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Abstract

"

The purpose of this study & fo compare two current western theories of
knowledge management that was written by Senge and Nonaka and
social capital management with islam. It was believed. That those
theories were vary important to overcome the crisis that hit some coun-
tries. The result was Isiam has theories that equally well compare lo
western, doesr't ouf of date. and still applicable h modern society.
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PENDAHULUAN

ewasa M, organisasi beroperasi

dalam suatu lingkungan yang sarat
dengan perubahan, turbulensi, dan ketidak-
pastian. Perubahan yang terjadi juga ber-
beda bia dibandingkan dengan era sebelum-
nya, bak datam arah dan pola, maupun mag-
nitude-nya. Akibatnya, organisasi tidak
dapat mengandalkan pada jenis tindakan
terencana yang disusun berdasarkan asumsi
yang lama. Terkait dengan konstelasi ini,
pengembangan organisasi yang selama ini
ditempuh tidak lagi dapat menjadi keber-
hasilan dan kelangsungan hidup organisasl.
Turbulensi dan krisis manajemen nampak-
nya juga sedang menerpa keras terhadap
berbagai perusahaan d Indonesia, Menurut
penylis, ada beberapa hai penting untuk
dbicarakan datam pembenahan manajemen
sumber daya di Indonesia. Hal ini karena
adanya berbagai paradigma baru yang
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menggeser paradigma lama (Ancok, 1895),
Paradigma bisnis baru ini antara lain tole-
ransi terhadap ambiguitas, manajemen pro-
aktif, salimg ketergantungan antar korporat,
integrasi virtual, penekanan pada lingkungan
kompetitif, dan kesinambungan inovasi
baru, serta berupaya menciptakan pasar
masa depan, perubahan yang tidak ber-
kesinamburgan, percepatan dan responsif,
kepemimpinan dari setiap orang, keluwesan
yang permanen, Kendali melalui visi dan
misi, pembagian informasi, serta kreativitas
dan inovasi ({Ancok, 1999).

Semua perusahaan ingin tetap survive,
berumur panjang, bahkan terus jaya. Pada
kenyataannya, tenyata lebin banyak per-
usahaan rubuh dan tidak bangun lagi. Telah
diidentifikasi adanya dua aspek yang me-
nyebabkan mengapa suatu organisasi bisnis
gagal bersaing. Pertama, banyakorganisasi
yang gagal untuk ke luar dari lingkungan
maSa lampau (escape from the past) yakni
kemampuan meninggalkan paradigma lama
dalam menyiasati strategi blsnis saat ini.
Kedua, banyak organisasi yang gagal pula
untuk menerawang masa de pan (irvenf the
future), dengan proses pembelajaran ko-
lektid. Untuk indonesia, menurlt pengamatan
beberapa ahli, masalah modal sosial (so-
cial capital} pun merupakan hal yang perlu
dibenahi, sebab keruntuhan berbagai jenis
perusahaan yang mengikuti runtuhnya rezim
orde bary nampaknya tidak dapat lepas dari
rapuhnya modal sosial yang ada di Indone-
sia. Banyak perusahaan dan pengusaha
seolah tercoreng habis di pentas interna-
sicnal. Padahal sebelumnya pengusaha
Indonesia memiliki nama global dengan
kemarmpuan yang luar biasa. Beberapa
orang indonesia untuk beberapa tahun
selalu muncul dalam deretanorang terkaya
di dunla. Pada masa itu, tak ada pihak luar
yang ragu-ragu menyerahkan uangnya untuk
diputar di Indonesia. Setelah terjadi krisis,
kepercayaan mitra Indonesia sedikit demi

sedikit iuntur. Mereka Kini nampak, menun-
tut etika dan profesionalitas pengusaha in-
donesia, bahkan flefter of credit dari bank
sentral pun tak dihargal. Nama baik negara
sirma.

Tulisan ini akan membicarakan masalah
pengetahuan dan modal soslai yang i da-
lamnya mengandung masalah etika. Menu-
rut penulis, hal ini sangat erat berkaitan de-
ngan jalan keluar dari krisis serta kaitannya
dengan berbiagai paradigma baru. Pemba-
hasan pertama akan dimulai dengan pemba-
hasan pengetahuan dan berbagai hal yang
berkattan dengan pengembangan manajemen
sumberdaya manusia,

PENGETAHUAN

Untuk memperoleh pengetahuan orang
harus belajar. Belajar merupakan strategi
beraclaptasi dalam perubahan, Krisis seberat
gpa pun sebenarnya blsa diatasi kalau mau
beradaptasi dan jeli menyiasati perubahan.
Sikap memaksakan paradigma lama, yang
sudah nyata-nyata bertentangan dengan
tuntutan realtas, hanya akan membuat han-
cur perusahaan atau ditinggalkan. Manusia
periu belajar dan terus belajar untuk eksis
dan memegang Kendali. Tentunya selama
wintutan realitas ini tidak bertentangan de-
ngan pedoman-pedoman religius yang di-
yakini. Dengan meningkatnya nilal strategis
pengetahuan, pengetahuan merupakan ka-
pital yang tak kalah pentlingnya dengan
kapital yang berbentuk finansial.

Manusia adalah pencipta pengetahuan
yang paling efektif, karena memitiki ke-
mampuan membuat ide dari inspirasi. lde
yang diciptakan manusia merupakan koman-
dan yang mengerahkan sistem pengetahuan
yang ada untuk membentuk nilal tambah
produk.

Banyak pendekatan dlgunakan untuk
menganalisis hakikat pengetahusan, proses
pembentukannya serta strategi yang
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diperiukan untuk mengembangkan sebagai
aset perusahaan. Di antaranya yang terkenal
adalah konsep organisiasi belajar (lsarning
organizationj oleh Senge, dan khowledge-
creating companycieh Nonaka,

1. Learning organization,

Walaupun istilah “fearning organi zation”
sering diberi makna yang tidak seragam,
tetapi bila dibedakan dengan “organizational
fearning"maka perbedaan antara keduanya
dapat ditemukan dari pertanyaan yang
dimunculkan. Learming organization merupa-
kan jawaban dari pertanyaan: bagaimana
seharusnya sebuah crganisasi belajar— how
should an organization learn? Sementara
organizaional leaming menjawab pertaryaan:
how does an organization learn (bagaimana
suatu organisasi belajar?) (Tsang, 1997).

Dalam bukunya “The Fifth Discipline:
The Art and Practice of the Leaming Orga-
nization”, Senge menoclak anggapan bahwa
organisasi dan berbagai peristiwa d datam-
nya sebagai kekuatan-kekuatan yang berdiri
sendiri. Menurut Senge, organisasi adalah
sebuah kesatuam yang padu, sehingga mem-
butuhkan sebuah komitmen yang menyatu
untuk mengoperasionalisasikannya secara
efektif. Aktivitas belajar tidak hanya ke-
wajiban pemimpin, tetapi juga kewajiban
para karyawan. Hal ini sesuai dengan
pergeseran paradigma kepemimpinan yang
dahulu hanya dipegang oleh satu orang,
tetapi sekarang masing-masing individu
dalam organisasi harus bisa memimpin,
sebagaimana regu arung jeram yang sedang
mengarungi jeram yang berbahaya, d mana
perahu tidak selalu berlayar dalam satu
posisi, tetapi dengan segala bagian perahu
dapat berada d bagian depan {Ancok, 2000).

Belajar, yang termasuk di- dalamnya
proses informast (Makhija, et al, 1997) dapat
dirumuskan sebagai aktivitas untuk mening-
katkan pengertian dan kesadaran tentang
diti senditi (self-awareness), lingkungan

(cosmo-awareness), dan relasi (Bughan, €
al., 1997; Ancok, 1996; Burton, 1995) ke
tingkat yang lebih dalam dan tinggi,
sehingga melalui ketajaman pengertian itu
manusia dimungkinkan untuk hid Up dengan
harmoni, relevan, dan aktual dengan
lingkungan (principle of relevance),
mendayagunakan potensi realitas ling-
kungan untuk menciptakan nilai organik bag
lingkungan tersebut, sehingga memperoleh
nllai tukar yang sepadan (principle innova-
tion), dan meningkatkan secara kontinyu
mutu nilai-nilai organik, yang diciptakan tadi
untuk memperbesar nilai tukar (principle of
qualty).

Menghadapi berbagai perubahan mana-
jemen di barat (Thomas, 1997, Al et-al
1996), Senge mengajukan lima disiplin yang
menjadi komponen utama proses pembe-
lajaran, yaitu personal mastery{pengendalian
pribadi}, mental models (model mental),
membangun visi bersama, learning team
(belajar sebagai tim) dan systemic thinking
{berpikir sistemik).

a Pengendaiian pribadi

Pada dasarnya pengendalian adalah
memahami sejelas-jelasnya segala hal yang
betul-betut berarti dan membiarkannya me-
nuntun hidup. Ini adaiah landasan spiritual
organisast. Perusahaan yang menoiak
untuk mendorong pertumbuhan belajar karya-
wannya, berartl sedang menyia-nyiakan
potensi sumber dayanya yang terbesar
{Makhija, et a 1997). Disiplin ini febih mem-
butuhkan sentuhan kecakapan (profaiciency)
ketimbang kekuasaan {dominance). Drang
yang berhasit memperoleh apa yang dingin-
kan umumnya adalah orang yang bukan
cum a piawai secara profesional, tetapi juga
cakap mengendalikan dirinya (Burton, et al,
1995). Pengendatian diri inl biasanya dimulai
dari pembicaraan yang bak {Mc Milan et
al, 1997). Di samping itu, ia selalu memper-
tegas tujuan dan meinfokuskan diri kepada
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tujuan, sambil terus mengembangkan ka-
pasitas kegigihan dan objekiivitasnya.

b,  Model mental

Model mental. berperan sebagai se-
perangkat asumsi dan gagasan yang menen-
tukan cara manusia memandang dunia,
sekaligus mempengaruhi perilaku mereka
{Miltonsmsith, 1897; Draacit, 1897). Telapi
keberadaan dan kekuatan pengaruhnya
sering tidak disadari. Senge menyatakan
bahwa model mental merupakan proses
introspeksi untuk memahami asumsi, ke-
yakinan, prasangka, dan lain-lain, yang
dimunculkan ke permukaan agar dapat dilji
secara kritis. Proses ini membutubhkan ke-
mauan dan kemampuan untuk melakukan
dialog pembelalaran yang seimbang, jelas,
rendah hati dan dengan lapang dada meng-
akui keterbatasannya, serta siap menerima
pencerahan uniuk menjadi model mental
baru melalui proses pembeiajaran {Pascale,
et al 1981; Dean, 1997, Collin, 1887).

¢ Visi bersama

Pemimpin yang fuar biasa cerdasnya,
tak akan mampu berbuat banyak bila
perusahaan tidak mempunyai visi bersama.
Perugahaan akan dapat rontok dalam se-
kejap. Disiplin: ini mengajarkan bahwa
kepatuhan semu tidaklah penting, tetapi
yang terpenting adalah keinginan karyawan
untuk maju persama perusahaan (Ancok,
1909; Enderle, 1857). Dengan membangun
vigi bersama, karyawan dari semua level
bisa menumbuhkan rasa memiliki dan
tanggungijawab yang besarterhadap maj
mundurnya perusahaan. Multipolar, 1BM,
Polaroid dan Apple adalah contoh per-
usahaan yang menunjukkan penerapan visi
bersama yang berhasil.

Visi bersama menuntut kemampuan
dan keterampilan untuk menggali gambaran
bersama tentang masa Kinidan masadepan

perusahaan yang dihayatii sepenuh hati oleh
seiuruh anggota organisasi, sehingga me-
reka punya komitmen bersama untuk
menjaga agar masa kini dan masa depan
ity menguntungkan bagi semua (Cheng, et
al, 1897; Zang, 1997; Vanbergeijk. & ai,
1887). Jadi, mendikte visi yang tidak
dihayati bersama, tidak akan menghasilkan
produktivitas.

d Belajar sebagai tim

Disiplin ini muncul dengan anggapan
bahwa sebuah tim akan lebih efisien dan
efektif dibanding individu yang bekerja
secara terpisah, sebagaimana pernah diteii
oleh Simonin {1997} dalam /earning orga-
nisation. Tetapi, harus hati-hati, tim yang
tidak fungsional justru akan menghasitkan
kineria yang jaul lebif buruk dan mahal dan
hasil individu yang terburuk dan termahai.
Bisa jadi sekelompok manajer cerdas dalam
bekerja sama menghasilkan produk yang
sama dengan pekerjaan kolektif orang yang
berkemampuan sangat rendah (Anand & al.,
1998).

Agartim dapat memaksimalkan sumber
daya yang mereka miliki, setiap individu
yang bergabung bersedia melepaskan
sentimen Keindividuannya dengan betul-betul
powersharing(Dovey, 1987), dan berusaha
sebisa mungkin untuk meleburkan diri ke
ide pemiidran kolektif (Simonin, 1997). Ralam
i harus ada komunikasi terbuka dan saling
mempercayai (trust) sehingga tercapai
tingkat penetrasi dan inovasi, vang tidak
dapat dijangkau oieh para anggota secara
individual {Colling, 1997). Salah satu cara
adalah dengan membuat organisasi tanpa
batas (Ancok, 2000b).

Belajar sebagai tim meneniukan kelang-
sungan hidup organisasi (Dovey, 1997). Inds-
vidu tidak bisa melgkukan fungsi belajar
bagi organisasi, organisasi pun tidak bisa
belajar kalau tim dalam organisasi tak dapat
belajar (Hansen, et al,, 1999).
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e. Berpikir sistemik

Cara berpikir yang umum dipakai adalah
berpikirparsial, mefihat dan menilai sesuatu
secara terpisah, dan bagian per bagian,
sehingga akibatnya pemahaman yang di-
dapat pun sepotong-potong. Tidak utuh dan
tidak menyeluruh. Tentu saja cara berpikir
atau cara pandang seperti ini sering menim-
butkan salah paham. Sebagai contoh, jika
kelima disiplin dijalankan satu per satu, maka
yang akan dicapai adalah kebingungan.
Fetapi harus terpadu (Lim, 1995).

Kemampuan memilih (the power of
chofce) juga merupakan perangkat yang kita
perlukan untuk memifih antara yang bak dan
yang buruk, antara yang berguna dana yang
merugikan, antara yang suci dan yang
profan, bahkan antara yang baik dan lebih
baik, atau antara yang buruk dan lebih buruk.

Menurut Wick dan Leon {dalam Hansen
et al., 1999), kebiasaan paling buruk dalam
proses belajar adalah kebiasaan untuk
menutupi kesalahan. Tindakan & hanya
akan membuat kita kehitangan peluang
untuk belajar. Tetapi mengakui kesalahan
sdja belum cukup, perlu langkah evaluatif
untuk mengetahui d mana letak kesalahan-
nya, faktor-faktor apa sga yang menyebab-
kan kesalahan itu terjadi, dan bagaimana
seharusnya. Tindakan yang diarnbil supaya
kesalahan serupa tidak terulang lagi, serta
manfaat apa yang bisa diambil dari ke-
salahan tersebut. Hasit kesalahan tersebut
kemudian disebarluaskan ke seluruh jajaran
organisasi, sebagai materi pelajaran yang
sangat berharga.

Wick dan Leon yakin, cara yang terhebat
untuk belajar adalah dengan mempelajari
orang, perusahaan, dan teknik-teknik lain,
yang sudah terbukti berhasil. Tentu saja pro-
ses mengamati ini harus dilakukan sekritis
mungkin, tidak asal mengamati. inilah yang
disebut benchmarking.

Benchmarking adalah praktik mencari
orang atat organisasi yang terbaik o bidang-

nya untuk dipelajari (Cohen, et al.1997).
Contoh klasik adalah Motorola yang mem-
bencmarkDomio's Pizza guna mencari tahu
Orang yang paling efektif untuk mengurangi
waktu pengiriman telepon genggamnya ke
pelanggan. Jadi yang diambil dan dipelajari
benar-benar keunggulan perusahaan yang
d benchmark, terutama keunggulan yang
memang dibutuhkan untuk meningkatkan
kinerja, sehingga dalam proses mempelajar
keunggulan pihak-pihak lain ini, perusahan
yang di-benchmarktidak harus perusahaan
besar yang namanya sudah sangat terkenal,
sebab yang dibutuhkan hanyalah keung-
gulan-keunggulan tertentu yang tidak kita
miliki.

Jadi akan nampak nanti, bahwa belajar
merupakan syarat mutlak untuk memperta-
hankan eksistensi, sekaligus menjadi kunci
untuk menaikkan kualitas diri dan orga-
pisasi, atau untuk mengambit manfaat dari
krisis, berpindah ke paradigma yang baru,
sehingga pihak-pihak yang melakukan akti-
vitas pembelajaran secara konsisten,
intensi, evaluatif, dan komit, bisa dipastikan
akan lebih unggul dibanding mereka yang
tidak metakukannya (Ancok, 2000a).

2. Organizational knowledge creation

Telah banyak pembahasan tecretis
yang mengupas keberhasilan perusahaan
multinasional Jepang dalam mengem-
bangkan usahanya dengan memenangkan
kompetisi global datam situasi yang penth
transisi inovasi tanpa henti. Crganisasi
bisnis yang baik adalah tidak hanya mampu
sebagal proses pengetahuan, tetapl juga
pencipta pengetahuan. Hasil penelitian
terhadap perusahan-perusahaan Jepang,
sementara ini menunjukkan bahwa know-
ledge creation telah menjadi sumber inovasi
yang pemting bagi mereka dalam persaingan
intemasional (Hatptman, & al, 1997; Chaka-
rabarti, 1997; Rothberg, 1997). Perusahaan
Jepang telah menjadi berhasit karena ke-
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ahlian dan pengalaman mereka dalam or-
ganizational knowledge creation seperii
Honda, Canon, Matsushita, Kao, atau Sharp
yang berkembang menjadi perusahaan glo-
baldengan membuka banyak cabang ndustri
di ltar negara Jepang (Pascale, 1981).
Organizational knowledge creation
berarti kemampuan perusahaan secara ke
seluruhan menciptakan pengetahuan baru,
produk, pelayanan, dan sistem. Organizatio-
nal knowledge creation adalah pembeda
utama cara-cara berinovasi perusahaan
Jepang. Inovasi yang terus menerus akan
mengakibatkan keunggulan bersaing.
Meskipun menggunakan istilah “organi-
Zational knowledge creation” tetapi orga-
risasi tidak dapal menciptakan pengetahuan
pada dirinya tanpa inisiatif dari individu dan
interaksi yang terjadi dalam kelompok. Hal
ini sejalan dengan pendapat Clay Carrdalam
bukunya “Choice, Chance and Organiza-
tional Change"yangmengemukakan: ‘only
individuals can decide to change and onfy
individuals can actually change.
Pengetahuan dapat dijelaskan atau
dikristalisasikan pada level kelompok
melajui dialog, diskusi, berbagi pengalaman,
dan pengamatan. Jadi bukan satu depar-
temen atay kefompok eksperimen yang
secara eksperimen telah menciptakan
pengetahyan baru, melainkan para karya-
wan-karyawan teknis, para manager dari
berbagai tingkat, dan juga pelaku-pelaku
dalam menciptakan pengetahuan baru
tersebut, walaupun mereka mempunyai
peran yang berbeda. Faikta menunjukkan,
kreasi pengetzhuan baru adalah hasil dari
suatu interaksi yang dinamik di antara
mereka, Jadi, Know/edge Creation berjalan
secara multi level, arinya mekanisme
interaksi pengetahuan tersebut berjalan
dalam lingkup total organisasi dari lapis atas
sampai dengan lapis bawah dalam
mekanisme Top Down dan Bottom Up.

KERANGKA TEORI ORGANIZATIONAL
KNOWLEDGE CREATION

Ikuiiro Nonaka dalam bukunya “The
Knowledge-Creating Company” (1995} me-
ngemukakan bahwa pengembangan
kerangka kerja teori, dilakukan dengan
menjelaskan pada dua dimensi dimana
konversi pengetahuan mengambil tempat
antara pengetahuan tacit (mirip dengan
ilham-bisa dimasukkan sebagai aset tak
wujud atau intangible asset ) dan penge-
tahuan eksplisit, (sebagai centoh penge-
tahuan tentang gravitasi (Pulos, 1997). Jadi
Knowledge creating tersebut terjadi oleh
adanya perpaduan antara ilmu pengetahuan
tacit dengan explicit.

Tacit knowledge memiliki sifat sangat
personal dan individual yang dipengaruhi
oleh pengalaman kerja, bersiiat intuiti,
kepercayaan diri, ditopang oleh nilzi-nilai
yang melekat, dan know-how. Sedangkan
pengetahuan eksplisit adalah sebagaimana
yang dikembangkan dari barat, yaitu empi-
risistik dan positifistik (Zack, 1999). Yang
meniadi masalah kemudian, bagaimana
membuat tacit knowledge terucapkan.
Sebagai jalan keluar dibuat metode interview
terhadap ahli tacit knowledge tertentu,
sehingga jawaban jawaban yang terkumpul
dikompilasi dalam suatu tulisan yang mudan
dipahami {Garrigou et &), 1998). Jadl peng-
alaman saja tidakiah culep untuk mempercleh
keuntungah yang terbesar dari kolaborasi,
pengalaman harus d internalisasi, dan know
how kolaboratif harus dikembangkan untuk
menyokong keuntungan kolaboratif masa
depan {Simonin, 1997).

THE HYPERTEXT ORGANIZATION

Knowledge creation periu ditopang
dengan struitur organisasi yang tepat di
sebut sebagai hypertext organization. Dalam
konteks knowledge creating, organisasi
harus memiliki kapabilitas untuk meng-
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kondisikan terjadinya eksploitasi kapabiitas
pegawai, dan akumulasi dalam sharing
knowledge creating yang berlangsung
secara terus menerus. Hypertext organiza
tion dibuat datam hubuUngan antar lapisan
atau konteks: the business system, the
project teams, and the knowledge base.
Sebagaimana terlihat pada gambar, lapisan
sentral adalah lapisan business system
yang tetap metakukan operasi-operasi rutin
sehingga struktur birokrasi cocok untuk
melakukan efisiensi kerja yang rutin. La-
pisan ini bentuknya seperti hirarki piramida
biasa. Lapisan atas adalah lapisan project
team, d mana berbagai tim proyek terlibat
dalam kegiatan-kegiatan knowledgecreating
seperti pengembangan produk baru Anggota-
anggota tim diambil dari sejumlah unit yang
herbeda-beda. |1a berada dalam lapisan busi-
ness system dan membernkan keleluasaan
serta Kewenangan penuh pada tim proyek
sampai proyek selesai. Lapisan bawah
adalah lapisan knowledge base, di mana
organizational knowledge dibangkitkan d
atas dua lapisan melalui rekategorisasi dan
rekontekstualisasi. Lapisan inl (knowiedge
base) tidak nyata tampak seperti struktur
organisasi yang sebenamya, tetapi tertanam
dalam visi perusahaan, budaya organisasi
atau teknelogi. Visi perusahaan menyedia-
kan secara langsung bagi pengembangan
teknologi atau prodiuk-produknya dan mem-
perielas bidang-bidang yang ingin di-
kerjakannya. Pola pikir dan tindakan setiap
pegawai berbudaya organisasi Asia Timur.
Sementara visi perusahaan dan budaya
organisasi menyediakan knowledge base
untuk pembuka tacit knowledge, pembuka
teknologi, dan membangkitkan explicit
knowledge pada dua lapisan lainnya (/apisan
project team dan business system).

Membuat knowledge networkdengan dunia
luar

Sebenarnya hal ini merupakan bukti
bahwa pada masa ini, perusahaan periu
saling bergantung. Tidak semuanya dikerja-
kan sendiri sebagaimana dalam kasus
Pertamina yang mengakibatkan perusahaan
tersebut menjadi beban (Ancok, 1988), mest-
nya harus kerja sama dengan perusahaan
lain yang umumnya yang berkecimpung
dalam perhotelan dan sebagainya (Ancok.
2000a).

Keterbatasan pemikiran dan pengeta-
huan baru d antara individu-individu dalam
perusahaan akan sefalu muncul. Untuk itu
dafam penerapan knowledge creation periu
ditakukan knowledge networkdengan dunia
juar, Hal ini relevan dengan pendapat
Leonard Barton (1995), bahwa aktivitas
mesnibangun pengetahuan perlu dimpor dari
lingkungan eksternal. Sementara Joseph
L Dracco JR, dalam bukunya “The Know-
fedge Link" mengemukakan bahwa Rogers
Smith dan John Akers, chairman of GM dan
BM tahun 1980-an, membuka suatu koridor
kerjasama iimu pengetahuan (knowledge
liriks) yang bersifat komplektan ditaksana-
kan dalam berbagai jenis studi misalnya
studi outomohbile dengan teknotogi komputer,
dalam wujud kegiatan disain, instalasi dan
operasi komputer {Bradarace, 1991).
Sedangkan Huges Aircraft dan General Mo-
tor bekerjasama untuk kepentingan
departemen pertahanan dengan istilah
pengembangan Pentagon capitalism dalam
wujud ntelligence software product. Jadi
perspektif pemikiran baru periu memper-
hatikan intensifikasi knowledge link dan
product linkdalam usatu perspektif aliansl
kerjasama fintas negara (Bradarace, 1991).
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Knrowledge creation:
sebagal strategi resource-based

Ada kecenderungan bahwa inowfedge
creation mereKa merupakan suatu strategi
resource-based, karena knowledge creation
akan terus menerus menggali sumber daya
potensial yang dimiliki suatu perusahaan
untuk melahirkan inovasi yang berkelanjutan,
sehingga tidak menutup kemungkinan bahwa
perusahaan yang menerapkan knowiedge
creation akan mampu menciptakanproduk
atal iasa yang belum ada d pasar atau
belum ada dalam fingkungan industii ter-
tentu. Hal ini memungkinkan perusahaan
kebih mampu dalam persaingan masa depan
karena persaingan masa depan lebih me-
rupakan persaingan memperebutkan op-
portunity share daripada memperebutkan
market share.

MODAL SOSIAL.

Paul Ormerod {1997), dengan sangat
tepat mengatakan bahwa iimu ekonomi
akan mati kalau tidak lagi memperhatikan
dan bersentuhan dengan nilai-nilai sosial
budaya suatu masyarakat.

Pada level perusahaan, hal yang sama
juga berlaku. Kemampuan suatu perusahaan
urtuk bertahan, Khususnya di tengah badai
krisis, tidak hanya ditentukan oleh kemam-
puan manajeriai teknis para pengelola
perusahaan itu. Suatu perusahaan mampu
bertahan tidak hanya karena faktor-faktor
teknis manajemen, bisnis, dan ekonomi.
Dalam banyak kasus, suatu perusahaan
bisa bertahan justru karena faktor sosial-
kuttural. Yaitu Karena kemamplan per-
Usahaan itu membangun etos bisnis atau
budaya perusahaan yang baik, yang me-
mungkinkan perusahaan il kokoh mengha-
dapi berbagai guncangan Krisis ekonomi
bisnis dan keuangan. Faktor sosial kultural
d sini menyangkut kemampuan perusahaan
membangun perusahaan itu menjadi sebuah

komunitas yang dilkat oleh sebuah Kohesi
sosial budaya karena ada shared values
yang dihayati bersama oleh semua karyawan
dan staf manajemen perusahaan itu Perusa-
haan tidak sekedar sebuah tempat mencari
nafkah, melainkan sebuah keluarga, sebuah
komunitas yang diikat oleh nilai bersama
untuk mencapai tujuan bersama daiam se-
buah solidaritas sosial yang sangat kuat.
Aspek dan nilai sosial budaya inilah
yang disebut James Coleman sebagai
modal sosial (social capital). Sebagaimana
dikutip Fukuyama (1995), menurut James
Coleman, banyak ahli ekonomi dan pelaku
bisnis melupakan modal sosial inl. Yang
selaju mendapat perhatian adalah pengeta-
huan dan ketrampilan tenaga kerja yang
dianggap sebagai salah satu pilar penting
keberhasilan sebuah perusahaan dan
ekonomi negara. Padahal, kemamplUan
manusia untuk bekerja sama, untuk men-
jalin sinergi strategis, dan untuk saling men-
dukung mencapai tujuan bersama, adalah
hal yang sangat penting bagi keberhasilan
ekonomi sebuah negara dan Keberhasilan
bisnis sebuah perusahaan. Kemampuan
bekerja sama ini justru dibangun dan diper-
tahankan d atas rangkaian nilai dan norma
yang dianut dan dihayati secara bersama
dalam sebuah komunitas dan sekaligus
mengikat mereka dalam komunitas itu. Bagi
Fukuyama, hukum, kontrak, dan rasio-
nalitas ekonomi (dalam arti dorongan
rasional untuk mengeiar maksimalisasi
keuntungan) merupakan dasar yang sanga
diperiukan untuk mencapai kesejahteraan
dan stabilitas ekonomi. Ketaatan pada
hukum dan kontrak memang sangat di-
periukan untuk menjamin stabilitas ekonomi
dan kemakmuran suatu masyarakat. Tetapi,
yang lebih penting lagi adalah hubungan
timbal balik, kewajiban moral, kewajiban
terhadap komunitas dan kepentingan ber-
sama, serta saling percaya satu sama fain
di antara anggota masyarakat. Fukuyama
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menegaskan bahwa keberhasilan dan sta-
bilitas ekonomi sangat ditentukan pulaoleh
dasar-dasar sosial budaya berupa nilai-nilai
moral yang dihayati dan yang menjiwai
pengeloiaan ekonomi negaratersebut. Bagi
Fukuyama, salah satu nilai yang menjadi
dasar keberhasilan ekonomi adalah saling
percaya (trust). Rasa saling percaya hanya
rmungkin muncut di dalam komunitas yang
saling mengenal, jujur, punya sikap koope-
ratif yang didasarkan pada nilai-nilai
bersama. Rasa saling percaya inilah yang
menjadi dasar dari apa yang disebut James
Coleman sebagai modai sosial, yaitu karena
ada saling percaya satu sama lain, karyawan
bisa menjalin kerja sama yang baik, perusa-
haan yang satu bisa melakkukan sinergi
strategis yang menguntungkan dengan per-
usahaan lain. Kerja sama ini terbangun
karena ada komilmen pada nilai, ada ke-
tulusan untuk saling menghargai, ada inte-
gritas moral, ada satu janji dan perbuatan,
serta ada moralitas.

MANAJEMEN PENGETAHUAN
DAN MODAL SOSIAL DALAM
PERSPEKTIF ISLAM

Agama lIslam, sebagai suatu organisasi
banyak menyimpan rahasia keberhasilan
dan umur panjang. Diantaranya adalah tidak
hanya bercrientasi pada uang. Sejarah
pertumbuhan ekonomi yang bak d mana
pun membutuhkan suatu aturan main yang
baik dan etis. Transparansi yang dituntut
cleh ekonomi global juga menuntut praktek
bisnis secara etis. Dalam ekonomi global,
perusahaan hanya bisa survive Kalau
mampu bersaing dengan pengetahuan yang
tepat dan modal sosial yang memadai. Dari
dua pembahasan lentang pengelolaan dan
penciptaan pengetahuan yang dikemukakan
Senge dengan learning organization-nya dan
Neonaka dengan tecri creating company-nya,
ternyata keduanya tidak dapat me-

ngenyampingkan masalah modal sosial
yang di dalamnya terkandung nilai-nilai
etika, seperti Kejujuran yang akan meng-
hasilkan trust saling percaya serta kelekatan
sosial yang tinggi. Senge meletakkan etka
harmpir pada semua prinslp. Sedang Nonaka
meletakkannya pada Knowledge base, d
mana unsur Xebudayaan Asia Timur
merupakan unsur yang penting. Budaya
yang berakar dari Zen ini terkenal dengan
sebutan Bushide (Pascale & Althos, 1981),
yang mencakup kebenaran, kehormatan,
kesetiaan, pengendalian, Kejujuran,
keadilan, keberanian, kedermawanan, dan
Kesopanan. Demikian pula bila helajar dari
nabi Muhammad dengan prinsip universal
dalam bisnisnya; jujur, adil, memuaskan
peianggan, tepat janji, dan kepastian hu-
kumn, hat yang sepetti itu akan mendatang-
kan kepercayaan dari pihak manapun
{Ancok, 1999). Sebagai contoh, nabi pernah
memotong tangan wanita dari keluarga
beliau sendiri karena korupsi. Hal ini
dikuatkan oleh penelitian Gauss terhadap
berbagai perusahaan yang berumur panjang,
ternyata ada beberapa prinsip yang mem:-
buat umur mereka panjang, yaitu modal
sosial yang banyak mengandung unsur etis
dan profesionalitas.

Dalam sharing pengetahuan, nampak
sekali Islam mendorong untuk terus dilaku-
kan. Nabi Muhammad SAW melarang
seseorang menyembunyikan ilmu dengan
ancaman kesengsaraan dalam Kehidupan
d dunia dan akhirat. Di samping itu, para
sahabat beliau yang kaya selalu mendapat
peringatan agar selalu memperhatkan me-
reka yang berada d bawah mereka. Ter-
utarma dalam kehidupan duniawi, agar tetap
bersyukur dan modal sosial mereka
berkembang.

isiam pun menekankan kehidupan yang
etis, baiK dalam masyarakat maupun dalam
berysaha. Oleh Senge, prinsip etis di-
masukkan dalam model mental. Bahkan
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muslim dituntut untuk mementingkan orang
lain walaupun diri sendiri membutuhkan.
Bita dibandingkan dengan konsep
Senge tentang fearning organization, maka
sebagaimana telah diungkapkan oleh Ancok
{1999), pengendalian pribadi pun sebenar-
nya telah dikembangkan oleh nabi Mu-
hammad SAW lebih dari 1400 tahun yang
latu, Beliau bersabda: “Bukanfah orang yang
kuat ity yang pandai dalam berkelahi, tapi
orang yang kuat adalah orang yang mampu
mengendalikan diri tatkala marah"(Wensinck,
1958 ). Datam hadist lain beliau bersabda:
“Kendalikanlah dirimy”. Begitu pula tatkala
beliau kembali dari salah satu peperangan
yang beliau pimpin, betiau bersabda: “Kita
kembaii dari fihad kecil menuju jihad yang
febih besar; yaitu memerangl hawa nafsu’,
Tentang visi bersama, nampaknya Is-
lam menjadikan sebagai suatu prinsip
utama, dan menjadikannya sebagai modai
sosial, Sesungguhnya orang muslim ity se-
perti tubuh yang satu. Mereka sangat
memperhatikan kesulitan saudaranya. Apa
yang dipandang baik oleh pemimpin,
dipandang baik pula oleh rakyat yang pal-
ing kecil. Nabi bersabda: "Bukankah
keberhasilanmu ity karena pertolongan
kaum lemahkmu?”Sehingga, bak dalam al-
Guran maupun hadist sering dijumpai ayat
maupun ycapan beliau, agar muslim sefaiu
memperhatikan yang femah d antara me-
reka, Studi Arie De Geuss yang dipaparkan-
nya datam buku The Living Company {1997)
menunjukkan bahwa hanya perusahaan-
perusahaan yang memiliki kepedulian
sosial-etika yang berlaku universal (Payne,
1997). Mereka yang mempunyai modal
sosial yang tinggiah yang mampu bertahan
menerobos badai-badai krisis sehingga tetap
eksis selama ratusan tahun. Di Jepang,
beberapa perusahaan yang tahan banting
dan bBerumuUr panjang, tenyata sangat di-
pengaruhl keputusan etik perusahaan yang
banyak dipengaruhi nitai-nilai bushido

(Nakano, 1997). Hal ini menunjukkan bahwa
pengaruh agama {Zen) masih nampak
daiam manajemen modern (Achers, 1997
dan McDonald, G.M; Kan, P.C. 1997).
Memang agama sendiri merUpakan suatu
organisasi Unik yang mengandung segudang
pelajaran untuk diambil hikmahnya, hingga
mereka bisa berumur panjang hingga ribuan
tahun. Kepedulian sosial sebagai salah satu
wujud penghayatan dan pengamaian nitai-
nilai etls itulah antara lain yang melestarikan
usaha dan menempatkan tokoh seperti
Matsushita sebagai pengusaha terhormat.
di mana i menjadiken usahanya tidak
hanya sekedar untuk makan (Not For Bread
Alone, 1988). Kepedulian sosial yang tinggi
lzh yang juga diyakini oleh Rich Devos dan
Jay Van Andel membawa bisnis mereka
Amway Corporation untuk menjadi peluang
Usaha yang terbalk di dunia {Colling, 1997).

Agar dapat memaksimalkan $umber
daya yargy mereka mifiki, setiap individu
muslim harus bersedia meiepaskan ke-
individuannya. Dalam urusan pencipiaan
iy, lslam meletakkannya dalam urutan
pertama. Konsep iftihad merupakan salah
satu buldi perintah untuk mencipta iimu, baik
datam urusan dunia maupun praktek
keagamaan selagi tidak menyimpang dari
al-Quran dan a hadist. Tanpa kemampuan
merciptakan pengetahuan baru, produk, dan
sistemn, saat ini Islam tentu sudah masuk
dalam myseum agama-agama. Seringnya
nabi dan para khalifah melakukan dengan
semua lapisan sshabat untuk berbagl
pengalaman dan pengamatan dalam meng-
hadapi berbagai situasi merupakan jalan ke
arah khowledge creation, karena dalam
perkembangannya, islam yang berasal dari
Arab, banyak menemukan hal-hal yang
betul-betul baru dar dunia di tuar Arab.
Bagaimana cara mengalahkan pasukan
gajah Iran yang telah memporakpor andakan
pasukan islam?

26

PSIKOLOGIKA Nornar @ Tahun V 2000



Manajemen Pengetahuan dan Medal Sosial dalam Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pengetahuan facit yang ditecrikan oleh
Nonaka, dalam Istam dikenal dengan nama
tham. (ai-Qur'an), karena tham dipengaruhi
oleh pengalaman kerja, bersifat intuit¥, dan
ditopang oleh nilai-nilai yang melekat.

Pengalaman menurjukkan bahwa bisnis
yang dibangun di atas fondasi KKN, se-
kalipun berhasil menjadi konglomerasi
dalam sekejap mata (budaya instant), dapat
ienyap dalam wakiu singkat (Miitonsmith,
1997; Dean, 1997). Sejak lahirnya etika
bisnis sebagai suatu iimu baru. (Vyakamam,
1996, Payne, 1997; Cohen, 18997, Dean,
1997), telah makin disadari bahwa bisnis
yang baik dalam arti yang diyakni dapat
berumur ratusan tahun, tidak saja harus
menguniungkan (ekonomis) dan patuh
hukum (legal), tetapi juga harus bermoral.
Bisnis tidak lagi dapat dibebaskan dari nilai-
nilai moral yang memandunya agar tetap
baik, tumbuh dan bekembang mengikuti
perkembangan masyarakat di sekitarnya.

Studi Stephen R Covey yang diuraikan
lewat buku The Seven Habits of Highly
Effective People (1992} juga mendukung
fakta bahwa etika karakter (kehidupan
organisasi yang berpusat pada prinsip} harus
menjadi fondasi bagi etika kepribadian bila
perusahan ingin bertahan dalam jangka
panjang.

SIMPULAN

_ Agar perusahaan atau organisasi dapat

bertahan dan tetap survive dalam masa
wirbulenst ini, maka faktor pengetahuan dan
modal sosial yang berkaitan dengan profe-
sionalitas sangat periu mendapat perhatian.
Karena, bisnis yang terlalu memusatkan diri
pada tujuan iangka jangka pendek (cepat
twmbuh dan berkembang pesat} dengan
melalaikan tujuan jangka panjang {tetap
bertahan selama berabad-abad) sehingga
menelantarkan modal sosial, etka bisnis
{kepedulian sosial), adalah bisnis yang tidak

dapat diandalkan untuk membangun
masyarakat, bangsa dan negara, sehingga
akan cepat tumbang.

Profesionalitas adalah pedoman moral
yang menuntyn dan mengontrol manusia
agar selaly bertanggung jawab [ujur.
proparsional, loyal, tegas, Konsisten, komit,
efisien berani, kreatif. inovatif, waspada,
efektif etis estetis, serta efisein dalam ber-
sikap dan bertindak. Manusia harug menjadi
citra profesionalnya dengan baik, karena
di sanalah terletak kKehormatan dan
Kemuliaan dirinya.

Pedoman untuk itu, ternyata sudah
digariskan Islam sejak awal. Tapi ternyata
sudah banyak dilupakan sehingga periu

. digak lebih mendalam.
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