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Abstract 

Masterplan Percepatan dan Perluasan Pembangunan Ekonomi Indonesia 

(MP3EI) 2011-2025 yang dicanangkan Presiden Susilo Bambang Yudoyono 

merupakan mercusuar Indonesia 15 tahun ke depan. Pada strategi ke-3 yaitu 

penguatan kemampuan SDM dan IPTEK Nasional,  sangat erat kaitannya dengan 

Perguruan Tinggi sebagai produsen SDM yang berkualitas.  Perguruan Tinggi 

merupakan salah satu lembaga pendidikan yang secara formal diberikan tugas dan 

tanggung jawab untuk mempersiapkan mahasiswa agar terbentuk sesuai dengan 

tujuan pendidikan nasional yaitu mengisi kebutuhan masyarakat akan tersedianya 

tenaga ahli dan tenaga terampil dengan tingkat dan jenis kemampuan yang sangat 

beragam. Untuk mencapai itu semua dibutuhkan knowledge worker (pekerja 

pengetahuan) dan knowledge leader (pemimpin pengetahuan) yang mampu 

mengaplikasikan knowledge management dalam institusinya.  

Aplikasi manajemen pengetahuan harus tercermin dalam pengelolaan 

pengetahuan di Perguruan Tinggi melalui konversi pengetahuan seperti : sosialisasi, 

eksternalisasi dan internalisasi yaitu melalui berbagai pertemuan ilmiah baik berupa 

rapat rutin, seminar maupun lokakarya serta mendokumentasiannya.  Sedangkan 

dalam konversi pengetahuan kombinasi perlu memanfaatkan information technology, 

e-learning, multimedia, internet dan lain-lain dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

Selain itu harus ditunjang dengan ekosistem learning organization yang mampu 

mendorong para knowledge worker  untuk melakukan pekerjaan dengan professional. 

Adapun dimensi dari knowledge leader yang mempengaruhi pekerja pengetahuan 

dalam mengadopsi praktek-praktek manajemen pengetahuan yaitu : Intelectual 

Stimulator, People  Person, Reinforcer, Disciplinarian Not, Flexible Gatekeeper, 

Networker. 

Key Words : Knowledge Management, Knowledge Worker, Knowledge Leader, 

learning organization,  dan  MP3EI. 

 

mailto:r3ni4ti@yahoo.com


I. Pendahuluan 

 

 Masterplan Percepatan dan Perluasan Pembangunan Ekonomi Indonesia 

(MP3EI) 2011-2025 yang dicanangkan Presiden Susilo Bambang Yudhoyono 

merupakan mercusuar Indonesia 15 tahun ke depan.  Tiga strategi utama yang 

digunakan dalam percepatan dan perluasan pembangunan ekonomi Indonesia adalah : 

pengembangan koridor ekonomi Indonesia, penguatan koneksivitas nasional, dan 

penguatan kemampuan Sumber Daya Manusia (SDM) dan Ilmu Pengetahuan dan 

Teknologi (IPTEK) Nasional.  Pada strategi ke-3 sangat erat kaitannya dengan 

Perguruan Tinggi sebagai produsen SDM yang berkualitas.   

 Perguruan Tinggi merupakan salah satu lembaga pendidikan yang secara 

formal diberikan tugas dan tanggung jawab untuk mempersiapkan mahasiswa agar 

terbentuk sesuai dengan tujuan pendidikan nasional yaitu mengisi kebutuhan 

masyarakat akan tersedianya tenaga ahli dan tenaga terampil dengan tingkat dan jenis 

kemampuan yang sangat beragam.  Implementasi knowledge management dalam 

perguruan tinggi menjadi sangat urgent karena perguruan tinggi adalah produsen dan 

pendesiminasi ilmu pengetahuan.  Seperti dinyatakan oleh Ramirez (2007) bahwa 

Universitas pada hakikatnya adalah produsen pengetahuan. Output terpenting dari 

sebuah universitas adalah pegetahuan yang didapatkan melalui riset, publikasi dan 

mahasiswa yang kompeten dan produktif dalam mengaplikasikan apa yang diperoleh 

kepada stakeholdernya.  

 Sehingga sesuai dengan strategi utama MP3EI yang ke-3 yaitu mempercepat 

kemampuan SDM dan IPTEK Nasional maka di Perguruan Tinggi perlu diterapkan 

knowedge management melalui : (i) peningkatan kualitas pendidikan termasuk 

pedidikan tinggi, kejuruan dan pelatihan terutama untuk yang terkait dengan 

pengembangan program utama, (ii) meningkatkan kompetensi teknologi dan 

ketrampilan/keahlian tenaga kerja (para dosen dan tenaga administrasi). (iii) 

meningkatkan kegiatan (Reseach & Development) R & D, baik oleh Pemerintah 

maupun swasta, melalui pemberian insentif peningkatan anggaran dan mengundang 

keahlian serta teknologi dari luar, terakhir (iv) mengembangkan institusi sistem 

inovasi nasional yang berkelanjutan. 

Berdasarkan data dari Kementrian Pendidikan Nasional (2009), saat ini ada 

sebanyak 3.016 Perguruan Tinggi yang terdiri dari 83 PTN dan 2.933 PTS yang 

tersebar ke seluruh wilayah di Indonesia. Adapun jumlah program studi yang dikelola 

sebanyak 15.365 Program Studi yang terdiri dari kelompok eksakta 7.527 (49%), dan 

non eksakta 7.837 (51%).  Tentunya ini merupakan asset SDM yang sangat luar biasa 

untuk pembangunanan ekonomi yang beragam dan inklusif. Bagaimanakah 

Implementasi Knowledge Management dalam Perguruan Tinggi sesuai dengan 

MP3EI, melalui para Dosen dan pimpinan lembaga-lembaga di Perguruan 



Tingginya?, jawaban dari pertanyaan ini menjadi trigger yang penting untuk menata 

kembali kebijakan-kebijakan Pendidikan Tinggi agar on the track dengan arah 

pembangunan yang telah dibuat dalam MP3EI. 

 

II. Fenomena Perguruan Tinggi di Indonesia 

 

 Menurut Mulyanto (2008) Perguruan Tinggi tidak mengelola pengetahuannya 

dengan baik, sehingga transfer pengetahuan tidak terjadi. Ketika seorang Guru Besar 

atau Peneliti meninggalkan Perguruan Tinggi maka pengetahuannya juga hilang 

bersama kepergiannya.  Mengelola pengetahuan adalah salah satu kunci keunggulan 

kompetititif perguruan tinggi.  Perguruan Tinggi yang sukses adalah yang mampu 

untuk secara konsisten menghasilkan pengetahuan baru, menyebarkannya dan 

mengimplementasikan dalam teknologi atau produk (pengetahuan) baru. Dosen 

jarang yang memiliki kemauan dan tindakan untuk berbagi knowledge yang dimiliki 

dalam bentuk tulisan, selanjutnya mereka juga tidak bisa mendorong mahasiswanya 

menulis.  Disinilah perlunya membangun mental bahwa semakin banyak berbagi 

maka sebenarnya ilmu semakin bertambah. 

 Fenomena di atas diperkuat oleh produktivitas penelitian Indonesia yang 

masih rendah dibandingkan dengan Singapura, Malaysia bahkan Thailand. Hal in 

dapat dilihat pada Tabel berikut ini yang diakses oleh Gunawan (2011) 

 

Tabel 1.  Lima Institusi Penyumbang Publikasi Terbanyak Versi Scopus 

No. Singapura Malaysia Thailand Indonesia 

1. National University of 

Singapore (59.290) 

University of Malaya 

(13.133) 

Mahidol University 

(15.896) 

Institut Teknologi 

Bandung (1.686) 

2. Nanyang 

Technological 

University (32.500) 

University Sains 

Malaysia (9.649) 

Chulalongkorn 

University (12.482) 

Universitas Indonesia 

(1.414) 

3. Singapore General 

Hospital (5.634) 

University Putra 

Malaysia (8.725) 

Chiang Mai 

University (6.084) 

 

Universitas Gadjah 

Mada (1.001) 

4. National University 

Hospital (4.830) 

Universiti 

Kebangsaan Malaysia 

(7.194) 

Prince of Songkia 

University (4.163) 

Institut Pertanian 

Bogor (683) 

5. Institute For Infocom 

Research (4.629) 

Universiti Teknologi 

Malaysia (4.102) 

Kasetsart University 

(3.827) 

Lembaga Ilmu 

Pengetahuan 

Indonesia (648) 

Sumber : http://www.scopus.com diakses Hendra Gunawan (2013) 
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 Tentunya hal tersebut masih jauh dari apa yang menjadi output yang 

diinginkan oleh Program Dirjen Pendidikan Tinggi  (DIKTI)  yang dikaitkan dengan 

MP3EI 2011-2025 dimana desentralisasi penelitian perguruan tinggi harus : a. 

mewujudkan keunggulan penelitian di perguruan tinggi, meningkatkan daya saing 

perguruan tinggi di bidang penelitian, meningkatkan angka partisipasi dosen dalam 

melaksanakan penelitian dan meningkatkan kapasitas pengelolaan penelitian di 

perguruan tinggi. Adapun yang menjadi indikator kinerja utama penelitian adalah : 

HAKI/Paten, Publikasi Ilmiah, makalah yang diseminarkan, TTG (Teknologi Tepat 

Guna), rekayasa social,buku ajar, dan lain-lain.  Untuk mencapai itu semua 

dibutuhkan knowledge worker (pekerja pengetahuan) dan knowledge leader 

(pemimpin pengetahuan) yang memiliki kualifikasi tertentu yang di bahas pada sub 

bab berikutnya. Adapun keterkaitan antara MP3EI dan penelitian Perguruan Tinggi 

dapat dilihat pada Gambar  1.di bawah ini : 

 

 
Gambar 1. Keterkaitan Program MP3EI dengan Penelitian Perguruan Tinggi 

Sumber : Sosialisasi MP3EI – Dikti (2011) 

 

Data lain yang memperkuat masih rendahnya implementasi knowledge 

management dalam Perguruan Tinggi adalah dari Riset Delphi Group yang 

menunjukkan bahwa pengetahuan dalam organisasi tersimpan 42% pada pikiran 



(otak) karyawan, 25% dokumen kertas, 20% dokumen elektronik dan 12% knowledge 

base elektronic.  Fakta ini menunjukkan bahwa riset pengetahuan sebagian besar 

tersimpan dalam pikiran manusia atau yang disebut tacit knowledge. Dewasa ini 

tuntutan terhadap Perguruan Tinggi sangat besar, selain karena anggaran yang 

dikeluarkan sudah semakin banyak juga fungsinya  mencetak Sumber Daya Manusia 

Unggul menjadi tantangan tersendiri yang dinantikan oleh berbagai pihak. Untuk 

itulah institusi ini harus dikelola secara professional dan mengurangi birokrasi-

birokrasi yang bersifat non akademis sehingga memasung kreativitas dan inovasi para 

knowledge workernya. Hal ini dikarenakan alternatif yang sangat memungkinkan 

untuk memiliki keunggulan bersaing berkelanjutan  adalah mencari keunggulan lewat 

sumber daya manusia yaitu dengan menggali dan meningkatkan  kreativitas dan 

inovasinya (Reniati, 2012,h.84). 

 

III. Kerangka Konseptual Knowledge Management 

  

Definisi Knowledge Management, telah berkembang dari mulai yang 

sederhana yaitu menurut Sveiby, KE (2005) yang menekankan bahwa KM adalah 

seni penciptaan nilai dari intangible asset.  Kemudian Davidson dan Voss (2002) 

yang mengambil konsep KM sebagai sistem yang memungkinkan perusahaan 

menyerap pengetahuan, pengalaman dan kreativitas para stafnya untuk perbaikan 

kinerja perusahaan. Dalam paradigm Perguruan Tinggi definisi knowledge 

management menurut penulis adalah sebuah sistem dimana perguruan tinggi 

mengimplementasikan proses sosialisasi, eksternalisasi, internalisasi dan kombinasi 

dalam  penyerapan dan penyebaran ilmu pengetahuan sehingga institusi tersebut 

kreatif dan inovatif memproduksi ilmu dan sumber daya manusia yang unggul. 

Nonaka dan Takeuchi (2001) adalah pakar knowledge management yang 

konsepnya paling banyak digunakan oleh para peneliti dalam mengkaji KM pada 

organisasi. Tacit dan explicit knowledge dapat dikonversi melalui proses SECI (S: 

socialization, E : Externalization,C : Combination dan I : Internalization) 

1. Sosialisasi merupakan proses sharing dan penciptaan tacit knowledge melalui 

interaksi dan pengalaman langsung dari individu ke individu.  Prakteknya melalui 

kedekatan fisik seperti interaksi antara pimpinan dan pegawai, pimpinan dengan 

pimpinan, pegawai dengan pegawai melalui proses brainstorming. 

2. Eksternalisasi merupakan pengartikulasian tacit knowledge menjadi explicit 

knowledge melalui proses dialog dan refleksi, yang membutuhkan penyajian 

pengetahuan tacit ke dalam bentuk yang lebih umum sehingga dapat dipahami 

oleh explicit knowledge orang lain.  Pada tahap eksternalisasi ini, individu 

memiliki komitmen terhadap sebuah kelompok dan menjadi satu dengan kelompok 

tersebut. 



3. Kombinasi merupakan konversi explicit knowledge ke dalam bentuk himpunan 

yang lebih kompleks melalui sistematika dan pengaplikasian pengetahuan eksplisit 

dan informasi dari kelompok ke organisasi.  Dalam prakteknya, fase kombinasi 

tergantung pada tiga proses yaitu (a) penangkapan dan integrasi pengetahuan 

eksplisit baru termasuk pengumpulan data eksternal dari dalam dan luar instansi 

kemudian mengkombinasikan data-data tersebut, (b) penyebarluasan pengetahuan 

eksplisit tersebut melalui presentasi atau pertemuan langsung dan (c) pengolahan 

pengetahuan eksplisit sehingga lebih mudah dimanfaatkan kembali seperti menjadi 

dokumen rencana, laporan dan sebagainya. 

4. Internalisasi merupakan konversi dari pengetahuan eksplist ke dalam pengetahuan 

tacit anggota organisasi, yang disebarkan ke seluruh organisasi melalui 

pengalaman sendiri, sehingga menjadi tacit knowledge yang baru dari organisasi 

ke individu. Individu harus mengidentifikasi pengetahuan yang relevan dengan 

kebutuhannya di dalam pengelolaan pengetahuan tersebut. Dalam prakteknya 

internalisasi dapat dilakukan dalam dua dimensi, yaitu pertama, penerapan 

pengetahuan eksplisit dalam tindakan dan praktek langsung, kedua penguasaan 

pengetahuan eksplit melalui simulasi eksperimen atau belajar sambil bekerja. 

Gambar 2 di bawah ini merefleksikan SECI yang saling berkaitan sehingga 

membentuk knowledge management yang sustainable pada sebuah organisasi. 

 
Gambar 2.  Empat Model Konversi Knowledge (Diterjemahkan) 

Sumber : Nonaka & Taekkeuci (2001) The Knowledge-Creating Company, Oxford 

Unieversity Press 



Aplikasi manajemen pengetahuan harus tercermin dalam pengelolaan 

pengetahuan di Perguruan Tinggi melalui konversi pengetahuan seperti : sosialisasi, 

eksternalisasi dan internalisasi yaitu melalui berbagai pertemuan ilmiah baik berupa 

rapat rutin, seminar maupun lokakarya serta mendokumentasiannya  Sedangkan 

dalam konversi pengetahuan kombinasi perlu memanfaatkan information technology, 

e-learning, multimedia, internet dan lain dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

 

 

IV. Mengelola Knowledge Worker di Perguruan Tinggi 

Dalam konteks Perguruan Tinggi, maka knowledge worker utamanya adalah 

Dosen karena mereka adalah ilmuwan yang melakukan kegiatan pengajaran, 

penelitian dan pengabdian kepada masyarakat. Hal ini sesuai yang dinyatakan oleh 

Witney (2003) yang mengklasifikasikan pekerja pengetahuan (knowledge worker) ke 

dalam 3 kategori yaitu : kategori tinggi (misalnya professor, ilmuwan dan peneliti), 

moderat (misalnya manajer dan koordinator) dan rendah (misalnya pekerja/petugas 

administrasi).   Peter Drucker adalah orang yang pertama kali mengenalkan istilah 

knowledge worker pada tahun 1959 dalam bukunya Landmark of Tomorrow, dimana 

menekankan pergeseran dari model ekonomi yang didasarkan pada pekerjaan manual 

ke salah satu era dimana pengetahuan menjadi sumber daya utama. 

Berdasarkan data yang dilansir oleh Kementrian Pendidikan Nasional (2009) 

jumlah Dosen yang telah memiliki NIDN adalah 257.449, dimana dari jumlah 

tersebut 58% berpendidikan sarjana/diploma, 35,5% berpendidikan Magister/Sp-1, 

dan 6,5% berpendidikan Doktor/Sp-2.  Ini menunjukkan bahwa tingkat pendidikan 

dosen masih perlu ditingkatkan lagi terutama yang berpendidikan S1/Diploma yang 

jumlah lebih dari 50%, dan yang berpendidikan S3 baru 6,5%.  Adapun dari indikator 

lain yang bermakna perlu peningkatan  kualitas knowledge worker di Perguruan 

Tinggi dapat dilihat dari jabatan akademik para Dosen. Jumlah Dosen yang belum 

mempunyai jenjang kepangkatan akademik mencapai separuh jumlah dosen yang 

terdaftar di DIKTI yaitu 137.384 orang (53.36%). Secara nasional mereka yang 

mempunyai jabatan akademik Guru Besar relatif sangat sedikit yakni hanya 4.915 

(1,91%). 

Dalam rangka meningkatkan capaian MP3EI maka peran Perguruan Tinggi 

harus makin ditingkatkan dengan cara menciptakan sebuah ekosistem learning 

organization yang mampu mendorong para knowledge worker yaitu para dosen 

produktif untuk menulis dan meneliti yang terdiri dari : a) organizational learning 

yaitu pembelajaran keorganisasian dari k-worker sesuai dengan levelnya masing-

masing  (tingkat pendidikan dan jenjang jabatan akademiknya), b) learning at work 

pembelajaran yang dilakukan di tempat kerja (on the job) dengan memandang 



pembelajaran dan pengetahuan sebagai kontek terikat (context-dependent) yang harus 

diterapkan di tempat kerja.  Contohnya dengan meningkatkan kualitas belajar 

mengajar, meningkatkan resource pembelajaran dan up grade keahlian yang dimiliki 

para dosen serta mengaplikasikannya di dalam penelitian dan pengabdian masyarakat, 

sebagai bentuk kontribusi k-worker terhadap lingkungannya. Selanjutnya c) learning 

climate yaitu Perguruan Tinggi memfasilitasi pembelajaran para dosen sehingga 

mampu mencreate climate learning dan academic atsmosfere yang tinggi. Seperti 

akses internet wifi, akses berlangganan jurnal nasional maupun internasional, laptop, 

printer, teleconference,  memfasilitasi pembuatan buku ajar dan lain-lain. Terakhir 

adalah membentuk Learning Structure, menurut Ortenblad (2004) adalah 

pembelajaran terus menerus yang dilakukan oleh organisasi sampai muncul 

kepermukaan bahwa pembelajaran tersebut telah berkembang dan bertahan secara 

fleksibel dan menjadi outcome bagi organisasi. Dari proses ini akan menciptakan 

ikllim yang baik bagi k-worker sehingga menjadi dosen-dosen yang handal untuk 

mencetak generasi unggul di Indonesia. 

V. Aktualisasi Peran Knowledge Leader 

 Kinerja Knowledge Worker tidak terlepas dari kepemimpinan Knowledge 

Leader yaitu orang yang membuat dan menggunakan pengetahuan untuk 

meningkatkan professional mereka sendiri maupun efektivitas organisasi yang 

dipimpinnya.  Selanjutnya menurut Debowski (2006) pemimpin pengetahuan 

memiliki peran memberikan visi strategis, memotivasi orang lain, berkomunikasi 

secara efektif, bertindak sebagai agen perubahan, pelatih orang lain disekitarnya, 

memberikan model praktik-praktik yang baik dan melaksanakan agenda pengetahuan.   

 Dalam Perguruan Tinggi yang menjadi  Knowledge Leader mulai dari yang 

terendah adalah Ketua Program Studi, Dekan, dan  Para Pembantu Rektor serta 

Rektor sebagai Top Leadernya. Para pemimpin pengetahuan di Perguruan Tinggi 

perlu memahami fakta bahwa kekuasaan berasal dari kepemilikan pengetahuan 

khusus serta memfasilitasi dalam mempengaruhi pekerja pengetahuan (Macneil, 

2003). Pemimpin yang mendorong rangsangan intelektual ditemukan memiliki 

dampak positif pada perolehan pengetahuan (Politis, 2001 dan 2002), berbagi 

pengetahuan (Chen, 2004).  Hal ini lebih didukung oleh temuan-temuan yang 

menyatakan hubungan positif antara kekuasaan pemimpin yang memiliki keahlian.  

 Sharmila et al (2010) mendefinisikan Pemimpin Pengetahuan yaitu 

kemampuan  pemimpin yang harus mampu mempengaruhi dan meyakinkan 

manajemen puncak dan pekerja pengetahuan yang pada gilirannya akan memberikan 

kontribusi untuk proses dinamis dari penciptaan, berbagi dan aplikasi pengetahuan.  

  



Adapun kerangka yang dibuat oleh Sharmila (2010) adalah seperti pada 

Gambar 3. berikut ini : 

KNOWLEDGE LEADER 

PERSOAL POWER 

 INTELECTUAL STIMULATOR 

(EXPERT POWER) 

 THE PEOPLE PERSON (REFERENT 

POWER) 

PERSONAL AND POSITION POWER 

 THE REINFORCER (REWARD 

POWER) 

 THE FLEXIBLE GATE KEEPER 

(INFORMATION POWER) 

 THE NETWORKER (CONNECTION 

POWER) 

POSITION POWER 

 THE DISCIPLINARIAN…NOT 

(COERCIVE AND LEITIMATE 

POWER) 

 

Gambar 3. Leadership Behavior For Knowledge Leaders 

Sumber : Sharmila et al (2010) 

Dimensi dari knowledge leader yang mempengaruhi pekerja pengetahuan dalam 

mengadopsi praktek-praktek manajemen pengetahuan yaitu :  

a. Intelectual Stimulator 

 

Bagi pemimpin pengetahuan mempengaruhi pekerja pengetahuan 

memerlukan keahlian khusus untuk memimpin melalui kekuatan intelektual, 

keyakinan, persuasi dan dialog interaktif (Sharmila et.al 2010).  Pemimpin yang 

memiliki keahlian dapat merangkap peran sebagai trainer atau expert pengetahuan 

untuk membantu para pekerja pengetahuan belajar bagaimana membuat dan 

memanfaatkan pengetahuan melalui pengalaman yang dipandu (Ammar, 2002).  

Pemimpin ahli di perguruan tinggi dapat menginformasikan pekerja pengetahuan 

yaitu dosen apa yang mereka kurang mengerti dan merangsang perdebatan yang 

sehat yang mengarah pada penciptaaan pengetahuan di lingkungannya. 

 

b. People  Person 

 

Pada hakekatnya pekerja pengetahuan yang sudah matang dan independen 

seperti di perguruan tinggi tidak begitu memerlukan seorang pemimpin yang selalu 

mengontrol kegiatan mereka seperti pekerja di pabrik. Sebaliknya, mereka ingin 

KNOWLEDGE 

CREATION 

KNOWLEDGE SHARING 

RESPONSIVENESS TO 

KNOWLEDGE 



para pemimpin mereka untuk menjadi contoh, bukan hanya sekedar memberi 

contoh. Seperti yang dikatakan oleh Yukl (2006) people person mengacu pada para 

pemimpin yang berorientasi hubungan, disukai, dihormati dan dianggap layak 

untuk ditiru dan diteladani. Kepemimpinan yang efektif dikaitkan dengan individu 

sangat menampilkan kualitas. Sehingga people person di perguruan tinggi 

bermakna pemimpin yang menampilkan kualitas kepribadian (memenuhi janji, 

keterbukaan, kejujuran, kebijaksanaan, konsistensi dan integritas) akan menjadi 

pantuan untuk dan dapat ditiru oleh anak buahnya (dosen maupun tenaga 

adminstrasi) yang kemudian mempengaruhi  mereka untuk senantiasa aktif 

menciptakan pengetahuan ataupun berinovasi dengan pengetahuan baru. 

 

c. Reinforcer 

 

Reinforcer dalah kondisi dimana pemimpin pengetahuan dapat memberikan 

penghargaan baik berupa imbalan moneter (misalnya insentif dan bonus) atau yang 

intangible seperti penghargaan berupa tugas-tuga yang menantang, promosi, 

pengakuan social, pujian dan penghargaan yang mempengaruhi pekerja 

pengetahuan.  

 Beberapa studi menunjukkan bahwa pemberian hadiah sebagai motivator 

yang sangat kuat dalam mempengaruhi perilaku dan komitmen pekerja pengetahuan 

(Sharmila et al, 2009).  Perlu juga dipertimbangkan dalam Perguruan Tinggi yaitu 

menjaga keseimbangan kehidupan kerja, diikuti oleh pengakuan karir, prestasi 

professional, renumerasi, prospek perkembagan karir, dan tantangan intelektual, 

pemanfaatan tenaga kerja, hubungan rekan kerja dan pertumbuhan pribadi 

diprediksi mampu menguatkan   komitmen para Dosen. 

 

d. Disciplinarian Not 

 

Dalam organisasi berbasis pengetahuan, penggunaan kekuatan dan 

kekuasaan oleh pemimpin dengan cara formal akan berdampak efek negatif 

sehingga knowledge worker menjadi kurang puas dan tidak berkomitmen kepada 

organisasinya bahkan mereka bisa bersikap apatis.  

Sehingga menurut Politis (2005), tindakan mengontrol dan menegur pekerja 

dengan penggunaan kekuasaan dan status formal dianggap sebagai penghalang 

untuk praktek-praktek manajemen pengetahuan seperti akusisi pengetahuan. 

Sedangkan menurut Jong & Hartog (2007) akan menghalangi transfer pengetahuan 

dan penerapan pengetahuan. Pada akhirnya untuk mempromosikan sebuah ide dan 

mengawasi pelaksanaan pekerjaan, para pemimpin pengetahuan diharapkan 



mendelegasikan dan mengadopsi langkah-langkah konsultatif, bukan menggunakan 

cara-cara yang berlebihan dalam pemantauan kinerja bawahannya.  

 

e. Flexible Gatekeeper 

 

Dosen membutuhkan informasi tentang kebutuhan dan pengembangan dirinya 

dalam lingkungan kerja di Perguruan Tinggi untuk memproses dan menciptakan 

pengetahuan yang berharga serta merangsang penyebaran informasi diantara 

mereka sehingga ide-ide kreatif dan kebaharuan akan muncul. Oleh karena itu 

menurut Sharmila et al (2010) perilaku ini paling tepat digambarkan sebagai 

“Gatekeeper”, merea memegang kunci sumber informasi dan mereka memegang 

kekuasaan untuk mengendalikan ketersediaan an keakuratan informasi dengan kata 

pemegang kekuatan informasi. 

Pemimpin pengetahuan bisa menggunakan mekanisme untuk memfasilitasi 

kemudahan akses pengetahuan yang dilindungi seperti penggunaan password untuk 

memungkinkan akses yang berwenang. Ini membawa dimensi bahwa “Fleksibel 

Gatekeeper” sebagai orang yang lebih fleksibel atas akses informasi dan 

memfasiitasi penyebaran informasi kepada para pekerja pengetahuan. 

 

f. Networker 

 

Para pemimpin pengetahuan harus semakin berfokus pada organisasi dan 

membentuk para pekerja pengetahuan untuk menampilkan perilaku yang berstandar 

terhadap pencapaian tujuan organisasi. Sehingga para pemimpin pengetahuan harus 

mencari, memenuhi kebutuhan, keinginantahuan, merangsang kecerdasan, mengakui 

prestasi dan memasok para pekerja pengetahuan dengan semua sumber daya 

(misalnya jaringan dan informasi). 

 

 

VI. Simpulan dan Saran 

 

6.1.  Simpulan 

Simpulan dari kajian  tinjauan kritis di atas adalah sebagai berikut :   

1. Sinkronisasi antara MP3EI dengan aplikasi knowledge management di Perguruan 

Tinggi harus menjadi perhatian bagi para knowledge leader dan knowledge 

worker sehingga menjadi sebuah sinergi positif yang mampu membawa 

perubahan besar bagi peningkatan kualitas SDM Indonesia sehingga mampu 

melakukan percepatan pembangunan ekonomi Indonesia. 



2. Pentingnya peran knowledge worker dalam implementasi knowledge 

management, perlu menjadi pemahaman tersendiri bagi knowledge leader agar 

mereka lebih peka terhadap kebutuhan knowledge worker sehingga mereka makin 

produktif dan kompetitif dengan menciptakan learning organization yang 

medukung academic environment yang kuat. Disisi lain knowledge worker harus 

meningkatkan kapasitasnya agar tidak ketinggalan dan mampu memotivasi 

lingkungannya. 

3. Aplikasi manajemen pengetahuan harus tercermin dalam pengelolaan 

pengetahuan di Perguruan Tinggi melalui konversi pengetahuan seperti : 

sosialisasi, eksternalisasi dan internalisasi yaitu melalui berbagai pertemuan 

ilmiah baik berupa rapat rutin, seminar maupun lokakarya serta 

mendokumentasiannya  Sedangkan dalam konversi pengetahuan kombinasi perlu 

memanfaatkan information technology, e-learning, multimedia, internet dan lain 

dalam menyelesaikan pekerjaannya. Kinerja yang diharapkan adalah pengajaran 

yang menciptakan SDM inovatif dan berkualitas, penelitian dan pengabdian 

masyarakat yang menghasilkan  (Hak Kekakyaan Intelektual) HAKI/Paten, 

Publikasi Ilmiah, makalah yang diseminarkan, TTG, rekayasa sosial,buku ajar, 

dan lain-lain 

 

6.2. Saran 

Saran yang diberikan terbagi dalam 3 (tiga) stakeholder Perguruan Tinggi 

yaitu : 

1. Untuk DIKTI, lebih meningkatkan program-program yang mampu 

mendorong knowledge worker untuk berpartisipasi aktif dalam bidang 

pengajaran, penelitian dan pengabdian masyarakat tanpa adanya barrier 

(halangan) yang mengkotak-kotakkan para Dosen ke dalam satu tempat yang 

mengikat kreativitas dan inovasi mereka.  Insentif untuk para Dosen juga 

harus ditingkatkan agar mereka lebih fokus kepada tugas dan kewajibannya 

sebagai pendidik, tanpa memikirkan untuk mencari tambahan penghasilan di 

luar kampus dimana mereka mengabdi. 

 

2.  Para Knowledge Leader di Perguruan Tinggi, harus lebih berkonsentrasi 

untuk meningkatkan academic environment yang membuat para Dosen betah 

dan produktif di kampus dengan memberikan insentif-insentif materiil 

maupun non materiil kepada pada Dosen yang berprestasi dan punya potensi 

yang baik untuk mengembangkan keunggulan bersaing institusi. 

 

3. Para  Knowledge Worker, agar mengoptimalkan peluang yang sudah diberikan 

oleh DIKTI dengan makin produktif menghasilkan kreasi dan inovasi produk-



produk berbasis pengetahuan. Selalu itu meng-upgrade ilmu dan pengetahuan 

sehingga selalu memberikan pencerahan kepada para mahasiswa dengan 

metode dan materi yang terbaru. Pada gilirannya mahasiswa akan menjadi 

mitra strategis (strategic parter) bagi pengembangan karir dosen itu sendiri 

dengan cara mengikutsertakan mereka dalam kegiatan-kegiatan penelitian 

yang sedang dikerjakan. 
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