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ABSTRAK

Pusat Pengembangan Sumber Daya Manusia minyak dan Gas (PPSDM Migas) memiliki 
kewajiban untuk melaksanakan pengembangan sumber daya manusia di sektor minyak dan 
gas. Salah satu sektor energi yang sangat penting di Indonesia adalah minyak dan gas bumi. 
Pengelolaan yang baik terhadap sektor ini akan memberikan kemajuan untuk Indonesia. 
Dalam situasi saat ini, kualitas PPSDM Migas mengalami penurunan. Salah satu sebabnya 
adalah kurangnya kegiatan manajemen pengetahuan (knowledge management), kurangnya 
regenerasi pengajar dan tidak ada kegiatan yang dapat menampung kegiatan proses 
manajemen pengetahuan dalam kegiatan berbagi pengetahuan terutama antara senior dan 
junior, serta pertukaran pengetahuan dengan pekerja di industri minyak dan gas. Tulisan 
dari hasi penelitian ini bertujuan untuk membuat proposal untuk desain model implementasi 
dari Manajemen Pengetahuan (Knowledge Management) pada Widyaiswara dan instruktur 
di PPSDM Migas. Metode yang digunakan adalah studi literatur, melakukan pengumpulan 
data melalui survei, dan wawancara. Usulan rancangan model Implementasi Manajemen 
Pengetahuan (Knowledge Management) akan dikembangkan dengan penekanan pada 
komunikasi serta pemilihan teknologi yang tepat sehingga pelaksanaan model Manajemen 
Pengetahuan (Knowledge Management) ini akan mampu menampung berbagi pengetahuan. 
Yang terpenting dalam keberhasilan penerapan Manajemen Pengetahuan (Knowledge 
Management) ini adalah adanya komunikasi serta keterampilan kepemimpinan yang kuat. 
Dianjurkan bahwa model ini dikembangkan selaras dengan strategi organisasi dalam mencapai 
sasaran dan tujuan organisasi

Kata Kunci: Sistem Manajemen Pengetahuan (Knowledge Management Systems), Berbagi 
Pengetahuan (Knowledge Sharing), Komunikasi, Teknologi.

1 Pendahuluan
Salah satu sektor energi sangat penting di 
Indonesia adalah minyak dan gas bumi. Pe-

ngelolaan yang baik terhadap sektor ini akan 
memberikan kemajuan untuk Indonesia. Me-
lakukan kegiatan bisnis minyak dan Gas dan 
mengembangkannya bertujuan untuk men-
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dukung kemampuan nasional untuk mampu 
bersaing di tingkat nasional, regional, dan 
internasional. Dan meningkatkan pendapatan 
negara untuk memberikan yang terbaik bagi 
perekonomian nasional dan untuk mengem-
bangkan serta memperkuat industri dan per-
dagangan Indonesia. Menciptakan lapangan 
kerja, meningkatkan kesejahteraan dan ke-
makmuran rakyat yang adil, serta menjaga 
kelestarian lingkungan (Article3, Bab II, UU 
Nomor 22 tahun 2001). Ini akan dicapai jika 
tenaga kerja memiliki keterampilan dalam 
menjalankan sector ini. Tenaga kerja harus 
berasal dari sumber daya manusia yang kom-
peten. Pemenuhan SDM kompeten adalah sa-
lah satu tugas pemerintah.

PPSDM Migas adalah salah satu tempat un-
tuk mengembangkan sumber daya manusia di 
sektor minyak dan gas. Di tempat ini, terdapat 
dua kegiatan penting dalam mempersiapkan 
dan mengembangkan sumber daya manusia 
di sektor minyak dan gas, kegiatan tersebut 
antara lain:

a. Kegiatan transfer pengetahuan dan ke-
trampilan sektor minyak dan gas, yang 
dilakukan oleh bidang pendidikan dan 
pelatihan.

b. Kegiatan assesmen kompetensi dari sum-
ber daya manusia di sektor minyak dan 
gas  dan menerbitkan sertiſkat kompeten-
si yang dilakukan oleh LSP PPT Migas.

Smith (1997) pada Irianto (2001:6), menam-
bahkan bahwa pelatihan memiliki peran yang 
sangat penting untuk organisasi dan berkontri-
busi pada tiga isu utama, yaitu:

1. Pelatihan dan pengembangan memiliki 
potensi untuk meningkatkan produktivi-
tas tenaga kerja. Pelatihan dan pengem-
bangan dapat meningkatkan kualitas out-

put: lebih banya karyawan terlatih tidak 
hanya lebih kompeten di pekerjaan, te-
tapi juga pentingnya tindakan nyata bagi 
organisasi.

2. Pelatihan dan pengembangan meningkat-
kan kemampuan organisasi untuk menga-
tasi perubahan; keberhasilan pelaksanaan 
perubahan teknis (dalam bentuk teknolo-
gi baru) strategi organisasi untuk produk 
baru, pasar baru, dll.) tergantung pada ke-
terampilan para anggota organisasi.

Peningkatan kompetensi peserta pelatihan 
yang baik (pengetahuan, sikap dan keteram-
pilan) akan terwujudkan ketika proses pelak-
sanaan kegiatan pelatihan, terutama dalam 
belajar berjalan secara efektif dan eſsien. Ka-
rena melalui proses pembelajaran dan trans-
formasi pengetahuan ini memiliki implikasi 
dalam melakukan perubahan perilaku. Belajar 
adalah sebuah sistem dimana komponen yang 
terkandung di dalamnya berinteraksi dan be-
kerja bersama-sama dalam mencapai tujuan 
yang ditetapkan.

Semua organisasi bisa mendapatkan manfa-
at dari sharing anggota-anggotanya, berino-
vasi, menggunakan kembali, berkolaborasi 
dan belajar. Berikut adalah beberapa manfaat 
yang didapat dari hasil manajemen pengeta-
huan (KM), (Garſeld, 2014). Kebanyakan bis-
nis ingin meningkatkan pendapatan mereka, 
tetapi hal ini menjadi semakin sulit seperti 
industri dewasa dan persaingan yang mening-
kat. Menciptakan pengetahuan baru melalui 
berbagi pengetahuan yang efektif, kolaborasi, 
dan informasi pengiriman dapat menstimula-
si inovasi. Jika kita mencapai ini dan banyak 
manfaat lain yang diaktifkan oleh manajemen 
pengetahuan, kita akan mampu mencapai 
pertumbuhan.
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Gambar 1-1 Progress Diklat 2011-2016  
(Source: Data PPSDM Migas)

Dari data penyelenggaraan pelatihan di PPS-
DM Migas dapat dilihat pada Gambar 11. ten-
tang pelaksanaan, pendidikan dan pelatihan 
tahun 2011-2016 (SID HRDC-OG). Jumlah 
penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan 
untuk aparatur masih lebih banyak dibanding-
kan dengan pendidikan dan pelatihan untuk 
industri, ini menggambarkan bahwa hal ini 
masih belum optimal sumber daya yang ada 
di internal sehingga permintaan pendidik-
an dan pelatihan dari industri masih sedikit. 
Mulai dari 2013, jumlah pelaksanaan pen-
didikan dan pelatihan cenderung menurun, 
hal ini terjadi karena eſsiensi anggaran untuk 
pendidikan dan pelatihan aparatur, dan isu-
isu global tentang jatuhnya harga minyak dan 
gas sehingga perusahaan di sektor minyak dan 
gas melakukan eſsiensi akibatnya permintaan 
menurun untuk pendidikan dan pelatihan in-
dustri.

Profesi Keahlian di PPSDM Migas

Di dalam Undang-Undang Nomer 22 tahun 
2001 tentang minyak dan gas, dijelaskan bah-
wa kegiatan usaha minyak dan gas meliputi:

1. Kegiatan Usaha Hulu yang meliputi: eks-
plorasi dan eksploitasi.

2. Kegiatan Usaha Hilir yang meliputi: pro-
ses, penyimpanan, transportasi dan pen-
jualan.

Berdasarkan hal di atas, PPSDM Migas diba-
wah Kementrian Energi dan Sumber Daya 
Mineral juga menerapkan kegiatan tersebut 
dengan membaginya dalam beberapa profesi 
keahlian. 

Profesi keahlian adalah pelaksana kegiatan 
dalam pelatihan dan sertiſkasi profesi di sek-
tor minyak dan gas. Profesi keahlian yang ada 
di PPSDM Migas meliputi:

1. Profesi Hulu minyak dan gas yang meli-
puti: Eksplorasi and geologi, Pemboran, 
Produksi, dan Eksploitasi.

2. Profesi Hilir minyak dan gas yang meli-
puti: Proses minyak dan gas, Lab minyak 
dan gas.

3. Profesi Penunjang yang meliputi: Listrik 
dan Instrumen, Mekanik, civil, HSE and 
manajemen.

Komposisi Profesi Keahlian yang ada di PPS-
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DM Migas dapat dilihat pada Gambar 12. Di bawah ini.

Gambar 1-2 Komposisi Profesi Keahlian (Source: Data PPSDM Migas)

Memungkinkan organisasi untuk mening-
katkan ukuran, sebagai organisasi tumbuh, 
ukuran peningkatan manfaat hanya jika dapat 
menggunakan pengetahuan dari semua kar-
yawan. Melalui penggunaan alat-alat seperti 
kelompok, keahlian dan repositori, kekuatan 
penuh dapat dimanfaatkan oleh sebuah peru-
sahaan besar (Garſeld, 2014).

Salah satu alasan tidak optimalnya pelaksana-
an diklat di PPSDM Migas yang terkait dengan 
industri minyak dan gas adalah komposisi 
profesi keahlian, jumlah profesi penunjang le-
bih banyak dibandingkan profesi keahlian inti 
(hulu dan hilir).

Widyaiswara dan Instruktur

Memanfaatkan keberadaan para ahli dan 
pengalamannya, manfaat dari keterampil-
an dan pengetahuan yang dimiliki masing-
masing anggota individu. Semakin meleng-
kapi keahlian dari para anggota organisasi, 
semakin besar kekuatan organisasi. Dalam 
organisasi besar, ada orang-orang dengan 
kemampuan dan latar belakang yang sangat 
beragam, dan harus ada manfaat dari ini. Te-

tapi dengan jumlah anggota meningkat, men-
jadi lebih sulit bagi setiap individu untuk tahu 
tentang orang lain. Jadi meskipun ada orang 
dengan pengetahuan yang dapat membantu 
orang lain, mereka tidak tahu tentang satu 
sama lain. Mengetahui apa yang orang lain 
tahu dapat sangat membantu pada saat dibu-
tuhkan karena Anggota belajar dari pengalam-
an mereka dan menerapkannya ke kebutuhan 
saat ini (Garſeld, 2014).

PPSDM Migas sebagai lembaga pendidikan 
dan pelatihan yang berfocus pada penerap-
an ketrampilan (skill), membutuhkan tenaga 
pengajar yang ahli bukan hanya dalam teori 
tetapi ahli juga dalam penguasaan masalah-
masalah di lapangan. Penguasaan teori yang 
dapat diterapkan di lapangan sangat diperlu-
kan untuk mengimbangi tenaga kerja yang 
sudah berpengalaman di bidangnya. Tenaga 
pengajar menguasai pekerjaannya tetapi ti-
dak memiliki pengetahuan teori untuk men-
jelaskan keahliannya. Pengajar yang memiliki 
pengalaman lapangan dan penguasaan teori 
telah banyak yang pensiun dan meninggalkan 
hanya sedikit catatan pengetahuan, sementa-
ra pengajar baru merupakan lulusan baru dan 
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minim pengalaman Lapangan. Gambar 13. 
Memperlihatkan jumlah pegawai pada kon-
disi profesi keahlian yang semakin berkurang 

karena adanya pegawai yang pensiun dalam 
lima tahun kedepan.

Gambar 1-3 Kondisi Profesi Keahlian  
(Source: Data PPSD Migas)

Latar belakang pendidikan pegawai yang ada 
PPSDM Migas dapat dilihat pada Gambar 1 4. 
Pegawai yang berpendidikan di bawah lulus-
an D3 masih ekitar 42%, sangat berpengaruh 
pada keterbatasan jumlah Widyaiswara dan 
instruktur. Untuk dapat melakukan proses 
pembelajaran dalam pendidikan dan pelatih-
an di PPSDM MIgas, diperlukan persyaratan 
antara lain (Kuaitas PPSDM Migas):

1. Pada pendidikan dan pelatihan level ope-
rator, diperlukan pengajar dengan pendi-
dikan minimal D3. 

2. Pada pendidikan dan pelatihan yang me-
merlukan instruktur praktek, diperlukan 
instruktur dengan pendidikan minimum 
D3.  

3. Pada pendidikan dan pelatihan level pe-
ngetahuan dan keahlian diperlukan peng-
ajar dengan pendidikan minimum S1.

Dari data (Gambar 14) dapat kita lihat prosen-
tase jumlah pengajar (Widyaiswara) masih  se-
kitar 30%. Lebih sedikit dibandingka dengan 
jumlah pegawai bukan pengajar yang menca-
pai 42%.
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Gambar 1-4 Pendidikan Pegawai dan Prosentase Komposisi Pegawai (Data PPSDM Migas)

Pengembangan Kompetensi Pegawai

Selama ini belum ada aktivitas yang dapat 
menampung kegiatan proses manajemen pe-
ngetahuan, kegiatan berbagi pengetahuan 
terutama di kalangan pegawai. Karena ku-
rangnya kegiatan manajemen pengetahuan, 
akibatnya regenerasi pengajar menjadi sangat 
lambat dan tentu saja akibatnya kualitas PPS-
DM Migas menurun. Dari Gambar 15. Dapat 
dilihat bahwa pengembangan pegawai masih 
didominasi pada pengembangan kompetensi 
penunjang. Sedangkan pengembangan kom-
petensi yang berkaitan dengan kegiatan sektor 
minyak dan gas masih sangat minim. Dengan 
jumlah pegawai yang besar, sebenarnya sa-
ngat berpotensi meningkatkan kompetensi 

dengan melakukan manajemen pengetahuan 
sehingga kemampuan pegawai meningkat 
dan jumlah pendidikan dan pelatihan untuk 
menunjang pencapaian kompetensi tenaga 
kerja sektor minyak dan gas menjadi lebih 
meningkat.

Sedangkan pengembangan kompetensi yang 
berkaitan dengan aktivitas dari sektor minyak 
dan gas yang masih sangat minim. Dengan 
jumlah karyawan banyak, benar-benar sangat 
berpotensi meningkatkan kompetensi dalam 
melakukan manajemen pengetahuan sehing-
ga fakultas meningkat dan jumlah pendidikan 
dan pelatihan untuk menunjang pencapaian 
kompetensi tenaga kerja sektor minyak dan 
gas menjadi lebih meningkat.
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Gambar 15 Pengembangan Kompetensi Pegawai (Source: Data PPSDM Migas)

4 Perumusan Masalah
Saat ini PPSDM Migas terus melakukan pendi-
dikan dan pelatihan terutama untuk mening-
katkan kompetensi sumber daya manusia di 
sektor minyak dan gas. Dalam lima tahun ter-
akhir terjadi keterlambatan regenerasi peng-
ajar dan pastinya menjadika kualitas PPSDM 
Migas menurun. 

Kurangnya pengalaman lapangan untuk peng-
ajar junior, hal ini terjadi karena perekrutan 
pegawai baru berasal dari fresh graduated, 
dan hanya sedikit memiliki latar belakang 
pengalaman bekerja di sektor minyak dan gas 
(lihat Gambar 12 dan Gambar 14). Jadi, kua-
litas pendidikan dan pelatihan yang diingin-
kan tidak tercapai. Kemampuan soft skill yang 
tidak merata dalam melakukan transfer pe-
ngetahuan. Beberapa pegawai yang memiliki 
pengalaman lapangan yang baik tapi sering 
kali kurang mampu mentransfer pengetahuan-
nya. Jadi, dalam proses belajar mengajar yang 
terjadi bukanlah transfer pengetahuan yang 
didasarkan pada pengalaman lapangan, tapi 
hanya menceritakan pengalaman bekerja di 

lapangan. Kurang idealnya kaderisasi dalam 
rekruitmen, jadi dimungkinkan kemampuan/
kekuatan pengajar dalam lima tahun ke de-
pan belum dapat tergantikan. Belum adanya 
pengelolaan transfer pengetahuan antar peng-
ajar yang baik mengakibatkan persiapan yang 
tidak ideal pada regenerasi pengajar. Kom-
posisi pegawai dalam setiap profesi keahli-
an yang tidak proposional sehingga dalam 5 
tahun kedepan kekurangan tenaga penngajar 
akan terjadi. Hal ini karena dalam lima tahun 
ke depan beberapa pengajar senior akan pen-
siun, tetapi penerimaan pegawai dalam peng-
gantian pengajar sesuai profesinya tidak dila-
kukan (Gambar 13).

Dengan kondisi PPSDM Migas saat ini, tam-
paknya manajemen pengetahuan belum di-
laksanakan dengan optimal, dan itu belum te-
rinternalisasi dalam proses bisnis dan sumber 
daya. Manajemen pengetahuan memainkan 
peran penting dalam keberhasilan strategis or-
ganisasi.  Oleh karena itu, jika PPSDM Migas 
menginginkan kesuksesan dalam mencapai 
tujuan strategis, dalam hal persiapan kompe-
tensi sumber daya manusia di sektor minyak 
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dan gas, itu akan tergantung pada proses 
transformasi yang sukses, mengubah PPSDM 
Migas menjadi sebuah organisasi pembelajar-
an yang berdasarkan manajemen pengetahu-
an (knowledge management).

2.1. Tujuan Penelitian

Penelitian ini berusaha untuk mencapai tuju-

an berikut: untuk menguji praktik manajemen 
pengetahuan di PPSDM Migas sebelumnya 
dan untuk mengembangkan kompetensi pe-
gawai dengan desain implementasi konsep 
manajemen pengetahuan di PPSDM untuk 
memberikan rekomendasi mengenai strategi 
implementasi manajemen pengetahuan. Pe-
nelitian ini berusaha untuk mencari tahu hal 
berikut (lihat Tabel 21).

Tabel 2-1 Tujuan Penelitian

2.3. Kerangka Penelitian 
(Conceptual Framework)
PPSDM Migas telah mengetahui bahwa ke-
senjangan pengetahuan adalah karena ke-
timpangan antara pengetahuan yang dimiliki 
oleh organisasi dengan pengetahuan yang 
diperlukan organisasi, ketimpangan antara 
strategi yang dipilih dengan realitas dan tren 

masa depan (Lihat Gambar 2.1), KM diperca-
ya sebagai proses yang dapat menjembatani 
gap yang ada di organisasi (Zack, 1999). KM 
dengan pengelolaan dan sistematis akan me-
mastikan bahwa organisasi akan mendapatkan 
pengetahuan yang dibutuhkan untuk pening-
katan dalam kondisi saat ini sampai tidak ada 
perbedaan, sehingga kinerja yang diharapkan 
akan meningkat yang pada akhirnya akan me-
ningkatkan kinerja organisasi.
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Gambar 21 Kerangka Manajemen Pengetahuan (Knowledge Management Framework)

Untuk menjawan pertanyaan penelitian dan 
mencapai tujuan penelitian, kemudian dibuat 
kerangka penelitian yang dapat dilihat pada 
Gambar 2-1. Untuk mengidentiſkasi inisiatif 
manajemen pengetahuan (knowledge mana-
gement initiative) di PPSDM Migas sebelum-
nya dan persepsi mengenai budaya berbagi 
pengetahuan, melakukan penelitian tentang 
apa yang dilakukan organisasi dan apa yang 
organisasi ketahui. Untuk mempelajari tuju-
an utama dalam menunjukkan implementasi 
KM yang efektif di PPSDM Migas, melakukan 
penelitian tentang kesenjangan strategis dan 
bagaimana untuk membuat link strategis. Se-
hingga kita dapat membuat road map pelaksa-
naan KM yang diharapkan untuk membantu 
PPSDM Migas dalam merencanakan, meran-
cang dan menerapkan sistem manajemen pe-
ngetahuan untuk mencapai organisasi yang 
strategis 

2.4. Metodelogi
Untuk menemukan jawaban dari pertanyaan-
pertanyaan penelitian yang disebutkan di atas, 
metodologi penelitian yang digunakan adalah 
campuran (kualitatif + kuantitatif). Pendekat-
an kualitatif dan kuantitatif digunakan untuk 
analisis dalam studi ini, kedua pendekatan 
yang digunakan dalam kombinasi sehingga 
metode kuantitatif akan memberikan dukung-
an untuk pendekatan kualitatif dalam menga-
nalisis masalah. Pemahaman lengkap tentang 
masalah penelitian yang akan diperoleh de-
ngan mengintegrasikan dua metode yang ber-
beda dan dengan desain yang berbeda, dari-
pada menggunakan salah satu metode sendiri 
(Creswell, J. W., 2016).
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5 Analisa and Solusi
Hasil survei kuesioner dan wawancara me-
nunjukkan bahwa ada beberapa solusi po-
tensial yang perlu diambil oleh organisasi. 
Berdasarkan penilaian budaya organisasi dan 
organisasi KM, kami menemukan bahwa:

3.1. Analisa

5.0.1 Survey dengan Questionnaire

Budaya Organisasi (Organizational Culture)

Tabel 3-1 Descriptive Statistics-Oraganizational Culture di PPSDM Migas

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Clan 6 2.89 3.58 3.3283 .24128

Adhocracy 6 3.03 3.47 3.1700 .15543

Market 6 2.75 3.61 3.1650 .28233

Hierarcy 6 3.31 3.69 3.5383 .15497

Valid N  
(listwise) 6

Gambar 3-1 Chart dari Budaya Organisasi  
(Organizational Culture) PPSDM Migas

Berdasarkan Tabel 31 dan Gambar 31, buda-
ya organisasi (organizational culture) dari PP-
SDM Migas adalah budaya hierarki (hierarchy 
culture). Tempat bekerja yang sangat formal 
dan terstruktur, prosedur mengatur apa yang 
orang lakukan. Para pemimpin bangga menja-
di Koordinator dan penyelenggara yang baik, 

yang berpikiran eſsiensi. Menjaga sebuah or-
ganisasi smooth-running menjadi hal yang pa-
ling penting. Kebijakan dan peraturan formal 
mengatur organisasi bersama-sama. Perhatian 
jangka panjang adalah stabilitas dan kinerja 
dengan operasi yang eſsien dan halus. Kesuk-
sesan dideſnisikan dalam hal pelayanan, pen-
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jadwalan, dan biaya rendah. Pengelolaan pe-
gawai berkaitan dengan pekerjaan yang aman 
dan prediktabilitas.

Manajemen Pengetahuan (Knowledge Mana-
gement)

Berdasarkan Tabel 32 dan Gambar 32, pem-
bentukan pengetahuan di PPSDM Migas 
memiliki mekanisme dalam penciptaan dan 
perolehan pengetahuan untuk menyerap dan 

mentransfer pengetahuan, proses untuk me-
nerapkan pengetahuan yang dipelajari dari 
pengalaman dan sumber pengetahuan yang 
sesuai. PPSDM Migas telah memanfaatkan 
basis data, repositori dan aplikasi teknolo-
gi informasi untuk menyimpan pengetahuan 
dan menyebarkan pengetahuan dengan akses 
mudah untuk semua karyawan dan juga untuk 
melindungi pengetahuan.

Tabel 3-2 Descriptive Statistics-Manajemen Pengetahuan (Knowledge Management) di PPSDM Migas

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Creating 4 2.97 3.17 3.0625 .08461

Capturing 4 3.00 3.22 3.0975 .11442

Organizing 4 2.86 3.22 3.0050 .15242

Storing 4 2.97 3.58 3.3525 .27693

Disseminating 4 3.36 3.92 3.6325 .27415

Applying 4 2.89 3.14 3.0150 .12819

Valid N (listwise) 4

Gambar 3-2 Chart Manajemen Pengetahuan (Knowledge Management) di PPSDM Migas

5.0.3 Wawancara (Interview)

Semua orang yang diwawancara, memberi-
kan pemahaman yang baik mengenai konsep 
pengetahuan, bagaimana untuk menangkap, 
membuat/menyimpan pengetahuan, dan ba-

gaimana untuk berbagi pengetahuan. Dari 
mereka didapatkan dan diidentiſkasi tentang 
pengetahuan kritis. Belum ada penerapan 
Manajemen Pengetahuan (Knowledge Mana-
gement) secara resmi, namun, budaya terha-
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dap implementasi Manajemen Pengetahuan 
(Knowledge Management) sudah ada, misal-
nya, semangat untuk berbagi pengetahuan 
dan best practices. Sayangnya, Manajemen 
Pengetahuan (Knowledge Management) ma-
sih bukan bagian dari strategi bisnis resmi. 
Budaya berbagi pengetahuan, mendorong pe-
latihan in-house. Strategi ini menjadi bagian 
dari transfer pengetahuan dalam organisasi. 
Email, intranet masih belum digunakan seba-
gai media transfer pengetahuan. Keterlibatan 
atau integrasi semua pegawai masih perlu di-
tingkatkan dalam usaha pembelajaran. Semua 
yang diwawancarai, setuju bahwa dengan 
konsep dalam melestarikan Manajemen Pe-
ngetahuan (Knowledge Management) untuk 
menghindari potensi pengetahuan dan me-
ningkatkan eſsiensi.

5.0.4 Hubungan Budaya Organisasi 
(Organizational Culture) dan 
Manajemen Pengetahuan 
(Knowledge Management)

Untuk menentukan hubungan antara buda-
ya organisasi dan manajemen pengetahuan, 
kami menggunakan hipotesis sebagai berikut:

H0  = budaya organisasi (organizational 

culture) tidak berhubungan dengan 
manajemen pengetahuan (knowledge 
management) di PPSDM Migas.

Ha = budaya organisasi (organizational cul-
ture) berhubungan dengan manaje-
men pengetahuan (knowledge mana-
gement) di PPSDM Migas.

Peneliti menggunakan Pearson product-
moment correlation coefſcient dan multiple 
regression untuk mengetes hipotesis nol (H0). 
Tabel 33 memperlihatkan Pearson correlation 
matrix untuk tipe budaya organisasi (organiza-
tion culture type) dan manajemen pengetahu-
an (knowledge management).

Dari Tabel 33, Pearson correlation matrix 
mengindikasikan bahwa empat tipe budaya 
organisasi (organizational culture) antara lain 
tipe clan (r= 0.985; p= 0.00), adhocracy 
(r= 0.855; p= 0.030), market (r= 0.987; p= 
0.000) yang secara signiſkan berhubungan 
dengan manajemen pengetahuan. Temuan ini 
memberikan bukti kuat yang mendukung hi-
potesis bahwa budaya organisasi berhubung-
an dengan manajemen pengetahuan (know-
ledge management).

 

Swara Patra 27



Tabel 3-3 Budaya Organisasi (Organization Culture Type) dan Manajemen Pengetahuan  
(Knowledge Management)

Clan Adhocracy Market Hierarchy KM

Clan

Pearson Correlation 1

Sig. (2-tailed)

N 6

Adhocracy

Pearson Correlation .897* 1

Sig. (2-tailed) .015

N 6 6

Market

Pearson Correlation .972** .846* 1

Sig. (2-tailed) .001 .034

N 6 6 6

Hierarchy

Pearson Correlation .337 .019 .407 1
Sig. (2-tailed) .513 .971 .424

N 6 6 6 6

KM

Pearson Correlation .985** .855* .987** .468 1
Sig. (2-tailed) .000 .030 .000 .349

N 6 6 6 6 6

*. Correlation is signifcant at the 0.05 level (2-tailed).

**. Correlation is signifcant at the 0.01 level (2-tailed).

3.3.  Inisiatif Manajemen 
Pengetahuan (KM Initiative) di 
PPSDM Migas (HRDC-OG)
Berdasarkan interview dengan Kepala Bagian 
Tata Usaha, Kepala Subbagian Tata Usaha, 
Kepala Bidang Penyelenggaraan dan Sarana 
Prasarana Pengembangan SDM, dan Kepala 
Subbidang Penyelenggaraan Pengembangan 

SDM menyatakan bahwa Inisiatif Manajemen 
Pengetahuan (KM Initiative) di PPSDM Migas 
(HRDC-OG) belum dilakukan secara sistema-
tis.  Model SECI yang dikenalkan oleh Nona-
ka dan Takeuchi (Nonaka & Takeuchi 1995) 
yang telah menjadi landasan teori penciptaan 
dan transfer pengetahuan. Fungsi KM adalah 
untuk memastikan bahwa model SECI sepe-
nuhnya dilakukan.

28 Volume 8 No 1 tahun 2018



Gambar 33 Model SECI untuk PPSM Migas (HRDC-OG)

Dari Gambar 33, proses penciptaan dan trans-
fer pengetahuan yang dilakukan di PPSDM 
Migas (HRDC-OG) adalah sebagai berikut:

1. Socialization, proses socialization adalah 
proses konversi dari tacit knowledge men-
jadi tacit knowledge. Sosialisasi dilakukan 
melalui pertemuan tatap muka (Rapat, 
diskusi, dan pertemuan bulanan). Melalui 
pertemuan tatap muka ini, pegawai dapat 
berbagi pengetahuan dan pengalaman 
yang dimiliki sehingga pengetahuan baru 
diciptakan bagi mereka.

2. Externalization, proses externalization 
adalah proses konversi dari tacit know-
ledge menjadi explicit knowledge. Di 
PPSDM Migas (HRDC-OG), proses ini 
dilakukan seperti instruksi kerja, laporan 
penelitian dimana pengetahuan di krista-
lisasi dan direkam ke pengetahuan ekspli-
sit yang dapat dibaca dan dipahami oleh 
orang lain.

3. Combination, proses combination adalah 
proses konversi dari explicit knowledge 

menjadi explicit knowledge. Di sini tek-
nologi dapat digunakan sebagai media 
untuk menangkap, menyimpan, menye-
barkan pengetahuan eksplisit. Di PPSDM 
Migas (HRDC-OG) sudah menggunakan 
intranet sebagai sarana untuk proses ini 
tetapi masih bersifat sementara.

4. Internalization, proses internalization 
adalah proses konversi dari explicit know-
ledge menjadi tacit knowledge. Proses 
“learning by doing” dilakukan di PPSDM 
Migas (HRDC-OG), ini akan menjadi cam-
puran pengelaman yang mudah ke dalam 
internal seseorang dan dalam proses ini, 
konversi pengetahuan menjadi explicit 
knowledge, tacit knowledge.

3.4. Persepsi mengenai Budaya Berbagi 
Pengetahuan (Knowledge Sharing 
Culture)

Berdasarkan literatur disebutkan bahwa 
orang-orang dalam organisasi adalah jan-
tung dan jiwa dari manajemen pengetahuan 
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(knowledge management). Teknologi ber-
fungsi sebagai sarana untuk menyampaikan 
informasi yang dibutuhkan seseorang untuk 
membuat keputusan. Untuk membangun sis-
tem manajemen pengetahuan (KM systems), 
dibutuhkan pemahaman mengenai perilaku 
pegawai. Di banyak instansi, desain manaje-
men pengetahuan bagus namun gagal dalam 
prosesnya dikarenakan enggan untuk berbagi 
pengetahuan dan upaya untuk berbagi tidak 
mendapatkan penghargaan dari top manage-
ment (McDermott & O’Dell, 2001). McDer-
mott dan O’Dell (2001) mengatakan, “Namun 
sekuat komitmen dan penerapan anda pada 
manajemen pengetahuan, budaya Anda lebih 
kuat. Perusahaan yang sukses menerapkan 
manajemen pengetahuan tidak mencoba un-
tuk merubah budayanya untuk menyesuai-
kan penerapan manajemen pengetahuannya. 
Mereka membangun penerapan manajemen 
pengetahuan menyesuaikan dengan budaya 
mereka. Hasilnya, tidak ada salah satu jalan 
yang tepat untuk mendapatkan pegawai mau 
berbagi, tapi banyak jalan yang berbeda ter-
gantung pada nilai dan gaya dari organisasi”.

Berdasarkan hasil dari kuisioner dan wawan-
cara, salah satu alasan terkuat mengapa mana-
jemen pengetahuan perlu diterapkan, terlihat 
dari persepsi responden mengenai berbagi pe-
ngetahuan dalam manajemen pengetahuan. 
Budaya berbagi pengetahuan telah berlang-
sung di PPSDM Migas (HRDC-OG) tetapi be-
lum ada prosedur yang mengatur. Para pega-
wai bersedia untuk berkorban dan mengambil 
resiko serta sangat perhatian pada pekerjaan 
yang diperolehnya.

Dalam literatur, orang-orang dalam organisasi 
tidak bersedian untuk berbagi pengetahuan. 
Mereka berpendapat bahwa berbagi penge-
tahuan akan meningkatkan kompetensi un-
tuk mencapai kesuksesan. “Tetap berjalannya 
diskusi, keputusan dan alasan mereka dapat 
menjadi sulit ketika kerja tim berada pada 
proyek bersifat sementara” (Bollinger, Smith, 

2001). Beberapa pengarang buku berpenda-
pat bahwa kepastian penghargaan pada ber-
bagi pengetahuan adalah salah satu tantangan 
dari manajemen pengetahuan. “Untuk mem-
bangun budaya berbagi pengetahuan yang 
konsisten, diperlukan  untuk menggunakan 
nilai-nilai saat ini, hadiah yang cukup besar, 
kenaikan gaji, dsb.” (Davenport and Prusak).

Dari hasil survey, orang-orang di PPSDM 
Migas (HRDC-OG) bersedia untuk berbagi 
pengetahuan. Penciptaan pengetahuan di 
PPSDM Migas (HRDC-OG) menggunakan 
mekanisme untuk menyerap dan mentransfer 
pengetahuan dari pegawai, pelanggan, dan 
rekan bisnis dalam organisasi.

3.5. Persepsi Responden Terhadap 
Manajemen Pengetahuan (Knowledge 
Management)

Studi ini memiliki tujuan utama untuk menun-
jukkan efektivitas pelaksanaan manajemen 
pengetahuan (knowledge management) di PP-
SDM Migas (HRDC-OG). Dengan melakukan 
kajian pustaka yang relevan, menjelaskan em-
pat (4) faktor yang sangat penting untuk keber-
hasilan organisasi dalam pelaksanaan manaje-
men pengetahuan (knowledge management). 
Empat faktor ini diantaranya kepemimpinan 
(governance/leadership), pembelajaran orga-
nisasi (process/Organization Learning), Orga-
nisasi (people/ organization), dan teknologi 
informasi (IT Infrastructure). Studi ini meng-
analisis data dan fakta-fakta yang terdapat di 
PPSDM Migas (HRDC-OG) dengan survei ter-
hadap pengajar (Widyaiswara) dan instruktur, 
tentang persepsi mereka mengenai manaje-
men pengetahuan (knowledge management) 
didasarkan pada empat faktor penting keber-
hasilan (KSF) akan mencerminkan pelaksana-
an strategi manajemen pengetahuan (know-
ledge management) yang efektif.

Peneliti mengumpulkan data dan fakta dari 
berbagai sumber di PPSDM Migas (HRDC-
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OG) yang mencakup laporan tahunan, dan 
diskusi dengan kepegawaian. Peneliti juga me-
lakukan survei dan wawancara pribadi untuk 
mengumpulkan data dan informasi lainnya. 
Dengan data yang dikumpulkan, dianalisis 
untuk mengukur kondisi saat ini untuk mem-
persiapkan PPSDM Migas (HRDC-OG) dalam 
pelaksanaan manajemen pengetahuan (know-
ledge management). Pada dasarnya, pengajar 
(widyaiswara) dan instruktur memiliki cukup 
motivasi untuk berbagi pengetahuan, menjadi 
sangat penting dalam pembelajaran organi-
sasi (process/Organization Learning). Peneli-
ti akan merancang perencanaan manajemen 
pengetahuan (knowledge management) seba-
gai solusi bisnis yang diusulkan untuk mem-
perbaiki keadaan manajemen pengetahuan 
(knowledge management) di PPSDM Migas 

(HRDC-OG). Perencanaan akan mempertim-
bangkan faktor utama dan faktor tambahan 
yang relevan dengan faktor kunci sukses yang 
dibahas pada bagian sebelumnya. Perenca-
naan manajemen pengetahuan (knowledge 
management) menurut Garſeld (2016) harus 
dimulai dengan mendeſnisikan tujuan, dan 
kemudian mengembangkan komponen ma-
najemen pengetahuan (knowledge manage-
ment) (yang meliputi kepemimpinan (gover-
nance/leadership), pembelajaran organisasi 
(process/ Organization Learning), Organisasi 
(people/organization), dan teknologi informa-
si (IT Infrastructure)). Dan rancangan strategi 
manajemen pengetahuan (knowledge mana-
gement strategy), dapat dilihat pada Gambar 
3-4.

Gambar 3-4 Komponen Pengembangan Manajemen Pengetahuan (Knowledge Management)

3.7. Road Map Manajemen Pengetahuan 
(Knowledge Management)

Penerapan roadmap manajemen pengetahu-
an (knowledge management) ini diharapkan 
dapat membantu instansi dalam perencana-
an, merancang dan menerapkan sistem ma-
najemen pengetahuan (knowledge manage-

ment system). Selain itu, juga implementasi 
pengukuran kinerja manajemen pengetahuan 
(knowledge management). Diharapkan de-
ngan memahami roadmap, organisasi akan 
melaksanakan seluruh proses sebagai pandu-
an untuk tahap strategi manajemen pengeta-
huan (knowledge management). Perubahan 
yang terjadi diharapkan dijalankan dengan 
efektif sehingga tidak ada perlawanan dari 
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anggota organisasi dan eksternal, sehingga 
meningkatkan keunggulan kompetitif.

Hasil survei & wawancara menunjukkan ada-
nya budaya organisasi manajemen pengeta-
huan (knowledge management) (Tabel 3-4) 
what’s working (pendukung inisiatif mana-
jemen pengetahuan akan baik pada saat ini) 
dan what’s missing (pendukung inisiatif ma-
najemen pengetahuan yang perlu ditingkat-

kan). Berdasarkan literatur, “modal intelektual 
organisasi akan dibentuk melalui mekanisme 
integrasi atau kombinasi dari kompetensi in-
telektual orang-orang dalam organisasi, yang 
dapat digunakan oleh perusahaan untuk 
membangun pengetahuan eksplisit” (Hidajat, 
Jann, 189, 2006) dan modal intelektual inisia-
tif serta dukungan bagian manajemen penge-
tahuan.

Tabel 3-4 Budaya dan Pengorganisasian Manajemen Pengetahuan (Knowledge Management)

Tabel 3-5 IT Infrastruktur dan Proses Manajemen Pengetahuan (Knowledge Management)
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Demikian pula, infrastruktur TI dan proses se-
perti yang ditunjukkan dalam tabel 3-5, what’s 
working (pendukung inisiatif manajemen pe-
ngetahuan akan baik pada saat ini) dan what’s 
missing (pendukung inisiatif manajemen pe-
ngetahuan yang perlu ditingkatkan).

Budaya yang positif seperti berbagi pengeta-
huan sangat penting dan mendukung inisiatif 
manajemen pengetahuan. Budaya ini adalah 
salah satu cara yang efektif untuk menyebar-
luaskan pengetahuan. Ini akan memberikan 

dukungan dalam perencanaan pelaksanaan 
manajemen pengetahuan. Dari survei dan 
wawancara di mana dilakukan dan diskusi 
dengan kepala dari HR, HR Supervisor, ke-
pala penyelenggara dan infrastruktur, Super-
visor penyelenggara pengembangan sumber 
daya manusia, adanya sebuah inisiatif untuk 
membangun sebuah inisiatif manajemen pe-
ngetahuan (knowledge management) untuk 
dilaksanakan di PPSDM Migas (HRDC-OG). 
Disarankan untuk memiliki rencana masa de-
pan untuk organisasi (Lihat: Gambar 3-5).

Gambar 35 Rencana Manajemen Pengetahuan (Knowledge Management) di PPSDM Migas (HRDC-OG)

Rencana inisiatif manajemen pengetahuan 
(knowledge management) perlu untuk dite-
rapkan. Meskipun, sangat perlu untuk mening-
katkan proeses bisnis internal, yang sejalan 
dengan upaya mendapatkan efek keuntungan 
positif dari inisiatif manajemen pengetahuan 
(knowledge management)

Knowledge Management Initiative Plan needs 
to implementation. Therefore, it is necessary 
to enhance internal business processes, in line 

with efforts to have a positive effect on the be-
neſts of KM initiative yang mendorong orang 
untuk berkolaborasi dan berkomitmen untuk 
mewujudkan harapan pelanggan.

6 KESIMPULAN DAN 
REKOMENDASI

6.1 Kesimpulan
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Penulis menarik kesimpulan dari hasil peneli-
tian untuk menjawab pertanyaan tujuan pene-
litian, sebagai berikut:

1. Bagaimana penerapan manajemen pe-
ngetahuan (knowledge management) 
yang ada di PPSDM Migas (HRDC-OG) 
sebelumnya? 

Berdasarkan survei kualitatif dan kuantitatif 
terlihat semangat berbagi pengetahuan, ling-
kungan kepercayaan dan saling percaya an-
tara pegawai dan organisasi yang sudah ada 
meskipun dinamakan manajemen pengeta-
huan (knowledge management) atau bukan. 
Melalui pertemuan tatap muka, karyawan 
dapat berbagi pengetahuan dan pengalam-
an yang dimiliki sehingga pengetahuan yang 
baru terciptakan bagi mereka. Di PPSDM 
Migas (HRDC-OG), proses ini tertuang seba-
gai sebuah instruksi kerja, penelitian laporan 
yang secara perlahan-lahan pengetahuan ter-
kristalisasi dan direkam ke pengetahuan eks-
plisit yang dapat dibaca dan dipahami oleh 
orang lain. Di sini teknologi dapat digunakan 
sebagai media untuk menangkap, menyim-
pan, menyebarkan pengetahuan eksplisit. Di 
PPSDM Migas (HRDC-OG) sudah memiliki 
sarana intranet yang digunakan untuk proses 
penyebaran pengetahuan tetapi masih bersifat 
sementara. Proses “learning by doing” dilaku-
kan di PPSDM Migas (HRDC-OG), ini akan 
menjadi mudah dalam seseorang mengalami 
proses internal dan dalam proses ini, konver-
si pengetahuan adalah pengetahuan eksplisit, 
diam-diam pengetahuan. Praktek manajemen 
pengetahuan di PPSDM Migas (HRDC-OG) 
telah dilakukan sebelumnya akan tetapi masih 
belum tersistematis.

2. Bagaimana kerangka kerja manajemen 
pengetahuan akan mempercepat kompe-
tensi karyawan di PPSDM Migas (HRDC-
OG)?

Budaya organisasi adalah faktor penting ma-
najemen pengetahuan (knowledge manage-
ment). Penciptaan pengetahuan dan berbagi 

antara anggota organisasi adalah karena bu-
daya kolaboratif. IT dapat membantu untuk 
berbagi dan menyimpan pengetahuan yang 
berharga dari para pegawai. Kepemimpinan 
memiliki peran penting dalam manajemen 
pengetahuan (knowledge management) un-
tuk menyediakan lingkungan yang ramah dan 
mendorong individu dari organisasi untuk 
berbagi keahlian mereka (pengetahuan tacit). 
Sistem imbalan tidak dapat diabaikan men-
jadi faktor penentu dalam keberhasilan ma-
najemen pengetahuan (knowledge manage-
ment). Ini disimpulkan dari faktor-faktor yang 
dibahas di atas, bahwa faktor-faktor ini harus 
dipertimbangkan untuk setiap pelaksanaan 
manajemen pengetahuan (knowledge mana-
gement) di organisasi. Selain itu, semua pe-
nulis dalam literatur setuju pada faktor-faktor 
ini dan percaya bahwa faktor-faktor ini harus 
diambil secara serius ketika pelaksanaan ini-
siatif sistem manajemen pengetahuan (know-
ledge management system) di PPSDM Migas 
(HRDC-OG), untuk mempercepat kompeten-
si karyawan sehingga meningkatkan jumlah 
pelaksanaan pendidikan dan pelatihan yang 
mendukung pencapaian tenaga kerja di sektor 
minyak dan gas yang kompeten.

3. Bagaimanakan manajemen pengetahuan 
(knowledge management) dapat diterap-
kan di  PPSDM Migas (HRDC-OG)? 

Pelaksanaan manajemen pengetahuan (know-
ledge management) diharapkan dapat mem-
bantu organisasi dalam perencanaan, me-
rancang dan menerapkan sistem manajemen 
pengetahuan (knowledge management sys-
tem). Selain itu, implementasi pengukuran 
kinerja manajemen pengetahuan (knowledge 
management) diharapkan dengan memahami 
roadmap, organisasi akan melaksanakan se-
luruh proses sebagai panduan untuk tahap 
strategi manajemen pengetahuan (knowled-
ge management stratgy). Perubahan yang 
terjadi diharapkan dengan menjalankannya 
secara efektif sehingga tidak ada perlawanan 
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dari anggota organisasi, dan eksternal untuk 
meningkatkan keunggulan kompetitif. Disa-
rankan untuk memiliki rencana masa depan 
organisasi, rencana inisiatif manajemen pe-
ngetahuan (knowledge management) (Gam-
bar 3-5) perlu diimplementasikan, karena itu 
perlu ditingkatkan proses internal bisnis, se-
jalan dengan upaya untuk mendorong orang 
untuk berkolaborasi dan berkomitmen dalam 
memenuhi harapan pelanggan untuk masing-
masing departemen. Kemudian, akhirnya, itu 
akan memberikan efek positif sebagai manfa-
at dari manajemen pengetahuan (knowledge 
management).

6.2 Rekomendasi

Rekomendasi yang diberikan antara lain:

1. Pelatihan bagi semua pengajar (widyais-
wara) dan instruktur mengenai mana-
jemen pengetahuan (knowledge mana-
gement) praktis dan aplikasinya (yaitu 
bagaimana menggunakan dan berparti-
sipasi dalam kegiatan identiſkasi mana-
jemen pengetahuan (knowledge mana-
gement) untuk organisasi). Hal ini akan 
membantu mengatasi kecemasan pega-
wai yang mungkin merasa hal ini meru-
pakan inisiatif baru, dan bermanfaat seba-
gai sarana untuk berkomunikasi tentang 
manfaat manajemen pengetahuan (know-
ledge management).

2. Dimasukkannya manajemen pengetahu-
an (knowledge management) dalam ulas-
an kinerja. Untuk pegawai, secara umum, 
ini dapat berfungsi sebagai sebuah ke-
sempatan untuk mengeksplorasi berbagi 
pengetahuan, sementara untuk pimpinan 
sangat penting untuk meninjau apa yang 
mereka lakukan untuk mendorong pega-
wai mereka dalam penciptaan pengetahu-
an dan berbagi pengetahuan. Penerapan 

rekomendasi ini disarankan bahwa berba-
gi pengetahuan dimasukkan sebagai kom-
petensi inti dan tambahan dalam peran 
proſl

3. Pimpinan perlu melakukan penilaian 
tentang apa yang pegawai lakukan un-
tuk mendukung kegiatan manajemen 
pengetahuan (knowledge management) 
di organisasi mereka dan jika pegawai 
mereka terlihat tidak berpartisipasi dalam 
inisiatif manajemen pengetahuan (know-
ledge management), dialukan identiſkasi 
mengapa hal ini terjadi.

4. Mengembangkan insentif dan mekanisme 
hadiah untuk mendukung inisiatif mana-
jemen pengetahuan (knowledge mana-
gement) adalah lebih menantang di pe-
gawai negeri sipil daripada sektor swasta 
karena adanya tingkat golongan dan gaji. 
Namun, ada beberapa kemungkinan, mi-
salnya melalui penghargaan per tahun 
untuk berbagi pengetahuan, memberikan 
penghargaan kepada pegawai yang mem-
berikan saran yang membantu berkaitan 
dengan manajemen pengetahuan (know-
ledge management).

5. Menerapkan Rencana Manajemen Penge-
tahuan (Knowledge Management) (gam-
bar 3-5) dalam strategi bisnis di organisasi

Demikian rekomendasi yang dapat diberi-
kan ke PPSDM Migas (HRDC-OG). Poin-poin 
penting dari keberhasilan penerapan manaje-
men pengetahuan (knowledge management) 
adalah adanya komunikasi dan kemampuan 
kepemimpinan yang memiliki visi yang kuat 
untuk memperkaya pengetahuan pengajar 
(widyaiswara) dan instruktur sebagai perintis 
untuk penerapan manajemen pengetahuan 
(knowledge management) di PPSDM Migas 
(HRDC-OG).
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