang
terintegrasi sebagaimana yang diamanahkan dalam dokumen Renstra
Unhas periode 2011-2015.

Jika dibandingkan dengan jumiah publikasi yang dihasilkan oleh
sivitas akademika Unhas baik dalam bentuk skripsi, thesis, dizertasi,
monograf, artikel ilmiah, buku teks serta bentuk karya ilmiah lainnya,
nampak bahwa baru sebagian yang telah tersimpan dalam sistemn
repository Unhas.

Fakta-fakta sebagaimana dikemukakan di atas menunjukkan
bahwa sistem manajemen pengetahuan belum berfungsi secara optimal di
Unhas baik untuk keperluan pengelolaan organisasi maupun untuk
pengelolaan akademik atau pengetahuan. Dengan demikian perlu kajian
lebih lanjut tentang faktor-faktor dominan yang menyebabkan penerapan
sietam manajemen pengetahuan di Unhes belum berfungsi secara

optimal. Lebih lanjut, periu juga dikaji secara komprehensif modal
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kerangka sistem manajemen pengetahuan vang lebih sesuai untuk
diterapkan di Unhas,

Dalam artikelnya yang berjudul "Managing in a Time of Great
Change", Peter Drucker {1995) menyatakan bahwa pengetahuan telah
menjadi sumberdava ekonomi yang penting dan dominan bahkan telah
menjadi komponen penting untuk mencapai keunggulan kompetitif,
Dengan demikian, manajemen pengetahuan atau  knowledge
managament (KM) telah dipandang sebagal komponen nilai tambah yang
strategis untuk meningkatkan kineria organisasi dalam lingkungan bisnis
dan sosial yang dinamis (Liebowitz, 2003). Secara luas telah diakui bahwa
penerapan teknologi informasi dan sistem informasi sangat erat kaitannya
dengan manajemen pengetahuan mengingat bahwa pada saat ini sangat
sedikit masalah bisnis dan sosial yang tidak diselesalkan melalui
pemanfaatan teknologl informasi dan sistem informasi. Alavi dan L eider
(2001) menyatakan bahwa penerapan teknologi informasi dan sistem
informasi telah terbukti mampu memfasilitasi proses pembentukan sistemn
manajemen pengetahuan mulai dari penyimpanan (sforage), penyebaran
(sharing), penerapan (application) serta penciptaan (creating)
pengetahuan untuk meningkatkan kinerja organisasi.

Dalam banyak hal organisasi menganggap bashwa melalui
penerapan sistem manajemen pengetahuan seperti repositori dan sistem
informasi maka dengan sendirinya kinerja organisasi akan meningkat
karena dengen keberadaan sistem tersebut secara otomatis akan terjadi

perpindahan (transfer) dan penyebaran (sharing) pengetahuan (Gray dan
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Mayster, 2006). Namun sebagaimana yang dikemukakan oleh Jasperson
et.al. {2005), perpindahan dan penyebaran pengetahuan dalam organisasi
tidak akan terjadi jika keberadaan sistem tersebut kurang dimanfaatkan.
Penerapan sistem manajemen pengetahuan hanya akan berhasil jika
sistem tersebut digunakan oleh seluruh komponen dalam organisasi
tersebut, mulai dari pucuk pimpinan sampal pekerja pada level bawah,
Taylor (2004) menyatakan bahwa kunci sukses penerapan sistem
manajemean pengetahuan dalam suatu organisasi adalah bagaimans
melibatkan seluruh komponen dalam organisasi tersebut menggunakan
sistem manajemen pengetahuan secara berkesinambungan. Thomas
(2001} menyarankan bahwa faktor dominan untuk terjadinya penyebaran
pengetahuan yang efektif adalah motivasi. Lebih lanjut Thomas (2001)
memaparkan bahwa faktor kritis terbentuknya penyebaran pengetahuan
dan kolaborasi dalam suaty organieael adazlah hubungan perscnal,
kesadaran akan sistemn manajemen pengetahuan, insentif dan motivasi
yang semuanya yang oleh Thomas (2004) kemudian disebut sebagai

faktor sosio-peikologis.
1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan permasalahan yang telah dikemukakan tersebut di

atas, maka disusuniah pertanyaan-pertanyaan penelitian sebagai herikut:
1. Apakah kebijakan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja penyebaran pengetahuan di Unhas secara langsung

maupun fidak langsung melalui mekanieme transfer dan mativasi?
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2. Apakah teknologi informasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja penyebaran pengetahvan di Unhas secara
langsung maupun tidak langsung melalui mekanisme transfer dan
motivasi?

3. Apakah budaya berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerfja penyebaran pengetahuan di Unhas secara langsung
maupun tidak langsung melalui mekanieme transfer dan motivasi?

4. Apa akar masalsh penyehab rendahnya kinera penyebaran
pengetahuan di Unhas?

5. Bagaimana modei kerangka sistem manajemen pengetahuan

yang sesual untuk diterapkan di Unhas?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan daftar pertanyaan penelitian tersebut, maka

1. Menganalisis arah dan signifikansi pengaruh kebijakan terhadap
kinefia penyebaran pengetahuan di Unhas secara langsung
maupun tidak langsung melalui mekanisme transfer dan motivasi

2. Menganalisis arah dan signifikansi pengaruh teknologi informasi
terhadap kinerja penyebaran pengetahuan di Unhas melalui
mekanisme transfer dan motivasi.

3. Menganalisis arah dan signifikansi pengaruh budaya terhadap
kinefja penyebaran pengetahuan di Unhas secara langsung

maupun tidak langsung melalui mekanisme transfer dan motivasi.
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4. Menemukan akar masalah penyebab rendahnya kinerja
penyebaran pengetahuan di Unhas.
3. Merumuskan model kerangka sistem manajemen pengetahuan

yang sesuai untuk diterapkan di Unhas.

1.4 Kegunaan Penelitian

Diharapkan hasil dari penclitian ini dapat memberikan kegunaan
baik dari aspek pengembangan ilmu maupun untuk peningkatan praktek

profesional, sebagai berikut:

1.4.1 Kegunaan Teoritis
1. Memberikan kontribusi terhadap pengayaan khazanah ilmu
pengetahuan di bidang manajemen terutama terkait manajemen
pengetahuan sebagai disiplin ilmu relatif masih bary,
2. Secara lebih spasifik, penslitian ini juga akan bermantaat terhadap

penerapan disiplin ilmu tersebut di perguruan tingai.

1.4.2 Kegunaan Praktis
1. Memberikan rekomendas] bagi pimpinan  Unhas untuk
mengembangkan  kerangka strategi  sistem  manajemen
pengetahuan yang mampu menghasilkan kinerja penyebaran
pengetahuan  sshinggas dapat secars signifikan membanty
pencapaian tujuan strategis Unhas. h
2, Memberikan bahan pertimbangan kepada pimpinan perguruan

tinggi lainnya untuk mengembangkan kerangka strateqi
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manajemen pengetahuan untuk mewujudkan fungsi perguruan

tinggi sebagai mata air pengetahuan.

1.5 Orisinalitas Penelitian

Temuan-temuan yang dihasilkan dari penelitian ini diharapkan

menghasilkan orisinalitas sebagal syarat sebush disertasi, Terdapat dua

orisinalitas dalam penelitian ini sebagai berikut:

1.

Selama ini  penelitian-peneliian  di bidang manajemen
pengelahuan  lebih  banyak  mengkaii tentang pengaruh
manajemen pengetahuan terhadap kinerja organisasi, anteseden
yang mempengaruhi keberhasilan penerapan manajemen
pengetahuan, serta implemantasi manajemen pengetahuan dj
berbagai organisasi, Sejauh pengetahuan peneliti, masih sedikit
penelitian yang mengungkap tentang penyebab kegagalan
penerapan manajsmen penpetshuan o perguruan  tingat,
Penelitian ini memiliki orisinalitas dalam hal pengungkapan
kegagalan kinerja penyebaran pengetahuan pada organisasi yang
sudah menerapkan manajismen pengetahuan, terutama pada
perguruan tinggi yang tugas utamanya adalah menyebarkan
pengetahuan.

Berbagai penalitian yang telah berkembang selama ini tentang
anteseden  kinerja  penyebaran pengetahuan  umumnya
menggunakan uji statistik tentang hubungan fungsional dua atau
lebih konstruk, Penslitian inj mengembangkan lagi metode yang

selama i banyax digunakan dengan cara mengintegrasikan
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madel persamaan struktural (SEM) dengan root cause analysis
{RCA) szerta hierarchial analytical process {HAP} sehingga hasil
peneliian tidak hanya memeroleh konfirmasi hubungan teoritik
antara dua atau lebih konsep, namun dapat dilanjutkan untuk
mengetahui akar masalahnya secara |ehih spesifik. Selain jtu,
model yang diperoleh dari analisis persamaan struktural akan
dikembangkan menjadi alternatif kerangka strateqgi yang lebih

operasional untuk dikembangkan dj perguruan tinggi.

1.6 Ruang Lingkup Penelitian

Berdasarkan latar befakang yang dikemukakan pada bagian
sebelumnya, ruang lingkup dari penelitian ini terbatas pada kajian
knowledge manajemen. Secara detail juga dibahas, variabel-variabel yang
terkait dengan knowledna managemen diantaranya kebiiakan, teknolegi
informasi, budaya, mekanisme transfer serta motivasi dalam kaitannya

dengan penyebaran pengetahuan, khususnya di Universitas Hasanuddin.
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BABE II
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Tinjauan Teoritis

2.1.1 Kebijakan

Pengertian kebijakan menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia,
adalah suatu rangkaian konsep dan asas yang menjadi garis besar dan
dasar rencana dalam pelaksanaan suatu pekerjaan, kepemimpinan, dan
cara bertindak (tentang pemerintahan, organisasi, dan sebagainya);
pernyataan cita-cita, tujuan, prinsip, atau maksud sebagai garis pedoman
urtuk manajemen dalam usaha mencapai sasaran; garis haluan
(hitp.#kbbi. web.id/bijak).

Pengertian kebijakan (policy) harus dibedakan dengan
kebijaksanaan (wisdom). Pengertian kebijaksanaan memerlukan
perimbangan-pertimbangan lebih jauh lagi, sedangkan kebijakan
mencakup aturan-aturan yang ada di dalamnya. James E. Anderson
sebagaimana dikutip Islamy (2009: 17} mengungkapkan bahwa kebiiakan
adalah “a purposive course of action followed by an actor or set of actors
in dealing with a problem or matter of concerm” (Serangkaian tindakan
yang mempunyai tujuan tertentu yang dilkuti dan dilaksanakan oleh
seorang pelaku atau sekelompok pelaku guna memecahkan suatu
masalah tertentu).

Kebijakan menurut Wies (1884) adalah ssbush konsep akiif yang

dapat memulai atau mengubah karakter manajemen yang dijalankan.

24
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Kebijakan merupakan turunan dari tujuan manajemen, kebijakan dibuat
sebagai pedoman dalam mengeksekusi sebuah proses meskipun
kebijakan itu sendiri dan tidak berpengaruh langsung pada apa yang

dihasilkan.

Pengaruh Kebijakan terhadap Penyebaran pengetahuan

Menurut De Brin (2005) peningkatan kinerja manajemen
pengetahuan tidak lepas dari kerangka kebijakan yang menyediakan
pandangan holistik mengenai manajemen pengetahuan. Dari sebuah
peneliian yang didasarkan pada program Knowledge Enhanced
Government (KEG) pada Departemen Kesehatan Pemerintah Pusat
United Kingdom, De Brin mengungkapkan bahwa kerangka kebijakan
tersebut dapat didasarkan pada 10 bidang aktifitas yaitu:

1. knowledge capture — kebijakan dan proses untuk mengidentifikasi
dan menangkap pengetahuan baik eksplisit maupun tasit.

2. knowledge fransfer — kebijakan dan proses transfer pengetahuan
pada berbagai sumber dan bentuk pengetahuan dan antara
berbagai sumber dan bentuk pengetahuan tersebut.

3. knowledge refention — kebijakan dan proses  unfuk
mempertahankan pengetahuan organisasi, terutama selama masa
perubahan organisasi.

4. content management — kebijakan dan proses untuk mengelola

secara efisien pengetahuan dasar organisasi.

e s



10.

26

knowledge capital ~ kebijakan dan proses untuk mengukur dan
meningkatkan pengelolaan modal manusia dan modal sosial,
enabling communities (pemberdayaan masyarakat) — kebijakan
dan proses meningkatkan dan mendukung pengetahuan dasar
masyarakat mengenal pekeriaan baik antara departemen maupun
lintas departemen.

supporting & knowledge culture - kebijakan dan proses
menciptakan perubahan budaya yang diperlukan dalam rangka
menanamkan etos manajemen pengetahuan dalam praktek kerja.
knowledge parinerships - kebilakan dan proses untuk
meningkatkan dan mendukung kerjasama pengetahuan antara
pemerintah pusat dan partner utama seperti pemerintah lokal,
kantor departemen, organisasi masyarakat non departemen,
organisasi masyarakat dan organisasi nirlaba, dan lain-lain.
Supporting key business activiies - kebijakan dan proses
mendukung  aktifitas  bisnis utama dalam mengarahkan
pengelolaan beberapa proyek, proses legislasi, pelaksanaan
maonitoring dan lain-lain.

knowledge benchmarking - kebijakan dan proses mengacu pada
perkembangan terkini kemampuan dan praktek manzjemen
pengetahuan yang sedang berkembang di UK dan di dunia

internasional dan juga untuk meningkatkan kinerja.
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Dari yang dikemukakan De Brin di atas dapat dikatakan bahwa
dalam penerapan manajemen pengetahuan, kebijakan dibutuhkan dan
ditetapkan untuk mengatur sistern atau mekanisme transfer pengetahuan
itu sendiri. Hal ini ditegaskan pula oleh penelitian yang dilakukan oleh
Bruno Lapporfe pada 10 kota di Amerika Latin dan Karibia. Manajer
Knowledge and learningservice di World Bank ini menemukan bahwa
adanya formulasi kebijakan yang baik antara klien CoPs dan staf
pemerintah daerah merupakan contoh mekanisme transfer pengetahuan
dengan medel knowledge partnership yang baik yang dapat dilakukan
dalam rangka manajemen pengetahuan (Rao, 2005).

Menurut Dezousa dan Awazu (2005) manajemen pengetahuan
harus didukung oleh semua komponen yang ada dalam organisasi bahkan
sebuah organisasifperusahaan harus memiliki knowledge chief (KC) yang
keberadaannya sama pentingnya dengan Chief Financial Officer (CFQ),
Chief Operating Officer (COO) bahkan Chief Executive Officer (CEQ).
Setiap KC yang terdiri dari Chief Knowledge Officer, Chief Learning
Officer, Chief Privacy Officer, dan Chief Security Officer harus
bertanggungjawab atas berbagai aspek strategis melakukan kegiatan
yang saling bersinergi dengan baik antara keempat KC maupun dengan
Chief yang lain dalam menjalankan agenda manajemen pengetshuan.

Peran Chief Knowledge Officer (CKO) difokuskan pada empat hal,
yaitu; (1) mengelola sistem transfer dan arus asset pengetahuan eksplisit:
(2) mendorong dan membangun mekanisme sosial untuk meningkatkan

kegiatan pertukaran k- “eterampilan tasit; (3) mengelola arus
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pengetahuan antara organisasi dan partner bisnis; dan (4) menjadikan
manajemen pengetahuan sebagai bagian integral budaya organisasi,

rutinitas, proses dan kerja sehari-hari.

Gambar 2.1 The knowledge chiefs, [Dezousa & Awazy (2005, pd1)]

Peran Chief Leaming Officer (CLO) adalah berfokus pada
pengelolaan agenda pembelajaran dan kemampuan tim kerja. Mengelola
agenda pembelajaran termasuk di dalamnya metode training yang tepat,
platform pembelajaran dan kelas; serta mempersiapkan mekanisme
hingga penjadwalan training dan mendorong para pekerja uniuk berubah
dari pelatihan tradisional yang berbasis kelas kepada pelatihan berbasis
web. Mengelola kapabilitas tim kerja termasuk menguii pengetahuan
pekerja, memutuskan jika latihan tambahan dibutuhkan untuk
meningkatkan kompetensi para pekerja, menentukan apakah training
yang akan dilakukan harus dilengkapi secara internal maupun eksternal

dan menjamin para pekerja benar-benar mendapatkan pelatihan tersebut,



28

Bahkan CLO juga menentukan ahli yang dapat dipindahkan ke tempat di
mana dia dibutuhkan dalam organisasi

Chief Privacy Officer (CPQO) berperan dalam menyediakan bantuan
untuk para eksekutif lain yang menyangkut isu yang bersifat privat
organisasi sehubungan dengan tugas mereka. Secara khusuzs CPO
terlibat dalam peningkatan peranjian bisnis, terutama dalam sektor
business-to-business (B2B), di mana pertukaran data dan infarmasi
termasuk di dalamnya. CPO juga harusiah seorang komunikator handal
yang mampu memediasi organisasi dengan pihak luar. Tugas utamanya
adalah meningkatkan kesadaran publik tentang komitmen organisasi
terhadap online privacy, CPO juga dalam tanggungjawabnya berkaitan
erat dengan pemerintah dan badan legislatif dan juga para pemimpin
industri dalam rangka membentuk standar organisasi dan aturan-aturan
yang mengarahkan organieasi pada masa sekarang dan masa yang akan
datang. CPO Iah yang bertanggungjawab dalam penyusunan agenda
manajemen yang bersifat privat. Sebagai contoh, Microsoft office
mendasarkan penyusun agenda manajemennya dengan 5 prinsip
kebijakan yaitu:

1. nolice, di mana organisasi memperfihatkan komitmen untuk
memberikan  informasi kepada pelanggan, siapa vang
mengumpulkan informasi, informasi apa yang dikumpulkan, dan
untuk tujuan apa.

2. choice, memberi kebsbasan pada pengguna untuk memilih

informasi yang akan dibagi.



3. access, memberi akses kepada pengguna untuk masuk dalam
sistem yang menyimpan semua informasi sehingga mereka bisa
memiliki data yang mutakhir dan akurat.

4. security, menjamin keamanan data pengguna dari kemungkinan
sabotase, kerusakan dan pencurian.

5. enforcement, menciptakan kebijakan dan prosedur yang akan
menjaga agar organisasi tetap bertangungjawab, dan mendorong

agar kebijakan dan prosedur itu tetap dipatuhi.

Sementara peran Chief Security Officer (CS0) adalah menjamin
keamanan pengetahuan perusahaan dari orang-orang yang tidak jujur dan
sabotase eksternal. CSO adalah orang yang paling bertanggungjawab
yang menjamin bahwa organisasi memiliki kemampuan dalam melakukan
proteksi pengetahuan. Untuk menjaga produk pengetahuan, CSO
bekerjasama dengan CIO dan CKO untuk menjamin keamanan sistem
manajemen pengetahuan dan saluran komunikasinya. CSO harus selalu
mampu bersaing dengan teknologi baru, dengan situasi dalam organisasi
yang memungkinkan orang luar mengakses sumber daya teknologi
organisasi dan dengan perubahan informasi arsitektur karena isu-isu ini

berpengaruh pada tingkat perlindungan.

2.1.2 Teknologi Informasi

Pemanfaatan teknologi informasi saat ini memungkinkan setiap
individu atau organisasi dapat melaksanakan berbagai aktifitas dengan
lebih akurat, berkualitas dan tepat waktu. Sefiap individu dapat
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memanfaatkan internet dan jaringan sistem informasi, dengan demikian
sistem informasi menjadi bagian yang sangat penting dalam budaya
organisasi.

Sistem informasi adalah kerangka kerja yang mengkoordinasikan
sumber daya (manusia dan komputer) dengan mengubah masukan (input)
menjadi  keluaran (informasi) guna mencapai sasaran-sasaran
perusahaan. Abdul Kadir dalam bukunya yang berjudul pengenalan sistem
informasi  yaitu: “sistem informasi adalah kerangka kerja yang
mengkoordinasikan sumber daya (manusia, komputer) mengubah
masukan (input) menjadi keluaran (informasi), guna mencapai sasaran-
sasaran perusahaan”. (Kadir, 2003).

Berdasarkan definisi di atas maka sistem informasi adalah
kembinasi dari manusia, fasilitas atau alat teknologi, media, dan prosedur
yang menjamin keberlangsungan suatu komunikasi dalam pemecahan
masalah dan pengambilan keputusan.

Perkembangan sistem informasi telah menyebabkan terjadinya
perubahan yang cukup signifikan dalam pola pengambilan keputusan
yang dilakukan oleh manajemen baik pada tingkat oprasional.
Perkembangan ini juga telah menyebabkan perubahan-perubahan peran
dari para manajer dalam pengambilan keputusan, mereka dituntut untuk
selalu dapat memperoleh informasi yang paling akurat dan terkini, Dengan
demikian sistem informasi dapat mempermudah perusahaan dalam
mencapai sasaran yang telah ditargetkan dengan mengkoordinasikan

manusia dan komputer sebagai sumber daya untuk mengubah input
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menjadi output yang diinginkan. Pengunaan sistem informasi ataupun
teknologi informasi dalam suatu institusi pemerintah ditujukan agar suaty
institusi pemerintah dapat berjalan efektif dan efisien, aplikasi sistem
informasi  dapat memberikan kemudahan kepada masyarakat dan
aparatur itu sendiri, Kriteria dari sitem informasi antara lain flaksibal,
efektif, dan efisien,

Sistem informasi akan berjalan dengan baik jika didukung oleh
beberapa komponen yang berfungsi sangat vital di dalam sistem
informasi. Komponen-komponen sistem informasi tersebut adalah:

1. Hardware, mencangkup piranti-piranti fisik

2. Soffware atau program, adslah sekumpulan instruksi yang
memungkinkan perangkat keras untuk dapat memproses data.

3. Procedure. Prosedur, yaitu sekumpulan aturan yang dipakai untuk
mewujudkan pemrosesan data dan keluaran yang dikehendaki,

4. Pengguna, semua pihak yang bertanggung jawab dalam
penggunaan sistem informasi, pemrosesan, dan penggunaan
keluaran sistem informasi,

5. Database, merupakan kumpulan dari data yang saling
berhubungan dengan data lainnya, tersimpan diperangkat keras

komputer dan digunakan perangkat lunak,

Komponen-komponen tersebut sangat penting dalam suatu sistem
informasi, apabila salah satu komponen tidak ada maka sistem informasi

tidak akan berjalan. Penggunaan sistem informasi dalam suatu organisasi
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atau sektor pemerintahan dapat meningkatkan kinerja dalam pelayaan

publik agar suatu pelayanan dapat berjalan efektif dan efisien

2.1.3 Budaya

Definisi klasik tentang budaya Menurut Taylor (1871), budaya
adalah “sekumpulan pengetahuan, kepercayaan, seni, moral, hukum,
adat, dan kapabilitas serta kebiasaan yang dipsroleh oleh Sesecrang
sebagai anggota sebuah perkumpulan atau komunitas tertentu.
Selanjutnya budaya dalam organisasi secara sederhana didefinisikan
nilai-nilai yang dianut serta cara bertindak organisasi berikut anggota-
anggotanya terhadap hal-hal yang berhubungan dengan pihak luar,
(Susanto A.B. dkk., 2008).

The Jakarta Consuling Group mendefinisikan budaya organisasi
sebagai nilai-nilai yang menjadi pegangan sumber daya manusia dalam
menjalankan kewajibannya dan juga perilakunya di dalam organisasi.
Nilai-nilai inilah yang memberikan jawaban apakah suatu tindakan benar
atau salah dan apakah suatu perilaku dianjurkan atau tidak. Nilai-nilai
inilah yang berfungsi sebagai landasan untuk berperilaku (Susanto, A. B.
dkk., 2008).

Schein (1985) mendefinisikan budaya organisasi “Culture as the
shared values, beliefs and practices of the people in the organization”,
Menurut Robbins (2003) budaya crganisasi merupakan sistem makna

bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan suatu
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organisasi dari organisai lain. Sistem makna bersama ini merupakan
seperangkat karakteristik utama yang dihargai oleh suatu organisasi.

Edgar Schein dalam bukunya “The Corporate Culture Survival
Guide” mengungkapkan bahwa “Budaya adalah pola asumsi tersembunyi
(tacit) yang di-shared (dipahami, dijiwai dan dipraktekkan barsama) olsh
sekelompok orang yang telah dipelajari sebagai cara untuk menyelesaikan
berbagai perscalan yang berkaitan dengan adaptasi eksternal dan
integrasi internal, dan sudah berjalan dengan baik dan dianggap valid,
oleh karena itu pola asumsi tersebut perlu diajarkan kepada anggota-
anggota baru sebagai cara yang benar untuk ber-persepsi, berfikir dan
mengungkapkan perasaan dalam kaitannya dengan persoalan-persoalan
organisasi.

Berbagai pengertian budaya organisasi yang diberikan oleh para
tokch budaya organisasi, sehingga dapat disimpulkan bahwa budaya
organisasi merupakan adalah asumsi dasar, keyakinan yang dianut
bersama, pemimpin atau kelompok pencipta dan pengembang budaya
organisasi, pedoman perilaku dalam mengatasi masalah, berbagai nilai
yang dianut (sharing of wvalue), lingkungan eksternal dan internal,
pewarisan (learning proses) dan penyesuaian.

Definisi budaya menurut adaptationist school misalnya diberikan
oleh Stanley Davis, Charles Hamdten-Tumer dan Deal dan Kennedy
memberikan penekanan pada aspek perilaku. Stanley Davis, 1984 adalah
sebagai berikut: budaya organisasi adalah keyakinan dan nilai bersama

yang memberikan bagi anggota sebuah institusi dan menjadikan
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keyakinan dan nilai tersebut sebagai aturan atau pedoman berperilaku
dalam organisasi. Sama seperti Davis, Charles Hamdten-Turner
mendefinisikan budaya organisasi sebagai berikut: Budaya adalah
pandangan hidup, cara pandang sebagai dasar untuk bertindak
mengungkapkan perasaan dan berfikir yang semuanya itu merupakan
hasil pembelajaran sekelompok yang tidak disebabkan karena faktor
keturunan. Sedangkan Deal dan Kennedy secara sederhana mengatakan
bahwa budaya organisasi adalah cara kita melakukan sesuatu di
lingkungan organisasi ini.

Karakter suatu organisasi tercermin dari pola sikap dan perilaku
orang-orang yang terlibat di dalamnya. Secrang pemimpin organisasi
harus mampu menciptakan suatu situasi dan kondisi di mana setiap
anggota lebih cenderung melakukan pekeraannya untuk memberikan
kepuasan pada pelanggan-pelanggannya. Sebuah organisasi haruslah
memiliki budaya yang menjunjung tinggi nilai-nilai tertentu yang relevan
dengan mutu dan tujuan yang ingin dicapai oleh organisasi tersebut.
Misalnya dalam lembaga pendidikan periu dikembangkan budaya yang
menjunjung tinggi nilai-nilai belajar, kejujuran, integritas, mandiri dan
sebagainya. Nilai-nilai yang merupakan bagian dari budaya organisasi itu
harus menjadi pedoman dalam bersikap dan berperilaku dalam
organisasi.

MNamun demikian karakter dan budaya organisasi itu hanya akan
tumbuh dan berkembang bila iklim organisasi itu menunjang. Oleh karena

itu pimpinan juga harus selalu menciptakan iklim organisasi yang kondusif



bagi tumbuh dan berkembangnya karakter dan budaya organisasi
tersebut. Misalnya dengan menciptakan dan melaksanakan sistem
penghargaan yang mendorong orang untuk bekerja dan berprestasi lebih
baik. Atau pimpinan yang selalu berusaha berperilaky sedemikian rupa
hingga dapat menjadi mode! yang selalu dicontoh olah anggota organisasi
yang lain.

Menurut Schein (2009) budaya menjadi penting karena budaya
dapat menentukan perilaku, pola pikir dan nilai. Budaya diperiukan dalam
organisasi karena unsur budayalah yang menentukan strateqi tujuan dan
model kerja sebuah organisasi, Pada dasarmya budaya dibedakan dalam
tiga level, yaitu: pertama, Arfifacte atau unsur budaya yang paling luar
yang dapat diobservasi dan yang mencerminkan nilai dan asumsi dasar
yang dianut organisasi. Kedua, Espoused value: nilai budaya organisasi
yang mencakup keyakinan, nilai, dan sikap yang mengarahkan perilaku
anggota sebuah organisasi yang hanya dapat diketahui lewat wawancara
atau lewat dokumen mengenai organisasi tersebut, Meski elemen ini tidak
tampak tetapi sangat berpengaruh terhadap perilaku orang dan menjadi
nilai dasar sebuah organisasi. Yang ketiga, Shared Tacit Assumption:
bagian yang paling dalam dari budaya organisasi yang mendasari nilai,
sikap dan keyakinan anggota, Biasanya diketahul dengan menggali lewat
sejarah, nilai, keyakinan, asumsi para pendiri organisasi mengenai kunci
kepemimpinan yang membuat organisasi itu berhasil lalu kemudian

bagaimana keberhasilan itu memengaruhi crang lain untuk meyakininya
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dan perlahan nilai tersebut diinternalisasi dengan baik oleh orang-orang

yang terlibat dalam organisasi. Nilai itulah yang disebut tacit assumption.

Pengaruh Budaya terhadap Penyebaran pengetahuan

Dalam menciptakan sebuah lingkungan pengetahuan dibutuhkan
nilai dan budaya, perubahan sikap dan pola kera anggota dan
menyediakan akses yang mudah dan relevan antara anggota yang satu
dengan yang lain dan juga kepada sumber informasi (De Brin 2005).

Marsick dan Watkins (2003) juga menyatakan bahwa budaya
organisasi yang mendukung pembelgjaran dapat mendorong peningkatan
kinerja organisasi. Budaya pembelajaran (learning culture) ini digunakan
sebagai cara untuk membentuk kepercayaan, nilai, dan perilaku anggota
organisasi sehingga menjadi personal  leaming yang dapat
menguntungkan anggota organisasi dan mendorong timbulnya inovasi
yang akan memengaruhi peningkatan kinerja organisasi.

Menurut Kotter dan Heskett (1992) corporate culture memiliki
pengaruh yang sangat signifikan terhadap kinerja finansial organisasi
dalam jangka panjang. Walaupun sulit diubah dan membutuhkan waktu
yang cukup lama, begitu corporate culfure barhasil diubah dan menjadi
leaming culture yang kuat, maka budaya tersebut mendorong peningkatan
kinerja. Jika fearning culfure dianut oleh mayoritas anggota organisasi
maka akan menjadi motivasi intrinstik yang kuat dan akan meningkatkan

kinerja organisasi.



2.1.4 Mekanisme Transfer

Budaya vyang fterdiri dari perilaku-perilaku atau kebiasaan,
sosialisasi, komunikasi, pengharapan, termasuk aspek sosial juga
mempengaruhi transfer pengetahuan. Sosialisasi dibawah perspektif
bisnis, adalah proses dimana karyawan baru menyerap budaya
perusahaan dan menjadi bagian dari nilai dan perilaku pada perusahaan
itu. Hal tersebut dilakukan melalui program training untuk pengembangan
group spirit atau mereka dapat terabsorpsi secara informal dengan
melakukan pengamatan terhadap karyawan lain dan mempelajari bahasa
vang ada pada perusahaan itu dan cerita-cerita dongeng pada daerah
tersebut (Schneider and Barsoux, 2003).

Menurut Forsgren (2005), nilai dan budaya perusahaan dapat
menjadi lem yang mengikat keseluruhan perusahaan. Lem yang dimaksud
tadi adalah seperangkat nilai yang dibagi, keyakinan, tujuan yang sama,
norma dan visi sesama lapisan lapisan atas dan bawah perusahaan.
Perbedaan budaya antara karyawan yang berasal bangsa yang berbeda
dapat disatukan dalam suatu corporate value,

Untuk  mendukung mekanisme penyebaran pengetahuan
dibutuhkan sarana pendukung transfer pengetahuan. Ciabuschi (2005)
menjelaskan bahwa teknologi informasi adalah kunci penting yang sangat
potensial menunjang terjadinya penyebaran pengetshuan. Sarana
pendukung transfer pengetahuan adalah sarana-sarana atau fasilitas-
fasilitas yang dapat digunakan cleh karyawan di dalam melakukan proses

transfer pengetahuan baik antarsesama karyawan maupun pihak lain dari
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luar organisasi, terdiri dari Internet, Pusat Pendidikan dan pelatihan,

perpustakaan dan kantin.

2.1.5 Motivasi

Motivasi berasal dari bahasa latin movere yang berarti dorongan
atau daya penggerak. Mofivasi mempersoalkan bagaimana caranya
mendorong gairah kefja individu, agar mereka mau bekerja keras dengan
memberikan semua kemampuan dan keterampilannya untuk tercapainya
tujuan. Motivasi merupakan hasil interaksi antara individu dengan situasi,
sehingga sefiap individu memiliki dorongan motivasional dasar yang
berbeda-beda baik antara setiap individu maupun antara individu dan
situasi.

Berbagai definisi motivasi telah dikemukakan, umumnya dalam
definisi dimasukkan kata-kata: hasrat, keinginan, harapan, tujuan,
sasaran, kebutuhan, dorongan, motivasi, dan insentif, Beberapa definisi
motivasi menurut para ahli, antara lain:

1. Motivasi merupakan proses psikologis yang meningkatkan dan
mengarahkan perilaku untuk mencapai tujuan (Kreitner dan
Kinicki, 2003:248)

2. Motivasi merupakan kekuatan yang mendorong seorang karyawan
yang menimbulkan dan mengarahkan perilaku (Gibson ,19086:185)

3. Motivasi merupakan proses yang menjelaskan intensitas, arah,
dan ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuannya

e "':h-\,.

(Robins, 2007:222). gl T &



4. Motivasi merupakan proses yang dimulai dengan defisiensi
fisiclogis atau psikologis yang menagerakkan perilaku atau
dorongan yang ditujukan untuk tujuan atau insentif (Luthans,
2006:270).

2. Terdapat banyak teori motivasi dan temuan penelitian yang
berusaha memberikan penjelasan mengenai hubungan perilaku-
hasil, yang dapat diklasifikasikan ke dalam dua pendekatan yaitu
pendekatan berdasarkan isi (Content Theory) atau berdasarkan

proses (Process Theory) dari motivasi (lvancevich, 2005).

Pendekatan isi berfokus pada pengidentifikasian faktor-faktor
metivasi  yang spesifik, faktorfaktor dalam diri seseorang vang
mendorong, mengarahkan, memperiahankan, dan menghentikan perilaku.
Mereka berusaha menentukan kebutuhan spesifik yang memotivasi orang.
Yang termasuk Content Theory adalah;

1. Maslow's Need Hierarchy Theory (Teory Hierarki Kebutuhan dari
Abraham Maslow). Inti teori Maslow adalah bahwa kebutuhan
tersusun dalam suaiu hierarki. Kebutuhan di tingkat yang paling
rendah berturutturut adalah kebutuhan fisiclogis, keamanan,
sosial, penghargaan dan kebutuhan di tingkat vang paling tinggi
adalah kebutuhan akiualisasi diri.

2. Herzberg's Two Factor Theory (Teori Dua Faktor dari Frederick
Herzberg): Herzberg mengembangkan teori isi yang dikenal
sebagai teori motivasi dua faktor. Kedua faktor tersebut disebut

dissatisfier-satisfier, motivator-higiene, atau ekstrinsik-intrinsik,
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3. Alderfers Existence, Relatedness and Growth (ERG) Theory
(Tecri ERG dari Alderfer). Alderfer sepakat dengan Maslow bahwa
kebutuhan individu diatur dalam suatu hierarki, akan tetapi hierarki
kebutuhan yang diajukan hanya melibatkan tiga rangkaian
kebutuhan, yaitu: (i) Eksistensi (Existence): Kebutuhan yang
dipuaskan oleh faktor-faktor seperti makanan, udara, imbalan, dan
kondisi kera. (i) Hubungan (Relatedness): Kebutuhan yang
dipuaskan cleh hubungan sosial dan interpersonal yvang berarti,
dan (i) Pertumbuhan (growth): Kebutuhan yang terpuaskan jika
individu membuat kontribusi yang produktif atau kreatif.

4. Mc.Clelland’s Achievement Motivation Theory (Teori Metivasi
Prestasi dari David C. McClelland). McClelland telah mengajukan
teori motivasi yang secara dekat perhubungan dengan konsep
pembelajaran. Teori ini menitikberatkan pada tiga kebutuhan, yaitu
(i) Kebutuhan akan prestasi (Need for Achievement = nAch); (ii)
Kebutuhan akan kekuasaan (Need for Power = nPow); dan (i)

Kebutuhan akan afiliasi ( Need for Affiliation = nAf).

Pendekatan proses dari mofivasi berkenaan dengan menjawab
pertanyaan bagaimana perilaku individu didorong, diarahkan, dipelihara,
dan dihentikan, yang termasuk Process Theory, antara lain:

1. Teori Harapan (Expectancy Theory): Teori Harapan dikemukakan
oleh Victor Vroom. Teori Harapan mengemukakan bahwa kuatnya
kecenderungan untuk bertindak dengan suatu cara tertentu

bergantung pada kekuatan dari suatu pengharapan bahwa
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tindakan itu akan diikuti oleh suatu hasil tertentu dan pada daya
tarik keluaran tersebut bagi individu tersebut.

2. Teori Keadilan (Equity Theory): Teori Keadilan menjelaskan
bagaimana persepsi seseorang mengenai seberapa adil mereka
diperiakukan dalam transaksi sosial di tempat kerja. Teori ini
mempelajari bagaimana seseorang mungkin merespon perbedaan
yang dipersepsikan antara rasio input/ hasil miliknya dan milik
orang yang dijadikan referensi,

3. Teori Pengukuhan (Reinforcement Theory): Teori di mana perilaku
merupakan fungsi dari konsekuensi-konsekuensinya. Teori
penguatan mengabaikan keadaan batin individu dan hanya
terpusat pada apa yang terjadi pada seseorang ketika ia
melakukan tindakan. Teori ini mengabaikan perasaan, sikap,
harapan dan variabel kognitif lain yang diketahui memengaruhi

perilaku,

Dari beberapa definisi di atas, dapat dijelaskan bahwa motivasi
secara umum adalah dorongan atau daya penggerak. Perusahaan hanya
akan berhasil mencapai tujuan dan berbagai sasaran apabila semua
komponen perusahaan berupaya menampilkan kinerja yang optimal,

Motivasi individu untuk bekerja dipengaruhi oleh  sistem
kebutuhannya. Stoner, at. al. (2003) berpendapat bahwa motivasi adalah
keadaan pribadi sesecrang yang mendorong keinginan individu untuk
melakukan kegiatan-kegiatan terfentu guna mencapai suatu tujuan.
Selanjutnya Handoko (2006) menyatakan, motivasi dapat diartikan
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sebagai bagian integral dan hubungan ketenagakerjaan dalam rangka
mencapai tujuan organisasi melalui sumberdaya manusia dalam suatu
organisasi.

Motivasi adalah dorongan yang menggerakkan seseorang untuk
melakukan sesuatu dalam mencapai tujuan tertentu (Graham dan Wainer,
1996). Misalnya dalam pencapaian akademik, dapat dipertanyakan
mengapa seorang pembelajar dapat menyelesaikan tugas dengan
kesulitan yang tinggi, sementara yang lain menyerah untuk alasan yang
sangat sederhana. Lebih lanjut Graham dan Weiner mengemukakan
bahwa ada beberapa pertanyaan yang dapat digunakan dalam mengukur
motivasi seorang individu:

1. Apa yang dilakukan oleh individu tersebut, atau choice of
behavior,

2. Berapa lama wsaktu yang dibutuhkan individu tersebut untuk
memulai aktifitasnya, atau latency of behavior.

3. Seberapa besar intensitas kerja individu tersebut, atau intensity of
behavior,

4. Berapa lama individu bertahan dengan pekerjaan tersebut,
persistence of behavior, dan

5. Apa yang dipikirkan dan dirasakan oleh individu tersebut selama
melakukan tugasnya, atau cognitions and emotfional reactions

vang menyertai perilaky fu,

Dari berbagai pengertian tersebut, dapat disimpulkan bahwa

motivasi kerja adalah suatu kekuatan yang dapat memberikan ransangan



atau dorongan serta semangat kerja pegawai yang dapat merubah
perilaku pribadi pegawai dan menggambarkan sebagai tujuan untuk
meningkatkan kinerja pegawai tersebut.

Motivasi yang tinggi dari tiap individu sangat dibutuhkan dalam
mengimplementasi manajemen pengetahuan karena bagli sebuah
organisasi, pengetahuan sangat berguna hanya jika pengetahuan tersebut
diaplikasikan dalam pelaksanaan kegiatan organisasi, karena itu bagi
sebuah organisasi selain membuat kebijakan mengenai manajemen
pengetahuan, tantangan berikutnya adalah menjamin bahwa pengetahuan
vang dikemukakan oleh satu bagian dalam organisasi fidak ditolak
ataupun diabaikan oleh bagian lain karena sindrom "not invented here”
(Sanchez, 2005). Sehingga semua anggota organisasi tanpa
membedakan penggelongannya dalam organisasi harus secara bersama
mementingkan tujuan organisasi dan menjadikannya sebagai motivasi
tinggi dalam melaksanakan atau mengimplementasikan manajemen
pengetahuan ini.

Dalam manajemen pengetahuan dipahami bahwa motivasi anggota
adalah juga merupakan tanggung jawab dari pimpinannya. Para manajer
bukanlah orang yang hanya memiliki ide yang sangat berguna namun juga
seseorang yang mampu menciptakan suasana yang kendusif bagi para
anggota untuk saling berbagi pengetahuan dalam organisasi (Sedziuviene
2009). Bahkan seorang manajer, selain menciptakan komitmen dan
motivasi yang nyata dalam pelaksanaan kegiatan organisasi, dia pertama-

tama harus menciptakan proses pembelajaran yang aktif di mana semua
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anggota dapat terlibat dan mau memberi kontribusi dengan ide-ide
mereka,

2.1.6 Penyebaran Pengetahuan

Pengetahuan didefinisikan secara berbeda-beda. Menurut Probst,
Raub, dan Rombhardt, (2000) pengetahuan adalah keseluruhan kognisi
dan keterampilan yang digunakan oleh manusia untuk memecahkan
masalah. Konsisten dengan pendapat terssbut, Wolf (1990)
mendefinisikan pengetahuan sebagai informasi yang terorganisir yang
bisa digunakan untuk membuat keputusan dan memecahkan masalah,

Definisi lain mengatakan bahwa pengetshuan adalah informasi
yang telah dianalisis sehingga dapat dimengerti dan digunakan untuk
memecahkan masalah serta mengambil keputusan. Sedangkan definisi
paling sederhana mengenai pengetahuan adalash kapasitas untuk
melakukan tindakan dengan efektif. Turban et.al. (2011)

Jika ditinjau lebih lanjut, terdapat dua tipe pengetahuan menurut
Monaka and Takeuchi (1995) sebagai berikut:

1. Tacit knowledge adalah pengetahuan vyang sebagian besar
berada dalam organisasi. Tacit knowledge adalah sesuatu yang
kita ketahui dan alami, namun sulit diungkapkan secara jelas dan
lengkap. Tacit knowledge sangat sulit untuk dipindahkan kepada
orang lain, karena pengetahuan tersebut tersimpan pada masing-
masing pikiran (otak) para individu dalam organisasi sesuai

dengan kompetensinya.
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2. Explicit knowledge adalah pengetahuan dan pengalaman tentang
"bagaimana untuk”. Yang diuraikan secara lugas dan sistematis.
Contoh konkritnya, yakni sebuah buku pefunjuk pengoperasian
sebuah mesin atau penjelasan yang diberikan oleh seorang

instruktur dalam sebuah program pelatihan.

Dengan demikian, organisasi perlu terampil dalam mengalihkan
tacit knowledge ke explicit knowledge dan kembali ke tacit yvang dapat
mendeoreng inovasi dan pengembangan produk baru,

Dari pendapat-pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa
pengetahuan (knowledge) adalah informasi yang telah dianalisis yang
dapat digunakan sebagai dasar untuk bertindak, memecahkan masalah,
mengambil keputusan, dan untuk menempuh arah atau strategi tertentu.

Definisi paling sederhana mengenai pengetahuan adalah kapasitas
untuk melakukan tindakan dengan efekiif. Berangkat dari pemahaman
tersebut, maka pengetahuan bisa menjadi sumber keunggulan bersaing
penting pada sebuah perusahaan, sepanjang memenuhi kriteria yang
dijelaskan Barney (1991); yaitu: berharga, langka, sulit ditiru, dan sulit
digantikan. Manajemen pengetahuan adalah manajemen pengetahuan
organisasi untuk menciptakan nilai dan menghasilkan keunggulan
bersaing atau kinerja prima (Tiwana, 2000).

Beberapa jumnal telah menyebutkan sebelumnya bahwa hanya
organisasi yang mampu mengelola pengetahuan-nya secara optimal saja
yang mampu bertahan dilingkungan yang kompetitif. Oleh karena itu,

manajemen pengetahuan ada untuk menjawab perscalan tersebut.
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Manajemen pengetahuan adalah pengetahuan yang sistematis, eksplisit,
bersifat pembaruan, dan aplikasi pengetahuan untuk memaksimalkan
pengetahuan suatu organisasi untuk meningkatkan efektivitas. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa manajemen pengetahuan adalah suatu
manajemen organisasi yang sistematis tentang pengetahuan organisasi
yang melibatkan proses membuat, mengumpulkan, mengorganisir,
menyebarkan penggunaan dan pemanfaatan pengetahuan  untuk
menciptakan nilai bisnis dan menghasilkan keunggulan kompetitif. Inti dari
keberhasilan penerapan manajemen pengatahuan adalah penyebaran
pengetahuan. Implementasi penyebaran pengetahuan hanya dapat
dilakukan bilamana setiap anggota memiliki kesempatan yang luas dalam
menyampaikan pendapat, ide, kritikan, dan komentamya kepada anggota
lainnya. Dimana kemauan untuk membagi pengetahuan antara individu
sangat diperlukan dan dari pengetahuan individu-individu disimpan
sebagai pengetahuan organisasi.

Defenisi penyebaran pengetahuan adalah proses timbal balik
dimana individu saling bertukar pengetahuan (tacit dan explicit knowledge)
dan secara bersama-sama menciptakan pengetahuan atau solusi baru
{(Van den hof dan De Ridder, 2004). Salah satu tujuan defenisi ini terdiri
dari memberikan dan mengumpulkan knowledge, dimana memberikan
knowledge dengan cara mengkomunikasikan pengetahuan kepada orang
lain apa yang dimiliki darl personel intellectual capital seseorang, dan

mengumpulkan pengetahuan merujuk pada berkonsultasi dengan rekan
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kerja dengan membagi informasi atauintellectual capital yang mereka
miliki.

Defenisi lain menyebutkan penyebaran pengetahuan dapat
didefenisikan sebagai kebudayaan interaksi sosial, termasuk pertukaran
knowledge antara karyawan, pengalaman, dan skill melalui keseluruhan
departemen atau organisasi, hal ini menciptakan dasar umum bahwa
kebutuhan untuk kerja sama (Pasaribu, 2009),

Coonnely dan Kelloway mendefenisikan penyebaran pengetahuan
sebagai prilaku yang melibatkan pertukaran informasi atau membantu
rekan kerja yang lain. (dalam Baharim, 2008). Penyebaran pengetahuan
terdiri dari pemahaman yang disebarkan yang berhubungan dengan
mengadakan akses pekerja dengan informasi yang relevan dan
membangun dan menggunakan jaringan knowledge melalui organisasi
(Hogel etal, 2003). Sejumlah studi menunjukkan bahwa penyebaran
pengetahuan sangat penting karena hal ini memungkinkan organisasi
untuk  meningkatkan performa  inovasi  dan mengurangi usaha
pembelajaran yang berlebihan (Calantone etai,‘zﬂﬂzj.

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa penyebaran
pengetahuan adalah proses dimana para individu secara timbal balik
saling bertukar atau informasi melalui interaksi sosial berdasarkan
pengalaman dan skill yang mereka miliki untuk membagi dan menerima
pengetahuan dalam keselurvhan organisasi unfuk  menciptakan

pengetahuan barw.
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Namun demikian penyebaran pengetahuan juga bisa mengalami
hambatan sehingga tidak berjalan dengan baik, keadaan ini dikenal
dengan knowledge sharing barrier, penelitian tentang fenomena tersebut
dalam suatu organisasi telah banyak dilakukan. Hasil penelitian kungi cleh
Lin dan Lee (2008); Du etal, (2007); Hall dan Goody (2007); Riege
(2007); Yang (2007), dalam Sigit (2012) dapat diperoleh penjelasan
berikut:

1. Struktur kompensasi internal atau penghargaan instrinsik dan
organisasi menjadi penting untuk menumbuhkan motivasi
karyawan untuk berbagi pengetahuan. Pada waktu yang
bersamaan, kompensasi yang berlebihan, tanpa diikuti faktor-
faktor lainnya, secara dramatis dapat menghalangi penyebaran
pengetahuan karena dapat menjadi ancaman penyalahgunaan
sistem atau kolusi.

2. Motivasi-motivasi instrinsik termasuk sifat kesenangan untuk
berbagi pengetahuan, sikap yang positif karena telah membantu
orang lain, self efficacy karena memiliki pengetahuan yang lebih
baik, merasa telah banyak berkontribusi terhadap kinerja
organisasi, serta kepercayaan diri dalam diri seseorang untuk
membagi knowledge yang penting adalah kunci penting dalam
penyebaran pengetahuan.

3. Komitmen dan dukungan manajer tingkat atas seria

mempengaruhi anggota organisasi lainnya untuk penyebaran
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pengetahuan juga merupakan kunci penting lainnya dari kegiatan
kolaborasi.

4. Ketersediaan “ruang” berbagi pengetahuan dalam proses-proses
kolaborasi, Termasuk didalamnya ruang yang berupa fisik dan
ruang virtual (dunia maya), misalnya akses ke dalam sistem
manajemen, kelompok keria dan berbagai macam teknologi
komunikasi yang dapat digunakan dalam penyebaran
pengetahuan.

5. lsu-isu teknologi terkait integrasi sistem, dukungan, pelatihan
teknologi  informasi, dan mengerti akan kapabiltas dan
keterbatasan dari sistem yang ada.

G. Heterogenitas dan homogenitas pekerja (diantarnya perbedaan
usia, jabatan, pengalaman, tigkat pendidikan dan jenis kelamin)
memiliki pengaruh terhadap penyebaran pengetahuan.

7. Iklim intra-organisasi mendorong prilaku berbagi pengetahuan,

contchnya tingkat hubungan interpersonal.

Penyebaran pengetahuan dalam suatu organisasi
memanifestasikan dirinya melalui perubahan dalam pengetahuan atau
kinerja pada unit atau orang yang menerima, Penyebaran pengetahuan
adalah penyebaran secara sukarela keahlian dan pengalaman yang
didapatkan pada suatu bagian organisasi (Davenport, 1997: lpa, 2003).
Beberapa penulis lainnya mendefinisikan  internal penyebaran
pengetahuan adalah kepercayaan-kepercayaan atau rutinitas untuk

menyebarkan pengetahuan dan pengalaman antara sesama unit-unit
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pada suatu organisasi (Calantone etal. 2002; Moorman etal. 1998).
Tindakan membagi adalah sangat penting semenjak pengetahuan
individu-individu ftidak akan memberikan banyak pengaruh kecuali
pengetahuan dibagikan kepada individu-individu lain (Nonaka dan
Takeuchi, 1985).

Menurut Levitt dan March (1988), pengetahuan ditanamkan pada
suatu rutinitas organisasi dan prosedur operasi standar pada produk-
produk dan proses-proses, pada teknologi-teknologi dan alat, pada denah
dan struktur, pada kultur dan norma tentang bagaimana aktifitas-akiifitas
ini secara umum dilakukan. Sedangkan Ciabuschi (2005) menjelaskan
bahwa cara lain melihat penyebaran pengetahuan adalzh sebagai proses
transfer, akses dan adaptasi pengetahuan antar group atau kelompok.

Berdasarkan beberapa penelitian  sebelumnya, diidentifikasi
setidaknya lima faktor yang mempengaruhi penyebaran pengetahuan
yaitu motivasi, mekanisme transfer pengetahuan sarana transfer
pengetahuan, budaya, dan faktor penghambat transfer pengetahuan.

Szulanski (1996); Osterloh dan Frey (2000), menjelaskan bahwa
motivasi memainkan peran kritis selama proses penyebaran pengetahuan.
Calder dan Staw (1975) menyatakan bahwa karyawan secara ekstrinsik
termotivasi apabila merska biza memuaskan kebutuhannva secara
langsung baik melalui insentif material dan pemenuhan kebutuhan formal
lainnya seperti pengembangan karir. Uang adalah tujuan untuk

menyedizkan independensi kepuasan pada aktifitas aktual itu sendiri.
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Selain itu, elemen penting lain yang juga dapat memotivasi
karyawan untuk membagi dan mentransfer pengetahuan adalah corporate
value. Corporate value atau budaya perusahaan dapat membentuk nilai '
dan perilaku dalam organisasi. Budaya organisasi menentukan prioritas-
pricritas perusahaan, perilaku-perilaku yang tepat dan dihargai, hal-hal
yang dianggap perlu dan tidak perly, sistem pengendalian dan prosedur-
prosedur yang dianggap terbaik untuk merespon krisis dan kesalahan
(Storey, 2001).

Selanjutnya Adler dan Cole (1993) menyatakan bahwa standarisasi
dan dokumentasi aktifitas adalah alat penting untuk membuat transfer
pengetahuan mengalir lebih cepat kepada seluruh tim di suaty
perusahaan. Kebiasaan-kebiasaan yang dilakukan seperti berinteraksi
satu sama lain, mempelajari hal-hal yang terbaik (leaming best practices),
dan mengadaptasikan pada seluruh kondisi lokal perusahaan adalah
sesuatu yang sangat efektif. Mekanisme transfer pengetahuan antara lain
bisa melalui program training, mentoring, knowledge group, brainstorming,
information  technology system dan expatriates. Allen {(1977)
menambahkan bahwa individu-individu adalah penghubung atau
pembawa informasi karena mereka dapat merestrukturisasi informasi dan
menarapkan konteks baru. Berdasarkan pemahaman tersebut, expatriate
adalah jalan efektif dan ekstrim untuk memudahkan transfer pengetahuan
yaitu dengan melakukan perukaran karyawan antar unit bisnis

perusahaan di negara yang berbeda,
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Budaya yang terdii dari perilaku-perilaku atau kebiasaan,
sosialisasi, komunikasi, pengharapan, termasuk aspek sosial juga
mempengaruhi transfer pengetahuan. Sosialisasi dibawah perspektif
bisnis, adalah proses dimana karyawan baru menyerap budaya
perusahaan dan menjadi bagian dari nilai dan perilaku pada perusahaan
itu. Hal tersebut dilakukan melalui program training untuk pengembangan
group spirit atau mereka dapat terabsorpsi secara informal dengan
melakukan pengamatan terhadap karyawan lain dan mempelajari bahasa
yang ada pada perusahaan itu dan cerita-cerita dongeng pada daerah
tesebut (Schneider and Barsoux, 2003).

Menurut Fersgren (2005), nilai dan budaya perusahaan dapat
menjadi perekat yang mengikat keseluruhan perusahaan. Perekat yang
dimaksud tadi adalah seperangkat nilai yang dibagi, keyakinan, tujuan
yang sama, norma dan visi sesama lapisan |apisan atas dan bawah
perusahaan. Perbedaan budaya antara karyawan yang berasal bangsa
yang berbeda dapat disatukan dalam suatu corporate value.

Untuk mendukung mekanisme penyebaran pengetahuan
dibutuhkan sarana pendukung transfer pengetahuan. Ciabuschi (2005)
menjelaskan bahwa teknologi informasi adalah kunci penting yang sangat
potensial menunjang teradinya penyebaran pengetahuan. Sarana
pendukung transfer pengetahuan adalah sarana-sarana atau fasilitas-
fasilitas yang dapat digunakan oleh karyawan di dalam melakukan proses

transfer pengetahuan baik antar sesama karyawan maupun pihak lain dari
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perpustakaan dan kantin.

Selanjutnya Szulanski (1996) menjelaskan bahwa bahwa fakfor-
faktor penghambat transfer pengetahuan bisa berupa keterbatasan
penerima pada kapasitas penerimaannya (absorptive capacity),
kebingungan sederhana (casual ambiguilies), dan hubungan yang sulit
antara pemberi dan penerima. Hubungan yang sulit itu bisa berupa lokasi
keria yang terpisah, keterbatasan waktu berinteraksi, struktur hirarki
perusahaan maupun karena adanya kompetisi antarkaryawan yang
bersangkutan.

Perusahaan multinasional sering mengalami kesulitan dalam hal
implementasi penyebaran pengetahuan. Setidaknya terdapat dua hal yang
menghambat penyebaran pengetahuan yaitu sulitnya mentransfer tacit
knowledge, karena tidak mudah disampaikan secara lisan maupun tulisan
dan adanya kompetisi dan perbedaan tantangan yang mungkin ada antar
unit,

Berdasarkan pemaparan di atas, dapat disimpulkan bahwa
sefidaknya terdapat lima variabel yang mempengaruhi kinerja penyebaran
pengetahuan yaitu:

1. Mekanieme transfer pengstshuan sebagaimana studi yang
dilakukan Adler dan Cole (1993) tentang pentingnya dilakukan
brainstorming yakni dengan berkumpul dan berinteraksi satu sama
lain, mempelajari hal-ha! yang terbaik dan mengadaptasikannya

pada seluruh kondisi local perusahaan. Studi lain yang relevan
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adalah yang dilakukan Burke dan Cooper (2005) tentang kegiatan
training dapat memperluas model-model orang dan pengetahuan
di dalam organisasi, Argote (1999) juga memperkenalkan
knowledge group untuk menghasilkan produk bersama dan
beberapa teori lainnya.

. Sarana pendukung transfer pengetahuan adalah merupakan
bagian dari knowledge management system untuk mempercepat
dan memudahkan terjadinya transfer pengetahuan antar sesama
F:a-wﬂwan.

. Budaya sebagai cara untuk melakukan transfer pengetahuan yang
dapat terjadi melalui hubungan kerja, otoritas. Dan hubungan
sosial (Schneider dan Barsoux, 2003).

. Faktor motivasi. Menurut Calder dan Staw (1975) bahwa
| karyawan secara ekstrinsik termotivasi apabila kebutuhannya
terpuaskan seperti karir dan uang. Sebagai tambahan, Storey
(2001) juga mengemukakan bahwa corporate value bisa
memetivasi para karyawan di dalam penyebaran pengetahuan,

. Faktor penghambat transfer pengetahuan. Szulanski (1996)
menjelaskan bahwa faktor-faktor penghambat bisa berupa
keterbatasan penerima pada kapasitas penerimannya (zbsomptice
capacity), hubungan yang sulit antara pemberi dan penerima,

lokasi kerja yang terpisah dan seterusnya.



2.2 Penelitian Terdahulu

Berbagai penelitian  terdahulu  terkail dengan manajemen
pengetahuan adalah sebagai berikut.

1. Penelitan Dorota et al, (2013) dengan judul Organizational
Culture Conditions of knowledge Management, menggunakan
variabel Budaya dan manajemen pengetahuan, menemukan
bahwa penguatan dan promosi nilai-nilai budaya yang mendukung
manajemen pengetahuan, serta merumuskan secara singkat
perilaku-perilaku  yang terkait ke arah peningkatan budaya
organisasi yang mendukung manajemen pengetahuan.

2. Leidner etal, (2008) The Role of Culture in Knowledge
Management: A Case Study of Two Global Firms. Menggunakan
budaya dan manajemen pengetahuan sebagai variabel, dan
menyimpulan bahwa budaya organisasi mempengaruhi
manajemen pengetahuan sebagai dasar penciptaan pengetahuan
baru dalam sebuah organisasi.

3. Maryam Alavi, etal, (2005), Empirical Examination of the
Influence of Organizational Culture on Knowledge Management
Practices, menggunakan objek penelitian (i) Organisasi; (ii)
pelaksanaan manajemen pengetahuan dan (i) Luaran
manajemen pengetahuan; menyimpulkan bahwa perbedaan nilai
budaya dalam perusahaan akan mendorong perbedaan hasil
penggunaan sistem manajemen pengetahuan oleh organisasi dan

individu,
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4. Hassan Rahgozar et al. (2011). The Relationship between
Organizational Culture and Knowledge Management (A Case
Study at the University of Shiraz), dengan menggunakan variabel
(1} Group Culture; (i) Market Culture; dan (i) manajemen
pengetahuan, Dengan analizis regresi dan korelasi pearson,
menyimpulkan bahwa ada hubungan yang berarti (sekitar 99%)
antara perbedaan jenis budaya organisasi dan & dimensi
manajemen pengetahuan.

9. Pornpimol  Viriyakul (2011), Organization Culture Affecting
Knowledge Management for Organization Effectiveness: A Case
Study of Industrial Entities in Chachoengsac Industrial Estate.
Menyimpulkan bahwa budaya organisasi pada semua aspek, baik
pada aspek partisipasi, maupun aspek pengembangan memiliki
hubungan vyang kuat dengan manajemen pengetahuan,
sedangkan aspek kebersamaan memiliki hubungan yang lemah
(rendah).

8. Mihaela OPREA, (2011); A University Knowlaedge Management
Tool for Academic Research Activity Evaluation, menggunakan
variabel (i) manajemen pengetahuan dan (i) evaluasi akfifitas riset
akademik. Menyimpukan bahwa evaluasi aktivitas riset akademik
yang digunakan sebagai alat pengambilan keputusan oleh sistem
manajemen pengetahuan universitas untuk perencanaan riset ke

depan.
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Teodora Bakardjieva dan Galya Gercheva (2011); Knowledge
Management and e-Learming — An Agent - Based Approach,
mengemukakan pentingnya implementasi sistem e-learning di
Varna University untuk mendukung proses pembelajaran.

Simona Agoston etal, (2012); Knowledge Transfer in Romanian
Universities, dengan menggunakan variabel transfer pengetahuan,
mengemukakan bahwa dalam perspektif universitas, terdapat
empat kategori partner transfer, yakni: lingkungan bisnis, public
(universitas, institusi internasional), mahasiswa, dan pihak lainnya
(alumni, masyarakat). Hasil peneliian menunjukkan adanya
korelasi yang belum dikenal ssbelumnya dari  transfer
pengetahuan dan dinamika universitas.

Oye, N.D et al (2011); Knowledge Sharing in Workplace:
Motivators and Demotivators. Dengan menggunakan variabel (i)
penyebaran pengetahuan; (i) motivator dan demotivator, dan (jii)
manajemen pengetahuan, menyimpulkan bahwa penyebaran
pengetahuan di tempat kerja dapat dipengaruhi oleh motivator dan
demotivator dimana keduanya menentukan keberhasilan
manajemen pengetahuan.

Line Girdauskiene dan Asta Savaneviciene, (2007); Influence of
Knowledge Culture on Effective Knowledge Transfer;
menggunakan wvariabel (i) budaya pengetahuan; (i) transfer
pengetahuan; dan (i) mansjemen pengetahuan. Menyimpulkan

bahwa sebuah proses yang konsisten dan sistematik dari
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manajemen pengetahuan yang didefinisikan sebagai tahapan
identifikasi  pengetahuan, pengumpulan, pengembangan,
perutakaran/distribusi, penerapan, penolakan adalah merupakan
tahapan vyang penting. Faktor ferpenting adalah ketika
pengetahuan yang tercipta dapat ditransfer kepada semua
anggota organisasi. Budaya dapat dipandang sebagai faktor
penting yang fidak hanya dapat menjamin  kesuksesan
manajemen pengetahuan, tapi juga mempercepat efektivitas
transfer pengetahuan.

Alireza ANVARI! etal, (2011): Analysis of Knowledge
Management within Five Key Areas; dengan objek penelitian
manajemen pengetahuan, menyimpulkan bahwa tidak ada
hubungan yang signifikan antara manajemen pengetahuan
dengan gender. Namun terdapat hubungan vang signifikan antara
manajemen pengetahuan dengan kera kelompok serta level
pekerjaan.

lan Chaston, (2012); Knowledge management system and open
innovation in second tier UK universities; menggunakan variabel
(I} sistern manajemen pengetahuan, dan (i) Inovasi menvimpulkan
bahwa Inovasi signifikan mempengaruhi efektifitas manajemen
pengetahuan. Akusisi pengetahuan sangat penting dalam
penciptaan pengetahuan baru.

Amir Reza Alidoust dan Mchammad Bagherzades Homasi (2012);

Analysis the effects of Cultural Intelligence on Knowledge
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Management Practice (Case study: Higher Education Institutions).
Menggunakan variabel (i) Cultural intelligence; (i) meta cognitive,
(iif) cognitive; (iv) motivational, (v) behavioral, dan (vi) Knowledge
Management practice, menyimpulkan bahwa terdapat hubungan
yang signifikan antara motivasi dan budaya intelegensia dengan
keberhasilan manajemen pengetahuan.

Viadimir Bures, etal, (2011); Rethinking of Knowledge
Management Introduction at Teaching Universities: The
Framework Development. Dengan variabel (i) manajemen
pengetahuan dan (ii) penyebaran pengetahuan, menyimpulkan
bahwa manajemen pengetahuan bersifat spesifik bergantung
pada orientasi setiap universitas.

Kalsom Salleh dan Ching Choo Huang (2011); Leaming
Organisation, Knowledge  Management Process  and
Organisational Performance: Empirical Evidence From a Public
University. Melakukan penelitian dengan objek (i) manajemen
pengetahuan; (i) orgenisasi pembelajar, dan (i) kineda
organisasi. Menyimpulkan bahwa organisasi pembelajar signifikan
mempengaruhi proses dan keberhasilan manajemen pengetahuan
melalui pemanfaatan tacit knowledge.

Mostafa Mejati, etal., (2010); Putting sustainability at the core of
knowledge management performance evaluation system, dengan
objek penelitian (i) manajemen pengetahuan dan evaluasi kinerja

manajemen pengetahuan, Menyimpulkan bahwa manajemen
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pengetahuan perlu mempertimbangkan tanggung jawab sosial
dan pembangunan berkelanjutan. Manajemen pengetahuan di
perguruan tinggi sangat penfing untuk menjamin kedua hal
tersebut.

Ulka Toro, (2012}, A Review of Literature on Knowledge
Management using ICT in Higher Education. Menggunakan
variabel (i) manajemen pengetahuan; (il) ICT; dan (ili) Network.
Menyimpulkan bahwa penjenjangan penting untuk diperhatikan
pada penerapan sistim informasi dan teknologi untuk dalam
manajemen pengetahuan di perguruan tinggi.

Reza Davoedi et al, (2012); Measuring Knowledge Management
Based on Quintuplet Indicators in ILA.U Dashtestan Branch.
Menyimpulkan bahwa lima komponen manajemen pengetahuan
adalah manajemen, gaya kepemimpinan, viei strategik, proses
bisnis, dan sumber daya manusia.

Gashaw Kebede, (2010); Knowledge management: An information
science perspective; dengan objek penelitian (i) manajemen
pengetahuan dan (ii) Information Science; menyimpulkan bahwa
manajemen pengetahuan sangat penting dalam evolusi
pengetahuan, karena pergeseran perekonomian bertumpu pada
manajemen pengetahuan,

Luciana andrawina, et.al, (2008) Hubungan antara knowledge
sharing capability, absortive capacity dan mekanisme formal: Studi

kasus industry teknologi informasi dan komunikasi di Indonesia.
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3.1 Kerangka Konseptual

Penyebaran pengetahuan di dalam organisasi telah terbukti mampu
meningkatkan kemampuan organisasi untuk melakukan pembelajaran
serta mengungkit daya saing organisasi (Argote dan Ingram 2000, Alony
dan Whymark, 2008). Oleh karena itu, penysbaran psngetahuan
merupakan tantangan besar bagi organisasi untuk mendorong bagaimana
pengetahuan individu dapat menyebar menjadi pengetahuan bersama
yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja organisasi, Pada
perguruan tinggi, penyebaran pengetahuan menjadi salah satu misi yang
secara implisit terkandung pada tridharma perguruan tinggi. Universitas
Hasanuddin sendiri secara eksplisit menyebutkan bahwa salah satu
misinya adalah untuk melestarikan, mengembangkan, menemukan, dan
menciptakan ilmu pengetahuan, teknologi, seni dan budaya.

Penyebaran pengetahuan di dalam organisasi merupakan akiifitas
kompleks yang dipengaruhi oleh berbagai faktor. Ardichvili et al. (2003)
menjelaskan bahwa kepercayaan menjadi motivasi bagi individu untuk
menyebarkan pengetahuannya di dalam organisasi. Coonnely dan
Kelloway dalam Baharim (2008) mendefinisikan penyebaran pengetahuan
sebagai aktivitas pelibatan pertukaran informasi di dalam crganisasi untuk

meningkatkan kinerja organisasi.
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Dyer dan Mobeocka (2000) juga menambahkan bahwa apresiasi
terhadap individu yang berkontribusi dalam penyebaran pengetahuan
serta upaya mencegah free-rider untuk mendapatkan kredit dalam
penyebaran pengetahuan merupakan dimensi yang melandasi bagaimana
motivasi menjadi penggerak dalam penyebaran pengetahuan,

Kinerja penyebaran pengetahuan dapat diukur dari berbagai
dimensi antara lain: jumlah pengetahuan yang disebarkan, frekuensi
melakukan penyebaran pengetahuan, tingkat pemanfaatan pengetahuan,
tingkat kebermanfaatan pengetahuan yang tersedia, serta bagaimana
sebuah kegiatan dapat bermuatan penyebaran pengetahuan di dalamnya
(Levin and Cros, 2004; Hansen, 1998; Dyer dan Nobeoka, 2000: Spencer,
2003). Kondisi ini sangat relevan dengan misi serta tujuan pelaksanaan
aktivitas tridharma di perguruan tinggi.

Penyebaran pengetahuan pada sebuah organisasi menjadi sangat
sulit tanpa bantuan teknologi informasi. Umumnya, komunitas maupun
kelompok karyawan dalam sebuah organisasi menggunakan email dan
aplikasi teknologi informasi lainnya untuk berbagi pengetahuan dalam
pelaksanaan pekerjaan tim di organisasi (Hansen 1999: Smith dan Powell
2004; Stenmark 2000). Hal ini juga sangat ditegaskan oleh Ardichvili et.al,
(2003), yang menyatakan bahwa teknologi telah memberikan pengarub
dominan dalam keberhasilan penyebaran pengetahuan.

Salah satu hal penting lainnya vyang turut mempengaruhi
keberhasilan penysbaran pengetahuan dalam organisasi adalah kebijakan
serta sistem punish and reward, sebagaimana yang dijelaskan oleh Alony
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