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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang 

Manajemen pengetahuan telah menjadi fokus pengembangan organisasi sebagai 

sarana strategis penciptaan inovasi dan keunggulan bersaing. Berbagai penelitian 

menunjukkan bahwa manajemen pengetahuan merupakan faktor penting bagi 

pencapaian kinerja unggul organisasi (Abualoush, et al., 2018; Schiuma, et al., 2012; 

Zaim, et al., 2019). Manajemen pengetahuan didefinisikan sebagai kerangka kerja 

untuk merancang strategi, struktur, dan proses organisasi sehingga organisasi dapat 

menggunakan apa yang diketahuinya untuk dipelajari dan untuk menciptakan nilai 

ekonomi dan sosial bagi pelanggan dan komunitasnya. Organisasi membutuhkan 

kapasitas yang baik untuk mempertahankan, mengembangkan, mengatur, dan 

memanfaatkan kemampuan karyawannya agar tetap menjadi yang terdepan dan 

memiliki keunggulan atas pesaing. Manajemen pengetahuan dianggap sebagai fitur 

penting bagi kelangsungan hidup organisasi; sedangkan kunci untuk memahami 

keberhasilan dan kegagalan manajemen pengetahuan dalam organisasi adalah 

identifikasi sumber daya yang memungkinkan organisasi untuk mengenali, membuat, 

mengubah dan mendistribusikan pengetahuan. Organisasi yang secara efektif 

mengelola dan mentransfer pengetahuan mereka lebih inovatif dan berkinerja lebih 

baik. 

Berbagai penelitian terdahulu terkait manajemen pengetahuan seringkali 

difokuskan pada organisasi yang berada pada sektor manufaktur dan jasa yang 

berorientasi profit. Masih sangat terbatas penelitian yang membahas manajemen 

pengetahuan pada organisasi yang tidak semata-mata berorientasi profit, seperti pada 

organisasi pendidikan termasuk pendidikan tinggi.  Padahal, saat ini perguruan tinggi 

juga memiliki tingkat persaingan yang kuat, baik persaingan pada lingkup nasional 

maupun persaingan pada lingkup internasional. Hemsley-Brown (2012) dan Hillman 

et al. (2014) menyatakan bahwa persaingan yang tejadi diantara perguruan tinggi saat 

ini terutama persaingan dalam hal kualitas lulusan dan dosen, jumlah mahasiswa, staf 

pendukung, serta perolehan dana penelitian. Persaingan tersebut sebagian besar 

ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia yang dimiliki perguruan tinggi yaitu 
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para pengajar dan mahasiswa yang berintegrasi membangun organisasi yang 

berkualitas. Disinilah letak perlunya pengelolaan sumber daya manusia yang optimal 

untuk mendukung kinerja perguruan tinggi.  

Manajemen pengetahuan di institusi pendidikan tinggi merupakan tujuan utama 

yang dilakukan dengan menghasilkan dan mengelola pengetahuan melalui aktivitas 

manusia dan praktik teknis untuk menghubungkan individu dari berbagai tingkat dan 

bagian administrasi. Proses ini membangun kelompok kerja dan hubungan 

kepercayaan yang menghasilkan pembagian dan pertukaran pengetahuan yang 

dimiliki, mendukung proses pembelajaran individu dan kolektif, dan kemudian 

meningkatkan dan mengembangkan kinerja individu dan organisasi (naser, et al., 

2016). Mengukur kematangan manajemen pengetahuan adalah proses yang penting 

yang harus memiliki tujuan pengukuran yang jelas dan dalam kriteria yang tepat 

berdasarkan keberhasilan pengalaman masa lalu. Kemampuan untuk mengenali 

kesenjangan pengetahuan yang harus diperbaiki merupakan landasan untuk 

memanfaatkan pengetahuan sepenuhnya, diikuti dengan prosedur untuk meningkatkan 

kinerja dan efisiensi untuk menghadapi tantangan masa depan.  

 

1.2. Perumusan Masalah 

 Penelitian ini berupaya untuk mengukur knowledge management maturity , 

sehingga permasalahan penelitian yang diajukan adalah “Pada level apa knowledge 

management maturity organisasi?  

 

1.3. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian adalah menjawab permasalahan yang telah dirumuskan, yaitu 

mengukur knowledge management maturity 

 

1.4. Manfaat  Penelitian 

Penelitian ini diharapkan mampu memberi manfaat sebagai berikut. 

a. Manfaat akademik, yaitu memberikan hasil penelitian empiris tentang peningkatan 

kinerja organisasi melalui penerapan manajemen sumber daya manusia dan 

manajemen pengetahuan.  
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b. Manfaat manajerial, yaitu menganalisis kinerja organisasi melalui penerapan 

manajemen sumber daya manusia dan manajemen pengetahuan sehingga dapat 

ditentukan strategi-strategi terbaik untuk memperkuat kinerja organisasi.  
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1. Manajemen Pengetahuan 

 Manajemen pengetahuan diartikan sebagai proses dari membuat, menangkap, 

mengkodifikasi, menyimpan, membagikan, mendistribusikan, dan menggunakan 

pengetahuan secara efektif dalam suatu organisasi (Koenig, 2012). Manajemen 

pengetahuan yang baik menjadikan organisasi untuk belajar dari kesalahan maupun 

keberhasilan yang terjadi di dalam operasional organisasi/perusahaan. Manajemen 

pengetahuan  juga mampu mempertahankan pengetahuan utama yang dimiliki 

organisasi, seperti pengetahuan teknis, standar operasional, dan praktik terbaik. Suatu 

sistem manajemen pengetahuan dirancang dan dikembangkan untuk membantu pihak-

pihak dalam organisasi untuk mengidentifikasi, berbagi, mendapatkan kembali,  dan 

menggunakan pengetahuan (Hassan et al., 2011).  

 

2.2. Kinerja Perguruan Tinggi 

 Kinerja organisasi menjadi topik utama pada berbagai bahasan secara 

akademik dan praktik terkait organisasi. Tomal dan Jones (2015) mendefinisikan 

kinerja organisasi sebagai hasil aktual atau output dari suatu organisasi yang diukur 

terhadap output yang diinginkan organisasi tersebut. Kinerja tersebut dibagi  

berdasarkan kriteria khusus berdasarkan kebutuhan aktivitas organisasi, dan dalam 

tujuan jangka panjang. Setiap organisasi memiliki ukuran kinerja tertentu yang 

menunjukkan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan. Institusi pendidikan 

tinggi mempunyai ukuran kinerja tersendiri yang didasarkan pada tugas utama 

perguruan tinggi yaitu melaksanakan kegiatan pengajaran, penelitian, dan pengabdian 

kepada masyarakat. Kinerja perguruan tinggi (universitas) merupakan outcome dari 

berbagai aktivitas yang dilakukan oleh perguruan tinggi yang merupakan refleksi dari 

bagaimana sumber daya diinvestasikan di dalam organisasi untuk mencapai tujuan 

yang diinginkan (El Talla et al., 2018).  
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BAB III 

 METODE PENELITIAN 

 

3.1. Desain Penelitian 

  Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang didesain untuk menjawab 

tujuan penelitian. Tujuan penelitian adalah mengetahui knowledge management 

maturity, maka dilakukan pengukuran knowledge management maturity dengan 

menggunakan ukuran maturity level dari  Bagheri, et al., (2013). Dalam pengukuran 

knowledge management maturity level, terdapat tiga indikator kunci yang akan diukur, 

yaitu people, process, dan technology.  Untuk mengukur pendapat responden, maka 

setiap indikator kunci tersebut dibagi lagi menjadi lima level dan setiap level memiliki 

minimal satu pernyataan yang memerlukan persetujuan responden. Pernyataan 

persetujuan responden diukur menggunakan skala Likert 5 poin.  

  

3.2. Populasi dan Sampel Penelitian 

 Penelitian ini dilakukan di Universitas Terbuka (UT) dengan target responden 

adalah pegawai UT baik tenaga pendidik (dosen) maupun tenaga kependidikan. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai UT baik di kantor pusat maupun 

di daerah. Untuk mencapai tujuan penelitian dengan baik, maka teknik sampling yang 

dipilih adalah simple random sampling.  

 

3.3. Pengukuran Variabel 

 Untuk menjawab hipotesis penelitian, penelitian ini menggunakan maturity level 

yang diukur melalui indikator-indikator menggunakan skala Likert. Skala Likert 

umumnya menggunakan nilai antara 1 sampai 5 yaitu untuk sikap yang terdiri dari 

sangat tidak setuju, tidak setuju, netral, setuju, sangat setuju. Penggunaan skala 1 

sampai 5 (ganjil) tetap dilakukan untuk memberikan hak kepada responden dalam 

berpendapat.  

   

3.4. Variabel dan Indikator Penelitian 

 Pengukuran maturity level dilakukan menggunakan tiga indikator kunci yang 

akan diukur, yaitu people, process, dan technology. Setiap indikator kunci 
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mengandung minimal satu pertanyaan mengadopsi dari indikator yang 

digunakan Bagheri, et al., (2013). Maturity level yang sesuai adalah apabila 

memiliki nilai diatas 60%. Adapun indikator penelitian adaah sebagai berikut. 

 

Tabel 3.1. Indikator Penelitian 

Level 

KM 

Unsur 

 People 
2 Apakah pengetahuan organisasi diakui sebagai  unsur penting untuk 

keberhasilan jangka panjang organisasi? 

Apakah knowledge management (KM) diakui sebagai kompetensi 

organisasi utama? 

Setiap karyawan siap dan bersedia memberikan saran atau bantuan 

terhadap permintaan karyawan lain  di dalam organisasi 

3 Apakah ada sistem insentif untuk mendorong berbagi pengetahuan di 

antara karyawan? 

- Pertimbangan kontribusi KM karyawan  

- Reward untuk kerja tim, berbagi pengetahuan atau penggunaan kembali 

pengetahuan 

Apakah sistem insentif cukup menarik untuk mempromosikan 

penggunaan KM dalam organisasi? 

Apakah KM dikoordinasikan oleh pimpinan? 

 Apakah peran individu untuk mengimplementasikan KM telah ditentukan 

dan dilakukan sesuai tingkat otoritas dalam organisasi?  

Apakah terdapat strategi formal implementasi KM?  

Apakah terdapat visi yang jelas untuk KM? 

Apakah terdapat program pelatihan KM?  

4 Apakah ada sesi berbagi pengetahuan secara teratur? 

Apakah KM dimasukkan ke dalam strategi organisasi secara keseluruhan? 

Apakah ada anggaran khusus untuk KM? 

Apakah ada bentuk benchmarking, pengukuran, atau penilaian keadaan 

KM dalam organisasi? 

5 Apakah inisiatif KM menghasilkan budaya berbagi pengetahuan? 

 Process 
2 Apakah pengetahuan yang sangat diperlukan untuk melakukan rutinitas 

tugas telah didokumentasikan? 

3 Apakah KM meningkatkan kualitas dan efisiensi kerja? 

 Apakah proses mengumpulkan dan berbagi informasi diformalkan dalam 

suatu dokumen? 

 

4 Apakah sistem KM yang ada secara aktif dan efektif dimanfaatkan? 

 

Apakah proses pengetahuan diukur secara kuantitatif? 

5 Apakah proses KM yang ada dapat dengan mudah disesuaikan untuk 

memenuhi tuntutan organisasi ? 

 Technology 
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2 

 

Apakah ada proyek percontohan yang  mendukung KM?  

Apakah ada teknologi dan infrastruktur yang mendukung KM? Misalnya 

internet dan sistem informasi atau aplikasi. 

3 Apakah sistem hanya mendukung unit bisnis? 

4 Apakah KMS mendukung operasional seluruh organisasi? 

 Apakah KMS terintegrasi erat dengan proses bisnis? 

5 Apakah sistem yang ada terus ditingkatkan (misalnya perbaikan kualitas 

pembelajaran)? 
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BAB IV 

 HASIL DAN PEMBAHASAN  

 

4.1. Pengumpulan Data 

Data penelitian adalah data primer yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner. 

DAlam penyebaran kuesioner, terkumpul 157 data.  

 

4.2. Hasil Pengukuran Knowledge Management Maturity Level dan Pembahasan 

Berdasarkan respon dari responden, maka diperoleh nilai pada setiap level pada setiap 

indikator kunci adalah sebagai berikut. 

Tabel 4.1. Hasil Pengukuran Maturity Level 

Level People Process Technology 

Level 1 
   

Level 2 60,6%* 65,2%* 57,6% 

Level 3 30,5% 26,9% 62,3% 

Level 4 26,2% 29,4% 83,6% 

Level 5 21% 32,9% 70,5%* 

 

Berdasarkan hasil perhitungan pada tabel 4.1. tersebut, dapat diketahui bahwa untuk 

indikator kunci People, maka berada pada level 2 (60,6%), indikator kunci Process 

berada pada level 2 (65,2%), dan indikator kunci Technology berada pada level 5 

(70,5%) 

 Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat diuraikan bahwa untuk indikator kunci 

People dan Process masih berada pada level yang rendah yaitu level 2. Keunggulan 

KM maturity level UT yaitu pada indikator kunci Technology yang berada pada level 5 

dengan nilai sebesar 70,5%. Hal ini menunjukkan bahwa perlunya peningkatan pada 

indikator People dan Process, termasuk bagaimana menyelaraskan indikator-indikator 

tersebut agar dapat mengejar kematangan pada indikator Technology. Hal ini 

memerlukan upaya mengingat Perguruan Tinggi merupakan lembaga yang 

mengutamakan pada intensitas kognitif yang fungsi utamanya berbasis pengetahuan, 

menghasilkan dan mempublikasikan pengetahuan (Naser et al., 2016). Ada keyakinan 

yang berkembang bahwa manajemen pengetahuan di lembaga pendidikan membantu 

membangun masa depan lingkungan belajar yang dinamis, pengembangan dan 
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peningkatan efisiensi kegiatan berbagi pengetahuan dan meningkatkan kinerja 

organisasi secara keseluruhan.  

 Mitchell (2003) menekankan bahwa teknologi informasi merupakan pendorong 

utama knowledge sharing.  Peran teknologi informasi dalam mendukung knowledge 

sharing dan knowledge transfer menjadi sangat signifikan dengan kemajuan teknologi 

yang tak terbendung, termasuk dalam dunia pendidikan. Saat ini, berbagai media 

berbasis teknologi telah dimanfaatkan untuk kemajuan institusi pendidikan, terutama 

pendidikan tinggi, baik untuk proses pembelajaran maupun dalam pengelolaan. Tidak 

hanya melalui media formal, knowledge sharing saat ini juga telah dilakukan melalui 

berbagai media sosial yang seringkali berbagai pengetahuan yang ada dibagikan 

melalui jalur informal.  

  Satu hal yang perlu diperhatikan dari hasil penelitian ini adalah bahwa tidak 

seperti indikator kunci Technology, indikator kunci People dan Process masih 

tertinggal pada level 2. Oleh karena itu, perlu diupayakan penyelarasan antara 

awareness SDM bahwa manajemen pengetahuan tidak hanya masalah berbagai 

pengetahuan antar individu di dalam organisasi, tetapi juga merupakan concern bagi 

organisasi untuk mencapai tujuan secara bersama-sama. Kekuatan SDM yang ada di 

dalam organisasi harus diselaraskan dengan fokus dari manajemen untuk menjadikan 

manajemen pengetahuan sebagai bagian formal untuk mencapai tujuan organisasi. 

Dengan demikian ketiga indikator kunci knowledge management dapat berjalan 

bersama-sama untuk mencapai tujuan organisasi.  
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