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A. PENDAHULUAN

Sumberkeunggulankompetitif yangberkeianjutan padasuatu organisasi
adalah inovasi teknologiproses dan produk. Perguruan tinggi sebagai organisasi
pendidlkan dalamklprahnya sangat dipengaruhl oleh kualitas darl sumber
daya yang dlmiliklnya terutama sumber daya manusia. Sebagai institusi
pendidlkan maka pengelolaan yang berkaitan dengan pemanfaatan potensi
pengetahuan dan ketrampilan yang dimiiiki menjadi sangat penting, dikarenakan
sumbangannya dalam melahirkan inovasi produkdan proses yang pada gilirannya
akan menentukan tingkat keberhasilan kinerja organisasi. Oleh karena itu
kebutuhan akan optimalisasi sumber daya menjadi perlu untuk dilakukan agar
keinginan peningkatan kualitas serta pemanfaatan kapasitas yang tersedia
menjadi efisien dan efektif.

Salahsatu upaya yang dapat dilakukanoleh organisasi pendidlkan adalah
melalui sinkronisasi kekuatan yang dimiiiki oleh setiap subsistem dalam
organisasi, sehingga dapat mendorong munculnya manfaatyang lebih besar
daripada tiapsubsistem bekerjasendiri-sendiri. Kinerja suatu organisasisangat
ditentukan oleh sumber daya yang dimiiiki balk sumber daya tangible maupun
yang intangible. Agar penggunaan sumber daya menjadi optimalmaka sinergi
perludilakukan, dan sinergi yang relevan dengan dengan kegiatan pendidlkan
adalah share know-how. Aktlvitas berbagi dan penciptaan pengetahuan yang
dinamis adalah melalui pembelajaran. Pemikiran l^eatifdan inisiatifyang bearasal
dari banyakmanusia/karyawan akan memungkinkan kecenderungan lebih baiknya
gagasan, keputusan, pelaksanaan, mutu produk dan kinerjaorganisasi.

B, PERGURUAN TINGGI SEBAGAI KNOWLEDGE CREATING COMPANY

Organisasi di dalam lingkup knowledge economy pada umumnya akan
menjadi lebihramping, datar, lebih pintar, dan lebihflekslbel. Smarter Organiza
tion dicirikan dari semula merupakanpenghasil barang-barangdan jasa menjadi
organisasi a knowledge producer, dengan kriteriaefisiensi produksi ditentukan
seberapa jauh hubungandan integrasi sumber daya pengetahuan yang terseban
Peran manajemendarisemula melakukan monitoring dan pengawasan karyawan
dan prosesfisik menjadi manajemenpengetahuan (Jones,1999:155). Dari people
management menjadi knowledge management. Tugas manajemen adalah
memberlkansuatu cara memproses manajemen. Sehingga peran manajemen
adalah: pertama, adalah melakukan pemantauan dan pengawasan terhadap
pekerjadengan tingkat ketrampilan tidaktinggi. Kedua,adalah berkaitan dengan
manajemenstrategikyang berperan membawa pergeseran darimengelolasumber

, , . . daya fisik menjadimengelolapengetahuan.
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Sampai-saatininilai organizationallearning telahbanyakdi cenali. Manajer

memandang pengetahuan sebagai salah satu faktor atas asset korporat, menjadi
pengungkit (leverage) dan dapat diekspioitir untuk maksud daya saing (Garvin,
2000:ix). Organizational knowledge creation adalah kemanpuan suatu
organisasi secara keseluruhan untuk menciptakan pengetahuan baru yang
disebarluaskan keseluruh organisasi dan melingkupinyadi dalam produk, jasa
dan sistem (Nonaka, Takeuchi 1995:3). Menurut epistemologi, knowledge
dibagi menjadi duayaitu tacidknowledge dan explicitknowledge. Tacitknowl
edge adalah personal, content specific, oleh karena Itu sukar diformalkan
dan dikomunikaslkan. Sementara explicit knowledge atau "codified" knowl
edge mengacu pada pengetahuan yang dapat disampalkan secara formal.
Tacid knowledge mencakup elemen kognltif dan teknikal. Elemen kognltif
berkaltan dengan mental model, seperti paradigma, keyakinan datj cara pandang.
Elemen teknikal meliputi know-how, ketramplian, kerajinan. Tacidknowledge
Individual merupakan basis organizational knowledge creation.

C. KONSEP LEARNING ORGANIZATION

Learning merupakan suatu hal penting bagi organisasi dikarenakan
kontrlbuslnya dalam langkah transisi atas apllkasi gagasan dan pembangkit
gagasan-gagasan baru. Learning organization didefinlslkan
organisasi yangtrampll dalam penciptaan, pencarlan, InterpretasI,
dan penguasaan pengetahuan dan dengan kemauannya memodlflkasi perilaku
agar mereflekslkan pada pengetahuan dan wawasan baru (Gcrvin, 2000:11).
Sedangkan menurut DIbeila at all (1996:364) yang dimaksud organizational
learning adalah suatu proses didalam organisasiuntukmempertahankan atau
memperbalklkinerjadengan mendasarkan pada pengalaman.

Learning mencakupakulslsl pengetahuan (pengembangan ketrampilan,
wawasan, keterkaltan) "sharing" pengetahuan (disemlnasi pengetahuan yang
telah didapat kepada orang lain) dan pemanfaatan pengetahuan (IntegrasI
pembelajaran sedemlkian rupa sehingga terasimilasikan, secari luas tersedia/
mudahdidapat, dan dapat puladigunakan pada situasiyang baru).Pembelajaran
merupakan suatu cara bagi suatu organisasi untuk tumbuh dan memperbaharul
dirlnya sendlrl (Bukowltz, Williams, 1999:129). Adalah jsuatu proses
pembelajaran yang menciptakan suatu budaya perbalkan bierkelanjutan .
Sementara Itu learning organization memerlukan langkah berani untuk
mendorong sebanyak mungkin orang untuk take risk, inovatlf dan keluardarl
keblasaan minta petunjuk dan menunggu instruksl. Dldasa|'i,bahwa risiko
diperlukan guna.mendapatkan lompatan quantum dalam mutu pjroduk dan jasa
(Marquardt, 1997:71). Banyakorganisasl/perusahaan menyadari.bahwa kunci
pertlmbangan bisnis bukanlah kapltal, personal, fasilitas, akan tetapi pengetahuan,
InformasI dan gagasan, banyaknya cara-cara barudalammemandangorganisasi
(Marquardt, 1997:9). |
? Pembelajaran menyangkut duadimensi yaltu operaslonal dan konseptuai.
Konseptual menyangkut pola piklrdan operaslonal berkaltan denganaction learn
ing. Action learning mencakup keterllbatan pekerjaan dalam

sebagai suatu
pentransferan

jroblem nyata,
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• memfokuskan pada /earn/ngacc/u/irec/danmenglmpiementaslkansGlusi. TIdak
ada learning tanpa action dan tidak ada action tanpa learning. Terdapat dua
manfaat dari action learning, yaitu pertama, pengembangan ketrampilan -dan
pengetahuan melalul proses refleksi atas tlndakan saat menyelesalkah prob
lem, dan kedua, terjadinya perubahan biia partisan mengarahkan problem
organisasi dalam perspektif baru. Keiompoknonhirarki berasa! dariberbagai
departemen dan fungsi seringkali akan mendapatkan perspektif baru lebih balk
(Marquardt, 1997:40). Oleh karena itu slnergi lintas fungsional dalam
pembelajaran akan memberikan kontribusi pembelajaran yang lebih baik, karena
akan melibatkan berbagai disiplin dan fungsi sehingga memberikan keluasan
sudut pandang. Dengan demikian pembelajaran menyangkut dua arti yaitu: (1)
akuisisi ketrampilan atau know-how, hal ini mengindlkasikan kemampuan
mengartikulasikan suatu pengertian konseptual atas suatu pengalaman. Dalam
pembelajaran terdapat keterkaitan antara pemikiran dan tlndakan. Sehingga
learning didefinisikan sebagai peningkatan kapasitas seseorang untuk melakukan
tlndakan yang efektif (Kim, 1997:38).

Pemikiran manajemen dan teori organisasi saat ini menekankan tiga
wilayah utama dimana.kreasi dan pemanfaatan informasi memainkan peran
strategik dalam menentukan kapasitas organisasi untuk tumbuh dan berkembang:
Pertama, organisasi memanfaatkan informasi untuk membuat sense ofchange
dan pengembangan atas lingkungan ekstemalnya. Kedua, penggunaan informasi
strategik timbul manakala organisasi menciptakan, mengorganisasikan, dan
memproses informasi demi kepentingan penumbuhan pengetahuan baru melalui
organizational learning. Ketiga, penggunaan informasi strategik terjadi biia
organisasi berupaya mencari dan mengevaluasi informasi untuk kepentingan
pembuatan keputusan pentlng (Choo, 1998:1-2).

Kunci keberhasilan perusahaan/organisasi di Jepang adalah karena
melakukan inovasi terus menerus, dan inovasi terus-menerus akan mengarah
kepada keunggulan bersaing melalui knowledge creation. Organization knowl
edge creation adalah kemampuan suatu organisasi secara keseluruhan untuk
menciptakan pengetahuan baru yang disebarluaskan keseluruh organisasi dan
mellngkupinya di dalam produk, jasa dan sistem (Nonaka &Takeuchi, 1995:3).
Dalam pengembangan learning organization diperlukan ketrampilan individual
dan ketrampilan manajemen. Ketrampilan individual mellputi ketrampilan :
komunikasi (oral, tertulis, mendengar), fleksibilltas, kreativitas, dan inovasi, fokus
pelanggan, pengembangan produk dan proses, serta Inisiatif. Sedang ketrampilan
manajemen mellputi: pengelolaan dan pengembangan karyawan, keragaman
perbedaan (diversity), team building, project management, relation influence.
Inti learning organization adalah subsistem pembelajaran pada tingkat indlvidu,
kelompok, dan organisasi.

VisI organisasi yang jelas dan kualitas hubungan dengan industri, pasar
dan masyarakat akan membantu dalam penyusunan agenda organisasi bagi
pembelajaran dan pengembangan pengetahuan. Knowledge creation
meningkatkan kapabilltas organisasi atas pengungkitan keahllan anggota-anggota
organisasi, dan dengan pembelajaran dari dan dengan organisasi lain. Dalam
memobilisasi pengetahuan internal, maka pemrosesan informasi dikelola untuk
mempromosikan/nformaf/on s/7ar/ng, konversi tacitknowledge, eksperimentasi,
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dan migrasi pengetahuan ke bagian-bagian lain dalam org jnisasi (Choo,'
1998:153). Khowtec/gecreatfng bergantung pa6a tacitknowledgh individual dan
kelompok, serta keterkaitan knowledge dengan pengembangan internal dan
eksternal organisasi. Hasil knowledge creating adalah inovasi atau ekspansi
kapabilitas organisasi (Choo, 1998:220).

D. PERUBAHAN LINGKUNGAN

Menghadapiperubahan lingkungan yang begitucepat dipe iukan redefinisi
perusahaan. Perusahaan/organisasiperlu memfokuskan perhatian kepada kunci
asset knowledge yang merupakan kemampuan organisasi unjtuk melakukan
inovasi. Organizationallearning terjadi biia anggota organisasitanggap terhadap
perubahan lingkungan yaitu dengan cara pendeteksian kesaiahan/masalah dan
memperbaiki kesaiahan/masalah meialui modifikasi strategi, asurpsi, dan norma-
norma. Conseptuallearning menimbulkan perubahan dalam kerangka pikir
yang mengarah pada cara-cara baru dalam sudut pandang. Operationallearn-
ing menghasilkan rutinitas baru atau rutlnitas terbaharui yangjmenggantikan
rutlnltas lama. Mental model terbaharui tidak hanya menyangkut pola pikir
baru dan rutinitas, akan tetapi juga berkenaan dengan kesesliaian rutinitas
tersebut didalam pola pikir yang baru. Pola pikir inidividu akan nenjadi terpatri
di dalam Weltanschauung organisasi

Keinginan pelanggan adalahdinamis. Olehkarenaitu kontak berkelanjutan
dengan pelanggan merupakan suatu hal pentingdalam totalquality. Organisasi
perlu mengetahui bagaimana pelanggan mendefinisikan nilai. Nll'ai suatu produk
atau jasa merupakan penjumlahan dari persepsi pelanggan atas faktor-faktor:
mutu produk/jasa, layanan yang diberikan oleh organisasi, persdne! organisasi,
citra organisasi, harga produk/jasa. |

Implementasi dan integrasi teknologi akan menghasilkan competitive
advantage yang berasal dari adanya mutual adaptasi yaitu adaptasi teknologi
ke lingkungan pengguna dan lingkunganpengguna terhadap teknologi. Namun
demikian implementasi tersebut harus dikelola sebagai suatu proyek Inovasi,
sehingga pengetahuan tidak tertambat hanya di lokasi atau individu tertentu.
Organisasi saat ini berada dalam suasana turbulen, perkembaijigan teknologi
dan persepsi konsumenterhadap barangyang ditawarkan berubah dengan cepat.
Untuk ituperusahaan perlubelajar dan mengabsorsi informasi dan pengetahuan
yang berasal dari luar organisasi. Suatu hal yang kritis dalam iniiovative capa
bilities adalah kemampuan organisasi mengenai nilai-nilai daru, informasi
eksternal, mengasimilasikan dan menerapkannya sehingga berujung pada
komersialisasi produk/jasa inovasi (Barton, 1995:136). Oleh k'arena itu perlu
menyertakan "outsiders" ke dalam "in-house" dan pertukaran pengetahuan
menjadi suatu hai yang mendesak.

Aktivitas Kunci Inovasi

Suatu perusahaan dalam menjaga dan mengembangkan daya saing
perlu memfokuskan faktor aset pengetahuan yang dimiliki apn merupakan
kemampuan perusahaan untuk melakukan inovasi. Menurut Barton (1995:8)
ada empat aktivitas pembelajaran yang menciptakan dan mengontrol
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pengetahuan yang diperlukan untuk operasi saat kini dan masa depan. Tiga
aktivitas diantaranya terfokus secara internal yaitu: Pertama, shared creative
problem solving (untuk menghasilkan produk saat kini). Kedua, implementasi
dan integrasi mefodologi dan tools baru (untuk meningkatkan operasi internal),
dan ketiga, eksperimentasi formal dan informal (untuk membangun kapabilitas
masa depan). Aktivitas keempat memfokuskan pada aspek eksternai yaitu
menarik pengalaman dari dunia luar organisasi. Perbaikan berkelanjutan
merupakan koreksi dan pengembangan terhadap prosedur atau cara-cara
melaksanakan kegiatan. Pengetahuan hanya terdifusimanakaia terdapatproses
pembelajaran dimana karyawan mengembangkan kapasitas baru guna tindakan
yang efektif(Sengs, 1999:421). Ukuran keberhasilan atas peiaksanaan cara-
cara baru dalam menyelesaikan suatu masalah perlu mendapatperhatian, agar
pengalaman tersebut dapat menjadi refleksi bagianggota organisasi lainnya.

Penyelesaian masalah bersama memerlukan keterbukaan atas batas-
batas fungsional dan disiplin, sehingga terbentuk kelompok lintas fungsional
dan lintas disiplin. Inovasiseringkali muncul daripengambilan gagasan berbagai
disiplin. Pengalaman kelompok atas suatu masalah membutuhkan shared
mental model agarmemungklnkan transferXacii knowledge dan explicit knowl
edge ke segenap anggota organisasi. Kemampuan melakukan koiaborasidalam
menyelesaikan masalah bersama dipengaruhi oleh ketrampilan individual.

Definisi eksperimen adalah suatu tindakan percobaan terhadap sesuatu
atau mendapat suatu bukti, prosedur sementara, suatu metoda, suatu pilihan
tindakan operasi yang dilakukan untuk mengungkapkan sesuatu yang tidak
diketahui(Garvin, 2000:140). Organizational learning tidak hanya memerlukan
penemuan produk/proses baru akan tetapi juga bagaimana mengadopsi dan
memodifikaslkan serta mendifusikan ke bagian-bagian lain organisasi dan
kepada organisasi lain. Learning organization terampil atas lima aktivitas
utama yaitu; penyelesaian masalah secara sistematik, eksperimentasi dengan
pendekatan-pendekatan baru, belajar dari pengalaman masa lalu diri sendiri,
belajarpengalaman dari orang lain, dan mentransferpengetahuan secara cepat
dan efisien ke seluruh organisasi (Garvin, 2000:282). Aktivitas eksperimen
memunculkan dua macam kapabilitas baru. Pertama, eksperimen menimbulkan
apa yang dinamakan dengan "requisite variety" da/amprodu/c dan proses. Kedua,
tindak eksperimen memungkinkan siklus Inovasi. Dalam membangun ikiim
eksperimentasi maka perlu pemahaman dua hal penting dalam praktek tugas
yaitu: pertama, memlsahkan antara kegagalan intelektual dengan kegagalan
yang tidak perlu, balk dari seglbahasa maupun tanggungjawab manajerlal, dan
kedua mengenali peran kegagalan dl dalam pembangunan pengetahuan
(Barton,1995:118). Kegagalan/kesalahan Intelektual sebagal akibat dari risk
taking, blla orang tidak berani mengambil risiko atas perkataannya atau
mengerjakan sesuatu salah maka tidak ada ruang bagi kreativitas.

Persaingan dan tantangan teknologiyang dihadaplperusahaan di masa
datang menuntut perusahaan beroperasi dalam kontek meluas dan holistic.
Keberhasilan perusahaan akan ditentukan dariperspektifbaru perusahaan itu
sendiri terhadap pemahaman faktor-faktor yang menyokong perusahaan
melampaul cara-cara tradlslonal dalam siklus produksi. Faktor-faktor tersebut
mellputi keseluruhan aktivitas yang diawali dari permintaan pasar dan diakhiri
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E. SINKRONISASl ENERGI

dengan kepuasan pelanggan. Hal ini membutuhkan pemikira i baru tentang
bagalmana berbagai elemen organlsasi bekerja bersama, m^ngorganisasi,
bertindak, berhubungan, dan ukuran tentang nilai serta bagalmana
memotivasinya.

Kata sinergi berasal dari bahasa Yunani yaitu synergos yang berarti
bekerja bersama. Dalam pemakaian dunia bisnis, sinergi n^engacu pada
kemampuan dua atau lebih unit-unit atau perusahaan untuk njembangkitkan
nilaibesardengan bekerja bersama daripada bekerja secara sen^irian (Michael,
1998: 133). Unit-unit seringkali mendapat manfaat dari kegiatan berbagi
pengetahuan dan ketrampilan. Sebagaimlsalmereka dapat me\nperbaiki hasil
denganpenyatuanwawasan-wawasan kedalam suatu benfu/Cjoroses khusus.
Shared know-how dapatdiwujudkan pada manualoperasi,kebijakan, prosedur.
Nilaidapat dengan mudah terbentuk dengan membuka dindingfijembatas antar
sekelompok orang yang mempunyai perbedaan tentang cara bagaimana
melakukan sesuatu. Selainmeningkatkan aliran know-how, sinergiJugaditujukan
untuk mengurangi duplikasi serta kebiasaan buruk. |

Bekerja dan belajar secara kelompok dipandang sebagai kunci untuk
meningkatkan produktivitas dankreativitas. Inovasi berkelanju anmerupakan
usaha menggapai danmengembangkan gagasan-gagasan baru Gagasan baru
harus didifusikan keseluruhorganisasi, mengembang dariindividu ke individu
lainnya, darideparteman ke departemen lainnya, daridivisi ke divisi lainnya.
Menurut Senge (1999: 529 - 535) terdapat tiga elemen penting organisasi
pembelajardemi keberhasilan pengembangan berkelanjutan, y^aitu: shared vi
sion andpersonal mastery, team learning and mental model, dan system think
ing.

Organisasipadaeraindustrimendasarkanpadaspesialisasi/smgle skilling
(Clarke &Clegg, 1998: 31). Dalam knojwledge society yang menjadi faktor
penentu sumber daya adalah akses kepada pengetahuan, dengan Jalan
mengeksploitasi inovasi danpengetahuan yang akan memberikan nilai tambah
kepada perusahaan melalui optimalisasi manusia sebagai^ sumber daya
kreativitas. Faktor utama yang menjadikan keberhasilanperusahaan Jepang
adalah karena melakukan continuous innovation. Continuous innovation akan
mengarah kepada keunggulan bersaing. Menggapai keberhasilan dan
pembelajaran berkelanjutan, kunci suksesnya adalah kemauan untuk
mempertahankan pembelajaran daiipengalaman. Pengembangan berkelanjutan
tidak dapatdicapai tanpa inovasi, dan inovasi hanya dapatdicapai didalam
budaya yang menumbuh-kembangkan pembelajaran danperUbahan (Senge,
1999:535). Beberapa pertimbangan dalam melakukan sinkronlsasienergiadalah
sebagai berikut:
1. Teamwork |
' Organisasidengan manajerrien tradisional memandang bahwa cara terbaik
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untuk usaha kompetitifseringkali berada diantara departemen-departemen
di dalam suatu organisasi. Perlunya melakukan teamwork digambarkan

r. sebagai perjuangan untuk memenangkan pertarungan yang tidak dapat
dilakukan secara sepotong/terpisah dalam menghadapirintangan, rival dan
rasa ketidakpercayaan.

2. Proses Penlngkatan Berkelanjutan
Produk ataujasa diciptakan melalui proses di dalam suatu sistem. Guna
meningkatkan mutu produk atau jasa secara terus-menerus diperlukan
perbaikan sistem secara terus-menerus pula.

3. Pendidikan dan Latihan

Pendidikan dan latihan merupakan cara terbaik untuk mengembangkan
sumberdaya manusia. Melalui pendidikan dan latihan manusia /orang tahu
bagaimana belajar bekerja keras dan bagaimana pula bekerja bijak.
Manajemen secara konstan mendorong para karyawan meningkatkan
ketrampilan teknis dan keahlian professionai.

4. Kebebasan dalam Pengawasan
Pemberdayaan dan pelibatan karyawan merupakan fundamental total qual
ity, sebagai suatu cara membawa kesatuan pemikiran secara serempak
dalam proses pengambilan keputusan dan meningkatkan perasaan memiliki.

5. Kesatuan Arah Tujuan
Manajemen dan karyawan dalam organisasi total quality harus mempunyai
satu kesatuan tujuan. Hal ini berarti bahwa tidak ada ruang bagi
berkerhbangnya politikinternai, adanya kepentingan yang tidaksearah dengan
sasaran organisasi.

6. Pelibatan dan Pemberdayaan Karyawan
Dasar pelibatan karyawan mempunyai dua art!. Pertama, meningkatkan
kecenderungan atas keputusan yang lebih baik, perencanaan lebih baik,
atau membawa pemikiran dan situasiyang mengakibatkan perbaikan lebih
efektif. Kedua, mendorong rasa kepemilikan atas keputusan dengan
keterlibatan bagi siapa saja yang akan melaksanakannya. Pemberdayaan
bukan berarti bekedarmelibatkan orang tetapi melibatkan mereka di dalam
cara-cara yang memberikan mereka suatu real voice. Salah satu cara yang
dapat dilakukan adalah dengan melakukan struktur pekerjaan yang
memungkinkan karyawan membuat keputusan berkenaan dengan perbaikan
proses kerja di dalam parameter yang telah terspesifikasi dengan baik.
Kelompok fungsional internal bekerjasama saling berbagi dalam mencapai
sasaran, kebiasaan dalam organisasi adalah belajar (dan menjalankan
bilamana akan menghasilkan dalam perbaikan), siklus waktu penelitian dan
pengembangan secara terus-menerus dikurangi, penyelesaian masalah
dengan segera dan investasiditanam dalam pengembangan gagasan inovatif.
Pelibatan karyawan di dalam pembuatan keputusan yang berkaitan bidang
kerJa mereka merupakan prinsip dasar manajemen yang baik. Dalam total
quality, karyawan tidak hanya terlibat dalam pengambilan keputusan tetapi
Juga dalam proses pemikiran kreatif yang mendahuluipembuatan keputusan.
Pandangan tradisional mengatakan bahwa bekerja keras/work\ng hard
dipandang menjamin keberhasilan. Akan tetapi dengan perkembangan
kompetisi global dan kemajuan otomatisasi secara bersama-sama, maka
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i
kunci menjadi tidak hanya bekerja keras tetapijuga worl

kerja adalah pelibatan dan pemberdayaan karyawan

QDBaDDOBUia

cing smart/be/ce/ya
pintar. Aspek working smart yang sering kali hilang dalkm tempat-tempat

sedemikian rupa
sehingga mendapat keunggulan atas kreativitas mereka dan mendorong
pemikiran independen dan inisiatif Pemikiran kreatifdan ir isiatifyang berasal
dan banyak karyawan akan memungkinkan kecenderungan lebih baiknya
gagasan, keputusan, mutu, produktifltas dan daya saing Pertanyaan yang
muncul sebagal langkah mendapatkan perbaikan antara lain: "mengapa
sesuatu dilaksanakan dengan cara sedemikian?" Dan "bagaimana sesuatu
dapatdilaksanakan dengan baik?"Seiia, akankah pelanggan menginginkan
produk seperti itu? I
Dalamproses mancarijawaban, merekajuga membangkitkan gagasan untuk
solusi, lebih-lebih biladiberikesempatanuntuk mendiskusjkan secara teratur
gagasan mereka di daiam suatu kelompok yang bersifat positif, suportif
dan saling mengasuh. Penghambat utama pemberdayaan dan pelibatan
adalah resistensidarikaryawan dan manajemen terhadap perubahan.

F. MODEL SINERGI LINTAS FUNGSIONAL

Integrated enterprise menimbulkan suatu kerangka bagi resoiusi
keberhasilan, akan tetapi harus disertai dengan aliran informasi yang bebas,
yang tidak dihalangi oleh rintangan budaya dan hambatan organisasi. Hambatan
tersebutmuncul bila tiap elemen perusahaan memandang dlrir^ya sendirisebagal
satu kepentingan dan bukan sebagal cara untuk memenuhi kepentingan
perusahaanyangiebih besar. Tantanganyang dihadapiadalah^^mengadopsisuatu
strukturyang memungkinkan mengalirnya transformasipengetahuan dan mate
rial kedalam penyelesaian masalah pelanggan, melalui m^odel sinergi lintas
fungsional. |

Dalam proses pendidikan tinggi peran terbesar pembentuk output/
pelanggan adalah terletak padaJurusan/program studi/departemen. Jurusan
dalam kerja kesehariannya akan berhubungan dengan hagian akademik,
laboratorium akademik untuk pengembangan internal, danjuga dengan pusat-
pusatpengembangan. \

Pengembangan produk nirlintas fungsional seperti terlihat pada Gambar:
1merupakan modelpengembangan produkyang biasa/kad^angkaia dilakukan
dalam lingkup perguruan tinggi. Dari gambar tersebut nampak bahwa masing
masing bagian mengembangkan produknya sendin-sendiri, kadang kala diantara
produk tersebut tidak mempunyai keterkaitan balk stibstansi maupun
kemanfaatan, sehingga kecil kemungkinan akan terjadinya interaksi diantara
bagian tersebut untukmelakukanprosespembelajaran dalapipengembangan
produk.
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Pusat

Jurusan
(Prodi)

Produ
aborato

Pengem- (ProduH ^rodurarium
bangan

Rrbdu

Bagian
Akademik

Akademi

Gambarl: Model Pengembangan Konsep ProdukNir-LintasFungslonal
Sumber: Gambar olahan, adaptasi dari konsep "sashimr (Nonaka &

TakeuchI, 1995:78) dan konsep "concurrent engineering (Helm, Compton.
1992:17)

Situasi krisis seperti sekarang menyebabkan organisasi harus berpikir
ulang tentang penetapan anggarannya. Keterbatasan anggaran yang tersedia
serta perubahan kebijakan akibat adaptasi terhadap perubahan lingkungan,
mendorongpada usaha-usaha optimalasisumberdaya yang ada. Usaha tersebut
dilakukan dengan merencanakan kegiatan yang bisa saling mengisi, seperti
tergambarkan pada Gambar: 2.

Padaduniapendidikan tinggiperanterbesarpembentuk output/pelanggan
adalahterietakpada program studi/jurusan/departemen. Jurusan yangterdiri
daripara kelompokpengajar akan menjadilokomotif yang menentukan hasi!
proses/output. Jurusan denganaset utamanyasumberdaya manusiahendaknya
selalu berpikir cerdas untuk selalu mengembangkan kurikulum, silabus dan
atau metode proses belajar mengajaryang unik. Sementara itu agar aset ini
menjadi handai, kualified maka secara internaldapat dikembangkan melalui
kerjabersama dengan iaboraton'um akademik,sedangkan untukpengembangan
yang ke arah eksternal dapat dilakukan bersama-sama dengan pusat-pusat
pengembangan yangdimilikinya. Adapun untukproses adminitrasi akademik
perlu kerja bersama dengan bagian akademik. _ . ^ .n--

Dengan melakukan pengembangan produk seperti terilhatpadamodel
pengembangan produk lintas hjngsional, telah terbuktimenghasilkan perbaikan
kinerja, serta efisiensi dan efektifitas pencapaian hasil. Pengalaman atau
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pembelajaran yang didapat dari pelaksanaan pengembangan produk dengan
cara tersebut semestinya dapatmerupakaninspirasibagi organisasipendidikan
tinggi untuk menjadikannya sebagaipengungkit perbaikan kinerja organisasi.

Pusat

Pengem
bangan

Jurusan

(Prodi)

Bagian
Akademik

Laborato

rium

Akadem

Gambar 2: Model Pengembangan Konsep Produk Sinergi Lintas
Fungsional

Sumber: Gambar olahan, adaptasi dari konsep "sashimr (Nonaka &
Takeuchi, 1995:78) dan konsep
1992:17)

'concurrent engineering

Manfaat yang diperoleh dari kegiatan tersebut menu
terlibat dalam 'team lerning' adalah:
1. Sharing data/informasi

Dalam melakukan kegiatan tidak perlu maslng-masing bagian mencari data
sendiri-sendiri yangdiperlukan untuk melaksanakan kegikan ditiap bagian
Aktivitas berbagi data dan informasi sangat mempermudah pelaksanakan
pekerjaan.

2. Kebersamaan

Kekurangan dan kelebihan bisa dipertukarkan dengan adanya keterbukaan
sebagai akibat adanya "overlapping'.

3. Penguasaan Ketrampilan
Pengetahuan dan ketrampilan terdesiminasi keselurut
terhenti pada personal/bagian tertentu, pada akhirnya hampir semua yang
terlibatmempunyaiketrampilan dikarenakanproses pembelajarandan adanya
ketergantungan dengan bagian lain.

4. Potensi Konflik/Kepentingan
Perbedaan kepentingan yang memicu pada konflik terbdka ternyata tidak
muncul seperti apa yang mungkin terbayangkan bila mplakukan kegltan
"overlapping. Orang mulai belajar bagaimana mengelola perbedaan.

Heim, Compton.

rut merekayang

kelompok tidak
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G. PENUTUP

762

Mengingat kondisi persaingan yang semakin kompetitif dalam semua
bidang tidak terkecuall bidang pendidikan, maka sudah sepantasnyalah
organisasi pendidikan sebagai pencetak penerus bangsa untukselalu melakukan
conb'nuousimprovement Salah satu upaya yang dapat dilakukan adalah melalui
konsep sinkronisasi energi.

Dengan melaksanakan konsep tersebut jelas akan diperoieh banyak
manfaat seperti yang telah dluralkan dlatas yang pada akhirnya bermuara dengan
tercapainya efislensi dan efektivitas kerja serta perbaikkan kinerja.
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