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Abstrak

Ketnka kamumtas praktls dalam organisasi merupakan sokoguru
kreasi pengetahuan, pertanyaannya adalah mengapa komunitas
itu dianggap tidak lazim. Minimal ada tiga alasan yang dapat
menjawab pertanyaan tersebut. Perfama, meskipun komunitas
praktis telah ada sejak lama, bahkan telah berabad-abad, namun
dalam kenyataannyaistilah komunitas praktis barubelakanganini
dimasukkan ke dalam bahasa bisnis. Kedua, hanya ada beberapa
lusin perusahaan vang berpikir masa depan untuk melakukan
langkah maju dengan cara memelihara. komunitas praktis yang
tumbuh dalam .organisasinya. Ketiga, tidak begitu mudah
membangun dan mempertahankan, apalagi menyatukan komunitas
praktis di dalam suatu organisasi. Sifat komunitas praktis yang
organik, spontan dan informal menjadlkannya cukup -resisten
terhadap pengawasan dan campur tangan pihak lain. Karena itu,
konsep ‘komunitas praktis’ dan ofganisasi reflektif’ lebih cepat
dicapai melalui bauran pelanggan yang efektif, partner bisnis dan
pekena dalam organisasi pada semua level.

Kata kunci : Kreasi pengetahuan organisasi

alah satu manfaat terbesar yang

dihasilkan dalam organisasi

seiring dengan perkenalan
pendekatan manajemen pengelahuan
dalam pembelajaran organisasi adalah
munculnya formasi komunitas praktis
yang terdiri dari individu-individu dalam
kelompok yang berpendirian sama dan
saling berbagi gagasan secara lebih
reflektif dari pada secara preskriptif.
Komunitas praktis dianggap sebagai
“sckoguru kreasi pengetahuan”, karena
.|
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kreasi pengetahtan itu sendii menurut
Nonaka dan Takeuchi (1995: 225)
didasarkan pada konteks yang tepat.
Newell, et.al., (2002: 121) mengakul
bahwa komunilas praktis adalah wahana
utama kreasi pengetahuan, lebih dari
sekedar sebagai ramuan penting dalam
akuisisi dan berbagi pengelahuan
dalam pembelajaran. Komunitas praklis
bertujuan untuk memposisikan
pengetahuan sebagai sumber daya
kolektif bagi organisasi dan bukan
sekedar sebagai properti individu
terlenlu. Tulisan ini menjelaskan secara
sistimatis konsep kreasi pengetahuan
dan komunitas praldis, latar historis dan
karakteristik komunitas praktis,
prakondisi kreasi pengetahuan dan

kreasi pengelahuan sebagai proses
utama dalam pendekatan manajemen
pengetahuan. Kemudian .dijelaskan
peranan utama komunitas praklis dalam
kreasi pangelahuan dan penutup.

Pengertian

Kreasi pengelahuan orgamsas:
merupakan proses krusial karena
sebagian besar pengetahuan itu sifatnya
tersirat (lacit}) dan inheren dalam
gagasan, pertimbangan, bakat, akar
penyebab, hubungan timbal-balik per-
spektif dan konsep orang orang yang
dapat berasal dari latar belakang yang
berbeda. Kreasi pengetahuan men-
cakup pengembangan muatan baru bagi
pengetahuan yang ada atau mengganti-
kan muatan pengetahun yang telah ada
dalam organisasi. . Kreasi pengetahuan
organisasi juga dapat dipahami sebagai
proses di mana organisasi mempopuler-
kan dan mengkristalisasikan pengetahu-
an yang dikreasi aleh individu sehingga
menjadi bagian dari jaringan kerja
pengetahuan organisasi (Nonaka dan
1995: 59). Hal ini berarti
pengetahuan itu -dikreasi oleh individu
yang kreatif dalam organisasi karena
tersedia konteks yang tepat untuk
mengkreasi pengetahuan. Konteks yang
dimaksud menurut Tuomi (1999: 351)
dan Van Kragh, et.al., (2000: 179-180)
adalah komunitas praktis.

Sebagai suatu jargon pengelompaok-
anyang "baru”, penulis memperkenalkan
pengertian - komuntias praktis dari ahli
dan institusi yang representatil. Wenger
dan Snyder {2000: 139) memahami
komunitas praklis sebagai kelompok
orang yang secara informal menyaltu
barsama-sama dan saling berbagi
keahlian dan kegemaran sebagai bentuk
kerjasama .yang dilakukan dalam

Takeuchi,
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perusahaan, misalnya gabungan
konsultan pemasaran sirategis “dan
manajer gars depan. Sedang Gamble
and Blackwall (2001: 80) mengarnikan
komunilas praktis sebagai kumpulan
individu yang dipersatukan melalui
hubungan timbal bali% secara informal
untuk berbagi peran tugas yang sama
dalam konteks umum. Komunitas praktis
adalah kelermpok yang memiliki ciri yakni:
berkumpul bersama secara sukarela
uniuk maksud tertentu; memiliki
keanggoiaan yang mencirkan dirinya
masing-masing selaku bagian dari
komunitasnya; berulang kali tarlibat
dalam kegiatan bersama anggotanya
dan bersama dengan komunilas lain;
melakukan interaksi optimal salu sama
lain dalam kurun waklu yang tidak
ditentukan. Sementara itu, Govemnment
of Canada (2000: 2) mengartikan
komunitas praktis sebagai kelompok
yang terdiri dari kumpulan individu yang
mengambil peran-peran berdasarkan
keahlian' dan minatnya, di mana
kelompok ini dikonlraskan dengan titel
dan status hirarkis formal. -

Istilah komunitas memperjelas basis
personal mengenai hubungan timbal-
balik vang dibentuk, karena-batas-
batasnya lebih didasarkan pada tugas
rutin, konteks dan kepenlingan kelompok
dari pada bentuk-benluk organisasl atau
posisi geografisnya. Sedangkan kata
prakiis menyiralkan pengetahuan yang
diaplikasikan (knowledge in action).
Selain itu, kala praktis menjslaskanproses
dinamis aklual yang menunjukkan cara
individu belajar melaksanakan tugas
dan berinteraksi dengan orang [ain. -

Latar Historls Komunitas Praktls -
Komunitas praktis tslah ada sejak
masa kuno. Di Yunani klasik, sebagai
contoh, “korporasi” pekerja logam,
pembuat pot, tukang batu dan jenis
keterampilan lainnya masing-masing
mempunyai tujuan sosial {anggotanya
menyembah kepada dewa yang sama
dan merayakan harilibur bersama-sama)
dan fungsi bisnis (para anggotanya
berlatih keahlian dan keterampilan guna
mengembangkan kreativitasnya).
Selanjutnya pada masa pertengahan,
gilda-gilda memainkan peran yang sama
seperti para arisan di seluruh daratan

Eropa. Semantara itu, komunitas praklis
dewasa Inl mempunyai satu perbedaan
pentingdengan komunilas lainnya, yaknl:
di samping terdiri dari gabungan orang-
orang yang mayoritas bekerja pada
perusahaanya sendiri, komunitas praktis
seringkali eksis pada organisasi besar.
Namun demikian, perkiraan mengenai
komunitas praktis baru dipaeroleh dari
penelitian yang dilakukan di Institute for
Research on Leaming dan Xerox PARC
di Palo Allo California pada tahun 1980-
an. Hasil penelitiannya menemukan
bahwa pembelajaran terjadi di dalam
dan di seputar kormnunitas praktis. Karena
itu, kamunitas praktis dianggap sebagai
salah satu wahana efektif di mana
pengetahuan dikreasi, dibagi dan
diberdayakan, seria diaktualisasikan
dalam bentuk kreativitas dan inovasi
organisasi dalam berbagai- dimensinya
(Rubinstein and Firstenberg. 1999: 23),

seperti perubahan ide, proses, struktur,
sistem, produk, layanan dsb (Newell,

et.al. 2002: 141) atau dalambentuk produk
dan kompetensi baru (Choo, 1998: 18).

Clri Komunitas Praktis N
Komunitas praktis diclrikan ‘dan
dibedakan dengan bentuk pengelémpo-

kan lain dalam beberapa hal. Komunitas
praktis berbeda dengan tim karena tim
diciptakan oleh manajer untuk menye-
lesalkan proyek tertentu. Manajer
menyeleksi anggota tim dengan dasar
kemampuan yang dimiliki untuk
disumbangkan bagi pencapaian tujuan
tim dan kelompoknya bubar setelah
proyek barakhir. Sementara itu,
komunitas praktis bersifal informal —
mengorganisir dirinya, menetapkan
agenda kerja dan mengembangkan
sendirl kepemimpinannya. Di samping
itu, cil keanggotzan dalam komunitas
praktis dipilih dengan sendirinya oleh
orang yang bergabung di dalamnya.
Dengan kata lain, orang-orang dalam
komunitas prakiis cenderung untuk tahu
kapan dan dalam hal apa perlu bersama-
sama. Anggola komunitas praktis Juga
tahu sekiranya memiliki sesuatu untuk
diberikan kepada kelormpok dan juga
tahu apakah ada kemungkian untuk
mamperoleh sesuatu dari kelompoknya.
" Mengingat komunitas prakdis didiri-
kan dengan bentuk keanggotaannya
yang seringkali berubah-ubah dan
sifatnya mengatur diri sendiri, maka tidak
mengherakan sekiranya ahli tertentu
memberi “label” atau “cin” khas yang

Tabel 1.

Perbandingan Komunilas Praktis dengan Pengelompokan lainnya

Alp'a yang
Siaya dipegang leguh | Berapalama
Apa wjuannya? bersama- berlahan hidup?
anggolanya? sama?
Mengembangkan ‘ Kegemaran, ' .
kapabiiitas Para anggola komitmen dan lsemang
Komunitas | anggotanya, yang memilih identifikasi m emn ertahankan
praklis membangun dan | dengan terhadap kel on‘: K vana
bertukar sendirnya keahlian dihenlﬁ?c yang
pengelahuan kelompoknya
Seliap orang .
Kelompok | Untuk mengi_rim yang melapor E:rrlfgssr;tﬁré an g::;ﬁﬁ:}_l
formal produk alau jasa tg{:;nd:o rll;lana;er tujuan umum reorganigasi
Para pekerja Bal ) .
Tim Uniuk mencapal | yang diluntuk sandungan dan Sramg;]_.' a
proyek twjuan terleniu oleh manajemen lujuan-tujuan ga?gsai ¥
senior proyek 2 .
Jaringan Uamn;:ggum- Teman-teman Kebutuhan-" Sepanjang orang
kerja ﬁ_'en erilakan dan }(ena!an kebutuhan ada alasan untuk
informal inlormai bisnis bisnis yang sama berhubungan

Surnber: Wengar dan Snyder, 2000: 142.

USAHAWAN NO. 04 TH XXXII APRIL 2003




berbeda mengenai apa yang dimaksud
dengan komunitas praktis. Nahapietdan
Ghoshal dalam Gamble dan’ Blackwell
(2001:81} menulis mengenai pengelom-
pokan ini dengan istilah. “modal sosial
organisasi”. Modal sosial ini dideskripsi-

kan sebagai ‘akumulasi sumber daya’
aktual dan-polensial yang dipersatukan-

ke dalam, tersedia melalui dan diperoleh
dari Jaringan kerja hubungan timbal-
balik: yang dimiliki- oleh individu atau
unitsosiak Ghoshal lalu mengidentifikasi
modal 'soslal ini berdasarkan tiga

dimernisinya-yang saling terkait;” yakni-
relasiohal danv

dimensl- struktural,
kogmitif.- . - < s

Dimensi. stmkrurai mengacu pada'
formasi’ jaringan 'kerjasama “informal.

yang -memungkinkan fndividu untuk
mengidentifikasl orang- tain mefalul
sumber daya potensial . yang dimiliki,
Dimensi ~struktural > ini -meneakup
hubungan timbal-balik, balk dengan
ikatan “kuat’ (Individu-individu' yang
melakukan kontak satu'sama lain secara

reguler); maupun dengan ikatan ‘lemah’

{(individu yang hubungannya agak
langgar). Dimenst relasional menekan-
kanipada isu di seputar-kepercayaan,
saling berbagf norma’ dan nilai-nilai,
kewajiban dan pengharapan. Dimensi

ini menggambarian dinamika interper-’

sonal. Contoh paling baik mengenai unit
tertentu dengan medal sosial yang tinggi

adalah keluarga: Sedangkan dimensi

kognitif menekankan pada perlunya
konteks dan- bahasa yang lazim
dipahami untuk: membangun modal

sosial, Alasannya. adalah tanpa per-

bendaharaan kata-kata yang lazim
dalam konlek tertentu maka sangat sulit
untuk' membangun -hubungan yang
diperlukan ‘dalam menciptakan dan
mempercepat modal sosial.

Keliga dimensi modal sosial tersebut
- struktural, relasional dan dimensional -
mempergaruhi keempat indikator
variabel yang mendasari proses kreasi
dan saling berbagl pengetahuan.
Kemudian, keempat indikatomya men-

cakup, akses (ke pihak lain), antisipasi-

nilai-nilai yang berkernbang, motivasi
individu agar berbagi pengetahuan dan
kemampuan organisasi untuk mem-
perbaiki responsnya terhadap perubah-
an lingkungan internal.

Prakondisl Kreasl Pengetahuan
Peran organisasi dalam proses

kreasi pengetahuan adalah menyedia-

kan konteks yang tepat guna mem:

lasilitasi kegiatan kelompok crang dan

memiasilitasi kreasi dan akumulasi
pengetahuan pada level individu. Lima
syarat- pada [svel organisasi untuk
memproresikan spiral pengetahuan
(Nonaka dan Takeuchi 1995 74)

Maksud Terlentu

Spiral pengelahuan diarahkan oleh.

maksud tertentu, yakni aspirasi organi-
sasi terhadap tujuan yang ditetapkan.

Untuk mencapai-maksud yang diharap-.
kan biasanya ditakukan dengan menetap--
kan strateqi dalam setting bisnis. Dilihat,

dart- perspektif ‘kreasi pengetahuan,
esensi- strategi didasarkan pada
pengambangan kapabilitas- organisasi
untuk memperoleh, mengkreasi, meng-
akumulasi dan
pangstahuan. Unsur terpenting stralegi
perusahaan adalah mengkonseptualkan
visi. mengenai jenis pengetahuan yang

perlu dikembangkan - dan meng-’

operasicnalkan pengetahuan yang telah
dikembangkan itu ke dalam sistem

manajemen implemenlasi (Nonaka dan

Takeuchi, 1995: 74),

-Maksud organisasi merupakan
penetapan kriteria terpenting yakni untuk
mempertimbangkan sifat-sifal yang
sesungguhnya dari buah pengetahuan
yang ada. Sekiranya tidak ada maksud
lartentu maka tidak. akan mungkin
mempertimbangkan nilai {maniaat}
informasi atau pengetahuan yang
dipersepsikan atau dikreasi. Pada level
organisasi, maksud tertentu sering
diekspresikan dalam bentuk standar atau
visi dan misi yang akan digunakan untuk
mengevaluasi dan menjustifikasi
pengetahuan yang dikreasi; di' mana
pengetahuan yang ‘dikreasi itu tidak
bebas nilai {valve faden). -

‘Ketika- mengkreasi pengetahuan-
maka organisasi bisnis memperteguh

kemitmen pekerjanya’dengan cara
memformulasikan maksud organisasi
dan . mengusulkannya kepada para
pekerjanya. Manajer puncak atau
manajer menengah dapat menjelaskan
perhatian arganisasi mengenai penting-
nya .komitmen berdasarkan nilai funda-

mengeksploitasi-

“' - - .

mental dengan cara mengajukan
pertanyaan seperti, apakah kebenaran
itu? Apa itu'umat manusia atau apa arti
kehidupan? Kegiatan ini leblh bersifat
keorganisasian’ dari pada individual,
karena -selain menfokuskan pada
permikiran dan perilaku- individu,- juga
melakukan re-orientasi dan meningkat-
kannya melalui komitmen kolektif. Upaya’
inl disetujui oleh Michael Polanyi (Ri-
chiard Hull dalam Prichard, et.al., 2000::
58} yang menyatakari -bahwa komitmen
mendasari akllvitas manusia dalam
melakukan kreaa pengelahuan
Otonoml

Olonomn adalah syarat. kedua dalam'
promosi spiral pengetahuan. .Otonomi
juga merupakan &alah satu dari liga-isu
olik profesional dalam manajemen’
pengetahuan selain kepercayaan.dan
privasi (Prichard, et.al., 2000: .11):
Otonoemi sama pentingnya dengan
kepercayaan dan kejujuran -dalam-
manajemen pengelahuan organisasi.:
Pada dasamya, pekerja pengetahuan
akan memberikan respon’'secara’ ba|k
manakala diberi kelonggaran untuk
mengatur' jadwal pekerjaan, menata
ruang kerja dan menyelesaikan pekerja-
an dengan caranya sendiri. Untuk
pekerfaan pengetahuan, hasilnya
sangaf penting, narun bagaimana cara
agar dapatmencapai hasil yang maksimal
akan lebih didasarkan pada diskresi yang
diberikan kepada para pekerja. Pada
level individu, semua organisasi perlu
diberi peluang untuk melakukan ke-
giatannya secara otonom™sepanjang
lingkungan mendukungnya. Peluang
yang diberikan kepada orang-orang
untuk bertindak secara’ otonom ‘akan
memungkinkan dirinya dalam organisasi
untuk meningkatkan ruang bagi -per-
kenalan peluang vang’ lidak- diduga-
duga. Otonomi-juga meningkatkan
kemungkinan bagi individu agar lebih
termetivasi melakukan kreasi pe-
ngetahuan. Lebih dari itu, fungsi individu
yang otonom merupakan bagian dari
struktur holographic, di mana keseluruh-
an dan bagian- baglannya saling berbagl
informasi yang sama.

Kreasi'pengetahuan organisasi yang '
menjamir otenomi dapat dideskripsikan
sebagal suatu "sistem autopoietic”
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menurut Malurana dan Varela dalam
Nonaka dan Takeuchi (1995; 76). Sama
hainya dengan sistem aulopoietic,
otonomi individu dan kelompok dalam
proses kreasi pengetabuan .organisasi
menetapkan batas-batas tugas dengan
sendirinya untuk mencapai tujuan akhir
vang dieksprasikan dalam bentuk
maksud {tujuan} organisasi_ yang lebih
tinggi. Datam organisasi bisnis, alat yang
paling tepat untuk mengreasi lingkungan
yang memungkinkan individu bertindak
secam olonom adalah melalui tim yang
diorganisir sendiri oleh individu anggota-
nya. Terkait dengan prakondisi otonomi
ini, keberadaan komunitas praktls
(Wengerdan Snyder, 2000: 139) menipa-
kan contoh yang tepat. Halini didasarkan
atas karakteristik utama komunitas praktis
yang tumbuh dan mengorganisir dirinya
sendin secara otonom. Tim yang otonom

dapat melaksanakan beberapa fungsi.

sehingga akan menyuarakan dan
mensublimasi perspektif individu pada
tingkatan yang lebinh tinggi.

Flukteasl dan Keos Kreatif
-Prakondisi promosi spiral kreasi
pengetahuan yang ketiga adalah
fluktuasi dan keos kreatif (Von Kragh,
et.al., 179). Prakondisi ini menstimulasi
interaksi antara organisasi dan ingkung-
an ekstemalnya. Kata fluktuasiitu sendiri
berbeda dengan kata kelidakteraturan
dan yang berciri keteraturan tanpa
pengulangan {order without recursive-
ness). Menurut Gleick dalam Nonaka
dan Takeuchi (1995: 78), keteraturan

tanpa pengulangan ini merupakan keter-

aturan yang polanya sukar diramatkan
pada tahap awal. Jika organisasi meng-
adopsi. sikap terbuka ke arah signal
lingkungan maka organisasi itu dapat
mengeksploitasi ambiguitas, redundansi
alau kegaduhan signal secara teratur
guna meningkatkan sistem pengetahuan
organisasi.

Kelika fluktuasi diperkenalkan dalam
organisasi maka anggola organisasi
akan menemukan penyederhanaan
rutinilas, kebiasaan alau kerangka kerja
kognitif. Winograd dan Flores (1986)
dalam Nonaka dan Takeuchi, 1995: 78)
menekankan pentingnya penyederha-
naan pericdikal dalam psngembangan
persepsi manusia, di mana penyeder-

hanaan itu dijelaskan sebagai Interupsi
kebiasaan orang dan pemyalaan yang
menyenangkan. Jika ditemukan penye-
derhanaan, crang mempunyai psluang
untuk mempertimbangkan kembali
pemikiran dan perspekiifnya yang fun-
damental. Dengan kala lain, crang mulai
mempertanyakan validitas perspektif
utamanya terhadap dunia. Proses ini
mensyaralkan komitmen personal yang
merupakan bagian panting di dalam diri
individu. Penyederhanaan juga men-
syaratkan agarorang dapatmengalihkan
perhatiannya - kepada “dialog™ sebagai
sarana interaksi sosial, sekaligus mem-
bantu orang menciptakan konsap-konsep
baru. Individu anggota organisasi yang
memperanyakan dan mempertimbang-
kan terus-menerus premis yang muncul
akan mempsrcepat kreasi psngetahuan

organisasi. Flukluvasi lingkungan sering:

memicu penyederhanaan dalam- or-
ganisasi sehingga pengetahuan baru
dapat dikreasi. Sebagian orang menye-

bulnya .sebagai fenomena penciptaan’

“keteraluran setelah kegaduhan™ atau
“ketaraturan setelah keos.”

Keos bangkit secara alamiah ketika -

organisasi menghadapi situasi nyata
yang Kkritikal, seperti ketika terjadi
penurunan kinetja, perubahan tuntutan
pasar atau pertumbuhan pesaing. Keos
juga dapat dibangkitkan kelika pirnpinan
organisasi mencoba menanamkan
“perasaan krisis” (senseoferisis)diantara
anggota organisasi dengan cara
mengajukan tujuan yang menantang.
Ryuzaburo Kaku, pemimpin Canon,

_saring_menyatakan bahwa peran.

manajemen puncak adalah menaman-
kan perasaan krisis atau keinginan yang
tinggi kepada pegawainya. Jadi, keos
yang didasarkan pada kondisi ini dapat
dianggap sebagai “keos kreafif”, yaitu
peningkatan ketegangan dalam or-
ganisasi dan memfokuskan perhatian
anggotanya pada perumusan masalah
dan pemecahan situasi krisis.
Pendekatan ini sangat kontras dengan
paradigma pehgolahan informast di
mana masalah sederhananya ada
dengan sendirinya dan penyelesaiannya
ditemukan melalui proses meng-
kombinasikan informasi yang relevan
berdasarkan algoritma yang ada. Proses
ini mengabaikan pentingnya merumus-
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kan masalah yang akan diselesaikan.
Untuk .menetapkan delinisi tersebut,
permasalahannya peru dibangun dar
pengstahuan yang tersedia pada waktu
dan konteks tertentu.

Perludipahami bahwa, manfaat keos :
kreatif hanya dapat diwujudkan jika para’
anggota organisasi mempunyai ke-
mampuan untuk merefleksikan tindakan
tersebut. Tanpa refleksi, fluiduasi tindak-
an anggola organisasi cenderung meng-
arah pada 'keos destruldif”. Schon (1983:.
68) dalam Nonaka dan Takeuchi, 1995:.
78) menangkap ide utamanya sebagal
berikul; kelika sesecrang melakukan
relleksi sembari bertindak, maka orang
tersgbut menjadi peneliti pada konteks
praktis. Orang lersebut tidak tergantung
pada teori dan teknik yang mapan,.
melainkan -membangun teori baru
mengenai kasus yang unik. Kreasi
pengetahuan organisasi diperlu-kan-
untuk melembagakan-‘refleksi tindakan™
dalam proses membentuk “keos kreatif.”

Keos kadang-kadang. mengkreasi
fllosofi manajamen puncak secara
bebas. Anggota organisasi secara
individu dapat menetapkan suatu tujuan
tinggi unluk mengangkat orang lain atau
dirinya: sendiri. atau lim di mana yang
bersangkutan bergabung di dalamnya.:
Ringkasnya, flukluasi dalam organisasi
dapat memicu keos kreatit, karena keos
kreatil dapat menstimulasi dan pemper-
kuat komitmen subyektif individu. Pada
kegiatan aktual sehar-hari, para anggota
organisasi tidak menemukan situasi
seperti ini secara teratur. Namun, contoh
menarik dari perusahaan Nissan
menunjukkan bahwa manajemen
puncak organisasinya bermaksud
menciptakan fluktuasi: dan memberi
ruang bagi adanya “penafsiran yang
samar-samar” (interpretalive equivocal--
ity} pada level organisasi yang lebih
rendah. Penafsiran yang samar-samar
ini berfungsi sebagai pemicu -bagi
anggota organisasi secara perorangan
agar merubah cara berpikimya yang fun-
damental, sekaligus mengeksterna-
lisasikan pengetahuan tersirat yang
dimiliki oleh orang tersebut.

Redundansi .
Bagi para manajer di barat yang asyik
dengan gagasan efisiensi pengolahan




informasi dan pengurangan ketidak-
pastian, istilah redundansi dianggap
merusak karena berkonotasi pada
duplikasi, pemborosan dan kelebihan
informasi yang tidak peru (Galbraith
dalam Nonaka dan Takeuchl, 1995::80).
Sementara itu,- menurut Nonaka dan
Takeuchi sendifi bahwa, redundansi
adalah ‘adanya infoermasi melebihl
persyaratan operasional yang langsung
diperlukan oleh-anggota organisasi.
Dalam-organisasi bisnis’ {(perusahaan),
redundansi diartikan sebagai tumpang-
tindih informasi yang-disengaja tentang
kegiatan bisnis, pertanggungjawaban
manajemen dan ‘bagi perusahaan
secara menyeluruh,’

- Konsep yang dikreasi oieh Indlwdu
atau kelompok dalam organisasi peru
dibagi ke individu lain yang tidak
memeérlukannya secara langsung:
Berbagi informasi redundansi ini akan
meningkatkan upaya'berbagi penge-
tahuan tersirat karena individu yang
terlibat akan merasakan apa yang
dicoba untuk diartikulasi oleh orang lain.
Pada situasi-seperti ini dedundansi
informasi akan mempercepat proses
kreasi pangelahuan; Redundansi secara
khusus dianggap penting dalam’tahap
petkembangan kensep karena sangat
kritikal bagi upaya mengariikulasi kesan
dan -pesan yang inhéren dalam
pengetahuan tersirat. Pada tahap' ini,
informasi yang redundan memberi
peluang bagi individu untuk- memasuki
seliap-batas fungsional’ yang lain dan
menawarkan saran atau menyediakan
informasi dari perspektif yang berbeda.
Singkatnya, redundansi informasi akan
membawa suasana “pembelajaran yang
terganggu” (lfeaming by ‘intrusion) ke
dalam ruang persepsi setlap individu.

" Redundansi informasi juga merupa-
kan prasyarat bagi aktualisasi “prinsip
redundansi perintah potensial™ dari
McCulloch dalam Nonaka dan Takeuchi
(1995: 80), yakni- setiap baglan dari
keseluruhan sistern dianggap sama
pentingnya dan masing-masing bagian
memiliki potensi untuk menjadi pe-
mimpin. Sama halnya dalam organisasi
yang sangat hirarkis, informasi redundan
dapatmerniasilitasi periukaran (informasi)
antara yang hirarkis dengan yang non-
hirarkis.

- Ada beberapa cara yang dapat
dilempuh untuk membangun suasana
redundan dalam organisasi. Salah
satunya adalah mengadopsi pendekat-
an yang tumpang lindih. Cara lain adalah
melalui “rotasi strategis” pegawai,
khususnya di antara fungsi atau bidang
vang sangat berbeda, seperti R & D dan
pemasaran. Rotasiinimembantuanggota
organisasi dalam memahami bisnisnya
dari. parspektif yang berbeda, sehingga
pengetahuan organisasi menjadi “cair®
dan mudah -digunakan dalam praktek.
Selain itu, ‘rotasi yang dilakukan
memungkinkan setiap pekerja untuk
meragamkan keahlian dan sumber
informasinya. Informasi ekstra yang
dimiliki oleh individu-individu melebihi
fungsi-fungsi yang berbeda juga mem-
bantu memperluas kapasitlas kreasi
pengetahuan organisasi.

Redundansi informasi meningkatkan
jumlah informasi.yang akan diolah dan
dapat mengarahkan masalah kelebihan
informasi. Redundasiinformasijuga akan
meningkalkar biaya krasi pengetahuan,
minimal dalam jangka pendek (contoh:
mengurangi efisiensi operasional),
Karena itu, menyeimbangkan antara
kreasi dan pengolahan informasi
merupakan isu lain yang penting: Salah
satu cara untuk mengatasi kemungkinan
redundansi adalah memperjelas di
mana informasi akan ditempatkan dan di
mana pengetahuan d|3|mpan dalam
organisasi.

Kerage_lman.yang Diperlukan
Keragaman intermal dalam
organisasi periu disesuaikan dengan
keragaman dan kompleksitas lingkung-
an untuk menghadapi lantangan yang
datang dari lingkungan (Ashby dalam
Nonaka and Takeuchi, 1995: 82). Di
samping ilu, anggota organisasi perlu
memahami berbagai kemungkinan yang
akan lerjadi jika memiliki keragaman
yang diperlukan karena keragaman
dapat dipeluas dengan mengkombinasi-
kaninformasidengan carayangberbeda,
fleksibel dan cepat, serta dengan
memberikan akses informasi yang sama
ke seluruh organisasi. Karena itu, untuk
memaksimalkan keragaman informasi
yang dimiliki maka setiap orang dalam
organisasi perlu dijamin kecepatan

L

aksesnya terhadap berbagai jenis dan
sumber informasi yang diperfukan dan
melakukannya dengan fangkah. yang
paling sedikit. Manakala informasi yang
berbeda muncul dalam organisasi maka
anggola organisasi tidak dapat ber-
interaksi dengan terminologi yang sama,
karena tergganggu dalam melakukan
interpretasiterhadap informasibaru yang
berbeda itu.

Pengembangan struktur organisasi
datar dan fleksibel yang menghubung-
kan unit-unit yang berbeda melalui
jaringan informasi yang tercipta merupa-
kan salah satu cara untuk mengatasi
lingkungan yang kompleks. Cara lain
untuk bereaksi cepat terhadap fluktuasi
lingkungan. yang lidak diharapkan dan
mempertahankan keragaman internal
adalah sesering mungkin merubah
struktur organisasi. Selain itu, rotasi
pegawai yang seringkali dilakukan
memungkinkan pekerja. memperoleh
pengetahuan multi-fungsi yang pada
akhirnya dapat membantu pekerja
mengatasi berbagai jenis permasalahan
dan fluktuasi lingkungan: yang tidak
diharapkan.

Kreasi Pengetahuan

Sepertl yang dikemukakan di atas
bahwa kreasi pengetahuan, mencakup
pengembangan muatan baru bagi
pengetahuan yang ada atau meng-
gantikan muatan pengetahun yang telah
ada dalam organisasi, maka Ruggless
dan Pentland dalam Nemati (2002: 3)
menyalakan bahwa pengetahuan baru
dikreasi melalui sinergi hubungan dan
saling pengaruh antara pengetahuan
tersiral dan pengetahuan tersurat.
Dinamika proses peneguhan pengeta-
huan ini sejalan dengan pendapat Choo
(1998) bahwa fundamen pengetahuan
organisasi nampak dalam bentuk
konversi pengelahuan tersiral menjadi
pengetahuaniersurat. Dengan demikian,
proses perlumbuhan ini seperli sebuah
spiral. yang berinteraksi antara
pengetahuan tersirat dan pengetahuan
tersurat yang berlangsung secara
dinamis pada seliap level organisasi.

Para ahli selain Nonaka dan Takeuchi
juga sepakat bahwa pengetahuan
tersurat adalah pengetahuan yang
dapat diekspresikan dalam kata-kata
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dan angka-angka sehingga mudah
dikomunikasikan dan disebarkan dalam
bentuk data, formula ilmu pengetahuan,
susunan prosedur atau prinsip-prinsip
umum. Benluk pengetahuan tersurat
yang lain adalah berupa obyek, aturan
dan pengetahuan yang dikedifikasi
dalam bentuk simbol seperti kata-kata,
nomor, formula atau obyek pisik misalnya
peralatan, dokumen dan model.
Pengetahuan berbentuk obyek dapat
berupa contoh, seperti spesifikasi
produk, hak paten, kode software, data
base kemputer, gambar taknikal dan
sebagainya. Sedangkan pengetahuan
berbentuk aluran dapat terlihat ketika
pengetahuan itu dikodifikasi ke dalam
ketentuan, rutinitas, prosedur standar
operasi (Choo, 1998; Inkpen, 1998;
Gooijer, 2000; Davenport dan Volpel,
2001; Polilis, 2001).

Pangetahuan tersirat adalah
pengetahuan yang .digunakan oleh
anggota organisasi untuk melaksanakan
pekerjaannya dan uniuk memahami
dunianya. Pengetahuan ini merupakan
pengetahuan yang tidak lerkodifikasi,
sehingga sulit didifusi dan diverbalkan
serta direduksi dengan aluran dan resep.
Pengelahuan tersiral merupakan
pengetahuan personal yang melekal
pada pengalaman individu dan men-
cakup faktor-faklor yang tidak nyata
seperti keyakinan, perspeklif dan nilaj-
nilai pribadi (Michael Polanyi, 1966).
Melihat ciri pengetahuan lersirat yang
sifatnya tlidak nyata itu, Choo (1998)
menyatakan bahwa pengetahuantersirat
mesti dipelajari dalam waklu yang cukup
lama melalui pengalaman dan melalui
pelaksanaan tugas sehari-hari. Pengeta-
huan tersirat ini sangat vital bagi
organisasi, karena organisasi hanya
dapat belajar dan melakukan inovasi
dengan mengungkit pengetahuan implisit
dar anggotanya. Singkatnya, meskipun
pengetahuan tersirat ini tidak terkodifi-
kasi, namun dapal dipelajari dan dibagi
melalui contoh, analogi dan metafora.

Nonaka dan Takeuchi tidak meman-
dang pengetahuan tersirat dan tersurat
sebagai suatu yang saling menafikan
melainkan sebagai entitas yang saling
melengkapi. Karena itu, melihat sifat
dinamis pengetahuan itu maka secara
visual pengetahuan manusia akan

bergeser dari yang sifatnya tersirat
menjadi larsurat matalui suatu proses
interaksi sosial anfar individu dan akan
menghasilkan pangetahuan baru yang
dapat digunakan secara luas. Secara
mendasar, pengstahuan tersirat menjadi
bernilai ketika dirubah menjadi
kapabilitas, produk atau jasa.

Kreasi pengelahuan yang efektif ter-
gantung pada konteks yang diberdaya-
kan. Sesuai ide orang Jepang tentang
kata “ba”(tempat, konteks) maka konteks
organisasi dimaksud melipuli: physical,
virtual dan mental (Von Krogh, etal.,
2000; 7), serta mencakup empat lapis
{layers), mulai dari [apis sederhana yang
disebut irmmediale conlext dan specific
comext, sampai ke lapis yang lebih
kompleks, yaitu generalcontextdan mela
context {Morse, 1992: 34). Selain
karakteristik itu, kreasi pengetahuan
dalam organisasi dilakukan dengan tiga
cara, yaitu melalui knowledge conver-
sion (Nonaka dan Tekeuchi, 1995),
knowledge building (Barton, 1995) dan
knowledge linking (Badaracco, 1991;
Wikstrom dan Normann, 1994).

Ada lima fase yang dilempuh dalam
kreasi pengetahuan baru dalam
organisasi menurut Nonaka dan
Takeuchi {1995: 83-89), yakni, saling
berbagi pengetahuan tersirat, mencipta-
kan konsep, justifikasi-konsep, mem-
bangun pola dasar (achelype, protolypa}
dan pengetahuan lintas jenjang.
Sementara itu, Leonard-Barton (1995)
mengidentifikasi empat aktivitas dalam
proses kreasi pengetahuan organisasi
yaitu: {1} menyelesaikan masalah secara
bersama-sama; {2) mensrapkan dan
menyatukan metodologi dan alat-alat
yang baru yang tersedia; {3} melakukan
eksperimen dan membuat protolipe; dan
(4} mengimport pengetahuan dari luar
organisasi.

Proses kreasi pengetahuan juga
dapat dilihat dari tiga cara menurut
Wilsrom dan Normann (1994: 14), yakni:
(1) proses generatif adalah proses di
mana pengetahuan bar yang diclptakan
diarahkan untuk menyelesaikan
masalah. (2} Proses produldif adalah
proses dimana pengetahuan yang bamu
dikreasi itu diakumulasi dan digunakan
untuk menghasilkan produk yang akan
ditawarkan kepada pelanggan. (3)
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Proses respresentatif adalah proses di
mana organisasi menyampaikan daftar
pengetahuannya kepada pelanggan. .

Peran Komunltas Praktis Dalam

Kreasl Pengetahuan -

.. Selamaini, komunitas praktis banyak

terlibat dalam diskusi di seputar disiplin

pembaruan proses bisnis, manajemen
nilai (bagi) pelanggan, pengembangan
sistem dan manajemen teknologi
informasi, parbaikan proyekmanajemen,
pengembangan organisasi -dan
manajemen perubahan dan kasus
tarakhir e-business, serta tentang tema
manajemen pengelahuan. Manfaatyang
disumbangkan oleh komunitas praktis
maliputi mulai dari “manajemen anekdot”
sederhana sampai pada pengembang-
an memori kelembagaan yang mem-
punyai dampak yang signifikan bagi
keintiman pelanggan. sebagai basis
utamanya. Karena itu, bentuk kreativitas
yang disumbangkan olsh komunitas
praktis terlihat dan nilai tambah -yang
disumbangkan bagi erganisasi di.mana
komunitas itu berada. Menurut Wenger

dan Snyder (2000: 140) dan Choo {1998:

18), nilai tambah yang disumbangkan

oleh komunitas. praktis dapat dilihal

melalul beberapa hal penting berikut:

O Membantu mengarahkan strategi:
Komunitas praktis pada dasarnya
merupakan jantung dan jiwa strategi.

O Memulai alur bisnis “baru”. Hal ini
dapat dilihat dari cara kerja anggota
kelompok konsultan suatu perusaha-
an dalam menciptakan komunitas
yang dapat membangkitkan kese-
turuhan alur bisnis baru. Komunitas
tersebut bertindak bagaikan teladan
dalam pemahaman kewirausahaan-

_ nya dan pada akhimya membangkit-
kan 1ebih banyak klien, menajamkan
strategi bisnis dan memperluas
reputasinya. :

O Memecahkan masalah secara cepat.
Anggota komunitas praktis tahu siapa
yang membutuhkan bantuan karena
memahami masalahnya dan tahu
bagaimana mananyakan secara
tepat sehingga rekannya secara
capat dapat memfokus pada inti
permasalahan. .

O Mentransfer praklek-praktek terbaik.
Komunitas praktis lebih banyak
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mengerjakan pekerjaan, dalam
menangani masalah tartentu:
Komunitas praktis juga merupakan
forum ideal untuk berbagi dan

menyebarkan praktek-prakiek ter-

baik ke seluruh organisasi.

O Mengembangkan keahlian-keahlian
profesional. Studi menunjukkan
bahwa belajar sambil bekerja
banyak diperoleh dari satu pekerja
ke pekerja yang lain dan dikem-
bangkan lebih jauh dengan cara
bekerja bersama ahlinya. Hal .ini
nampak jelas karena pada dasar-
nya pembelajaran yang efektif
-tergantung pada keberadaan rekan-

-nirakan dan kesediaannya bertindak
“selaku mentor dan pelalih. Carahni
~diterapkan tidak hanya - pada

~. pendidikan-bagi -para pekerja yang

‘bukan :ahli melainkan pula kepada

para- ahli. - Sejumlah perusahaan

-menemukan bahwa komunitas

. praktis merupakan arena berpraktek

-'yang khusus uniuk- mempercepat

- .pengembangan profesional. -

O - Membantu perusahaan menarik dan
. mengembangkan bakat pegawai.
Sistermmanajemen Amerikamenemu-

*kan bahwa komupitas praktis mem-
+ bantu perusahaan memenangkan
‘perang (atau. minimal beberapa
perlempuran) bakat. Kemudian,
konsultan yang merencanakan
untuk meninggalkan perusahaan
memuluskan untuk tetap bertahan
setelah rekannya dalam [orum
komunitas praktis menemukan
peluang proyek bagi dirinya di mana
cara pengerjaannya sangat sesuai
dengan minat dan keahliannya.

O Mengembangkan kreativitas dan
inovasi organisasi dalam berbagai
dimensinya, seperti perubahan
gagasan, proses, struldur, sistem,
“layanan, produk-produk dan
kompetensi baru dan sebagainya
{Newall, et.al. 2002: 141-163; Choo,
1998: 18).

- Partisipan dalam komumtas praktis
terus belajar bersama dengan mem-
fokuskan pada masalah yang secara
langsung terkait- dengan pekerjaannya.
Dalam jangka pendek, partisipan
menjadikan pekerjaannya lebih mudah
dan lebih efektif. Dalam jangka panjang,

partisipan membantu membangun

komunilas' dan berbagi praktek — lalu -

mengembangkan kapabilitas yang

‘sangal -penting untuk mendukung

keberhasilan organisasi sefanjutnya. '
_Kekuatan komunitas praktis terletak

- pada pada sifatnya yang Ianggeng

dengan sendirinya dan karena komunitas
ini membangkilkan pengetahuan, maka
sekaligus dapat memperkuat dan
memperbarui dirinya sendir, Hal ini lah
yang menyebabkan mengapa komunitas
praktis dianggap dapat memberikan
kontribusi kepada orang lain bukan
hanya, bagaukan telur emas, melainkan
pula angsayang menelorkannya Kinerja
komunitas praktis ini tidak sama dengan
petani yang membunuH angsa bertelur
emas untuk mendapatkan semud
emasnya dan pada akhlmya kehllangan
keduanya ~ telur emas dan angsa yang
bertelur smas. Karenaltu la.nlangan bagi
setiap organlsa5| yang ingin. maju dan’

dianggap SMART - sense of purpose, - '
meaninglul, aligned. and_ achievable, .

realistic and timely - dalam menentukan
lujuan yang akan dicapai adalah
mengapresiasi angsa bertelur emas itu
dan menjaganya secara baik agar tetap
hidup dan produktif (Wenger dan Snyder,
2000:-1493; Rubisnlein dan Flrslenberg
1999: 169-1 71)

Penutup

Sekiranya keberadaan komumlas
praktis dalam ogrganisasi merupakan
sokoguru kreasi pengetahuan, per-
tanyaannya adalah mengapa komunitas
itu dianggap tidak lazim. Minimal ada
tiga alasan yang dapat menjawab
pertanyaaniersebut. Perlama, meskipun
komunitas praklis telah ada sejak lama,
bahkan telah berabad-abad, namun
dalam kenyalaannya istilah komunitas
praktis baru belakangan ini dimasukkan
ke dalam bahasa bisnis. Kedua, hanya
ada beberapa lusin perusahaan yang
berpikir masa-depan untuk melakukan
langkah maju dengan cara memelihara
komunitas praktis yang lumbuh dalam
organisasinya. Keliga, tidak begitu
mudah membangun dan mempertahan-
kan, apalagi menyalukan komunitas
praklis di dalam suatu organisasi. Sifat
komunitas praktis yang organik, spontan
dan informal menjadikannya cukup

resisten lerhadap pengawasan dan
campur tangan' pihak fain. Karena itu,
konsep ‘komunitas praktis' dan
‘organisasi rellektif lebih cepat dicapai
melalui bauran pelanggan yang efekdif,
partner bisnis dan pekerja dalam
organisasi pada semua level.
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