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ABSTRACT 
 
The literature and practice on the management of intangible assets in the organization in 
connecting with various terms such as concepts of intellectual capital and organizational 
learning. However, in various studies, these two concepts have many dibahasa simultaneously 
both in terms of level of analysis and thinking activities and individual behavior in 
organizations. With the understanding of knowledge management activities in terms of the 
concept of organizational learning and intellectual capital, organizations can create an optimal 
medium for the development of intangible assets that will support efforts to achieve 
competitive advantage. This paper aims to describe the characteristics of the concept of 
organizational learning and intellectual capital and argued various aspects that need to be the 
focus of the organization in managing the process of acquiring and sharing knowledge of its 
members. 
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     ABSTRAK 
 
Literatur dan praktek pada pengelolaan intangible aset dalam organisasi dalam 
menghubungkan dengan berbagai istilah seperti konsep modal intelektual dan pembelajaran 
organisasi. Namun, dalam berbagai penelitian, kedua konsep ini memiliki dibahasa secara 
simultan baik dari segi tingkat kegiatan analisis dan pemikiran dan perilaku individu dalam 
organisasi. Dengan pemahaman kegiatan manajemen pengetahuan dalam hal konsep 
pembelajaran organisasi dan modal intelektual, organisasi dapat menciptakan media yang 
optimal untuk pengembangan aset tidak berwujud yang akan mendukung upaya-upaya untuk 
mencapai keunggulan kompetitif. Tulisan ini bertujuan untuk menggambarkan karakteristik 
konsep pembelajaran organisasi dan modal intelektual dan berpendapat berbagai aspek yang 
perlu menjadi fokus dari organisasi dalam mengelola proses untuk mendapatkan dan berbagi 
pengetahuan anggotanya. 
 
Kata kunci: Aset tidak berwujud, pembelajaran organisasi, modal intelektual 
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PENDAHULUAN 

 
Peta bisnis dan perekonomian dunia 

telah banyak mengalami perubahan. 
Perbedaan karakteristik masyarakat dari 
industrialis menjadi masyarakat dengan 
dinamika pengetahuan pada akhirnya 
berdampak pada gerak organisasi untuk 
memformat ulang cara pandangnya dalam 
mengelola sumberdayanya. Pemikiran ini 
dilandasi berbagai bukti ilmiah tentang 
kinerja organisasi yang menunjukkan 
bahwa keunggulan kompetitif adalah milik 
organisasi yang mampu mengelola 
memanfaatkan sumberdaya 
pengetahuannya. Meskipun dijelaskan 
dalam berbagai perspektif, namun 
pengetahuan sebagai suatu sumber daya 
ekonomis memiliki akar yang sama. 
Pengetahuan, sebagai intangible asset saat 
ini telah menjadi faktor produksi yang 
utama.  

Dalam era pengetahuan, intangible 
asset memegang peranan penting sebagai 
modal organisasi untuk mencapai 
keunggulan kompetitif. Menurut Barney 
(1991, dalam Njuguna, 2009) suatu 
organisasi yang memiliki keunggulan 
kompetetif adalah organisasi yang 
menerapkan strategi yang menciptakan 
nilai sehingga sulit ditiru oleh organisasi 
pesaing. Modal intelektual juga merupakan 
aset strategis bagi organisasi untuk 
bersaing di era ekonomi berbasis 
pengetahuan. Salah satu kapabilitas yang 
dimiliki oleh organisasi yang memiliki 
pengaruh positif terhadap knowledge-
sharing dan menciptakan keunggulan 
bersaing adalah pembelajaran 
organisasional.  

Pembelajaran organisasional terjadi 
melalui proses memperoleh, membagi dan 
mengintegrasikan pengetahuan baru baik 
dari luar maupun dari dalam organisasi 
(Crossan et. al dalam al-Nsour, 2011). 

Namun berbagai studi mengenai intangible 
asset kerapkali membingungkan karena 
sulitnya menetapkan suatu terminologi 
yang konsisten. Konsep yang sering 
digunakan dalam pembahasan intangible 
asset antara lain pembelajaran organisasi 
dan modal intelektual yang diyakini dapat 
meningkatkan keunggulan bersaing 
organisasi. Pada akhir abad ke 20 
diperkirakan 20 persen  dari 500 
perusahaan Fortune telah menempati posisi 
sebagai “Chief Learning Officer”, atau 
“Director of Intellectual Capital dalam 
upaya untuk melembagakan komitmen 
perusahaan terhadap proses pembelajaran 
(Stuller, 1998). 

Namun studi yang secara khusus 
berupaya menetapkan batasan jelas 
mengenai konsep  modal intelektual  dan 
pembelajaran organisasional masih sangat 
jarang (Nonaka and Takeuchi, 1995). 
Selain itu, berbagai studi di bidang 
intangible asset juga belum banyak yang 
mengungkap hubungan antara konstruk 
modal intelektual dan pembelajaran 
organisasional. 

 
PEMBAHASAN 

 
Upaya  menemukan batasan yang jelas 

mengenai konsep pembelajaran organisasi 
dan modal intelektual diawali dengan 
penjelasan mengenai definisi kemudian 
dilanjutkan dengan membandingkan level 
of analysis kedua konstruk tersebut. 
 
A.   Definisi Konstruk 

1. Modal Intelektual 
 
Terdapat berbagai definisi yang 

beragam mengenai konsep modal 
intelektual.  Menurut Stewart (1999 dalam 
Khalique, et. al, 2011) modal intelektual 
didefiniskan sebagai keseluruhan dari 
pengetahuan kolektif, teknologi, 
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ketrampilan, informasi, kekayaan 
intelektual dan kepuasan pelanggan yang 
dapat digunakan organisasi untuk mencapai 
keberhasilan. Selanjutnya Cabrita (2009) 
menyatakan modal intelektual sebagai 
seperangkat sumberdaya yang tidak 
nampak seperti kemampuan, ketrampilan 
dan kompetensi yang menciptakan nilai 
dan peningkatan kinerja organisasi.  

Intellectual capital diidentifikasikan 
sebagai kesatuan dari beberapa jenis 
intangible asset yang dapat meningkatkan 
kinerja dan penciptaan nilai dalam 
organisasi (Bontis, 1998). Berangkat dari 
perspektif strategis, modal intelektual 
digunakan untuk menciptakan dan nilai dan 
mencapai kesuksesan organisasi.  

Bontis et al. (1999) menyatakan 
bahwa konstruk modal intelektual terdiri 
atas human capital, structural capital, dan 
relational capital. Human capital  merujuk 
pada kemampuan, pengalaman, kreativitas, 
kompetensi dan pengetahuan sumber daya 
manusia dalam organisasi  (Kontic dan 
Cabrilo, 2009). Human capital berperan 
sebagai sumber inovasi dan pembaharuan 
strategis dan. Menurut Baron (2007), 
strategi human capital memiliki 6 faktor 
yang saling berkaitan yaitu people, proses 
kerja, struktur managerial, pengetahuan 
dan informasi, pengambilan keputusan dan 
sistem insentif. Dalam dimensi human 
capital, kompetensi karyawan merupakan 
hard-part of intellectual capital, sedangkan 
sikap karyawan merupakan soft-part of 
intellectual capital. 

Kemudian konstruk structural 
capital didefiniskan sebagai pengetahuan 
organisasional, terutama yang berkaitan 
dengan proses, prosedur dan sistem yang 
digunakan organisasi untuk mendukung 
dalam operasional. Structure capital 
merupakan infrastruktur pendukung yang 
meliputi database, strategi, aktivitas rutin 
dan  budaya organisasi. Sedangkan 
relational capital  adalah hubungan formal 

maupun informal, termasuk didalamnya 
adalah hubungan dengan aspek luar 
organisasi seperti kepuasan konsumen, 
goodwill dan hubungan dengan pemasok 
(Allameh, et.al, 2010). 

Selanjutnya Stewart (2000) 
membagi konstruk modal intelektual 
menjadi 3 dimensi yaitu human capital, 
structure capital dan customer capital. 
Menurut Bontis (2000), customer capital 
didefiniskan sebagai pengetahuan yang 
terdapat dalam saluran pemasaran dan 
hubungan dengan pelanggan. Basis 
customer capital adalah kapabilitas 
pemasaran, loyalitas, hubungan dan 
kepuasan konsumen. 
 

2. Pembelajaran Organisasi 
 

Pembelajaran organisasi adalah 
proses memperoleh pengetahuan secara 
individu dan kelompok yang bersedia 
mengaplikasikannya ke dalam pekerjaan 
mereka dalam membuat keputusan dan 
saling mempengaruhi sebagai kapabilitas 
dinamik sebagai sumber keunggulan 
bersaing (Khandekar dan Sharma, 2006). 
Lebih lanjut Argyris (1976) 
mengungkapkan bahwa pembelajaran 
organisasi adalah proses mendeteksi dan 
memperbaiki kesalahan. Pembelajaran 
organisasi menurut Taylor merupakan 
kesempatan yang diberikan kepada 
pegawai sehingga organisasi menjadi lebih 
efisien (Luthans, 1998:45). Pembelajaran 
organisasi berarti proses perbaikan 
tindakan melalui pengetahuan dan 
pemahaman yang lebih baik (Fiol dan 
Lyles, 1985).   

Definisi lain oleh Stata (1989) 
menyatakan bahwa pembelajaran 
organisasi terjadi melalui pembagian 
wawasan, pengetahuan dan model mental 
yang dibangun berdasarkan pengetahuan 
dan pengalaman masa lampau. Pedler et al. 
(1991) mendefinisikan pembelajaran 
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organisasi sebagai organisasi yang 
menfasilitasi pembelajaran pada semua 
anggota organisasinya dan secara 
berkelanjutan mentransformasikan dirinya. 
Lebih lanjut Garvin (2000) mendefinisikan 
pembelajaran organisasi sebagai keahlian 
organisasi untuk menciptakan, 
memperoleh, menginterpretasikan, 
mentrasfer dan membagi pengetahuan, 
yang bertujuan memodifikasi perilakunya 
untuk menggambarkan pengetahuan dan 
wawasan baru. 
Pembelajaran organisasi didasarkan pada 
prinsip-prinsip dasar pembelajaran yakni 
menerima dan mengumpulkan informasi, 
menginterpretasikannya, dan bertindak 
berdasarkan interpretasi dari informasi 
tersebut (Garvin, 2000). Pembelajaran 
organisasi menyediakan prinsip-prinsip dan 
dasar-dasar yang memungkinkan organisasi 
belajar (Cleveland dan Plastrik, 1995). 
Pembelajaran organisasi juga dapat 
digambarkan sebagai seperangkat perilaku 
organisasi yang menunjukkan komitmen 
untuk belajar dan terus melakukan 
perbaikan. Pembelajaran organisasi 
merupakan jenis aktivitas dalam organisasi 
dimana sebuah organisasi belajar 
(Ortenblad, 2001). Selain itu pembelajaran 
organisasi menurut López et al. (2005) 
adalah suatu proses dinamis dalam 
menciptakan, mengambil, dan 
mengintegrasikan pengetahuan untuk 
mengembangkan sumberdaya dan 
kapabilitas dalam memberikan kontribusi 
pada kinerja organisasi yang lebih baik. 

Chaston dan Badger (1999) 
membangun pembelajaran organisasi 
dengan menggunakan 21 item skala dari 
lima dimensi yaitu kejelasan tujuan dan 
misi, komitmen kepemimpinan dan 
pemberdayaan, eksperimentasi, transfer 
pengetahuan dan kelompok pemecahan 
masalah. Khandekar dan Sharma (2006) 
menggunakan 9 item untuk mengukur 
pembelajaran yang berkaitan dengan 

aktivitas SDM, yakni: strategi sumberdaya 
manusia, pelatihan dan pembelajaran, 
penilaian kinerja, imbalan dan insentif, 
kondisi yang mendukung, tim kerja, 
penciptaan pengetahuan, kualitas 
manajemen, dan fleksibilitas.  

Senge (1990) dalam bukunya The 
Fifth Discipline: The Art and Practice of 
the Learning Organization, membangun 
lima disiplin kunci dari pembelajaran 
organisasi. Menurut Senge lima disiplin 
tersebut yakni system thinking, mental 
models, personal mastery, team learning 
dan building shared vision merupakan 
“komponen teknologis” atau dimensi yang 
sangat penting yang diperlukan dalam 
membangun pembelajaran organisasi. 
Lebih lanjut Prieto dan Revilla (2006) 
membangun 2 dimensi pengukuran 
learning capability yang meliputi  
knowledge stocks dan learning flows. Lebih 
lanjut Van Vught (1995) menjelaskan 
beberapa hal yang berperan penting sebagai 
pengungkit dan pendorong pembelajaran 
organisasi, yakni: komitmen pada visi 
bersama, memelihara kebiasaan berdialog, 
mobilisasi aktivitas, merancang konteks 
organisasi yang tepat (merancang 
infrastruktur organisasi yang sesuai dengan 
karakteristik atau kebutuhan pengetahuan 
baru), dan globalisasi pengetahuan lokal 
(berbagi pengetahuan baru kepada seluruh 
unit dan tingkatan organisasi). 

Dari pembahasan mengenai definisi 
dan berbagai dimensi kedua konstruk 
diatas, dapat disimpulkan bahwa konstruk 
pembelajaran organisasi berfokus pada 
aktivitas pembelajaran sebagai proses 
perubahan sedangkan tujuan modal 
intelektual lebih mengacu pada  aktivitas 
pengukuran dan peningkatan aspek-aspek 
intangible organisasi.   

 
 

B. Level Analisis 
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Analisis untuk konstruk pembelajaran 
organisasi terdapat pada level individual, 
kelompok, organisasi dan inter-organisasi 
atau network. Berdasarkan perdebatan 
dalam berbagai literatur, sebagian besar 
berfokus pada level organisasi. Menurut 
Simon (1991) seluruh aktivitas 
pembelajaran terjadi dalam olah pikir 
manusia, dan organisasi belajar dengan dua 
cara yaitu  melalui pembelajaran para 
anggota organisasi dan melalui proses 
investigasi anggota baru yang memiliki 
pengetahuan. Meskipun  pembelajaran 
organisasi berlangsung secara individual, 
namun tidak tepat bila berpendapata bahwa 
proses ini merupakan hasil akumulasi dari 
pembelajaran para anggota organisasi. 
Asumsi ini didasarkan pada kenyataan 
bahwa anggota organisasi bisa datang dan 
pergi, kepemimpina bisa berganti, namun 
memori organisasi telah melanggengkan 
perilaku tertentu, membentuk peta 
pemikiran, norma dan nilai disepanjang 
keberlangsungan suatu organisasi. 
Selanjutnya Nelson dan Winter (1982) 
berpendapat bahwa pengetahuan pada level 
organisasi mengacu pada rutinitas sebagai 
genetika organisasional, aturan-aturan 
birokratis dan budaya organisasional.  

Berbeda dengan kajian literatur 
tentang pembelajaran organisasi, berbagai 
literatur  tentang modal intelektual tidak 
secara eksplisit menjelaskan tentang level 
analisis konstruk tersebut (Vera dan 
Crossan, (2011).  Salah satu kajian yang 
bisa dikaitkan dengan pembahasan level 
analisis konstruk modal intelektual adalah  
pendapat Kogut dan Zanders (1992) yang 
menyatakan bahwa pengelompokkan moda 
intelektual berdasarkan tiga hal yaitu 
manusia, struktural dan relasional.  Dari 
tiga hal tersebut, terbentuk hubungan 
paralel antara pengetahuan individu dan 
kelompok dengan modal manusia, 
pengetahuan organisasi dengan modal 
struktural, dan network knowledge dengan 

modal relasional. Selanjutnya konsep 
“intellect”, mencakup pengetahuan 
kognitif, advanced skill, dan sistem 
pemahaman, dorongan kreativitas, sintesis 
dan intuisi yang terlatih. Menurut Quinn 
(1998), meskipun intellect merupakan 
milik individu, namun dengan adanya 
hubungan paralel dari tiga level modal 
intelektual pada sistem, database dan 
pengoperasioan teknologi organisasi, 
pengetahuan bisa menjadi milik organisasi. 

 
C. Proses Berpikir dan Berperilaku 

dalam Konstruk Pembelajaran 
Organisasional dan Modal 
Intelektual 
 
Pembelajaran organisasi diasosiasikan 

dengan perubahan kognisi dan/atau 
perubahan perilaku anggota organisasi. 
Crossan (1991) berpendapat bahwa proses 
pembelajaran organisasi merupakan 
aktivitas saling mempengaruhi secara 
dinamis antara sistem keyakinan 
organisasi, perilaku anggota organisasi dan 
stimuli dari lingkungan dimana sistem 
keyakinan dan perilaku merupakan input 
sekaligus produk dari proses pembelajaran. 
Selanjutnya pembelajaran yang terjadi pada 
3 level yaitu individu, kelompok dan 
organisasi terhubung dengan 4 proses 
berpikir yang melibatkan perubahan 
kognisi dan perilaku. Mintzberg et al 
(1998) merangkum keempat proses itu 
dalam kerangka 4I yaitu: 
a. Intuisi yang merupakan proses bawah 

sadar yang berlangsung pada level 
individual. Tahap ini merupakan 
permulaan proses belajar dan harus 
terjadi dalam single mind.  

b. Intepretasi merupakan proses 
menemukan elemen kesadaran dari 
hasil pembelajaran individual dan 
membagikannya pada level kelompok. 

c. Integrasi merupakan proses perubahan 
pemahaman kolektif pada level 
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kelompok sekaligus membangun 
jembatan bagi level organisasi. 

d. Institusionalisasi merupakan proses 
melembagakan proses pembelajaran 
dalam organisasi dengan 
mengaitkannya pada sistem, struktur, 
rutinitas dan praktek organisasi. 

Apabila pembelajaran organisasi berfokus 
pada dua aspek yaitu proses kognisi dan 
perilaku, konstruk modal intelektual lebih 
menekankan pada tujuan merubah perilaku 
individu, setidaknya merubah “corporate 
languange”.  

 
D. Faktor Kritis dalam Pengelolaan 

Pengetahuan dalam Organisasi 
 
Argumentasi yang menjelaskan 

gagalnya proses mengeskplorasi 
pengetahuan dalam organisasi dapat di 
justifikasi dari pendapat beberapa peneliti 
antara lain Reige (2005) yang dalam 
studinya literaturnya membagi  hambatan 
berbagai pengetahuan dalam organisasi 
menjadi 3 dimensi yaitu hambatan 
individual, organisasional dan teknologi. 
Selanjutnya  Wang and Noe (2010) yang 
meyakini bahwa sharing knowledge 
behaviour dipengaruhi faktor motivasional 
, faktor lingkungan internal organisasi, dan 
karakter individu.  

Salah satu tantangan utama dalam 
pengelolaan pengetahuan dalam organisasi 
adalah transfer tacit knowledge dan 
mentrasnfromasinya menjadi eksplisit 
knowledge yang dapat dikelola, disimpan, 
dan di distribusikan. Pengelolaan tacit 
knowledge dapat dilaksanakan apabila 
terdapat budaya yang mendukung aktivitas 
berbagi pengetahuan dalam organisasi. 
Salah satu teori yang dapat menjelaskan 
kondisi yang terjadi sebelum tindakan 
nyata dalam bentuk perilaku berbagi 
pengetahuan adalah Theory of Planned 
Behavior yang dikemukakan oleh Ajzen 
(1985). Teori ini berusaha memperediksi 

perilaku manusia dalam kondisi tertentu. 
Ajzen berpendapat, intensi merupakan 
aspek motivasional yang mempengaruhi 
seseorang untuk berperilaku. Intensi untuk 
berperilaku akan menjadi perilaku 
sebenarnya hanya apabila pengendalian 
untuk perilaku tersebut berada pada 
individu yang bersangkutan.   

Prediksi mengenai seberapa jauh 
individu berperilaku juga ditentukan oleh 
faktor-faktor motivasional. Bila terdapat 
kesempatan, kemampuan dan  intensi 
berperilaku maka kemungkinan perilaku 
akan muncul. 

Berbagai kondisi yang mendasari 
pilihan individu untuk berbagi atau tidak 
berbagi pengetahuan dapat dijelaskan pada 
penelitian Kankanhalli et.al (2005). Asumsi 
dasar adanya perilaku berbagi informasi 
adalah perasaan senang untuk membantu 
orang lain (altuirsm). Sementara Gupta dan 
Govindarajan (2000) berpendapat bahwa 
perilaku berbagi informasi dapat bermakna 
kekuasaan sehingga apabila seseorang 
memilih untuk  berbagi pengetahuan, hal 
ini telah diprediksi oleh individu yang 
bersangkutan bahwa sharing knowledge 
mungkin akan meningkatkan kekuasaannya 
berkaitan dengan tingkat keahlian pada 
bidang tertentu. Meskipun pada kondisi 
lain pilihan untuk tidak berbagai 
pengetahuan disebabkan oleh kemungkinan 
pengetahuan yang dimiliki oleh individu 
dapat ditiru oleh individu lain yang 
dianggap sebagai pesaing dalam 
organisasinya (fear of losing power). 

Studi lain tentang alasan seseorang 
untuk berbagi pengetahuan adalah konsep 
organization based self esteem (OBSE) 
yang  diusung oleh Bordia et al (2006).  
Konsep ini diartikan sebagai kondisi 
organisasional yang memfasilitasi individu 
untuk yakin bahwa dirinya mampu dan 
berharga sebagai anggota organisasi (sense 
of worth). Sehingga apabila suatu 
organisasi tidak mampu untuk 
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menghadirkan kondisi organisasional yang 
mendukung adanya perasaan berharga pada 
diri anggotanya, maka kemungkinan 
individu dalam organisasi tidak akan 
mengahdirkan perilaku knowledge sharing.  

Aspek lain yang menjadi alasan 
sesorang tidak berbagi pengetahuan dalam 
organisasi adalah dampak sosial yang 
mungkin ditimbulkan dengan adanya 
aktivitas berbgai pengetahuan. Stasser dan 
Titus (2003) berpendapat bahwa seseorang 
cenderung memilih untuk tidak berbagi 
pengetahuan ketika ia menyadari bahwa 
infromasi yang dimilikinya mungkin akan 
berbeda dengan pengetahuan yang dimiliki 
oleh individu lain, atau kelompok yang ada 
dalam organisasi. apabila suato organisasi 
tidak memfasilitasi adanya rasa aman 
terhadap perbedaan, maka sharing 
knowledge yang berpotensi mengadirkan 
ide-ide baru, kreativitas dan inovasi tidak 
akan berjalan. 

Ketiadaan sharing knowledge dalam 
organisasi juga dapat disebabkan oleh 
individu dengan karakter high in learning 
goal orientation (Wasko dan Faraj, 2000). 
Karakter ini berfokus pada aktivitas 
mendemonstrasikan kemampuannya dan 
berkinerja efektif namun tidak mau terlibat 
dalam aktivitas berbagi pengetahuan 
dengan individu lain. Individu dengan 
karakter ini menganggap aktivitas berbagi 
pengetahuan hanya akan menghabiskan 
banyak waktu dan tenaga sehingga ia lebih 
banyak terlibat dalam aktivitas yang 
memberi benefit untuk dirinya sendiri dan 
berupaya untuk memenuhi harapan 
organisasi secara individual. 

 
 
 
 

PENUTUP 
 

Pengelolaan intangible asset dalam 
organisasi  berarti mempersiapkan 

sumberdaya yang bernilai sehingga mampu 
meraih keunggulan bersaing organisasi. 
Dengan memahami proses individu dan 
kelompok memperoleh dan berbagi 
pengetahuan, organisasi dapat secara 
optimal menciptakan lingkungan yang 
mendukung proses berpikir dan berperilaku 
yang mengarah pada tujuan organisasi. 
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